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» En Chile, la violencia laboral afecta al 76% de las personas encuestadas y, en mayor
medida, a las mujeres. La violencia psicoldgica, la econdmica y la simbdlica son las mas
frecuentes.

» La situaciéon laboral se caracteriza por niveles de informalidad inferiores a los de la
mayoria de paises de la region, y por una baja y dispar tasa de sindicalizacion.

» El marco legislativo cuenta con una definiciéon de acoso laboral que requiere de la
repeticiéon de situaciones, un enfoque de género binario y alude a tipologias de violencia,
mientras que un Instructivo del Estado, bajo la conceptualizacion de “maltrato laboral”,
permite sancionar cualquier tipo de conducta abusiva, aunque sea aislada.




RESUMEN EJECUTIVO

En un contexto internacional en que se promueven cambios en
las relaciones laborales, la investigacion realizada tuvo como
objetivos principales conocer cudl es la situacion de la violencia
laboral en Chile e identificar oportunidades de incidencia para
lograr la ratificacién del Convenio 190 de la OIT.

Para llevar adelante el andlisis, se ha utilizado una estrategia
metodolégica que incluyé un relevamiento legislativo
comparado entre el Convenio 190 de la OIT, las normativas
nacionales y otros convenios internacionales estratégicos
ratificados por el pais, una encuesta online sobre violencia
laboral destinada a trabajadores y trabajadoras, y entrevistas
en profundidad a referentes de distintos sectores: publico,
sindical y privado.

A partir de la investigacion realizada, se constata que el marco
legislativo de Chile dispone de una definicion de acoso laboral
(no se usa el término violencia) que, en algunos puntos, se
aproxima a lo propuesto por el Convenio 190y, en otros, se
aleja, ya que hace referencia a la repeticién de situaciones,
posee un enfoque de género binario, aludiendo a distintas
tipologias de violencia, pero no a la existencia de un rango
de comportamientos de diferentes niveles de gravedad que
puedan producirse de forma simultanea.

En relacion al dambito de aplicacion de las legislaciones, se
identifica que solo protegen a los/as trabajadores/as del sector
formal que se desempefien en espacios publicos y privados,
dejando desprotegido a todo el universo de personas que se
desempefian en el resto del mundo laboral.

En cuanto a la situacién laboral, se caracteriza por niveles de
informalidad més bajos que los de la mayoria de los paises
de la regién y por una baja y dispar tasa de sindicalizacion
—dependiendo del sector econémico—, que expone a los/as
trabajadores/as a una situacién de mayor vulnerabilidad y
desproteccién frente a la violencia laboral.

Desde el punto de vista de la proteccion laboral, debido a la
emergencia sanitaria por el covid-19, en 2020 se flexibilizaron
transitoriamente los requisitos de acceso al seguro de cesantia
creado por la Ley 19.728 de 2001, por medio de la Ley
21.263 de 2020, extendiéndose sus beneficios al sector de
trabajo doméstico remunerado formal, permitiendo a las/os
trabajadoras/es de casa particular acceder a las prestaciones del
seguro, en caso de quedar cesantes (Ley 21.269 de 2020). No
obstante, esta medida no alcanzo a cubrir a quienes perdieron
sus trabajos e ingresos en la primera ola de la pandemia.’

Respecto a la incidencia de la violencia laboral, se ha
observado que afecta a un gran porcentaje de las personas
encuestadas (76%), y, en mayor medida, a las mujeres.
Ademas, ha sido identificada como un problema relevante por
las y los referentes de los tres sectores entrevistados: sindical,
publico y privado. La violencia psicolédgica, la econémica y la
simbodlica fueron mencionadas como las méas generalizadas,
aunque también se han recogido testimonios de situaciones

1 Cabe sefnalar que la vigencia de las reglas flexibles del seguro de cesantia terminé el 6 de
octubre de 2021.

de violencia sexual, que afecta desproporcionadamente a las
muijeres.

Entre quienes ejercen la violencia, predominan los hombres
integrantes de la misma organizacién, en su mayoria
superiores, pese a que también se producen situaciones
de violencia entre compaferos/as. En general, los hombres
padecen —en mayor medida que las mujeres—, violencia
por parte de lideres hombres de la organizacion, mientras
gue las mujeres, por parte de otras mujeres: jefas directas y
compafieras. Estas situaciones suelen producirse en el lugar de
trabajo, mayoritariamente en el desarrollo de las tareas diarias.

En materia de reacciones, es importante aclarar que, en
general, las personas que atraviesan situaciones de violencia
laboral recurren principalmente a compaferos/as de trabajo
y amigos/as ajenos/as a la institucion, y luego, en menor
medida, a sus lideres —con mayor frecuencia, entre hombres—,
0 a los sindicatos, lo que puede deberse a la baja confianza
en los canales disponibles en las organizaciones empleadoras,
como también a la falta de protocolos o criterios unificados
para abordar estos casos en los sindicatos. Asimismo, la mitad
de las personas que ha reaccionado a este tipo de situaciones
percibe que sus acciones no han tenido impacto. Por otro
lado, entre quienes experimentan violencia doméstica, la gran
mayoria no lo comunica a su organizacion empleadora.

De acuerdo con los resultados obtenidos en nuestra
pesquisa, en Chile existe un elevado conocimiento sobre
espacios y/o canales de denuncia y de herramientas para
prevenir y erradicar la violencia. Sin embargo, al preguntarle
a los/as trabajadores/as por las opciones disponibles dentro
de sus espacios de trabajo, casi la mitad de las personas
encuestadas, o bien carece de ella o desconoce su existencia;
con mayor frecuencia, entre mujeres. Entre quienes si tienen
conocimiento, los niveles de confianza en estos mecanismos
son muy bajos.

En lo que respecta a la ratificacién e implementacién del
Convenio 190 en el pais, si bien todos los actores entrevistados
del sector publico, privado y sindical, estan de acuerdo en su
importancia, se perciben multiples desafios para su desarrollo,
especialmente relacionados con el proceso constituyente en
curso (aungue este también podria presentarse como una
oportunidad), los procedimientos juridicos, la falta de un
organo especifico para recoger denuncias y una necesaria
transformacién cultural que incluya capacitaciones en la
temética, con el fin de que todas las personas comprendan
qué se entiende por violencia laboral. También se aduce la
importancia del trabajo tripartito para poder cumplir con lo
propuesto por el Convenio.

Ante este panorama, se propone una serie de recomendaciones
para la ratificacion del Convenio 190 sobre violencia y acoso
en el mundo del trabajo de la OIT, disponibles en la seccion 9.



https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=184979




1. INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca en el Convenio 190
sobre la violencia y el acoso de la Organizacién Internacional
del Trabajo, OIT, emitido en 2019, constituyendo un
hito histérico, dado que es la primera vez que los paises
involucrados han alcanzado un acuerdo sobre la importancia
de crear espacios de trabajo libres de violencia. Se trata
de un esquema de trabajo tripartito, ya que involucra al
Estado, las organizaciones empleadoras y las organizaciones
sindicales, con el fin de prevenir y erradicar la violencia
laboral, basado en la corresponsabilidad de las partes.
Adicionalmente, propone una perspectiva orientada al
aprendizaje y a la transformacién cultural.

Sumado al hecho de que propone la nocién de que trabajo
digno o trabajo decente es un derecho humano, se declara
por primera vez que este producirse en un entorno libre de
violencia. En contraposicion a la anterior nocién del ‘deber
de no dafar’, este cambio de paradigma pone el énfasis en
la proteccion de la dignidad humana.

A su vez, se reconoce que existen personas y grupos mas
expuestos a situaciones de violencia laboral, ya sea por
razones de género, como las mujeres, asi como otras
comunidades consideradas vulnerables. Esta perspectiva
permite entender cdmo se profundizan las desigualdades
desde un enfoque interseccional, reconociendo que una
persona o grupo puede verse afectado por mas de una
categoria social, limitando sus posibilidades de desarrollo.?
La Recomendacién 206 (OIT, 2019b), en particular, incluye
a las personas de otras identidades del colectivo LGBTIQ+.

El Convenio también define a la violencia laboral en términos
mas amplios que las conceptualizaciones previas con el fin
de proteger a todas las personas en el mundo del trabajo y
en todos los dmbitos relacionados con este. Por lo demas,
incorpora el impacto de la violencia doméstica en el mundo
del trabajo, instando a las organizaciones empleadoras a
desarrollar acciones y brindar respuestas y acompafamiento
a quienes atraviesan este tipo de situaciones.

Otro punto clave de este convenio internacional es la
propuesta de utilizar un enfoque integrado e inclusivo
para prevenir y erradicar la violencia laboral, en base a la
temprana identificacion, rapido tratamiento y reparacion de
todas las situaciones. Esto supone un abordaje que involucra
diversas esferas de accién: la prohibiciéon legislativa de
la violencia laboral; la elaboracién de politicas, planes y
mecanismos para su prevencion, comunicacion y rapido
tratamiento y, por ultimo, el desarrollo de sensibilizaciones
y de mecanismos para garantizar que el derecho al trabajo
digno efectivamente se cumpla.

En el caso de Chile, el Convenio 190 aun no ha sido
ratificado. Cabe recordar que en la votacion final por su

2 El concepto de la interseccionalidad resulta esencial para analizar los diversos tipos de
desigualdad a los que cualquier persona se enfrenta, no solo segun su sexo/género, sino también
segun otras razones, tales como raza y/o etnia, clase social, lengua, nacionalidad, cultura,
identidad de género, orientacién sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga de tareas de
cuidado, etc.

adopcién en Ginebra, tanto el gobierno como el sector
sindical se manifestaron a favor, mientras que el sector
empresarial se abstuvo (Conferencia Internacional del
Trabajo, 2019). Por su parte, el presidente Gabriel Boric
recientemente firmé el proyecto de ley que ratifica el
Convenio 190, habilitando de este modo su ingreso para
ser tratado en el Congreso (OIT, 2022).

En caso de ratificarse el Convenio, el pais debera adecuar su
legislacion sobre violencia laboral a los nuevos parametros,
y enviar informes de seguimiento del estado de situacion.
Las organizaciones empleadoras, entretanto, tendran
la obligacion de realizar evaluaciones y diagndésticos
institucionales para entender el punto de partida de su
cultura organizacional; la necesidad de desarrollar medidas
gue aseguren espacios de trabajo libres de violencias
(principalmente, la elaboracion e introduccién de un
protocolo), y capacitaciones para prevenir y erradicar
la violencia laboral, como también sobre las medidas
existentes, para que todas las personas las conozcan. En
base a lo analizado, la instauracion del Convenio permitiria
impulsar importantes avances en la mejora del sistema
laboral chileno.

En este marco, caracterizado por cambios en las relaciones
laborales, esta investigacion se propone, por un lado,
conocer cual es la situacion de la violencia laboral en Chile
y, por el otro, identificar oportunidades de incidencia para
lograr la ratificacion del Convenio.?

El informe se estructura de la siguiente manera: en primer
lugar, se explica la metodologia de trabajo y el marco
conceptual utilizado; luego, el marco legislativo existente
en el pais, en funcion de los principios del Convenio 190,
el contexto sociopolitico y laboral en que se insertan las
relaciones laborales, la incidencia de la violencia laboral
en Chile, y las percepciones relacionadas con el proceso
de instauracion del Convenio. Finalmente, se presentan
las conclusiones, que retoman los ejes centrales de la
investigacion, y los principales desafios para la aplicacién
del Convenio, y se propone una serie de recomendaciones,
segun la informacion relevada.

3 Este documento forma parte de un proyecto regional en que se analiza la situacion de 14
paises respecto a la violencia laboral y a las posibilidades de ratificacion y/o implementacion del
Convenio 190 de la OIT.



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R206

2. METODOLOGIA DE TRABAJO

Para llevar adelante el analisis, se ha desarrollado una
estrategia metodoldgica que combina técnicas cualitativas
y cuantitativas, y un relevamiento legislativo comparado
con el Convenio 190 de la OIT, las normativas nacionales y
algunos convenios internacionales estratégicos ratificados
por Chile. Dicho andlisis pretende dar a conocer cudl es
el punto de partida legal del pais, y qué modificaciones
deberian realizarse para que dicho marco se ajuste a las
exigencias del Convenio.

En relaciéon a la metodologia cualitativa, se han desarrollado
seis entrevistas en profundidad para identificar el nivel de
conocimiento de referentes/as del sector sindical, publico y
privado sobre la problematica, al igual que sus percepciones
sobre la violencia laboral en el pais y los desafios para la
implementacion del Convenio 190.

Entre los perfiles entrevistados se encuentra:

SINDICAL (4): representante de la Federacion Nacional
de Sindicatos de trabajadores/as de casa particular, de
la Asociacion Nacional de Funcionarios/as de la Junta
Nacional de Jardines Infantiles, de un sindicato de
una empresa multinacional de expendio de café y de
la Asociaciéon de funcionarios/as del Ministerio de la
Mujer y la Equidad de Género.

PUBLICO (1): autoridad de Gestion y Desarrollo de
Personas del Servicio Civil.

PRIVADO (1): referente corporativo de relaciones
laborales de un importante conglomerado chileno
que participa en organizaciones lideres del sector
financiero, energético, de transporte, de servicios
portuarios, manufacturero y de bebidas.

Con respecto a la metodologia cuantitativa, se ha utilizado
una encuesta online, basada en una pauta elaborada
previamente por GROW: Género y Trabajo, en conjunto
con Nodos Consultora, Equipo Latinoamericano de Justicia y
Género (ELA), y Fundacién AVON.* Dicha encuesta presenta
un disefo descriptivo-exploratorio cuyo objetivo es conocer
la situacién del pais en cuanto a la incidencia de la violencia
laboral, el conocimiento de los principales instrumentos de
denuncia y la percepcion sobre la tematica.

Teniendo en cuenta que la encuesta utilizada releva
percepciones, al momento de consultar si las personas han
experimentado o no violencia laboral, esto se efectia de
dos maneras diferentes: la primera, de forma genérica,
y la segunda, describiendo distintas situaciones. En el
primer caso, se ha buscado obtener los valores generales
de violencia: totales vividos; y, en el sequndo, los niveles
de incidencia de los tipos de violencia, clasificando las
situaciones vividas.

4 Esta pauta fue disefiada en 2020 con el objetivo de realizar una encuesta en América Latina
sobre violencia laboral desagregada por género, que permitiera visibilizar el impacto especifico
de los diferentes tipos de violencia en hombres cis, mujeres cis y personas del colectivo LGBTIQ+,
mediante la plataforma Bumeran. Sus resultados para Argentina fueron publicados en abril de
2021 (Bumeran et al., 2021).

£ Wl

8

La encuesta ha sido destinada a todas las personas que
residen en Chile y que tienen o han tenido un trabajo
remunerado, y fue respondida por un total de 874 personas:
651 se autoperciben como mujeres; 218, como hombres y
cinco, como personas de otras identidades.

Dado que el disefio de la muestra fue no probabilistico,
de tipo intencional, los resultados no pueden ser
generalizados a la poblacion general, sino que arrojan pistas
preliminares acerca de la situacion de violencia laboral en
el pais. Asimismo, las diferencias entre hombres y mujeres
presentadas son indicativas.®

La encuesta estuvo disponible desde el 3 de mayo hasta el
3 de septiembre de 2021 y su difusion fue realizada a través
de los siguientes canales:

» envio de correo masivo a los contactos de la base de
la oficina de FES Chile;

» publicaciones en redes sociales (Facebook);

» publicidad en Facebook enfocada a hombres que
residen en el pais (accion impulsada debido a la dificultad
para obtener respuestas por parte de ellos);

» difusion a partir de la Central Unitaria de Trabajadores
(CUT)y

» difusion a través de canales de la campana Trabajo sin
violencia.

5 Véase la caracterizacion de la muestra en el Anexo A.



3. MARCO CONCEPTUAL

Al referirnos a la violencia laboral en el siguiente informe,
se utiliza la definicion presentada por el Convenio 190 de
la OIT (2019a) en su primer articulo:
Conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas,
ya sea gue se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafno fisico, psicoldgico, sexual
0 econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén
de género.

Esta definicién introduce un nuevo paradigma en torno a la
identificacion de situaciones de violencia laboral. En primer
lugar, situa en un rol protagénico a la subjetividad de la
persona que la recibe, relegando a un plano secundario a
la intencionalidad de quien ejerce violencia.

En segundo lugar, engloba a todas las situaciones sin
necesidad de la repeticion® o de que se haya generado un
dafo. Al tratarse de un conjunto o, en la traduccion literal
del inglés, rango de situaciones, introduce el entramado de
violencias de diferentes niveles de gravedad que pueden
desarrollarse. Todas estas novedades responden al enfoque
de prevencion y reparaciéon a quien sufre violencia laboral,
para lo cual es clave la répida identificacién y el temprano
tratamiento de todas las situaciones, lo que resulta
fundamental para evitar que comportamientos violentos se
legitimen o naturalicen e incrementen en nivel de gravedad.

En tercer lugar, la definicién en cuestién incorpora la
violencia por razones de género, reconociendo la existencia
de desigualdades estructurales y de relaciones de poder que
dejan en una situacion de desventaja y de mayor exposicion
a ciertas personas o grupos.

Un enfoque de género binario permite visibilizar que las
mujeres, en comparacion con los hombres, se hallan mas
expuestas a este tipo de situaciones.

Un enfoque de género diverso extiende aquella mirada a
personas de otras identidades dentro del colectivo LGBTIQ+,
gue también sufren violencia desproporcionada respecto de
las mujeres y, mas aun, de los hombres.

Por ultimo, un enfoque interseccional permite desentrafiar
como se profundizan las desigualdades cuando en las
personas y/o distintos grupos poblacionales confluyen
diversas categorias sociales, tales como raza y/o etnia, clase
social, lengua, nacionalidad, cultura, identidad de género,
orientacion sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga
de tareas de cuidado, etc., que son menos valoradas en un
determinado contexto politico, social, econdmico y cultural.

Ademas, el Convenio clarifica el &mbito de aplicacion de
esta definicion a los siguientes espacios relacionados al
mundo laboral: el espacio fisico y digital de trabajo, el
trayecto desde y hacia el trabajo, eventos organizados por

6  Este fue un punto central de discusion al momento de la elaboracién y adopcion del Convenio
en Ginebra en 2019.

la institucion, los lugares de descanso, los viajes organizados
por la institucion. Del mismo modo, incluye a las entrevistas
y procesos de seleccién, ingreso y egreso de personal.

Respecto a quienes comprende esta definicién de violencia,
el Convenio entiende que la relacién de trabajo surge desde
el momento de la busqueda laboral. Por ello, decreta que se
integre a todo el personal, cualquiera que sea su situacion
contractual, es decir, a las personas en formacién, pasantes
y aprendices, trabajadores/as despedidos/as, postulantes a
busquedas, y a quienes ejercen la autoridad, las funciones
o las responsabilidades de un/a empleador/a. Sumado a
ello, por primera vez, se propone el desafio de acoger a las
personas en situacion de informalidad.

3.1 Tipos de violencia

En cuanto a tipos de violencia, tal como distingue la
definicion del Convenio, existen diferentes tipos, segun la
naturaleza del comportamiento, que no son excluyentes,
sino que, por el contrario, convergentes, ya que una situacion
puede involucrar varios tipos de manera simultanea.

Como el documento no elabora las definiciones, se
presenta a continuacién la categorizacién utilizada para
esta investigacion:

VIOLENCIA FISICA: toda conducta directa o
indirectamente dirigida a ocasionar o amenazar
con provocar un dafo o sufrimiento fisico sobre las
personas que trabajan en la organizacion.

VIOLENCIA PSICOLOGICA: la que causa dano
emocional y disminucién de la autoestima, pudiendo
incluir: amenazas, acoso, humillacion, deshonra,
descrédito, manipulacion y aislamiento, entre otros.

VIOLENCIA ECONOMICA Y PATRIMONIAL: la que
se dirige a ocasionar un menoscabo en los recursos
econdmicos y/o en los bienes, objetos y/o instrumentos
de trabajo, incluyendo también la inequidad salarial.

VIOLENCIA SIMBOLICA: la que, a través de patrones
estereotipados, reproduce la dominacién, desigualdad
y discriminacion existente en las relaciones sociales,
naturalizando la subordinacion de las mujeres y de
otras comunidades vulnerables en la sociedad.

VIOLENCIA SEXUAL: toda conducta o comentario de
caracter sexual no consentido por quien lo recibe.

En el caso de que estos comportamientos se desarrollen
de manera persistente y reiterada, se transforman en
hostigamiento y/o acoso laboral.

Cabe advertir que, si bien, en el presente trabajo se abordara
la violencia en el &mbito laboral, estos tipos de violencia
pueden desarrollarse en diferentes ambitos: publico,
privado, en el hogar, en los medios, en la via publica, entre
otros.



https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

4. MARCO LEGISLATIVO

A pesar de que Chile, como se ha comentado en la
introduccién, aun no ha ratificado el Convenio 190 de la
OIT y que, en términos generales, el abordaje de las leyes
laborales contra la violencia y el acoso no contempla las
distintas manifestaciones y situaciones tal como lo hace el
Convenio —es decir, desde un enfoque inclusivo, integrado,
de género e interseccional-, es importante destacar que
el pais cuenta con una serie de leyes, politicas y medidas
acordes con el Convenio, dialogando con sus objetivos.

Sobre la definicion de violencia laboral, la legislacion chilena
prohibe el ‘acoso laboral’, entendido como:

toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, 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

mediante una ley reformatoria del Cédigo del Trabajo del
ano 2012 (Ley 20.607, 2012, art. 1). El principal punto de
discrepancia entre dicha definicion y el Convenio es que
estas acciones requieren de intencionalidad, incluyendo
Unicamente a los comportamientos reiterados. Estos
comportamientos pueden ser ejercidos por el “empleador”
0 por uno o mas “trabajadores”. Mientras que, por otro
lado, se asemeja al Convenio 190 en que alude a distintos
tipos de violencia.

Unicamente en el caso de la Administracion Central del
Estado, existe una regulacién que permite sancionar
cualquier tipo de conducta abusiva, aun cuando sea
aislada, bajo la conceptualizacion de “maltrato laboral”,
el Instructivo presidencial sobre igualdad de oportunidades
y prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual
en los ministerios y servicios de la Administracion del Estado
(Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018). En el
caso del sector privado, no existe una regulacion similar y
solo se sancionan las conductas aisladas que constituyan
agresiones entre trabajadores/as o del empleador a
trabajadores/as y sean causa de despido o de autodespido
justo (cuando la agresién provenga del empleador), se
trate de causales de vias de hecho o agresiones verbales
prohibidas en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad, tal como establece el articulo 153 del Cédigo
de Trabajo (2002).

Respecto al ‘acoso sexual’ en el trabajo, este es definido,
dentro de la legislacién laboral, como el comportamiento
gue realiza, en forma indebida, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
o perjudiguen su situacién laboral o sus oportunidades en
el empleo. Es decir, se prohibe dicha practica aludiendo
explicitamente a los entornos de trabajo.

Por lo que refiere a las cuestiones de género, diferentes
leyes abordan y sancionan distintas formas de discriminacion
hacia las mujeres y otras identidades, aun cuando todavia
no se cuenta con ninguna legislacién que promueva la

£ W

10

proteccién especifica de las mujeres. Aun asi, se identifica
en la legislacion chilena, en términos generales, un enfoque
de género binario. En términos de leyes que protejan y
otorguen derechos a la poblacion LGBTIQ+, el pais goza
de una ley de identidad de género que reconoce y otorga
proteccién al derecho de identidad de género, y una ley
antidiscriminatoria que estipula medidas contra esta
practica. Asimismo, el 7 de diciembre de 2021 fue aprobado
en el Congreso el proyecto de Ley de Matrimonio Igualitario
(Ley 21400, 2021 ), que se sumara a los derechos ganados
por la poblacion LGBTIQ+.

Sobre otras comunidades vulnerables, el Cédigo del Trabajo
chileno (2002), determina que son contrarios a los principios
de las leyes laborales los actos de discriminacién, incluyendo
dentro de la discriminacion:

las distinciones, exclusiones o preferencias basadas
en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil,
sindicacion, religion, opinién politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacién socioeconémica, idioma,
Creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacion sexual, identidad de género, filiacion,
apariencia personal, enfermedad o discapacidad u
origen social, que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion (art. 2).

Con referencia al trabajo informal, punto introducido por
el Convenio al ampliar el alcance de la violencia laboral,
no existen leyes que protejan especialmente a quienes
desempefian trabajos en situacién de informalidad,
dejandolos en una situacion de vulnerabilidad laboral. Por
su parte, Codigo del Trabajo (2002), promueve la proteccion
de las distintas formas de organizacién del trabajo de
comunidades, pueblos y nacionalidades del territorio
chileno.

Por lo que se refiere al grado de conocimiento de la
legislacién que aborda la violencia y el acoso laboral en el
pafs, en base a las respuestas de la encuesta, la mayoria
de las personas respondientes (67%), refiere tener
conocimiento de la legislacién sobre violencia laboral, con
una leve diferencia a favor de los hombres (70% vs. 65%
de las mujeres). Al respecto, las leyes sobre las cuales existe
un mayor grado de conocimiento son el Cédigo del Trabajo
(2002), la Ley 20.607 (2012), que modifica el Cédigo del
Trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral vy,
también, en menor medida, la Ley 20.609 (2012), o “Ley
Zamudio”, que instaura medidas contra la “discriminacién
arbitraria”. Asi mismo, existe un alto grado de conocimiento
de la Ley 20.005 (2005), que tipifica y sanciona el acoso
sexual en el trabajo, introduciéndolo en el Cédigo del
Trabajo.

Acerca de las politicas de prevencion y sancién, el marco
legislativo contiene procedimientos de denuncia y sanciones,
asi como también algunas vias de reparacion, aunque


https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042709
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2005_chl_ley20005.pdf

todavia no se han implementados programas de prevencion
y controles de aplicacién en torno a la violencia. Por otra
parte, existen programas de sensibilizacion y formacion,
pero se trata de instancias aisladas, concentradas en la
medicién del riesgo social en el trabajo. En este sentido, seria
importante que también existiera una estrategia integral y
sistematica de orientacién y formacion de la violencia que
incluya campafas de sensibilizacién en la tematica con
enfoque de género.

A continuacién, se presenta en la Tabla 1 un analisis
comparativo entre el Convenio 190 de la OIT, la legislacion
chilena y una seleccién de convenios internacionales
ratificados por el pafs sobre condiciones de trabajo, igualdad
de género en el ambito laboral y libertad sindical, en base
a los principales ejes tematicos que aborda el Convenio.”

La Tabla 1, ademads, incluye una semaforizacién con el
objetivo de ilustrar el estado de situacion relativo del pais
en cada eje de andlisis: fojo, en caso de que no haya ninguna
legislacion, antecedente o documento; naranja, cuando
existe algun antecedente pero no es ley: puede ser un
proyecto de ley o documento o guia; amarillo, en caso de
que exista legislacién pero resulte insuficiente; verde, cuando
existen leyes/decretos comprensivos: en la definicion de
violencia de género se presentara con este color a aquellas
que solo incluyan a mujeres; y azul, cuando ademas las
leyes y/o decretos gozan de perspectiva de género binaria
o LGBTIQ+, incluyen sector informal y/o el impacto de
violencia doméstica en el &mbito laboral).

7  Para profundizar en esta temética, véase el Anexo B.




Tabla 1 Andlisis legislativo comparado con el Convenio 190 OIT

Tematica y articulos

Eje de analisis el Convenio 190

Definicién de violencia laboral
(Introduccién y art. 1)

Definiciones

Definicién de violencia de
género
(Introduccion, art. 1)

Ambito de aplicacion y
alcance
(art. 2y 3)

Ambito de
aplicacion

Enfoque inclusivo, integrado y
de género
(art. 4)

Libertad de asociacién
sindical, negociacion
colectiva, trabajo forzoso y
abolicion del trabajo infantil
(art. 5)
Principios

Derecho a laigualdad y a la
no discriminacién y grupos
en situacion de vulnerabilidad
(art. 6)

Trabajadores de la economia
informal, trabajos mas
expuestos a la violencia
y el acoso, medidas de
proteccion, politicas del
lugar de trabajo, riesgos

psicosociales asociados (art.

7,8y9).

Proteccion y
prevencion

Estado de situacion del marco legislativo chileno

Cuenta con: Una ley que modifica el Cédigo de Trabajo que define el ‘acoso laboral’ (Ley 20.607, 2012), y el acoso sexual en el
ambito laboral. En la definicion describe una accién intencional incluyendo Gnicamente a los comportamientos reiterados, que pueden
ser ejercidos por el “empleador” o por uno o mas “trabajadores”. Por otro lado, alude a distintas tipologfas de violencia. También
existe un instructivo presidencial (sin fuerza de ley), para el ambito publico, que define el ‘maltrato laboral’ (Secretaria General de la
Presidencia de Chile, 2018), no requiere de intencionalidad ni reiteracion, con una mirada de género binaria.

No cuenta con: Para alinearse al Convenio 190, la legislacion debe incluir los comportamientos que suceden por una Unica vez, y
reconocer la existencia de un rango de comportamientos de diferente nivel de gravedad que pueden producirse de forma simultanea.
Por ultimo, la legislacion chilena no incorpora una mirada de género. El instructivo presidencial, por su parte, no hace alusién a quien
ejerce los comportamientos ni a distintas tipologias de violencia.

Cuenta con: La Ley 20.005, de 2005, que define el ‘acoso sexual’ en el ambito laboral a partir de una mirada de género binaria; la
Ley 20.607, de 2012, que prohibe el acoso sexual en el trabajo; la Ley 21.153, de 2019, que prohibe el acoso en espacios publicos, y
la Ley 21.369, de 2021, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género en el ambito de la educacién superior.
Adicionalmente, existe un proyecto de ley de violencia contra las mujeres que espera su aprobacion, encontrando reiteradas trabas
para su aprobacion, el Proyecto de ley sobre el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia (2017).

No cuenta con: Una ley de proteccién de la violencia de género, lo que implica que aun en el marco legal no se logra garantizar
la proteccion de las mujeres y personas de otras identidades, elemento esencial para la proteccion de la violencia laboral con un
enfoque de género.

Cuenta con: Legislacion (Ley 20.607, de 2012), que protege a los/as trabajadores/as que se desempenan en el &mbito privado, y
un Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, de acuerdo con el articulo 153 del Codigo del Trabajo (2002), que incluye
como despido justo las agresiones entre trabajadores/as o del empleador a trabajadores/as, o de autodespido justo (en caso de que
la agresion provenga del empleador). Ademas, con un instructivo presidencial (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018),
para quienes se desempenan en el sector publico.

No cuenta con: Legislacion que garantice proteccion contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, en el sentido amplio
planteado por el Convenio: durante, en relacion o como resultado del mismo trabajo; por ejemplo, en los momentos de descanso,
traslados, trayectos, o comunicaciones del trabajo. Tampoco cubre todas las diferentes situaciones contractuales: la economia
informal, los trabajos voluntarios y los trabajos en zonas rurales.

Cuenta con: Un instructivo presidencial (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), que aborda la igualdad de oportunidades
y prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual en el sector publico. Una Politica Nacional de Salud y Seguridad en el
Trabajo (2016), que considera la equidad de género en todas las politicas publicas.

No cuenta con: El reconocimiento de que otras identidades de género sufren la violencia laboral de manera desproporcionada.
Tampoco se incluye en la legislacion existente una mirada integral e inclusiva para atender los casos de violencia laboral.

Cuenta con: Un Codigo de Trabajo (2002), y una Constitucién Nacional (1980), que garantizan el derecho a la sindicalizacion, la
negociacion colectiva, autorizando el trabajo a partir de los 15 afos, y amparan la libre eleccién del trabajo.

Convenios de la OIT ratificados por Chile: sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion (num. 87, 1948),
y de negociacién colectiva (nim. 98, 1949), sobre trabajo forzoso (nim. 29, 1930) y su abolicién (nim. 105, 1957), sobre la edad
minima de trabajo y las peores formas de trabajo infantil (ntm. 182, 1999).

No cuenta con: Legislacion especifica que aborde la abolicion del trabajo forzoso.

Cuenta con: La Constitucién Nacional (1980), que garantiza el derecho a la libre contratacién y a la libre eleccién del trabajo con
una justa retribucién, prohibiendo cualquier discriminacién que no se base en la capacidad o idoneidad. Un Cédigo de Trabajo
(2002), que prohibe la discriminacién laboral y crea un procedimiento de tutela para proteger a las personas que trabajan frente a
las vulneraciones a sus derechos fundamentales, regulando la obligacién de los empleadores de respetar el principio de igualdad
de remuneracién entre hombres y mujeres para un mismo trabajo. Una Ley de Identidad de Género (Ley 21.120, 2018); una ley
antidiscriminatoria (contra acciones efectuadas por agentes del Estado o particulares, en todos los ambitos), la Ley 20.609 o “Ley
Zamudio”, de 2012; y, recientemente sancionada, con la Ley de Matrimonio Igualitario (Ley 21400, 2021).

Convenios de la OIT ratificados por Chile: sobre igualdad de remuneracion (ndm. 100, 1951), sobre la discriminacion (ndm.
111, 1958), sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos (nim. 189, 2011). Chile, a su vez, ratifico la Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, Cedaw® (ONU, 1979), y su Protocolo facultativo.

No cuenta con: Legislaciones que aborden la proteccion de los/as trabajadores/as del sector informal o sectores mas expuestos
a la violencia y el acoso, ni con medidas y politicas concretas de proteccién, inclusion y ampliacion de derechos de comunidades
vulnerables.

Cuenta con: Un Cédigo de Trabajo (2002), actualizado con la Ley de acoso laboral (Ley 20.607, de 2012), que establece el deber
de prevencién en materia de acoso sexual y acoso laboral; una ley de acoso sexual (Ley 20.005, de 2005); una ley de acoso sexual
en espacios publicos (Ley 21.153, de 2019); y una ley que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacién de género en el
ambito de la educacion superior (Ley 21.369 de 2021). También, con un Protocolo de prevencién, acogida, denuncia, investigacién
y sancién del maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual del Servicio de Salud Metropolitano Central (2019); una Politica Nacional
de Salud y Seguridad en el Trabajo (2016); un Cuestionario de riesgos de tipo psicosocial laboral, el Cuestionario Suseso/Istas21
(Superintendencia de Seguridad Social, 2020), y un instrumento del Instituto de Salud Publica (Instrumento para la gestién preventiva
del riesgo psicosocial en el Trabajo, 2018), que mide la gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo.

No cuenta con: Legislacion que incluya como prevenir la violencia en el sector informal, brinde proteccién a los/as trabajadores/
as informales, ni con leyes que promuevan la proteccion frente a la violencia y el acoso por razén de género en todos los sectores.

8 Abreviatura de “Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women".
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https://www.achs.cl/portal/Empresas/DocumentosMinsal/8-%20Factores%20Psicosociales/2-%20Normativa/ISP_Instrumento_ISPGRPS_2018.pdf
https://www.achs.cl/portal/Empresas/DocumentosMinsal/8-%20Factores%20Psicosociales/2-%20Normativa/ISP_Instrumento_ISPGRPS_2018.pdf

Control de la
aplicacion y vias
de recurso y
reparacion

Orientacion,
formacion y
sensibilizacion

Medidas de seguimiento
y control, vias de recurso
y reparacién apropiadas,
medidas de proteccién,
sanciones (art. 10)

Reconocer y mitigar el
impacto de la violencia
domeéstica en el dmbito

laboral (art. 10)

Politicas, campanas y
herramientas (art. 11)
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Cuenta con: La Ley 20.005, de 2005, que estipula un procedimiento en caso de denuncia de acoso sexual y leyes (Ley 20.607, de
2012y Ley 21.153, de 2019) antidiscriminatorias y de acoso sexual en espacios publicos que sancionan con multas y penas de prision.
Con un instructivo presidencial (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), que persigue el monitoreo y reporte de las
medidas llevadas a cabo y la proteccion y trato digno de las victimas para el &mbito publico, a partir del cual se pueden levantar
estadisticas de las denuncias de maltrato, acoso laboral y sexual en la administracion del Estado.

No cuenta con: Una autoridad que asuma el sequimiento y control de la aplicacion de la legislacién laboral que tipifica y sanciona
el acoso laboral y sexual en el sector publico y privado de manera eficiente; politicas e instrumentos de control, sancién, recursos y
vias de reparacion eficaces que protejan a todas las personas (mujeres, varones y personas de otras identidades de género).

Cuenta con: Una norma de gestion para la certificacion de las empresas (Fatindez et al., 2013), que reconoce la violencia intrafamiliar
dentro de los espacios laborales y que asegura que se tomen medidas de prevencion, deteccion y derivacion.

No cuenta con: Una legislacion especifica que aborde el impacto de la violencia doméstica en el ambito laboral, pues la norma de
gestion es voluntaria y no obligatoria para las empresas.

Cuenta con: Un instructivo presidencial (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), de igualdad de oportunidades y
prevencion del maltrato que indica la realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en maltrato, acoso laboral y sexual y
una Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo (2016).

No cuenta con: Estrategias integrales y sistematicas de orientacion, formacion y sensibilizacion de la violencia que incluyan, al
mismo tiempo, a otras identidades de género y no solo a las mujeres, junto con tematicas como seguridad y salud en el trabajo,
igualdad y no discriminacion y migracion.

Fuente: Elaboracién propia con base en el relevamiento legislativo realizado.
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5. SITUACION LABORAL

5.1 Contexto sociopolitico y laboral de Chile

Respecto al contexto general del pais, se debe remarcar el
plebiscito nacional de Chile del afio 2020. El objetivo de este
referéndum convocado inicialmente para el 26 de abril de 2020,
y luego fijado para el 25 de octubre debido a la pandemia
de covid-19, consistié en determinar si la ciudadania se
encontraba de acuerdo con iniciar un proceso constituyente
para redactar una nueva Constitucion y, en el caso afirmativo,
para definir su mecanismo (Biblioteca del Congreso Nacional,
s. f.). La propuesta surgié de un amplio acuerdo entre los
partidos politicos chilenos tras las violentas protestas del 2019,
conocidas popularmente como el nombre de “estallido social”.
Las opciones “Apruebo” y “Convencion Constitucional”
fueron las ganadoras con altisimos méargenes, por lo que se
confirma la realizacién de elecciones de las y los convencionales
constituyentes para el inicio de 2021 (Biblioteca del Congreso
Nacional, s. f.).

Las elecciones para definir a quienes integrarian la Convencion
encargada de redactar una nueva Constitucion Politica de la
Republica se realizaron el 15y 16 de mayo de 2021, con 155
escafnos en disputa. Aunque la coalicién Vamos por Chile, a la
derecha dentro del espectro politico, logrd la mayor cantidad
de escanos (37), fue secundada por la coalicion Apruebo
Dignidad (28 escanos), constituida en su mayoria por un
frente de izquierda novedoso con partidos formados entre el
afo 2010y la actualidad, y La Lista del Pueblo (26 escafios),
formada por independientes y candidatos/as ajenos al sistema
politico. Pese a que se considerd una derrota de los partidos de
izquierda clasicos de Chile, unidos en la Lista del Apruebo de
solo 25 escafios, los resultados de ambos procesos electorales
demuestran un cambio profundo en la legislatura chilena hacia
los extremos politicos en un futuro cercano (Redaccién BBC
News Mundo, 2021a).

Otro punto fundamental para la ratificacion del Convenio 190
radica en la voluntad politica. Chile también celebré elecciones
presidenciales el 21 de noviembre de 2021 (en conjunto con
elecciones de diputados/as, senadores/as y consejeros/as
regionales), que dieron como ganador a José Antonio Kast, lider
y fundador del Partido Republicano con el 27,9% de los votos,
desplazando a un segundo lugar al candidato Gabriel Boric,
de Apruebo Dignidad, con 25,8% (Rojas, 2021). Al no haber
alcanzado ninguno de los dos la mayoria necesaria para lograr la
presidencia, se disputd una segunda vuelta el 19 de diciembre,
dando como ganador a Gabriel Boric, con el 55,86% de los
votos. Su eleccién abre enormemente las posibilidades a una
ratificacién del Convenio, teniendo en cuenta su compromiso
programatico a favor de esta medida (Redaccién BBC News
Mundo, 2021b), y que recientemente anuncioé el envio del
proyecto al parlamento (OIT, 2022).

En cuanto a la situacion del mercado laboral, la tasa de
informalidad de Chile no es tan alta, comparada con la tasa
promedio de la regién latinoamericana (50%) (OIT, s. f.). En
el trimestre enero-marzo de 2021, la estimacion de la tasa
de ocupacién informal fue de 26,7% (Instituto Nacional de
Estadisticas, 2021). Sin embargo, segun las entrevistas realizadas
a miembros del sector sindical, hubo importantes conflictos
con el gobierno a fines del 2019 y durante 2020 y 2021,
profundizados por la crisis sanitaria y econdémica desatada por
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la pandemia. Entre estos, podemos mencionar los derivados
de los problemas para atenciéon de cuidados durante los meses
de cuarentena, la sobrecarga de esfuerzo de las mujeres que
pasaron a trabajar a distancia (teletrabajo), las debilidades en
la fiscalizacion de la Inspeccién del Trabajo, las denuncias de
violencias sexuales por parte de agentes del Estado durante el
estallido social, las debilidades del Estado para proteger a las
mujeres de la violencia de género durante la pandemia, hasta
conflictos sobre el acceso a prestaciones econémicas, como el
Ingreso Familiar de Emergencia (IFE); el acceso a las prestaciones
del seguro de cesantia, que fue la primera respuesta del
gobierno frente a la caida de actividades econdémicas por efecto
de las cuarentenas; el Ingreso Familiar de Emergencia Laboral
destinado a quienes perdieron sus empleos formales durante
la pandemia, como también la discusion sobre la necesidad de
permitir el retiro de fondos previsionales desde las cuentas de
capitalizacion (Chile Atiende, s. f.).

En torno a la presencia del sector sindical en el pais, de acuerdo
con la informacién de la Direccion del Trabajo (s. f.), la tasa de
sindicalizacion corresponde a aproximadamente el 20% de los/
as trabajadores/as. En relacion a la representacion de mujeres,
el mismo organismo informa que la tasa de sindicalizacion pasé
de un 8,2%, en 2002, a un 12,7%, en 2013, involucrando en
2018 a casi 330.000 trabajadoras (DT, s. f.).

Ahora bien, la tasa de sindicalizacién también debe contemplar
las asociaciones de funcionarios del sector publico, con un nivel
de representatividad superior a la que tienen las organizaciones
sindicales del sector privado como, por ejemplo, ocurre en el
caso de la Asociacion de Funcionarios/as de la Junta Nacional
de Jardines Infantiles, con un 90% de los trabajadores afiliados,
que contrasta con la afiliacién del 2% de las organizaciones
de trabajadoras de casa particular, sector en que resulta mas
complicado para la persona trabajadora acceder a los sindicatos
existentes en el territorio en que trabajan. Indudablemente, la
afiliacion sindical varia notoriamente segun el rubro econémico.

Huelga comentar que la baja sindicalizacién en algunos sectores
econdmicos constituye un factor de desproteccion para quienes
trabajan, ya que reduce alin mas las posibilidades de promover
la existencia de recursos para hacer frente a la violencia laboral,
confiar en ellos y evaluar que sirvan al propésito de erradicar la
violencia y garantizar ambientes de trabajo digno. Asi mismo,
por mas que sea creciente, la aun baja representaciéon de
mujeres en sindicatos puede implicar un factor adicional para
gue no se discutan estas problematicas, ya que es una agenda
generalmente planteada por ellas a partir de sus experiencias
de lucha contra la violencia de género.

Resulta relevante destacar lo ocurrido con el funcionamiento del
seguro de cesantia creado por la Ley 19.728 (posteriormente
modificado por la Ley 20.440 de 2010, y la Ley 20.829 de
2015), que fue el primer instrumento utilizado por el gobierno
del expresidente Pifiera para afrontar la pandemia. En efecto,
como las restricciones a la movilidad de las personas, entre
ellas, las que se movilizan a sus trabajos, pusieron en jaque la
mantencion de muchos empleos, el gobierno promovié la Ley
de Proteccién al Empleo (Ley 21.227, de 2020), que permitié
a empleadores/as suspender temporalmente la relacion laboral
de sus trabajadores/as. De esta forma, se excusaban de pagar
sus remuneraciones y el personal suspendido pasaba a tener
derecho a acceder a recibir prestaciones pecuniarias pagadas
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con cargo a su cuenta individual en el seguro de cesantia, con
un tope minimo 'y, en caso de insuficiencia de fondos en ella, a
percibir las prestaciones con cargo al fondo solidario del seguro
de cesantia. En términos generales, el instrumento utilizado no
resulté el mas adecuado, pues su cobertura no era universal,
ya que no todas las personas trabajadoras estaban obligadas
por ley a estar afiliadas en él, y el sistema de beneficios habia
sido disefado para el funcionamiento del mercado laboral en
situacion de normalidad, y no para afrontar los efectos de una
pandemia en el empleo.

En este sentido, seguin lo declarado en entrevistas con el sector
sindical, pese a que la Ley de Proteccion al Empleo estaba
originalmente destinada solo a pequefas y medianas empresas,
la norma no fue lo suficientemente clara, siendo utilizada por
empresas grandes, incluso multinacionales. Sin embargo, en
industrias con una alta rotacién de personal, entre ellas, algunas
multinacionales de comida rapida, el periodo de trabajo del personal
no suele ser suficiente para que cumplan con las cotizaciones
previas exigidas para acceder al seguro de cesantia en régimen,
dejandolos/as totalmente desprotegidos/as. Este trato desigual
constituye ciertamente una forma de violencia econémica.

Por todo lo examinado en este apartado, es posible afirmar
que las personas se vinculan con el mercado laboral en una
situacion de vulnerabilidad, caracterizada principalmente por
bajos niveles de sindicalizacion, segun el rubro, lo que torna méas
dificil cualguier acciéon de incidencia efectiva, que les permita
conquistar y sostener derechos, asi como también, denunciar
violencia laboral.

5.2 Caracterizacion de la situacion laboral
de las personas encuestadas

Respecto a la muestra relevada en la encuesta online respondida
por un total de 874 personas (651 mujeres, 218 hombres y
cinco personas de otras identidades), el 90,5% de las personas
posee actualmente un trabajo remunerado, ya sea formal o
informal, sin mayores distinciones entre hombres y mujeres.
Dicho valor es, por cierto, muy elevado, lo que seguramente
se relaciona con el disefio muestral no probabilistico (difusion
a modo bola de nieve, con respuestas voluntarias), utilizado.
Por lo demas, se registra el mismo nivel de empleo informal
entre hombres y mujeres, tal como se observa en el Gréfico 1.
Estos datos son menores a los relevados a nivel nacional en la
seccion anterior.

De un total de cuatro personas de otras identidades
respondientes a esta pregunta, todas tienen un trabajo formal.

Grafico 1 Distribucién por modalidad de trabajo y género de las
personas encuestadas

[Wmuseres [ Homres
100%

84%  86%

75%
50%

25%
10% 9%
I .

SIN TRABAJO REMUNERADO
EN LA ACTUALIDAD

0,
6% 5%
|
TRABAJO INFORMAL

0%
TRABAJO FORMAL

Fuente: Gréafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por otro lado, no se perciben mayores diferencias entre
hombres y mujeres sin trabajo remunerado en la actualidad.
Dentro de este universo, como podemos advertir en la Tabla
2, la situacion mas comun es haber sido despedido/a durante
la pandemia o en otro momento (con una brecha de 11 pp
en perjuicio de los hombres). La segunda mas recurrente es
encontrarse en la busqueda de otro empleo. Y la tercera,
entre mujeres, es realizar tareas de cuidado y domésticas,
con una brecha de 10 pp frente a los hombres, situacion
ilustrativa de la tradicional division sexual del trabajo.

Tabla 2 Situacion actual de personas sin trabajo remunerado por género

Fui despedido/a durante la pandemia o en otro momento 32% 43%

Estoy buscando empleo 23% 25%

Realizo trabajo no remunerado

(tareas de cuidado y domeésticas) 21% 1%
No me encuentro en ninguna de estas situaciones 13% 14%
Soy voluntario/a 5% 3%
Estoy en formacion 6% 4%

Total 100% 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes sin trabajo remunerado en la actualidad.

En cuanto a la categoria ocupacional, la gran mayoria de las
personas encuestadas tiene o ha tenido un empleo asalariado
(89%). En segundo lugar, encontramos a quienes trabajan de
modo independiente (8%). En ambos casos, practicamente no
se registran diferencias entre hombres y mujeres. De las cinco
personas de otras identidades que han respondido a esta
pregunta, cuatro tienen o han tenido empleo asalariado y una
no ha respondido.

Por lo que se refiere al sector econdmico, mas de la mitad de
las personas encuestadas pertenece al sector publico (60%), y
poco menos de la otra mitad, al sector privado (35%) (Tabla 3).
También se registra una respuesta minoritaria de personas cuya
actividad pertenece a la sociedad civil (5%). Entre las personas
de otras identidades que han respondido a esta pregunta, dos
se desempefian en el sector publico y una, en el sector privado.

Tabla 3 Distribucién por sector econémico y género de las personas

encuestadas

Sector publico 60% 59%

Sector privado 34% 38%

Sociedad civil 6% 3%

Total 100% 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Asimismo, se observa un alto porcentaje de sindicalizaciéon en
la muestra relevada, ya que el 62% de las mujeres y el 61%
de los hombres est4 afiliada/o a este tipo de organizaciones.
En el caso de las personas de otras identidades, una de tres,
gue han respondido esta pregunta, esta sindicalizada.




6. VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL

6.1 Violencias experimentadas

Segun lo relevado por nuestra encuesta, el 76% de las
personas respondientes indicd experimentar o haber
experimentado situaciones violentas en sus espacios de
trabajo. En particular, las mujeres son quienes mas admiten
vivir o haber vivido violencia en el ambito de trabajo (78%
vs. 69%, entre los hombres). De la misma forma, dos de
tres personas de otras identidades que han respondido la
pregunta, afirman sufrir o haber sufrido violencia laboral. Las
personas entrevistadas de todos los sectores reconocen que
la violencia es una problemética de relevancia actual en Chile.

Sumado a ello, los tres sectores entrevistados (publico, privado
y sindical), identifican a las mujeres como las principales
afectadas y, por tanto, como una comunidad vulnerable,
anadiendo la nacionalidad como otro factor de desigualdad
y de mayor exposicion a la violencia laboral. Desde el sector
publico y privado, también se menciona la jerarquia y la etnia.

Por su parte, el sector sindical pone de relieve la situacion de
las mujeres de pueblos originarios y migrantes, que ademas
viven discriminacion racial. Dicha situacion es ilustrada por
el concepto interseccionalidad, que explica que las personas
pueden vivenciar desigualdades por mas de un factor a la vez,
lo que las posiciona, a su vez, en una situacion de ain mayor
desigualdad porgue enfrentan multiples discriminaciones de
modo simultaneo (por su sexo, género, nacionalidad, etnia,
discapacidad, nivel socioecondmico, entre otras).

Si bien el sector privado designa a la orientaciéon sexual como
un factor de desigualdad y mayor exposicién a la violencia
laboral, en términos generales, las personas entrevistadas
no han identificado expresamente a la poblacion LGBTIQ+
como un grupo en situacion de vulnerabilidad. Esta omision
resulta llamativa, dado que en la legislacion nacional
ocurre exactamente lo contrario, ya que existe una ley
antidiscriminatoria, como lo es la Ley Zamudio (2012), Unica
en la regidon, que protege los derechos de la poblacion
LGBTIQ+, pero no una ley de proteccién de la violencia hacia
las mujeres.

Segun el XIX Informe Anual de Derechos Humanos de la
Diversidad Sexual y de Género en Chile, del afio 2020, los
atropellos en contra del colectivo LGBTIQ+ aumentaron un
14,7%, con 1.266 casos, la cifra mas alta conocida hasta
el momento (Movimiento de Integracién y Liberaciéon
Homosexual, 2021). Los incrementos corresponden sobre
todo a los abusos mas graves, como son los asesinatos, las
golpizas, la violencia intrafamiliar y el acoso. Entre otros
datos arrojados por este informe, se sefiala que el 93% de
las personas encuestadas ha sido discriminada al menos una
vez en su vida en razén de su identidad de género, en tanto el
46,5% sufrid exclusion en el Ultimo mes. Asimismo, se registra
que el 54,5% ha sufrido discriminacion para ejercer sus
derechos como padres y madres, y de estos, 11,7% asegurd
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recibirlo en su lugar de trabajo. En este sentido, el 42,9%
reporta como responsable de los abusos a companeros/as
de trabajo o superiores.

Al examinar el nivel de reconocimiento de las violencias, se
ha indagado en la diferencia entre quienes admiten haberla
vivido y quienes la han presenciado en otras personas.
Mientras que las mujeres registran practicamente la misma
tendencia de reconocimiento (77% atestiguada vs. 78%
vivida), los hombres especifican que son testigos de violencia
en mayor medida de lo que la padecen (77 % atestiguada vs.
69%, vivida). Esta diferencia puede deberse a gue el mandato
de masculinidad tradicional incapacita a los hombres a
mostrar vulnerabilidad (que se asocia a la debilidad) y, por lo
tanto, son incapaces de reconocer que también son victimas
(Segato, 2020). En el caso de las tres personas de otras
identidades que han respondido esta pregunta, dos afirman
gue han sido testigos de violencia y gue también la han vivido.

En este contexto, la encuesta se propuso indagar sobre los
tipos de violencia vividas. Sin embargo, la legislacion chilena
no desarrolla tipologias de violencia, sino que define ‘acoso
laboral” y ‘acoso sexual’. Es clave tener esto en cuenta, dado
gue las formas en que se conceptualizan los comportamientos
permiten percibirlas como situaciones de violencia y asf
comenzar a desnaturalizarlas.

Las principales violencias identificadas son, en orden de
frecuencia, la violencia psicolégica (61%), la econémica (59%)
y la simbdlica (48%) (Gréfico 2). El sector sindical confirma a
la violencia psicolégica como una de las mas comunes, lo que
también visibiliza el sector publico al hablar de la proliferacion
del ‘'maltrato’. Entre las personas entrevistadas de los tres
sectores se identifica una gran incidencia de la violencia
econdémica en el mundo del trabajo, mientras desde el sector
sindical se agrega gue esta se vio agudizada por la pandemia.

En la mayoria de los tipos de violencia, se registra un nivel
de incidencia similar entre mujeres y hombres, a excepcion
de la violencia psicoldgica, que registra una brecha de 6 pp,
en perjuicio de las mujeres, y de la violencia sexual, donde
la brecha alcanza los 19 pp, en perjuicio de ellas (un 33%
admitié haber sufrido violencia sexual vs. 14% de ellos).

Sobre la incidencia de la violencia sexual, las cifras, tanto para
mujeres como para hombres, son muy elevadas. Esto resulta
preocupante porque tanto esta como la violencia fisica (que
afecta al 7% de las mujeres y 6% de los hombres) suelen
ser consideradas como las menos frecuentes, dado que, al
constituir las violencias mas graves, en comparacion a los
otros tipos, suelen existir un mayor consenso respecto a que
son inadmisibles.

Entre las personas de otras identidades respondientes de
estas preguntas, se observa que la violencia psicolégica
y/o simbdlica impacta a tres de cinco de ellas; la violencia
econdmica y/o sexual, a dos de cinco, y la violencia fisica no
alcanza a ninguna de ellas.
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Grafico 2 Tipos de violencia laboral experimentados, segin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido algun tipo de violencia laboral.

A partir de lo relevado en la encuesta y en las entrevistas,
es posible complejizar la trama de la violencia al identificar
que los distintos tipos de violencia se interrelacionan. Es
decir, que las violencias suelen presentarse en conjunto,
potencidndose y reforzandose mutuamente. Por esta razon,
los testimonios que se utilizan para ejemplificar han sido
categorizados segun el principal tipo de violencia al que
remiten, aunque pueden contener mas de una de modo
simultaneo.

#1. VIOLENCIA PSICOLOGICA

La violencia psicolégica es, a todas luces, la mas generalizada
en el &mbito laboral. Segun un estudio de la Escuela de
Psicologfa de la Universidad de Valparaiso (2015), el 80% de
los trabajadores hombres del pais ha sido victima de violencia
psicolégica en su entorno laboral. Por otra parte, las cuatro
personas entrevistadas del sector sindical han identificado
el ‘'maltrato’ como un ejemplo de los tipos de violencia que
se dan en mayor medida dentro de los sindicatos. Desde el
sector publico, se ha mencionado que existen muchos casos
de abuso y acoso hacia los/as funcionarios/as del gobierno
anterior.

El 42% de las personas encuestadas que padece o ha
padecido violencia psicolégica denuncia que han denigrado
o ignorado sus opiniones profesionales y laborales, con
similar incidencia en hombres y mujeres, tal como lo muestra
la Tabla 4. En segundo lugar, se registran situaciones de
maltrato psicolégico, con mayor peso entre las mujeres que
entre los hombres (7 pp). En el primer caso, esto alcanza a
dos de las tres personas de otras identidades que han vivido
este tipo de violencia y, en el sequndo, a una de ellas.

En tercer lugar, se identifican exclusiones de reuniones
de trabajo o sociales, seguido por situaciones de acoso
psicolégico, sin mayores distinciones entre ellos y ellas. Entre
las personas de otras identidades que han vivido este tipo
de violencia, el primer caso afecta a tres, y el segundo a
ninguna.

Tabla 4 Violencia psicolégica: situaciones vividas, segin género

Han denigrado o ignorado mis opiniones profesionales y 20%

42%
laborales

He sufrido acoso psicologico

(insultos, agresiones verbales, dafo a mi reputacion,
aislamiento, humillaciones, descalificaciones, etc., de manera
sistematica o reiterada)

33% 26%

Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales 30% 32%
He sufrido maltrato psicolégico

(insultos, agresiones verbales, dafo a mi reputacion,
aislamiento, humillaciones, descalificaciones, etc., en

ocasiones o de manera aislada)

18% 21%

He recibido amenazas 13% 16%

He sufrido ciberacoso 8% 7%

Otra (especifique) 5% 5%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia psicolégica.

En particular, se observan testimonios de violencia
psicolégica diferenciados, segin género. Entre las mujeres,
se registran muchas situaciones en las que se desprestigia
y/o descalifica su trabajo o sus opiniones profesionales,
en algunos casos, por su apariencia fisica, lo que suele
acompanfarse de acoso o maltrato psicoldgico. También se
registran testimonios de ‘constante mansplaining’.
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“Se ha minimizado la opinién o criterio profesional
emitido por mi persona, atribuyéndose otro
companero mi pronunciamiento, lo que resulté
desgastante, una constante validacion que dificulta
todo trabajo colaborativo.”

Testimonio de una mujer encuestada.

“Evaluacion de desempefio mala por mi peinado
calificado como que, por ser crespo, me veo
siempre desordenada.”

Testimonio de una mujer encuestada.

“Mansplaining, permanente. Interrupcién
sistematica cuando hablo o propongo ideas de
parte de los jefes hombres que asi menosprecian
talento, inteligencia y creatividad de las mujeres.
Trabajo en la TV en un medio pequefio. Cuando
reacciono y me defiendo, soy considerada
conflictiva. La violencia se da desde productoras
hasta jefes de proyecto y compaferos de trabajo.”

Testimonio de una mujer encuestada.

Entre algunos hombres y muijeres, se registra acoso y maltrato
psicolégico que “se dan de forma sutil por medio de ironias,
opiniones o malos tratos”, y otras formas mas explicitas,
como burlas, ninguneo, gritos, llamados de atencién de forma
agresiva en frente de colegas, insultos, denigracion, humillacion
y amenazas de golpes. Paralelamente, se observan situaciones
de exclusién y/o boicot laboral, asi como también de “falta
de acceso a la informacion completa del trabajo”. Sumado
a ello, se registran casos en que esta violencia se traslada a
medios digitales, como por ejemplo ‘mensajes en sus casilleros
de correo’.

“Gritos por parte de la nueva jefa y sobrecarga de
trabajo, incluso estando con licencia por fractura”

Testimonio de hombre encuestado.

“Mi jefa directa me acosé desde el dia uno,
no valorando mi trabajo, agrediéndome cuando
no cumplia con cosas que no podia realizar, no
preocupandose de dar una induccién adecuada
para las tareas requeridas, e indicando abiertamente
que querfa despedirme desde el dia uno.”

Testimonio de hombre encuestado.

“No me dan la palabra en reuniones, a veces no
me envian link de reuniones.”

Testimonio de una mujer encuestada.

#2. VIOLENCIA ECONOMICA

Acerca de la violencia econémica, no se registran datos
oficiales en el &mbito laboral. De todas formas, como ya se
expreso, tanto las personas entrevistadas del sector sindical
como del sector privado coinciden en que la violencia
econdmica es una de las mas recurrentes.

En este universo, la situacidon mas reportada por los/
as trabajadores/as es que han sufrido una disminucién o
sobrecarga drastica de tareas o, por el contrario, cambios de
funciones y/o de objetivos laborales constantes, sin mayores
distinciones entre hombres y mujeres, lo que no se aplica a
ninguna de las personas de otras identidades respondientes.

En segundo lugar, se registra que las personas encuestadas
han percibido un trato desigual en comparaciéon con
sus pares hombres, lo que implica, por ejemplo, menos
beneficios y posibilidades de ascensos y/o salarios. En este
caso, se observa que las mujeres son las mas afectadas, con
una brecha de 6 pp respecto de los hombres, tal como se
presenta en la Tabla 5. A su vez, una de las dos personas
de otra identidad respondientes asegura haberlo sufrido.

La persona referente del sector privado entrevistada
reprocha que las desigualdades salariales entre mujeres y
hombres constituyen la principal violencia econémica en el
ambito laboral.

Tabla 5 Violencia econémica: situaciones vividas, segin género

He sufrido una disminucion o sobrecarga drastica de tareas y/o 31%

o
cambios de funciones y/o de objetivos laborales constantes 35%

He percibido un trato desigual en comparacion con mis pares

hombres® 31%

25%

He percibido un trato desigual, en comparacién con mis pares

[l 17% 13%
mujeres
Otra (especifique) 12% 16%
He recibido un trato desigual en comparacién a mis
companeros/as de trabajo por permanecer al cuidado de 14% 12%

personas
(beneficios, premios, salario)

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia econdémica.

Adicionalmente, se observan testimonios de violencia
econoémica diferenciados seguin género. Entre las mujeres,
se han registrado numerosos comentarios que reclaman
un trato diferenciado en comparaciéon con sus pares
hombres y hasta un testimonio de un hombre visibilizando
esta problematica. Cabe destacar que los tres sectores
entrevistados acusan la desigualdad salarial entre hombres
y mujeres como la principal violencia econémica en Chile.
También se han sefialado las desigualdades salariales por
razén de la nacionalidad y/o de la etnia.

En el caso de una persona de otra identidad que ha vivido
este tipo de violencia, se ha percibido un trato desigual a
nivel econémico por su salud mental.

“El hombre en mi mismo cargo de jefa de local gana

mas en su sueldo base.”

Testimonio de mujer encuestada.

“He visto como por ser mujer y hacer las mismas
tareas sus remuneraciones son inferiores.”

Testimonio de hombre encuestado.

9 El trato diferencial incluye, por ejemplo, menos beneficios y posibilidades de ascensos o
aumento de salario.

10 [dem anterior.

18



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - LA VIOLENCIA LABORAL EN CHILE EN EL MARCO DEL CONVENIO 190 DE LA O

Por afadidura, entre hombres y mujeres, se observan
testimonios de otros tratos diferenciados entre colegas por
acceso desigual a beneficios (vacaciones, trabajo remoto en
pandemia, entre otros), sobrecarga de tareas y pedidos fuera
del horario y de dias laborales, conjuntamente con “cambios
de funciones de un dia para el otro”. En algunos casos, estas
situaciones se vieron profundizadas para mujeres embarazadas.
Asimismo, hay otros en los que se han castigado los reclamos
reduciendo el nivel del puesto de trabajo. Por ejemplo, se
registra una situacion en la que se ‘degradd’ a la persona de
jefe de taller a ayudante por reclamar.

“He sufrido otro tipo de cosas, como tener un
grado menos al que me corresponde; que cuando
pido vacaciones es muy complicado para que me
las acepten, a diferencia de otras colegas; que en
menos de tres afios me han cambiado de turno en
el trabajo sin poder decir que no.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Con respecto a la precarizacion laboral, es mas
comun en mi empresa dando mas tareas, mas
objetivos, generando mayor sobrecarga laboral vy,
por ende, estrés.”

Testimonio de hombre encuestado.

“Me negaron el poder cumplir con mis funciones
administrativas de forma remota debido a mi
embarazo (estado actual) durante el periodo de la
pandemia. Ademas, me negaron mis dias legales
de descanso (vacaciones) y el reajuste de mi horario
debido a mi embarazo.”

Testimonio de mujer encuestada.

También se constata que por participar o ser dirigente sindical
existen tratos desiguales a nivel salarial, sobrecarga de tareas,
barreras para el desarrollo profesional (ascensos) y hasta
intentos de despido tanto en hombres como en mujeres.

“Fui dirigente sindical y fue una década de ser
postergado en mis ingresos; eso durd después de
dejar de ser dirigente.”

Testimonio de hombre encuestado.

Me trataron de sacar del cargo, por ser dirigente
sindical, en varias oportunidades.”

Testimonio de hombre encuestado.

“He recibido un trato desigual solo por estar
sindicalizada y no me dan opcién de seguir
ascendiendo, y cada levantamiento que hago me
tachan de conflictiva.”

Testimonio de una mujer encuestada

Finalmente, se han relevado situaciones de violencia
econémico-patrimonial en las que se ha dafado o quitado
sin autorizacion las posesiones o recursos de forma ocasional
o sistematica.
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“Me rompian todas mis cosas con cuchillos [...]
dafos graves al motor de mi vehiculo.”

Testimonio de hombre encuestado.

“Me han sacado las cosas que utilizo en el trabajo
de laboratorio.”

Testimonio de mujer encuestada.

“He sufrido violencia pasivo-agresiva en mi puesto
de trabajo dejando basura en el mismo o tazas
sucias, pisadas de zapato en misilla.”

Testimonio de mujer encuestada.

#3. VIOLENCIA SIMBOLICA

La tercera forma de violencia mas recurrente es la violencia
simbdlica’ que, al igual que la psicoldgica, si bien es una de las
mas comunes, también es una de las mas dificiles de identificar.
Las bromas o comentarios sobre las opiniones politicas son las
conductas mas recurrentes dentro de este tipo de violencia
(Tabla 6); seguido por comentarios inadecuados sobre la
participacion en organizaciones gremiales, sin distinciones entre
hombres y mujeres, en ambos casos. Luego, entre mujeres, se
registran bromas o comentarios inadecuados por la edad (con
una brecha de 5 pp frente a los hombres); y, entre los hombres,
la asignacion de tareas o roles ajenos a sus responsabilidades
que los inferioriza, con similar incidencia en mujeres.

En el caso de las personas de otras identidades, dos de las tres
gue han vivido este tipo de violencia han recibido bromas y/o
comentarios inadecuados por sus opiniones politicas y por su
edad, mientras que a una de ellas le ha ocurrido por participar
en organizaciones gremiales y/o le han sido asignadas tareas
ajenas a sus responsabilidades, que la inferiorizan.

Tabla 6 Violencia simbdlica: situaciones vividas, segun género

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi opinién 24%

” 22%
politica
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi

S R R 20%
participacion en organizaciones gremiales

19%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi edad 18% 13%
Me han sido asignadas tareas o roles que me inferiorizan o son o o

. . . 16% 15%
ajenas a mis responsabilidades
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi 8% 9%
situacion socioeconémica
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi identidad 4% 2%
de género
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi orientacién
sexual 3% 6%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi religion 4% 5%
Otra (especifique) 4% 4%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi 29% 2%
nacionalidad
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi 1% 2%

discapacidad

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia simbdlica.

11 Para este tipo de violencia no se han encontrado estadisticas.
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Se han registrado otras razones por las cuales las mujeres
han recibido bromas, comentarios inadecuados o hasta han
sido discriminadas: por el hecho de ser mujeres y/o madres,
por no tener hijos/as, por el estado civil, por vivir solas, por
ser mapuche, por sus origenes, raices o pertenencia étnica,
‘por ser de regién’, ‘por tener apellido extranjero’, ‘por la
estatura’, ‘por la salud mental’, por la profesién ejercida,
‘por ser vegetariana’ y, en algunos casos, estos factores
de desigualdad se entrecruzan, como en un testimonio
de discriminacion ‘por ser mujer mapuche, y de la tercera
edad’, lo que es una clara muestra del impacto de la
interseccionalidad.

Por otra parte, referentes sindicales identifican a la
‘discriminacion sexista’ como muy presente en los sindicatos
a los que pertenecen. De hecho, una mujer encuestada
censura “bromas sexuales denigrando al género femenino.”

“Creo que mi trabajo como profesional
(antropdloga) no se valora del mismo modo que
otros profesionales de la empresa, como ingenieros,
a pesar de que la carga laboral es similar.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Reconocimiento profesional y confianza es
limitado por ser muijer. Ser hombre facilita obtener
confianza de las gerencias”

Testimonio de mujer encuestada.

Por afadidura, se han identificado multiples testimonios
de mujeres y de hombres a quienes se les han asignado
tareas o roles que las/os inferiorizan o son ajenas a sus
responsabilidades, como por ejemplo ‘botar la basura’.
Algunas mujeres denuncian que han llegado a solicitarles
‘barrer, limpiar, ordenar’, pese a no formar parte de sus
responsabilidades.

#4. VIOLENCIA SEXUAL

La siguiente violencia en nivel de frecuencia es la violencia
sexual. Segun cifras oficiales del Observatorio contra el
Acoso en Chile (Guerrero, 2020), aproximadamente una
de cada dos mujeres (48%), ha sufrido acoso sexual laboral,
siendo las mujeres de entre 27 a 38 anos quienes mas han
padecido situaciones de este tipo. La violencia sexual es,
ciertamente, uno de los tipos de violencia mas graves vy,
como se puede observar en la Tabla 7, suele manifestarse
en mayor medida en las mujeres, lo que también se refuerza
en las entrevistas realizadas.

Las principales dos manifestaciones son: comentarios
inadecuados sobre el cuerpo o la vestimenta, con una brecha
en perjuicio de ellas de 16 pp, seguida por acercamientos
fisicos inapropiados, que pueden incluir desde avances sobre
el espacio personal hasta contacto fisico no consentido
(abrazos, besos, etc.), nuevamente con una brecha de 12
pp en perjuicio de las mujeres. En el caso de las personas de
otras identidades respondientes que han vivido este tipo de
violencia, mientras la primera fue experimentada por dos de
ellas, la segunda solamente afecté a una.

Tabla 7 Violencia sexual: situaciones vividas, segun género
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He recibido comentarios inadecuados acerca de mi cuerpo y/o 26%

9
vestimenta 10%

He sufrido acercamientos fisicos inapropiados 18% 6%
Me han hostigado laboralmente por no acceder a un

. : ] 2%
intercambio sexual o sentimental

3%

Me han solicitado favores sexuales a cambio de beneficios y/o
promociones laborales o como forma de amenaza para no
perder mi trabajo

3% 1%

He sufrido contacto fisico con o sin acceso carnal, con

e : 1%
violencia y sin consentimiento

1%

Otra (especifique) 2% 2%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia sexual.

A continuacion, se presentan testimonios de mujeres que
ejemplifican algunas situaciones exhibidas en la Tabla 7. En
su mayoria, han sido perpetradas por jefes hombres y, en
menor medida, por compafieros hombres, lo que también
se refleja en entrevistas a referentes sindicales mujeres. Hay
un rango de situaciones de violencia sexual vividas, algunas
mas sutiles y otras mas explicitas, que implican diferentes
niveles de gravedad.

“Un jefe de area, porque no acepte sus halagos,
me transfiri6 a otra area.”

Testimonio de mujer encuestada.
“En una reunion de trabajo, el director del area
donde me desempeno hizo referencia a que mi

color de lapiz labial era de aquellos que dejan
huella. Me senti muy incbmoda.”

Testimonio de mujer encuestada.
~ "Llamadas telefonicas fuera de horario de manera
insistente.”

Testimonio de mujer encuestada.

“En mi caso, han sido abrazos inapropiados por
parte de hombres donde, sin mi autorizacién, me
abrazan por la cintura de manera mas apretada, los

comentarios de que ‘estas rica’ o insinuando ciertos
comentarios con otro sentido.”

Testimonio de mujer encuestada.

También se registran algunos casos de violencia sexual hacia
hombres:

"“Operadora politica manda fotos de sus genitales,
sin mi consentimiento.”

Testimonio de hombre encuestado.

~ "He recibido comentarios inadecuados, invitaciones
insistentemente, acercamientos, etc.”

Testimonio de hombre encuestado.
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#5. VIOLENCIA FiSICA™

Finalmente, la violencia fisica es la menos extendida,
seguramente porgue al identificarse con las violencias mas
graves, a diferencia de los otros tipos, es una de las mas
conocidas y faciles de reconocer, por lo que suele existir un mayor
consenso respecto a que es inadmisible y, en consecuencia, ha
perdido fuerza. En este caso, no se han encontrado cifras sobre
este tipo de violencia en el ambito laboral chileno.

Sin embargo, cabe destacar que un 2% de los hombres y de
las mujeres encuestados/as confiesa haber recibido golpes,
empujones o cachetadas, mientras que un 5% de ellos y ellas
ha seleccionado la opcién ‘Otra (especifique)’. En dicha opcién,
han citado algunos hechos de violencia fisica en el entorno del
trabajo, como ‘golpes en las paredes’ y que se les ha “acorralado
entre una pared y la persona’, o que les ‘han tirado lapices en
la cara y cuadernos en reuniones’.

En el caso especifico de las mujeres, se registran casos de
violencia fisica, como ‘golpes’ y ‘empujones’ realizados por
clientes o, en el caso de una docente, por parte de estudiantes.
No hay registros de estos mismos niveles de violencia por parte
de compafieros o empleadores.

6.2 Quién, cuando y donde se ejerce
violencia laboral

Respondiendo la pregunta acerca de quiénes suelen ejercer
violencia en el ambito laboral, esta mayoritariamente proviene
de integrantes de la propia organizacion.

Quienes mas violencia ejercen sobre los hombres encuestados
son sus superiores (jefes directos y lideres de la organizacién)
y sus compaferos masculinos. Como se expone en el Gréfico
3, casi la mitad de la violencia que ellos reciben es ejercida por
un lider masculino de la organizacién gue no es su jefe directo
(con una brecha de 14 pp en su perjuicio, frente a las mujeres).

Esto seguramente responda, como cree Rita Segato (2020),
a los mandatos de masculinidad tradicional de violencia y de
dominacion, segun los cuales el sujeto masculino debe construir
su potencia y constantemente probarla y espectacularizarla a
los ojos de los otros hombres.

Entre las mujeres, los principales actores que ejercen violencia
sobre ellas son, en similar medida, los jefes directos, los/as
companeros/as de trabajo y los lideres de la organizacién. No
obstante, a diferencia de los hombres, ellas reciben mucha mas
violencia por parte de sus compafieras de trabajo y de grupos
de personas, con brechas de 14 pp y de 16 pp respectivamente.

A partir de los datos expuestos en el Gréafico 3, podemos concluir
gue las mujeres en general, al interior de la organizacion, ejercen
mas violencia sobre otras mujeres; y los lideres masculinos, sobre
otros hombres.

En sintonia con las tendencias relevadas, se advierte que, entre
las personas de otras identidades que han respondido esta
pregunta, de un total de tres respondientes, tres han recibido
violencia de un compafiero y dos, de una compariera y/o de un
cliente. También se registran casos individuales con un lider de
la institucion, un jefe directo, una jefa, y un grupo de personas.

Grafico 3 Quién ejerce violencia en el &mbito laboral, segin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

12 Este tipo de violencia no fue registrada por ninguna persona de otra identidad de género
respondiente.
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Por lo que se refiere a los lugares donde se suelen ejercer
las violencias, como lo presenta el Grafico 4, el 79% de las
personas encuestadas afirma que la violencia sucedié en el
lugar de trabajo, lo que incluye espacios publicos y privados,
con una leve pero mayor incidencia en hombres que en
mujeres (brecha de 5 pp). En segundo lugar, y con una mayor
frecuencia entre mujeres (13 pp), se registran las violencias
en el marco de las comunicaciones relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de
la informacién como videollamadas y llamadas telefénicas,
entre otras. En tercer lugar, los medios digitales (chats,
WhatsApp, redes sociales), que se ubican en el tercer lugar
mas reportado, no presentan distinciones de género.

Entre las personas de otras identidades, nuevamente en
linea con las tendencias identificadas, de un total de tres
respondientes a esta pregunta, dos de ellas viven violencia
en el lugar donde les pagan, aunque también se menciona
que esta se produce en el marco de las comunicaciones
relacionadas con el trabajo, a través de medios digitales,
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en el lugar donde se descansa y/o en los desplazamientos y
eventos organizados por el trabajo.

Finalmente, al revisar cuando suceden estas violencias, tal
como se aprecia en el Grafico 5, en términos generales, se
constata que ocurren principalmente en el dia a dia (62 %),
en contraposicion al momento de los ingresos o egresos de
trabajos (contratacién, despido o renuncia). Por otra parte,
la segunda opcién mas elegida es “en otra situacion”

En el caso de las tres personas de otras identidades que han
respondido la pregunta, las violencias sucedieron en una
reunién o con ocasion del desempefio de su trabajo, pese a
gue también hay una persona que la vividé en una entrevista
laboral, y otra, en las primeras semanas de trabajo.

La respuesta mas corriente incluida “en otra situacién”
es que estas violencias suceden de forma sistematica
(“constantemente” o en lo “cotidiano”) en su jornada
laboral, en similar proporcién entre hombres y mujeres.

Grafico 4 Donde se ejerce violencia en el dmbito laboral, segun género
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

Grafico 5 Cuando se ejerce violencia en el ambito laboral, segin género
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.




6.3 Reacciones frente a la situacion de
violencia

En términos generales, se detecta que el 77% de las
personas encuestadas que ha experimentado alguna
situacion de violencia laboral ha hecho algo al respecto,
sin diferencias entre mujeres y hombres, asi como dos de
las tres personas de otras identidades respondientes a esta
pregunta.

En este universo, tal como lo muestra la Tabla 8, la actitud
mas repetida es comentar la situacién con compafneros/as
de trabajo, seqguido de comentarlo con amigos/as ajenos/
as a la institucién, sin mayores distinciones de género. En
tercer lugar, se ubica para las mujeres comentarlo con un/a
lider de la institucién, mientras que, para los hombres, la
alternativa es hablar con quien ejercié violencia sobre ellos.
En ambos casos, se registra una brecha de 6 pp, primero a
favor de ellas y luego a favor de ellos, respectivamente. En
cuarto lugar, se posiciona, para mujeres y hombres en similar
medida, acercarse al sindicato.

En el caso de las personas de otras identidades, de las
tres respondientes a esta pregunta, una lo comenté a sus
companferos/as, y otra, a amigos/as ajenos/as la institucion.

Es importante destacar que las dos principales reacciones
se producen fuera de la institucién y que solo tres de cada
diez personas se acercan a los sindicatos.

Tabla 8 Reacciones frente a situaciones de violencia, segun género

Lo comenté con mis compaferos/as 54,7% 56,6%

Lo comenté con amigos/as ajenos/as la institucion 45,0% 40,6%

Se lo comenté a un/a lider de la institucion 30,6% 24,5%

Hablé con quien ejercid la violencia sobre mi 30,3% 36,8%

Me acerqué al sindicato 29,1% 32,1%

Me acerqué a la institucion 23,4% 18,9%

Denuncié fuera de la institucion 16,3% 21,7%

Utilicé el canal de compliance de la organizacion 12,5% 15,1%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho
algo al respecto.

En cuanto al impacto, como se observa en el Gréfico 6, mas
de la mitad de las personas encuestadas creen que exponer
el hecho de violencia no tuvo ningun impacto (53%); el
20% apreci6 un impacto positivo, y el 27%, uno negativo,
en todos los casos, sin diferencias de género. Por su parte,
la Unica persona de otra identidad respondiente a esta
pregunta cree que exponer el hecho de violencia tuvo un
impacto negativo.

Grafico 6 Impacto de las reacciones frente a situaciones de violencia,
segun género

[ museres [l Homeres

60% 530, 5%
40%
27% 28%
500 20%  20%
0%

NO TUVO
IMPACTO

TUVO

UN IMPACTO POSITIVO UN IMPACTO NEGATIVO

Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han
hecho algo al respecto.

En el caso del efecto negativo, el mas frecuente es el despido
(25%), en similar medida en mujeres y hombres, seguido
por el aislamiento laboral, esta vez con mayor presencia
entre ellas (23% vs. 14%, entre los hombres). Por otro lado,
entre quienes perciben un efecto positivo, lo mas comun es
recibir el apoyo de los/as compaferos/as, en mayor medida
entre las mujeres (27% vs. 15%). En el caso de las personas
de otras identidades, la Unica respondiente a esta pregunta
aseguro haber sufrido represalias.

Sobre las razones para no haber reaccionado (Tabla 9), la
principal es el miedo a perder el trabajo (49%), con mucha
mayor prevalencia entre los hombres (+30 pp). En segundo
lugar, entre las mujeres, se ubica la creencia de que no
tiene ningun efecto, seguido por el temor a las represalias
y, luego, a que no les crean. En cambio, entre los hombres,
se ubica en segundo lugar el temor a las represalias, seguido
por la creencia de que no tiene ningln efecto, por saber
de otros casos en los que no se hizo nada y por no saber
a doénde recurrir (las tres razones, con el mismo nivel de
repercusion). En el caso de las personas de otras identidades,
la Unica que respondié a esta pregunta lo adjudica a que
no creia que sirviera.

Finalmente, reparemos en que los hombres desconocen
a dénde recurrir ante una situacién de violencia en
mayor medida que las mujeres, con una brecha de
aproximadamente 10 pp.




Tabla 9 Razones por las que no hicieron algo frente a situaciones de
violencia, segun género

Miedo a perder el trabajo 42% 72%

Me parece que no sirve y/o no tiene ningun efecto 40% 24%

Temor a represalias 34% AN%

Temor a que no me crean 23% 21%
No me atrevo a denunciar a mi jefe/a companero/a
con mayor poder en la organizacion (responsable de la

conducta)

21% 17%

Sé de casos en que la empresa no hace nada 14% 24%

No sabia a dénde recurrir 14% 24%

Miedo al qué diran 16% 14%

Otro (especifique) 12% 14%

No tengo sindicato que me apoye o el sindicato no apoya

5%
estos casos

3%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y no han
hecho algo al respecto.

Entre las mujeres que han explicado sus razones para
no haber tomado accién ante la violencia, se registran
principalmente argumentos enfocados a la naturalizacion
de la violencia o el deseo de ignorarlo. En cambio, entre los
hombres, se identifica el temor a perder el trabajo o a sufrir
represalias, debido a que “las denuncias no son anénimas”.

“No me parecia lo suficientemente grave para
hacer algo y, ademas, no querfa problemas ya que
necesitaba el trabajo.”

Testimonio de mujer encuestada.

“En Chile, las denuncias no son anonimas,
es facil perder el trabajo: tocé aguantar esas
condiciones laborales.”

Testimonio de hombre encuestado.

6.4 Implementacion de medidas preventivas
y de respuestas hacia la violencia laboral

En torno al conocimiento de espacios y/o canales para
realizar denuncias sobre situaciones de violencia en el ambito
laboral, el 33% de las personas encuestadas desconoce a
dénde puede recurrir, sin distinciones de género. De la misma
manera, las tres personas de otra identidad respondientes
tampoco saben dénde concurrir para realizar una denuncia.
Entre quienes si conocen estos recursos, el 27% recibio
asesoramiento de la institucién empleadora, seguido por el
21%, que lo sabe por experiencia de otros/as compafieros/
as; en ambos casos, sin mayores diferencias entre mujeres y
hombres.

Al revisar el rol de los sindicatos en la tematica, la mayoria
de las personas encuestadas (80%), sefiala que existe
algiin mecanismo sindical tendiente a prevenir y erradicar
la violencia y el acoso en el trabajo. El 28% indica que los
sindicatos prestan asesoria a las personas que viven violencia,
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sin mayores distinciones entre mujeres y hombres, seguido
por un 26% que cree que se preocupan por el tema y han
desarrollado propuestas a la empresa u organizacion (con
una brecha de 8 pp, a favor de los hombres). Luego, un
18% afirma que los sindicatos poseen un protocolo de
actuacion para aplicar entre sus afiliados/as. En el caso de las
personas de otras identidades respondientes a esta pregunta
(tres), en sus experiencias, los sindicatos no han abordado la
problematica.

Al revisar el conocimiento y la existencia de los mecanismos
para tratar, prevenir y erradicar la violencia laboral ofrecidos
en sus trabajos, la mitad de las personas encuestadas no
los conoce o indica que en su lugar de trabajo no se han
implantado, con mayor desconocimiento por parte de las
mujeres (10 pp), tal como puede observarse en la Tabla
10. Este es también el caso para las tres personas de otras
identidades respondientes de esta pregunta.

Sobre los mecanismos activos, los dos mas conocidos por
los hombres son los protocolos contra la violencia laboral
y/o las politicas o programas de prevenciéon (con menor
frecuencia entre muijeres, lo que implica una brecha de 9 pp
y de 7 pp, respectivamente). Sobre este punto, el referente
del sector privado entrevistado sostiene que ha habido una
buena experiencia con los protocolos, que son adaptaciones
de paises europeos, que se realizan mediciones anuales y que
se presentan informes. Por otra parte, los mecanismos mas
conocidos por las mujeres son los canales de denuncia (28%),
en similar medida que los hombres.

Tabla 10 Mecanismos para abordar violencia en lugares de trabajo, segun
género

No sabe o no se implementan estas medidas' 51% 40%
Existen canales de denuncia

(linea telefonica, buzén, casilla de correo electronico,
plataforma)

28% 26%

Existe un protocolo contra la violencia laboral 26% 35%

Existe una politica y/o programa de prevencién y erradicaciéon

f 23%
del acoso y violencia laboral

30%

Existe un protocolo de acompafiamiento de situaciones de

9
violencia doméstica y/o de género 10%

13%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Sobre la existencia de protocolos, la experiencia en los sindicatos
segun los/as referentes/as entrevistados/as es dispar: algunos
han trabajado mas en la temética que otros. Si bien, la gran
mayoria declara que existe una deuda con respecto a los
protocolos sobre violencia laboral, hay un caso que, aunque no
involucra un protocolo, dispone de un ‘buen tribunal de ética’
gue funciona en el contexto de un reglamento de igualdad y
equidad para los/as dirigentes (cédigo de buenas préacticas).

Una referente sindical evoca la existencia de un protocolo
especifico para acoso sexual que “es obligatorio por ley”
(Codigo del Trabajo, 2002, art. 154y 211-A al 211-E; Ordenanza
4354/59 (2009); Ordenanza 100/002, 2012), y que plantea la
posibilidad de que la denuncia sea realizada a la persona u
organizacion empleadora de forma escrita o directamente en

13 Con el propésito de diferenciar las respuestas en torno a que hay mecanismos existentes,
respecto de esta que da cuenta de que no los hay, o bien, que no se los conoce, se ha diferenciado
la fila “No sabe o no se implementan estas medidas” con color de fondo gris.


https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-97210.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-97210.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-100093.html

la Inspeccion del Trabajo de la comuna en la que se presta
servicios, con la posibilidad de que el anélisis sea realizado por
el/la empleador/a o por dicho organismo dependiendo de si
la persona que vive violencia y/o quien recibe la consulta se la
haya derivado.™

Sobre las denuncias, la gran mayoria de los/as trabajadores/as
sindicalizados/as entrevistados/as no cuenta con un canal de
denuncias, y quienes lo tienen en su sindicato aclaran que no
funciona. Sin embargo, en todos los casos las denuncias llegan
y en algunos son tratadas internamente sin protocolo.

En relacion a ello, el referente del mismo sindicato con un
tribunal de ética aclara que, a pesar de que dicho organismo
esta dispuesto a recibir denuncias de varias compafias o
a resolver las consultas internamente, no existe una gran
voluntad de denunciar por parte de quienes sufren violencia.
SegUn sus propias cuentas, se registran en promedio dos casos
de acoso sexual anualmente, aun cuando reconocen que la
cifra debe encontrarse mas cerca de los 20 casos por afo. Por
el contrario, un articulo del diario electrénico EI Mostrador
(2021), revela que la Direccién del Trabajo ha recibido un total
de 413 denuncias por este delito hasta el 3 de octubre de 2021,
segun datos extraidos del Consejo para la Transparencia. Dicha
cifra es menor a la registrada en 2020 (588) y mayor a la de
2017 (333). Esta discrepancia puede ser un indicio de que las
personas no denuncian en el sindicato en cuestién, sino que
utilizan otros medios, como el acceso directo al servicio publico
descentralizado.

Nuevamente, el sector privado brinda otra vision: se cree que,
en términos generales, “hay buen comportamiento y es raro
escuchar una denuncia de violencia o acoso laboral o sexual”,
pero este testimonio se contrapone a lo relevado en la encuesta,
donde la mayoria de quienes respondieron ha experimentado
violencia laboral.

Entre las personas encuestadas que tienen y conocen
mecanismos de prevencion y erradicacion de la violencia en
su espacio de trabajo, se manifiesta un nivel de confianza
muy bajo en ellos: solo el 28% confia, si bien las mujeres lo
hacen relativamente mas (con una brecha de 5 pp). En esta
linea, al preguntar por cuan efectivos creen que son los canales
existentes, mas de la mitad (60%), opina gue estos son poco
o nada efectivos, manifestandose levemente en mayor medida
entre los hombres (6 pp). Las personas de otras identidades no
han dejado su punto de vista.

En este sentido, tal como se expresd anteriormente, en
las entrevistas al sector sindical se evidencia que en dichas
organizaciones no existen criterios unificados al momento de
abordar las denuncias, lo que puede contribuir a aumentar la
desconfianza de quienes atraviesan violencia laboral. Asi, por
ejemplo, una dirigente sindical hace referencia a un caso en
gue la persona agresora quedd impune, incluso tras denuncias
en la municipalidad, una inspeccién del trabajo y una denuncia
publica. Sin embargo, como contrapunto, también recuerda
otro caso en que una autoridad maxima ejercié maltrato y la
persona que Vivié violencia obtuvo una respuesta favorable.

Por ultimo, los y las referentes de los tres sectores entrevistados
coinciden en que ha habido avances en los ultimos afios
respecto de la problematica, pero con matices, ya que, como
es de esperar, algunas posiciones son mas optimistas que otras.

El referente del sector privado opina que actualmente existe
una mayor preocupacion y entendimiento acerca de estas
tematicas, agregando que, al haber mas denuncias existe mayor

14 Procedimiento propuesto por la Direccién del Trabajo (2021).

conocimiento, lo que también se debe al respaldo legal que
existe para realizar las denuncias. Asi mismo, agrega que el
estallido social del 2019 acelerd este proceso de sensibilizaciéon
y que hoy en dia las mujeres y la sociedad son conscientes de
la desigualdad salarial existente, junto con otros hechos que
constituyen acoso.™ Sin embargo, también aclara que todavia
gueda un camino por recorrer y que es importante seguir
traccionando estos cambios.

Desde el sector publico, se menciona que todas las semanas
llegan informes de los gremios y que la tematica estd mas
regulada gue en el sector privado, pese a gue aun encuentran
dificultades al querer introducir estos temas en la estructura
publica. Desde el sindicalismo, se afirma que aln es necesaria
una mayor sensibilizacion social.

6.5 Reacciones de las instituciones
empleadoras ante experiencias de violencia
domestica

Un 19% de las personas respondientes reconoce que vive o
ha vivido una situaciéon de violencia doméstica en los Ultimos
cinco afios, en similar medida entre hombres y mujeres. Las
personas encuestadas de otras identidades no han sufrido
violencia doméstica.

En este universo, la gran mayoria no se ha comunicado con la
institucion empleadora sobre su situacion (75%). Quienes sf lo
han hecho han recibido principalmente asesoria sobre opciones
y posibilidades (9%), y/o les han permitido salir para realizar
trdmites judiciales y/o tratamientos, o les dieron permiso para
ausentarse unos dias (8%). En ambos casos, se presentaron
leves diferencias a favor de las muijeres (3 pp).

Sobre el tratamiento de estas situaciones desde las instituciones
empleadoras, el sector sindical celebra la relevancia de incorporar
la violencia doméstica dentro de los protocolos de violencia
laboral. Pese a que creen que esta es una de las violencias
menos visibles y con menos credibilidad en la sociedad chilena,
concluyen que, al introducirla, la mirada sobre ella podria
cambiar. Tanto el sector privado como el publico concuerdan,
ya que se estima gue los problemas del hogar repercuten en la
productividad y en el &mbito de la salud mental “no se puede
diferenciar lo que sucede en la casa y el trabajo”.

En cuanto al reconocimiento de la violencia doméstica desde el
ambito laboral, la Norma Chilena 3262 (Faundez et al., 2013),
propone la adopcién de un Sistema de Gestion de Igualdad
de Género y Conciliacion (Sigigc) de la vida laboral, familiar
y personal de responsabilidad compartida al interior de las
organizaciones. Mediante dicha norma, estas se comprometen
a diagnosticar si existen discriminaciones en el ambiente de
trabajo: prejuicios y estereotipos, respeto mutuo, ambiente con
igualdad de oportunidades, condiciones de acceso de mujeres
y hombres, salud integral tanto fisica como mental, prevencion
y sancion del acoso laboral y/o sexual, medidas de prevencion,
deteccién y derivacion de personas que padecen violencia
intrafamiliar.

No obstante, por mas que la Norma haga mencion a la
repercusion de la violencia doméstica en el mundo del trabajo,
no existe legislacion que entregue respuestas a la violencia
doméstica o el acompafamiento que las organizaciones podrian
ofrecer, asi como tampoco reparos sobre la importancia de estas
acciones, tal como introduce el Convenio 190.

15 Eltérmino 'acoso’ es utilizado por la persona entrevistada, pero se estd haciendo referencia
a violencia.

£ W


https://www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-article-80884.html
https://energia.gob.cl/sites/default/files/documentos/guia_implementacion_norma_nch3262.pdf
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7. PERCEPCIONES SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL
Y LA RATIFICACION E IMPLEMENTACION DEL
CONVENIO 190 DE LA OIT

Con referencia a la percepcién de la violencia laboral, los
testimonios del sector sindical coinciden en denunciar la
presencia de abuso de poder y de violencia en los dmbitos
laborales, agudizadas durante la pandemia. No obstante,
la mayoria de las personas encuestadas (66%), aprecia
cambios en el Ultimo tiempo frente al tratamiento de esta
problematica. Los mas percibidos son que la gente se ha
vuelto mas cuidadosa frente a estas situaciones (40%) y que
las organizaciones han elaborado protocolos de actuacion
gue antes no tenian (con una brecha de 8 pp a favor de las
muijeres). Las personas de otras identidades respondientes
a esta pregunta no perciben cambio alguno.

Por lo que se refiere a la ratificacion e implementacion del
Convenio 190, existe un amplio consenso entre las personas
entrevistadas sobre su importancia para erradicar la violencia
laboral. Desde el sector sindical, la perspectiva se centra
en la posibilidad de que el Convenio pueda incidir en los
procedimientos de la organizacion sindical, tanto para
visibilizar la violencia como para mejorar las condiciones
de trabajo (“el convenio apalancara nuevas leyes que den
mas proteccién”). Por su parte, desde el sector privado,
se sostiene que el Estado debe desempefar un rol central,
mientras que el sector publico celebra al Convenio como un
aporte para formalizar los procedimientos ante situaciones
de violencia en el ambito laboral.

En términos de oportunidad, una referente del sector
sindical acaricia la posibilidad de que el proceso
constituyente entrafe nuevas formas de entender el Estado,
las instituciones y el trabajo digno. También el sector publico
opina que ya hay agrupaciones de trabajadores/as con
demandas permanentes para gue el Convenio sea ratificado.

Frente a los desafios para su ratificacion, los sectores
entrevistados presentan miradas complementarias. Una de
las referentes sindicales estima que para su puesta en marcha
existe un desafio transversal relacionado con la necesidad
de garantizar la plurinacionalidad al momento de entender
el trabajo y las violencias, planteando la importancia de que
exista un “mecanismo ad hoc que garantice la participacion
(no solo sindical) y entienda de manera integral el trabajo,
incluyendo el sector publico y el privado”.

El mismo sector también juzga importante que, tal como
propone el Convenio, las resoluciones no impliquen
largos procesos juridicos que revictimicen a las personas
denunciantes, y que es clave que se profundice la
transformacion cultural, para que las personas de la
diversidad sean valoradas como trabajadoras y se terminen
las brechas entre los géneros.

La autoridad publica entrevistada identifica como desafio
“internalizar en el ADN de la estructura publica” el
cambio de paradigma que implica el Convenio 190. Es
decir, lograr que se problematicen ciertas cuestiones
relativas a la erradicacion de la violencia laboral, como

las responsabilidades que implican los distintos niveles
jerarquicos, la verticalidad y la masculinidad en los espacios
de trabajo (fuerzas armadas, gendarmeria, sector salud).

Finalmente, el sector privado hace referencia a la importancia
de la formacion y capacitacion sobre la tematica, para
lograr un nivel de entendimiento comun sobre las acciones
que configuran el acoso, lo que se complementa con el
testimonio del sector publico, que reconoce que “no esta
claro qué vamos a entender por violencia laboral”, agregando
que deben existir politicas publicas robustas para abordar el
problema y no necesariamente seguir agregando leyes.

“La mayor cantidad de leyes no hace mejor el
sistema: somos el pais con la mayor cantidad de
leyes. Hay que mejorar la educacion para mejorar el
trato.”

Testimonio de referente del sector privado entrevistado.

Por otro lado, dicho sector insiste en la importancia de
que diferentes actores de la sociedad se involucren:
principalmente, el Estado, pero también el movimiento
sindical, las organizaciones sindicales empresariales y
las organizaciones feministas, lo que concuerda con la
propuesta del sector sindical para que se desarrolle un
mecanismo ad hoc que garantice la participacién de
diferentes sectores.

Dichos testimonios hablan sobre la importancia del trabajo
tripartito (sinergia entre el sector publico, privado y sindical),
ya que es un elemento clave propuesto por el Convenio,
para lograr una transformacion social.
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8. CONCLUSIONES

A partir de la informacion relevada y el andlisis realizado,
es posible concluir que, si bien, en algunos ejes el marco
legislativo de Chile se proxima al Convenio 190, una vez que
este sea ratificado y logre ponerse en marcha correctamente,
la legislacion necesita mejoras tendientes a la inclusién de
la innovadora vision, abordaje y tratamiento de la violencia
laboral, contemplando situaciones que ocurren una Unica
vez desde un enfoque inclusivo, integrado, de género e
interseccional. Ademas, debe contar con una ley que
promueva la proteccién de las mujeres y las personas de
otras identidades ante situaciones de violencia. En relacion
al &mbito de aplicacién, debe proteger a todo el universo
de personas que se desempefan en el mundo laboral y no
solo a las que pertenecen al sector formal.

Adicionalmente, el bajo y dispar nivel de sindicalizacion,
segun el rubro econémico, podria implicar un riesgo para
la instauracion efectiva del Convenio y el resguardo de
los derechos humanos, debido a que los/as trabajadores/
as no sindicalizados/as se encuentran en una situacion
de mayor vulnerabilidad respecto de la violencia laboral.
Dicha disparidad también se manifiesta en que no todos
los sindicatos disponen de un organismo y protocolos con
criterios unificados para tratar los casos que puedan surgir.

En torno a las posibilidades de trabajo tripartito, todos los
sectores reconocen que el Convenio comporta una mejora
y, en particular, el sector publico y privado han expresado
como necesario el trabajo conjunto. No obstante, también
es importante recordar que las elecciones presidenciales del
19 de diciembre del afio 2021 revelaron la existencia de
sectores de extrema derecha de ideologia promercado que
no parecen tener inigun interés en la firma del Convenio
190. Sin embargo, con la victoria de Gabriel Boric parece
abrirse una etapa en la cual la ratificacién podria lograrse
ya gue el presidente ha anunciado el envio del proyecto al
Parlamento.

Para lograrlo, desde el sector privado, se reafirma la
necesidad de que los sindicatos integren a la violencia
laboral como parte de su agenda, interiorizdndose sobre
esta problematica. Ademas, desde todos los sectores se ha
reconocido la importancia de la capacitacion y de que las
personas sean concientes de lo que significa la violencia
laboral.

A proposito de la percepcion sobre la violencia laboral,
aunque mas de la mitad de las personas encuestadas aprecio
un cambio en su abordaje, se evidencia que todavia queda
mucho camino por recorrer dado que su incidencia en el
pais es muy elevada.

A todo esto, se suma como problematica que quienes
sufren situaciones de violencia laboral no suelen denunciar,
ya sea por desconocimiento de los canales habilitados,
por temor a perder el empleo o a sufrir represalias, o
porgue sencillamente opinan que denunciar no cambiara

la situacion. También se ha identificado que el hecho de
gue las denuncias no sean anénimas expone a quienes las
realizan, lo que actia como un fuerte desincentivo, y que
los canales existentes tienen una baja eficiencia.

En definitiva, no solo es importante que las personas
identifiquen el problema y sepan donde pueden denunciar,
sino también que se sientan lo suficientemente seguras
para poder afrontar el proceso —durante el cual siguen
sufriendo violencia, por cierto—, y gue este brinde respuestas
oportunas, lo que no solo genera un impacto directo
en su persona, sino que también evita que se continlen
perpetuando generaciones que legitiman la violencia como
parte del vinculo laboral.
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9. RECOMENDACIONES PARA LA RATIFICACION DEL CONVENIO 190 DE LA OIT

Ante el escenario identificado en la investigacién, se enumera una serie de recomendaciones para distintos sectores, que
pueden contribuir a desnaturalizar la violencia laboral y a promocionar los principios del Convenio, con el fin de facilitar

e impulsar su ratificacién y puesta en practica.

DESDE EL ESTADO, SINDICATOS Y ORGANIZACIONES
EMPLEADORAS

» Articular iniciativas conjuntas a fin de visibilizar la
problematica y generar estrategias de incidencia para
lograr la ratificacion del Convenio 190.

DESDE EL ESTADO, LA SOCIEDAD CIVIL Y LOS
SINDICATOS

» Sensibilizar sobre las desigualdades estructurales
de género, clase y raza, y su respectivo rol en el
desproporcionado nivel de violencia experimentado por
las mujeres.

» Desarrollar acciones de incidencia para visibilizar el
problema:

() Generar Observatorios de Violencia Laboral.

() Relevar cifras oficiales de forma periédica y
desagregadas por género, que permitan informar
sobre la situacion de la violencia laboral en el pais y de
como esta afecta desproporcionadamente a mujeres y
personas de otras identidades.

() Comunicar publicamente las estadisticas.

() Generar campanas de comunicacion para visibilizar
cual es el impacto de la violencia en el desarrollo
profesional y personal de los/as trabajadores/as, y el
impacto en las organizaciones.

» Sensibilizar a la sociedad sobre la violencia laboral en
el marco del Convenio 190 OIT:

() Generar campanas de comunicacion dirigidas a los/as
trabajadores/as para difundir:

- qué es la violencia laboral;
- cudles son sus tipologias;

- cual es el alcance propuesto (proteger a todas las
personas en el mundo laboral) y sus beneficios;

- cual es el ambito de aplicacion (abarcar a todas las
esferas relacionadas con el trabajo) y sus beneficios;

- cual es el enfoque propuesto (integral, inclusivo,
de género e interseccional);

- cual es la perspectiva introducida por el Convenio
(prevencion de las violencias);

- cuales son los beneficios para las organizaciones
sobre esta perspectiva y, por ultimo,

- como se puede proceder ante situaciones de
violencia laboral.

() Concientizar sobre las situaciones de violencia laboral
mas naturalizadas, como la violencia econdémica,
psicoldgica y simbolica.
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» Sensibilizar sobre el concepto de trabajo decente
introducido por el Convenio 190 como un derecho
humano.

» Desarrollar acciones de sensibilizacion y/o formaciones
para empleadores/as y sindicatos sobre liderazgos
inclusivos y relaciones de poder desde un enfoque de
género e interseccional, resaltando la importancia y los
beneficios de construir espacios de trabajo acogedores y
libres de violencia.

» Realizar acciones de sensibilizacién sobre la importancia
de deconstruir las masculinidades hegemonicas, que
sostienen la violencia como vinculo. Para ello, se propone
desarrollar campanas de comunicacién para:

() repensar y deconstruir los mandatos de la
masculinidad hegemonica (como se supone que deben
ser los 'hombres de verdad’);

() prevenir violencias, invitando a generar nuevos tipos
de vinculos, y

() promover la vision de que los hombres también
experimentan violencia laboral, con el fin de que se
sientan habilitados a denunciar o consultar, sin miedo a
mostrarse vulnerables.

- Promover una linea, canal u organismo de
asesoramiento, para que quienes no confian en los
canales propuestos por sus empleadores/as puedan
contar con informacién sobre como proseguir.

- Comunicar y sensibilizar sobre la importancia de
que se incluya el abordaje de la violencia doméstica
desde el ambito laboral, haciendo énfasis en como
se deberia tratar y cual es su impacto en los espacios
laborales.

DESDE EL ESTADO
» Establecer un presupuesto suficiente y permanente
para el abordaje de la violencia laboral.

» Levantar cifras oficiales de forma periodica y
desagregadas por género, tanto del sector publico como
privado, con la informacion que en el ejercicio de sus
atribuciones pueda levantar la Direccion del Trabajo, el
Servicio Civil y la Contraloria General de la Republica.
Dotar de atribuciones a alguna de estas instituciones para
que se ocupen de levantar informacién estadistica en las
instituciones no cubiertas por la accién de los organismos
antes senalados, y para que también puedan consolidar
toda la informacion disponible y responsabilizarse de
esta. Las estadisticas deben permitir informar sobre
la situacién de la violencia laboral, y si esta afecta
desproporcionadamente a mujeres y personas de otras
identidades.
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» Publicar regularmente las estadisticas, promover su
analisis, en consulta con las organizaciones representativas
de los/as trabajadores/as y de los/as empleadores/as, y
de los organismos que deben contribuir a generar una
politica con un enfoque inclusivo, integrado, sensible a
las consideraciones de género para prevenir y eliminar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

» Generar campanas de comunicacion para visibilizar cual
es el impacto de la violencia en el desarrollo profesional y
personal de los/as trabajadores/as, y en las organizaciones.

» Incorporar la prevencion y la atencion de la violencia
laboral y sus efectos en las personas trabajadoras, a la
Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo,
y coordinar la accion de los organismos a cargo de la
gestion de riesgos laborales y administradores del seguro
obligatorio de la Ley 16.744 (Ley de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales), con ese proposito.

» Capacitar a funcionarios/as publicos/as de los
organismos a cargo de intervenir en la prevencion,
atencion, sancién y reparacion de la violencia laboral,
incluida la formacién con enfoque de género a jueces y
juezas.

» Es de vital importancia que el Estado legitime a las
asociaciones sindicales, dado que los sindicatos constituyen
la instancia especifica de los/as trabajadores/as para
negociar en una mayor igualdad de condiciones. Esto es
clave cuando se trata de hacer frente a la violencia laboral.

» Rechazar categdricamente todo tipo de violencia
laboral y actuar en consecuencia.

DESDE LOS SINDICATOS

» Generar, entre las distintas organizaciones sindicales,
una agenda comun y distintas articulaciones y definir
buenas practicas para mostrar coherencia y alineacion al
Convenio 190.

» Dotar de protocolos y procedimientos de abordaje y
sancion de la violencia al interior de sus instituciones.

» Rechazar todo tipo de violencia laboral, sobre
todo la que se realiza en los vinculos con sus propias
organizaciones y en su interior.

DESDE LAS ORGANIZACIONES EMPLEADORAS

» Realizar diagnosticos acerca de la percepcion de la
violencia en los espacios de trabajo, con el fin de conocer
la gravedad de la situacion.

» Institucionalizar, a través de politicas y protocolos, el
tratamiento de la violencia laboral.

» Elaborar sus protocolos desde un espacio colaborativo,
para que todas las partes involucradas alcancen acuerdos
previos sobre como abordar las situaciones de violencia.
Ademas, incluir un abordaje integral, con reparacion,
respuesta rapida y medidas de prevencion.
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ANEXO A

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DE LA ENCUESTA

Tal como se expresa en el informe, la encuesta online desarrollada presenta un disefio descriptivo-exploratorio con
el objetivo de conocer cudl es incidencia de la violencia laboral en el pais, los principales instrumentos de denuncia y la
percepcion sobre la tematica.

La encuesta ha sido destinada a todas las personas que residen en Chile y que tienen o han tenido un trabajo remunerado,
y ha alcanzado a un total de 874 personas: 651 se autoperciben como mujeres; 218, como hombres y cinco, como
personas de otras identidades.'®

Dado que el disefio de la muestra fue no probabilistico, de tipo intencional, los resultados no pueden ser generalizados a
la poblacién general, sino que arrojan pistas preliminares acerca de la situacién de violencia laboral en el pais. Asi mismo,
las diferencias entre hombres y mujeres presentadas son indicativas.

Respecto a la edad, como se presenta en el Grafico 1, las mujeres se concentran en los rangos de edad entre los 36 y 45
afnos, y de 46 y 55 afios. Los hombres, si bien presentan una distribucion similar, exhiben mayor presencia en el rango de
edad de 36 a 45 afios. De las cinco personas de otras identidades que han respondido esta pregunta, una de ellas tiene
entre 16 y 25 afios; dos, entre 26 y 35 afios; otra, entre 36 y 45 afios, y la Ultima se encuentra entre los 46 y 55 afios.

Grafico 1 Distribucién por género y edad de las personas encuestadas

. MUJERES . HOMBRES
30% 29% 30%
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23% 229 22%
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16-25 ANOS 26-35 ANOS  36-45 ANOS 46-55 ANOS  56-65 ANOS MAS DE 65 ANOS

Fuente: Gréafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Asimismo, se observa que, aunque el porcentaje de mujeres que ejerce la jefatura de hogar es bastante alto (75%), los
hombres lo hacen en mayor medida (81%), pero tan solo por una pequefa brecha de 6 pp. En particular, una de las tres
personas de otras identidades, que han respondido la pregunta, es jefa de hogar.

Sumado a ello, la mitad de las personas encuestadas no tiene personas a cargo (50%). En este sentido, los hombres son
guienes mas se encuentran con mayor frecuencia en esta situacion, con una brecha de 15 pp (Tabla 1). A su vez, tanto entre
las mujeres como entre los hombres, tener dos o una persona a cargo son las respuestas que le siguen en incidencia, con

16  En el presente informe se hace referencia a “hombres” y “mujeres” como cisgénero, entendiendo que las personas cisgénero son aquellas cuya identidad de género coincide con el sexo y/o
género asignado al nacer.
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una brecha de 10 pp y de 5 pp, respectivamente, a favor de ellas. Entre las personas de otras identidades respondientes
a esta pregunta, una sefiala tener tres o mas personas a cargo, y las otras dos no tienen personas a cargo.

Tabla 1 Distribucién por cantidad de personas a cargo y género de las personas encuestadas

Ninguna persona 46% 61%
Dos personas 27% 17%
Una persona 18% 13%
Tres 0 mas personas 9% 9%
100% 100%

Total

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por ultimo, entre quienes tienen personas a cargo, mas de la mitad de las mujeres y los hombres, junto con la Unica
persona de otra identidad respondiente, tienen personas a cargo menores de 12 afos (55% y 57 %, respectivamente).
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ANEXO B

RELEVAMIENTO LEGISLATIVO DE CHILE COMPARADO CON EL CONVENIO 190 DE LA OIT

Introduccion

El presente informe realiza un anélisis comparativo entre el Convenio 190 de la OIT y las legislaciones sobre el clima laboral,
la igualdad de oportunidades y/o la violencia laboral en Chile.

A pesar de que Chile, como se ha comentado anteriormente, aun no ha ratificado el Convenio 190 de la OIT y que, en
términos generales, el abordaje de las leyes laborales contra la violencia y el acoso no contempla las distintas manifestaciones
y situaciones tal como lo hace el Convenio —es decir, desde un enfoque inclusivo, integrado, de género e interseccional—,
es importante destacar que el pais cuenta con una serie de leyes, politicas y medidas acordes con el Convenio, dialogando
con sus objetivos.

Definiciones

SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL

El Convenio 190 en su articulo 1 incorpora las definiciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la
violencia y acoso por razén de género. Ademads, establece la adopcion de una legislacion que defina y prohiba la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo en estos términos.

En el marco legal chileno, en relacién a la denominacién de esta problematica, se observa que aun no utiliza el término
violencia, sino que a partir de la Ley 20.607, que modifica el Cédigo del Trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral
(2012), utiliza el concepto de acoso laboral, entendido como:
toda conducta que constituya agresién 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 situacién laboral o sus oportunidades
en el empleo (art. 1).

Dentro del Codigo del Trabajo (2002), se sancionan las conductas de acoso laboral como causal de término del vinculo
laboral, que el empleador puede invocar liberdndolo de toda indemnizacién que haya podido corresponder al trabajador-
acosador (art. 160). Ademas, garantiza que el trabajador pueda poner término al contrato, cuando el empleador ha
incurrido en conductas de acoso laboral.

El Instructivo presidencial sobre igualdad de oportunidades y prevencién y sancién del maltrato, acoso laboral y sexual
en los ministerios y servicios de la Administracién del Estado (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), por
su parte, basandose en el documento Orientaciones para la elaboracion de un procedimiento de denuncia y sancion del
maltrato, acoso laboral y sexual del Servicio Civil (2015), se refiere al término maltrato laboral como:

cualquier manifestacion de una conducta abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos

y omisiones que puedan atentar contra la dignidad o integridad fisica o psicoldgica de una persona, poniendo en peligro
su estabilidad laboral y las condiciones adecuadas de empleo (p. 24).

De acuerdo con esta definicion, se puede entender que el maltrato laboral cumple con la definicion de violencia en el
mundo del trabajo.

Cabe destacar que el término “violencia” se utiliza solo en el Cédigo Penal (1874), para definir “robo con violencia e
intimidacion de personas”, y en la Ley 20.066, para definir la violencia intrafamiliar.

Por lo tanto, el marco legal chileno coincide con el articulo 1 del Convenio 190 al definir y prohibir el acoso laboral. Sin
embargo, su definicion de maltrato laboral, cercana a una de violencia en el trabajo, no ha sido tipificada sino Unicamente
definida en un documento del Servicio Civil (2015), y en un instructivo presidencial. Es asi que una reforma legislativa
gue tenga como fin prohibir la violencia dentro del &mbito laboral, permitiria un mayor acercamiento a la ratificacién del
Convenio 190.


https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042709
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1984
https://www.oas.org/dil/esp/Ley_20066_Violencia_Intrafamiliar_Chile.pdf

VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO

La violencia y el acoso por razén de género' se dirigen contra las personas por razén de su sexo o género, afectando de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

En el caso de Chile, la Ley 20.005, que tipifica y sanciona el acoso sexual (2005), define esta practica como la 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 situacién laboral o sus oportunidades en el empleo” (art. 1a), es decir, que
incorpora el &mbito del trabajo para esta definicion, incluso asegurando que “las relaciones laborales deberan siempre
fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona” (art. 1a), entendiendo el acoso sexual como contraria a ella.

Dentro del ambito de educacion, Chile goza de la Ley 21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la discriminacion
de género en el ambito de la educacion superior (2021), con la finalidad de crear ambientes seguros y libres de acoso
sexual, violencia y discriminacién de género, para todas las personas que se relacionan en comunidades académicas de
educacion superior, con prescindencia de su sexo, género, identidad y orientacion sexual. Esta reciente legislacién define
el acoso sexual (art. 2) como:
cualquier accién o conducta de naturaleza o connotacion sexual, sea verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o
telematica, no deseada o no consentida por la persona que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la
igualdad de derechos, su libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, o que cree un entorno intimidatorio,

hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus oportunidades, condiciones materiales o rendimiento
laboral o académico, con independencia de si tal comportamiento o situacion es aislado o reiterado.

Fuera del &mbito del trabajo, la Ley 21.153, que modifica el Céddigo Penal para tipificar el delito de acoso sexual en espacios
publicos (2019), estipula que:
comete acoso sexual el que realizare, en lugares publicos o de libre acceso publico, y sin mediar el consentimiento de la

victima, un acto de significacion sexual capaz de provocar una situacion objetivamente intimidatoria, hostil o humillante,
y que no constituya una falta o delito al que se imponga una pena mas grave (art. 494 ter.).

Esta ley fija las debidas penas y sanciones por este comportamiento, como también por el hecho de captar, filmar
o fotografiar los genitales u otra parte intima del cuerpo de otra persona con fines de significacion sexual y sin su
consentimiento. Asi como también por difundir dichas imagenes, videos o registros audiovisuales.

Finalmente, el Cédigo del Trabajo (2002), define el acoso sexual como requerimientos de caracter sexual que realiza una
persona en forma indebida, por cualquier medio, no consentidos por quien lo recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacion laboral o sus oportunidades en el empleo (art. 2).

A pesar de que Chile no posee una ley de proteccién especifica para las mujeres, existe un Proyecto de Ley Sobre el
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, en su segundo tramite constitucional, que pretende proporcionar
una definicién de violencia contra las mujeres.

En conclusion, aunque la legislatura en torno al acoso sexual es extensa y descriptiva, para logar una mayor compatibilidad
con el Convenio 190 se deberfa definir y penalizar la violencia por razén de género.

COMUNIDADES VULNERABLES

En lo concerniente a las comunidades vulnerables, Chile promulgé la Ley 21.120, de identidad de género de 2018, que
reconoce y da proteccion al derecho de identidad de género, y la Ley 20.609, o “Ley Zamudio”,'® que establece medidas
contra la discriminacion (2012).

En cuanto al matrimonio igualitario, el Unico reconocimiento a parejas del mismo sexo que realizaba el Estado chileno era
a través del Acuerdo de Unién Civil (AUC). Sin embargo, en diciembre de 2021, se aprobo la ley de matrimonio igualitario,
modificando el Cédigo Civil y otros cuerpos legales para permitir el matrimonio de parejas del mismo sexo y regular los
derechos y obligaciones de quienes lo celebren en igualdad de condiciones que los matrimonios heterosexuales (Ley
21.400, 2021).

Otro de los sectores significativos de proteccidon que ha aumentado su magnitud a partir de la presencia de la pandemia
de Covid-19, ha sido el sector migrante que suele desarrollar trabajos informales, especialmente en el servicio doméstico
y en el sector rural (OIT, 2020).

17 Cuando se hace referencia a la violencia por razén de género, incluimos dentro de este universo a mujeres y otras identidades de género, excluyendo Gnicamente a los varones hegemonicos.

18 La Ley antidiscriminacion solo fue considerada de suma urgencia en Chile luego de que individuos neonazis asesinaran, tras una golpiza, al joven homosexual Daniel Zamudio el 27 de marzo
de 2012, revelando la ausencia de legislacion en cuanto a tolerancia sexual, xenofobia y discriminacion, en general, en el pais.

W . & X DNx IS L TAT ST TS Lo Le Lo mes 38


https://oig.cepal.org/sites/default/files/2005_chl_ley20005.pdf
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1165023
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1165023
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2019_chl_ley21.153.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2019_chl_ley21.153.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-95516_recurso_1.pdf
https://www.camara.cl/legislacion/ProyectosDeLey/tramitacion.aspx?prmID=11592&prmBoletin=11077-07
https://www.camara.cl/legislacion/ProyectosDeLey/tramitacion.aspx?prmID=11592&prmBoletin=11077-07
https://www.bcn.cl/leyfacil/recurso/ley-de-identidad-de-genero
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1042092
https://www.registrocivil.cl/principal/canal-tramites/acuerdo-de-union-civil
https://es.wikipedia.org/wiki/Ley_Zamudio

Por lo tanto, Chile ha logrado avances en la proteccién de grupos vulnerables, pero alin se encuentra en camino de lograr
la total concordancia con el Convenio 190.

AMBITO DE APLICACION

Los articulos 2 y 3 del Convenio 190 protegen a los/as trabajadores/as y a otras personas en el mundo del trabajo, con
inclusion de los/as trabajadores/as asalariados/as, como también a las personas que trabajan, cualquiera sea su situacion
contractual, y alcanza a todos los sectores, publico o privado, de la economia tanto formal como informal, en zonas
urbanas o rurales.

En lo que respecta a los &mbitos de aplicacion de las leyes laborales, en Chile existe el Cédigo del Trabajo (2002), para los/
as trabajadores/as que se desempefian en el &mbito privado, que en su articulo 153 especifica que:

Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econémicas que ocupen normalmente diez 0 mas trabajadores

permanentes, contados todos los que presten servicios en las distintas fabricas o secciones (...) estaran obligadas a

confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seguridad (...) que debe garantizar un ambiente laboral digno y
de mutuo respeto entre los trabajadores.

Los/as trabajadores/as que se desempefian en el ambito publico, a su vez, disponen del Instructivo presidencial sobre
igualdad de oportunidades y prevencién y sancién del maltrato, acoso laboral y sexual en los ministerios y servicios de la
Administracion del Estado (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018)

Acerca de los espacios laborales, en la legislacién chilena no se observa una definicién que los describa de manera
comprensiva, tal como lo plantea el articulo 3 del Convenio 190.

A propdsito del ambito de aplicacion, en la legislacién encontrada no se detecta que se incluya a los/as trabajadores/as
informales, ni a los/as voluntarios/as, entre otros/as, como tampoco define los espacios laborales donde pueden producirse
las situaciones de violencia. Por lo tanto, se debe actualizar las legislaciones existentes para que se alineen con el Convenio
y protejan a todas las personas trabajadoras por igual frente a la violencia y el acoso laboral, incluyendo todos los espacios
donde desarrollan sus actividades laborales: durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo.

Principios fundamentales

UN MUNDO DEL TRABAJO LIBRE DE VIOLENCIA Y ACOSO

Este principio del Convenio 190, desarrollado en el articulo 4, sienta las bases para su mayor desafio, que es el desarrollo
de una politica con 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”.

En este aspecto, se identificaron algunos antecedentes en la legislacion de Chile, destacando como principales el Instructivo
presidencial sobre igualdad de oportunidades y prevencion y sancion del maltrato, acoso laboral y sexual en los ministerios
y servicios de la Administracion del Estado (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), que pretende consolidar
una cultura de pleno respeto a la dignidad de las personas, como también hacer efectiva la igualdad de derechos 'y
oportunidades para hombres y mujeres y la equidad de género; la Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo
(2016), articulo 1, .3 de Responsabilidad en la gestion de los riesgos, que promueve la equidad de género como una
practica corriente en todas las politicas publicas y programas nacionales en la materia, y el Instrumento ISP-GRPS, del
Instituto de Salud Publica de Chile (2018), que mide la gestion preventiva del riesgo psicosocial en el trabajo' y esta
disefiado para ser utilizado en empresas e instituciones, independientemente de su rubro y tamafo, con fines de evaluacion,
prevencion e investigacion.

De esta manera, Chile promociona politicas pertinentes al enfoque inclusivo e integrado, pero para encontrarse en completo
acuerdo con el Convenio 190 se deberia contar con mas legislacion que promueva un enfoque de equidad, més alla de
instructivos y politicas nacionales.

RESPETO Y PROMOCION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJO

El articulo 5 desarrolla este principio, centrado en el respeto y en la promocién de los derechos fundamentales del trabajo,
la libertad de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, la eliminacién de todas las

19  El comité mixto OIT-OMS define los riesgos psicosociales como las interacciones entre trabajo, medio ambiente, satisfaccion laboral y condiciones organizativas, por una parte, y las
capacidades del trabajador, su cultura, necesidades y situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud y en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo.
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https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=207436
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2018/08/2018-Instructivo-Presidencial.-Contra-el-Acoso.pdf
https://www.camara.cl/verDoc.aspx?prmID=61634&prmTIPO=DOCUMENTOCOMISION
https://www.camara.cl/verDoc.aspx?prmID=61634&prmTIPO=DOCUMENTOCOMISION
https://www.achs.cl/portal/Empresas/DocumentosMinsal/8-%20Factores%20Psicosociales/2-%20Normativa/ISP_Instrumento_ISPGRPS_2018.pdf
https://www.achs.cl/portal/Empresas/DocumentosMinsal/8-%20Factores%20Psicosociales/2-%20Normativa/ISP_Instrumento_ISPGRPS_2018.pdf
http://www.factorespsicosociales.com/wp-content/uploads/2019/02/FPS-OIT-OMS.pdf)

formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicién efectiva del trabajo infantil y la eliminacién de la discriminacion en
materia de empleo y ocupacién, como también el fomento al trabajo decente y seguro.

En este aspecto, en Chile el Cédigo del Trabajo (2002), describe como practicas antisindicales del empleador las acciones
gue atenten contra la libertad sindical, entendiendo como tales: la obstaculizacién de la formacién o funcionamiento
de sindicatos de trabajadores,?° ofrecer beneficios que signifiqguen desestimular la formacién de un sindicato, realizar
alguna de las acciones indicadas en las letras precedentes, a fin de evitar la afiliacion de un trabajador a un sindicato ya
existente, ejecutar actos de injerencia sindical,?’ negarse a incorporar en sus funciones a un dirigente sindical aforado,
ejercer discriminaciones indebidas entre trabajadores que signifiquen incentivar o desestimular la afiliaciéon o desafiliacion
sindical, otorgar o convenir con trabajadores no afiliados a la organizaciéon u organizaciones que los hubieren negociado, los
mismos beneficios pactados en un instrumento colectivo, y no descontar o no integrar a la organizacién sindical respectiva
las cuotas o aportes sindicales, ordinarios o extraordinarios, que corresponda pagar por los afiliados.

De la misma forma, la Constitucién Politica de la Republica de Chile (1980), garantiza el derecho de sindicarse, de modo
voluntario (art. 19, inciso 19), al igual que el derecho a la negociacién colectiva con la empresa en que laboren los
trabajadores (art. 19, inciso 16).

Ademas, segun el Codigo del Trabajo (2002), corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente
su trabajo y velar por el cumplimiento de las normas que regulan la prestacion de los servicios (art. 2).

En cuanto al trabajo infantil, el Cédigo del Trabajo (2002), regula que la edad minima para trabajar es de 15 afos.
Los menores de 18 afios y mayores de 15 afios podran celebrar contratos de trabajo solo para trabajos ligeros que no
perjudiquen su salud y desarrollo, siempre que tengan el permiso expreso de sus padres o tutores.

Por lo que se refiere a los convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo, OIT, Chile ratificé en 1933 el Convenio
29 (1930), sobre el trabajo forzoso, asi como el Convenio 105 (1957), sobre la abolicién del trabajo forzoso en 1999. En
el aflo 2000, adhiri6 al Convenio 182 (1999), sobre las peores formas de trabajo infantil, y en 1999, tanto al Convenio 87
(1948), sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién, como al Convenio 98 (1949), sobre el derecho
de sindicacion y de negociacion colectiva.

Por consiguiente, la legislacion laboral chilena esta alineada con el Convenio 190 sobre estas cuestiones, en tanto garantiza
la libertad de trabajo y la libertad sindical.

DERECHO A LA IGUALDAD Y A LA NO DISCRIMINACION

El articulo 6 aborda el principio del derecho a la igualdad y a la no discriminacion, incluyendo politicas de derecho a la
igualdad y a la no discriminacion en el empleo y la ocupacién. Comprende a las trabajadoras, conjuntamente con los
trabajadores y otras personas o grupos en situaciéon de vulnerabilidad.

Entre los antecedentes, se encuentra la propia Constitucion Politica de la Republica de Chile (1980), que asegura el derecho
a la libre contratacién y a la libre eleccion del trabajo con una justa retribucion, y prohibe cualquier discriminacién que no
se base en la capacidad o idoneidad personal (art. 19, inciso 16).

En este mismo aspecto, en Chile el Cédigo del Trabajo (2002), decreta que son contrarios a los principios de las leyes
laborales los actos de discriminacién, presentando dentro de la discriminacion las:

distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, maternidad, lactancia materna,
amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religién, opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioecondmica, idioma, creencias, participacién en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género,
filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion (art. 2).2

Asi también se establecen procedimientos de tutela laboral aplicables a las cuestiones suscitadas en el vinculo laboral
por ejecuciéon de las normas laborales, que afecten los derechos fundamentales de los trabajadores, incluidos los actos
discriminatorios a que se refiere el articulo 2° (art. 485).

De la misma forma, en el articulo 62 bis, se determina la obligacion del empleador de cumplir con el principio de igualdad de
remuneraciéon entre hombres y mujeres que prestan un mismo trabajo, absteniéndose de sancionar las diferencias objetivas en las
remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad.

20 “Negandose injustificadamente a recibir a sus dirigentes, ejerciendo presiones mediante amenazas de pérdida del empleo o de beneficios, o del cierre de la empresa, establecimiento o faena,
en caso de acordarse la constitucion de un sindicato; ejecutar maliciosamente actos tendientes a alterar el quérum de un sindicato o despedir a trabajadores por haber manifestado su intencion
de sindicalizarse” (CT, art. 289a).

21 "Tales como intervenir activamente en la organizacion de un sindicato; ejercer presiones conducentes a que los trabajadores ingresen a un sindicato determinado; discriminar entre los diversos
sindicatos existentes otorgando a unos y no a otros, injusta y arbitrariamente, facilidades o concesiones extracontractuales; o condicionar la contratacion de un trabajador a la firma de una solicitud
de afiliacion a un sindicato o de una autorizacion de descuento de cuotas sindicales por planillas de remuneraciones” (CT, art. 289e).

22 Los subrayados con negritas son nuestros.
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Recordemos también la existencia de una ley antidiscriminatoria, la Ley 20.609 (2012), o “Ley Zamudio”, que estipula
medidas contra las discriminaciones arbitrarias y un procedimiento judicial para restablecer el derecho cuando se cometa
un acto de ese tipo, afiadiendo que cada uno de los 6rganos de la Administracion del Estado, dentro del ambito de su
competencia, debe elaborar y adoptar las politicas destinadas a garantizar a toda persona, sin discriminacion arbitraria, el
goce y ejercicio de sus derechos y libertades.

Referente a los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, Chile ratificé en 1971 el Convenio 111 (1958),
sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), y el Convenio 100 (1951), sobre igualdad de remuneracién. Asi también fue
refrendado en 2015 el Convenio 189 (2011), sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, y en 1989 la Convencion
sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer o Cedaw, de acuerdo con su nombre en inglés,
de la Organizacién de las Naciones Unidas (1979).

A pesar de todo, en el afio 2018 se present6 el Séptimo Informe de Chile ante el Comité para la Eliminacién de la
Discriminacién contra la Mujer - Cedaw, en el cual el comité exhorta al Estado chileno a que:

adopte una definicién juridica general de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer que abarque tanto la
discriminacion directa como la indirecta, y establezca en su Constitucién y/o en otra legislacion el principio de igualdad
entre la mujer y el hombre (p. 15).

En conclusion, Chile presenta una legislaciéon amplia y completa contra a la discriminacion, pero se deberia profundizar
alin mas, con miras a lograr la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

PROTECCION Y PREVENCION

Los principios de proteccién y prevencion, que se desarrollan en los articulos 7, 8 y 9 prevén que los paises deberan
adoptar una legislacién que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién de la violencia
y el acoso por razon de género, incluyendo a trabajadores/as de la economia informal y otros sectores u ocupaciones mas
expuestos a la violencia y el acoso.

Con referencia a la obligacion del Estado y de los empleadores/as en materia de prevencién, se identificé que en Chile
existen varias legislaciones, si bien se observan pocas politicas que materialicen en propuestas concretas estos lineamientos,
y las que se han encontrado no son comprensivas de todo el colectivo de los/as trabajadores/as. Entre las legislaciones
encontradas, se sefalan algunos antecedentes ya mencionados que sancionan el acoso laboral y el acoso sexual en el
espacio laboral y en el espacio publico: la Ley 20.607 (2012), el articulo 2 del Cédigo del Trabajo (2002), el articulo 1 de
la Ley 20.005 (2005), el articulo 494 de la Ley 21.153 (2019), y la Ley 21.369, que regula el acoso sexual, la violencia y la
discriminacién de género en el dmbito de la educacién superior (2021).

A nivel publico, la incorporacion de la proteccién frente a la violencia y el acoso en la Politica Nacional de Salud y Seguridad
en el Trabajo (2016), se aborda en el punto 10, pero solo con la responsabilidad en la gestion de los riesgos. De acuerdo
con ella, el empleador serd responsable de la gestion de los riesgos presentes en los lugares de trabajo, integrandose en
todos los niveles de la organizacion, para lo cual debera adoptar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente
la vida y salud de los trabajadores, “dando cumplimiento efectivo a su deber de proteccién en la materia, y sin perjuicio
de la colaboracién de los trabajadores en la implementacién de las medidas preventivas, de conformidad con la normativa
vigente” (art. 1, 1.10).

Finalmente, con respecto a la licencia por violencia de género, no se han encontrado antecedentes en este pais. Tampoco
se ha encontrado regulacion laboral destinada a la proteccion de los/as trabajadores/as del sector informal.

En relacion a los principios de proteccion y prevencion, se presentan algunas dificultades dado que se han encontrado
varias legislaciones que proporcionan marcos en materia de acoso laboral y acoso sexual, pero no abordan la violencia ni
cémo prevenirla, ni protegen a los trabajadores/as del sector informal. Por lo tanto, es necesario avanzar desde el Estado
en esta tematica haciendo énfasis en los sectores mas expuestos a la violencia y el acoso, pudiendo garantizar a través de
la Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo, medidas preventivas y respuestas de asistencia que garanticen una
proteccion a todo el colectivo de trabajadores/as.

CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION

El Convenio 190 puntualiza en su articulo 10 que el Estado debe realizar “un seguimiento y controlar la aplicacion de la
legislacion nacional relativa a la violencia y el acoso”, ademas de reconocer particularmente los efectos de la violencia
domeéstica en el mundo del trabajo.

Chile goza de la Ley 20.005 (2005), que sustituye el articulo 154 del Cédigo del Trabajo, imponiendo un procedimiento
al que se someterd ante un caso de denuncia por acoso sexual, como también las medidas de resguardo y sanciones que
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se aplicaran. Por su parte, el articulo 211 establece la investigacion y sancién, bajo un reclamo por escrito a la direccién
de la empresa (art. 211-A); recibida la denuncia, el empleador debe adoptar las medidas de resguardo pertinentes, tales
como separacion de los espacios fisicos o la redistribucion del tiempo de jornada, en base a la gravedad de los hechos
imputados (art. 211-B). Este articulo ordena también la realizacién de una investigacién interna de los hechos o de que,
en el plazo de cinco dias, se remitan los antecedentes a la Inspeccién del Trabajo respectiva (art. 211-C); las conclusiones
seran puestas en conocimiento del empleador, el denunciante y el denunciado (art. 211-D), y en conformidad al mérito
del informe, el empleador debera, dentro de los siguientes quince dias, disponer y aplicar las medidas o sanciones que
correspondan (art. 211-E).

Cabe recordar que la Ley 20.607 (2012) y la Ley 21.153 (2019), sancionan el acoso, con multas y penas de prision.

Chile adicionalmente ha expedido un Instructivo Presidencial (Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018), que
implica el monitoreo y reporte de las medidas llevadas a cabo y la proteccién y trato digno de las victimas para el ambito
publico, a partir del cual se pueden levantar estadisticas de las denuncias de maltrato, acoso laboral y sexual en la
administracion del Estado. La Direccién del Trabajo puede levantar estadisticas sobre denuncias de acoso sexual porque la
ley le otorga el rol de revisar los informes de las investigaciones internas de las empresas del sector privado o realizar las
investigaciones que le sean derivadas por estas.

A proposito del reconocimiento de la violencia doméstica, la Norma Chilena 3262 (Faundez et al., 2013), propone la
introduccién de un Sistema de Gestién de Igualdad de Género y Conciliacion (Sigigc) de la vida laboral, familiar y personal
de responsabilidad compartida al interior de las organizaciones. Este debe diagnosticar si existen discriminaciones en el
ambiente de trabajo, prejuicios y estereotipos, respeto mutuo, ambiente con igualdad de oportunidades, condiciones de
acceso de mujeres y hombres, salud integral tanto fisica como mental, prevencion y sancion del acoso laboral y/o sexual,
medidas de prevencién, deteccién y derivacion de personas que padecen violencia intrafamiliar.

En conclusién, se identifican como dificultades la necesidad de generar mas politicas e instrumentos de control, sancion,
recursos y vias de reparacién eficaces, siendo el Estado la institucion encargada de asumir la obligacion de seguimiento y
control de la aplicaciéon de la legislacion nacional y la politica publica relativa a violencia y el acoso. Finalmente, sobre el
reconocimiento de los efectos de la violencia doméstica en el &mbito laboral, se aprecian algunos avances a partir de la
puesta en marcha de la Norma Chilena 3262.

ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

En su articulo 11, el Convenio decreta que en las politicas nacionales se debe abordar la violencia y el acoso a través de
la orientacién, formacion y sensibilizacién.

Acerca de las politicas que abordan esta tematica, el punto 7 del Instructivo presidencial sobre igualdad de oportunidades
y prevencion y sancién del maltrato, acoso laboral y sexual en los ministerios y servicios de la Administracién del Estado
(Secretaria General de la Presidencia de Chile, 2018) indica que se deberan desarrollar acciones de formacién y planes de
capacitacion para los actores relevantes en las tematicas de maltrato, acoso laboral y sexual.

Chile posee varios programas e instrumentos de medicion del riesgo psicosocial en el trabajo, como una Politica Nacional de
Salud y Seguridad en el Trabajo y el Programa Nacional SST, con mediciones del riesgo psicosocial laboral que desde 2013
son obligatorias en los lugares o centros de trabajo, permitiendo identificar riesgos de violencia y acoso. Asi también, el
Cuestionario Suseso/Istas2 1 (Superintendencia de Seguridad Social, 2020), y el Instrumento ISP-GRPS (2018), del Instituto
de Salud Publica de Chile. El Cuestionario obliga a todas las empresas y organismos publicos y privados, a crear una
herramienta para medir y modificar los riesgos psicosociales del trabajo a través de una metodologia participativa que
incluya a todos los interesados. El Instrumento del Instituto de Salud Publica de Chile, en cambio, mide la gestion preventiva
del riesgo psicosocial en el trabajo y esta disefado para ser utilizado en empresas e instituciones, independientemente de
su rubro y tamano, con fines de evaluacién, prevencion e investigacion.

Si bien Chile ha desarrollado politicas y programas que abordan este principio, cabe destacar como dificultad que son
instancias aisladas, concentradas en la medicién del riesgo social en el trabajo, sin profundizar en la prevencién y el
abordaje de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Por otra parte, tampoco ha desarrollado legislaciones que
indiquen la obligatoriedad de la formacién a todos/as los/as empleadores/as y a los/as trabajadores/as y a sus organizaciones
respectivas, junto con las autoridades competentes. Por lo tanto, se sugiere instaurar a través de la Politica Nacional de
Salud y Seguridad en el Trabajo y el Programa Nacional SST estrategias integrales y sistemaéticas de orientacion y formacion
de la violencia, que incluyan también campanfas de sensibilizacion.
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FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - LA VIOLENCIA LABORAL EN CHILE EN EL MARCO DEL CONVENIO 190 DE LA OIT

Conclusion general

Chile cuenta con varias oportunidades para ratificar y alinear su legislacién al Convenio 190, en vista de varios antecedentes
legislativos y de politicas publicas que definen el acoso laboral y el acoso sexual, su dmbito de aplicacién, desarrollan
medidas de proteccién, prevencion, formacion y seguimiento, como también brindan un marco al desarrollo de los
principios fundamentales de un enfoque inclusivo, integrado y de género.

Sin embargo, se identifican como dificultades para su alineamiento:
» La falta de aprobacién de la ley de proteccion contra la violencia destinada a las mujeres, dado que no se garantiza
en el ambito laboral las consideraciones de género que prevé el Convenio.

» La falta de proteccion de todas las personas trabajadoras por igual frente a la violencia y el acoso laboral en todos
los ambitos en que se pueden desarrollar las relaciones laborales, debiendo incluir a los/as trabajadores informales y
de comunidades mas vulnerables.

» La necesidad de reforzar la mirada integral de los principios para otorgar respuestas institucionales a la desigualdad
de género y a la discriminacion en el ambito laboral.

» La reduccién de la mirada de la proteccion y la prevencion a la evaluacion de los riesgos psicosociales en el trabajo y
la carencia de respuestas de asistencia integrales que garanticen una proteccion a todo el colectivo de trabajadores/as.

» La carencia de un rol protagonico del Estado en la obligacion de asumir el seguimiento y control de la aplicacion de
la legislacion nacional y politica publica relativa a la violencia y el acoso, debiendo generar mas politicas e instrumentos
de control y sancion.

» La necesidad de profundizar la prevencion y el abordaje de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, senalando
la obligatoriedad de la orientaciéon, formacion y sensibilizacion en torno a la violencia en todos/as los/as empleadores/
as y a los/as trabajadores/as y a sus organizaciones respectivas, asi como a las autoridades competentes.
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Quienes mas ejercen violencia laboral son los superiores
hombres, aunque esta también se produce entre
compaferos/as. Las mujeres, en general, ejercen mas
violencia sobre otras mujeres, y los lideres masculinos, sobre
otros hombres.

En cuanto a las reacciones, las personas que atraviesan
situaciones de violencia laboral recurren principalmente a
companferos/as de trabajo y amigos/as ajenos a la institucion.
Mas de la mitad de las personas que ha reaccionado a este
tipo de situaciones, percibe que sus acciones no han tenido
impacto.

Si bien, en general, existe un elevado conocimiento sobre
espacios y/o canales de denuncia, casi la mitad de las
personas encuestadas indicé que dentro de sus espacios de
trabajo no cuenta con esta informacién o que desconoce su
existencia. Entre quienes tienen conocimiento, los niveles de
confianza en estos mecanismos son muy bajos.

FRIEDRICH




