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®
Con el trabajo y la laboriosidad, el hombre, participe del
arte y de la sabiduria divina, embellece la creacion, el
cosmos ya ordenado por el Padre; suscita las energias
sociales y comunitarias que alimentan el bien comun, en
beneficio sobre todo de los mas necesitados.

(Pontificio Consejo “Justicia y Paz”. Compendio de la Doctrina
Social ae la Iglesia. Santiago de Chile: Ediciones San Pablo. 2006,
N° 266).
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DERECHOS FUNDAMENTALES

I. NOCIONES GENERALES

¢ QUE SON LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES (DD.FF.)?

Derechos que toda persona posee
por el solo hecho de ser tal...

Los derechos fundamentales son aquellos dere-
chos que toda persona posee por el solo hecho de
ser fal, y que se encuentran reconocidos y garan-
tizados por la ley. Todo trabajador o trabajadora
es persona v, por lo tanto, es titular de derechos
fundamentales tanto afuera como al interior de la
empresa.

E (CUALES SON?

¢DONDE SE ENCUENTRAN
CONSAGRADOS?

Reconocidos y amparados en
nuestra Constitucion Politica...

Estos derechos se encuentran reconocidos y am-
parados en nuestra Constitucion Politica, en diver-
sos Tratados Internacionales ratificados por Chile
y, en materia laboral, en el Codigo del Trabajo, el
cual ademas contempla un procedimiento espe-
cial para dotarlos de eficacia, denominado Proce-
dimiento de Tutela de Laboral.

Todos los establecidos en el articulo 19 de la Constitucion Politica
de Chile y otros cuerpos legales...

En términos generales son todos los establecidos en el articulo 19 de la Constitucion Politica de Chile y otros
cuerpos legales como Tratados Internacionales reconocidos por nuestro pais. Al articulo 19 de la Constitucion
Politica también se le denomina “Catalogo de Derechos Fundamentales” e incluye, a modo de ejemplo, los

siguientes derechos:




DERECHO FUNDAMENTAL ARTICULO

Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica Art. 19 N°1
Igualdad ante la ley Art. 19 N°2
Igual proteccion de la ley en el ejercicio de los derechos Art. 19 N°3

El respeto y proteccion a la vida privada y publicay a la honra de la personay su familia | Art. 19 N°4

La inviolabilidad del hogar y toda forma de comunicacion privada Art.19N° 5
La libertad de conciencia Art. 19N° 6
La libertad personal y la seguridad individual Art. 19 N°7
El derecho a la proteccion de la salud Art. 19N° 9
El derecho a la educacion Art. 19 N° 10
El derecho de reunion Art. 19 N°13
El derecho de asociacion Art. 19 N° 15
La libertad de trabajo y su proteccion y la prohibicion de toda discriminacion o
que no se hase en la capacidad o idoneidad personal b UL
El derecho a la sequridad social Art. 19 N°18
El derecho de sindicalizacion Art. 19 N°19
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Il. DD.FF. EN LA RELACION LABORAL

n ¢MANTENGO ESOS DERECHOS FUNDAMENTALES AL ESTAR TRABAJANDO?

Claro que si, ya que se trata de derechos irrenunciables...

Claro que si, ya que se trata de derechos irrenunciables. Esto quiere decir que conservo mis derechos tanto
afuera como al interior de la empresa, es mas, el hecho de que me encuentre trabajando no afecta en modo
alguno mis derechos, pues los mantengo a donde quiera que vaya.

Recuerda que estos derechos los tenemos solo por el hecho de ser personas: al estar trabajando mantengo
mi condicion de personay, por lo tanto, mis derechos fundamentales.

Existen dos conceptos juridicos que refuerzan la idea anterior. Uno de ellos es el “Efecto horizontal de los
DD.FF” que significa que como personas somos titulares de DD.FF. en todo espacio o situacion en la que nos
encontremos, por lo que deben ser respetados tanto por el Estado como por todos los individuos de la socie-
dad y grupos que la conforman, incluyendo el empleador, sea quien sea.

El otro concepto es el de “Ciudadania en la Empresa”, que significa que como trabajadores somos titulares
de DD.FF. que, sin ser especificamente laborales, se aplican a la relacion de trabajo en cuanto son inherentes
ala condicion de ciudadano del trabajador, tales como el derecho a la integridad fisica y psiquica; derecho
de igualdad y de no discriminacion; libertad de conciencia y de religion, derecho al honor y a la inti-
midad personal, inviolabilidad de las comunicaciones, libertad de opinion —expresion— e informacion,
derecho de reunion, libertad para el ejercicio de actividades economicas, etc.

En sintesis, soy titular de Derechos Fundamentales tanto fuera como al interior de la empresa, solo por el
hecho de ser persona. Ademas, no todos esos derechos dicen relacion exclusiva con el ambito laboral, sino
que también se refieren a mi condicion de ciudadano, como por ejemplo el derecho a la libertad de conciencia
y religion, el derecho al honor y a la intimidad personal, entre otros.

‘ EJEMPLO: Mi empleador no me puede obligar
< a tener una determinada religién, tampoco me

puede exigir que le revele las conversaciones de
mi WhatsApp personal.




¢EXISTEN DERECHOS FUNDAMENTALES QUE SE REFIERAN EXCLUSIVAMENTE
AL AMBITO LABORAL?

Hay un procedimiento de “Tutela Laboral o Tutela de Derechos
Fundamentales”...

Si, de hecho hay un procedimiento de “Tutela Laboral o Tutela de Derechos Fundamentales” que se puede
accionar cuando se ven afectados los siguientes derechas con ocasion de la relacion laboral:
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[ | El derecho a la vida y a la integridad fisica del trabajador(a), siempre que su vulneracion sea con-
secuencia directa de actos ocurridos en la relacion laboral.

[ | El respeto y proteccion a la vida privada y a la honra del trabajador(a) y su familia.

[ | El derecho a la libertad de conciencia, a la manifestacion de todas las creencias y al ejercicio libre
de todos los cultos.

[ | La libertad de expresion, opinion e informacion sin censura previa, en cualquier formay por cual-
quier medio.

[ | La libertad de trabajo y el derecho a su libre eleccion. Ademas, la garantia de que ninguna clase
de trabajo puede ser prohibida, salvo las excepciones que la propia Constitucion dispone.

m  Elderecho a no ser sujeto de los actos discriminatorios sefialados en el articulo 2° del Codigo del
Trabajo.

[ | La libertad sindical y el derecho a negociar colectivamente sin obstaculos indebidos.

[ | La garantia de indemnidad, que consiste en no ser objeto de represalias ejercidas por el emplea-
dor, en razon 0 como consecuencia de la labor fiscalizadora de la Direccion del Trabajo o por el
ejercicio de acciones judiciales.

N J

¢LOS DERECHOS FUNDAMENTALES CONSTITUYEN UN LIMITE
AL PODER DEL EMPLEADOR?

Si, constituyen un limite al poder del empleador...

Si, constituyen un limite al poder del empleador, al igual que los derechos irrenunciables que poseemos
‘ como trabajadores y la autonomia colectiva que ejercemos a través de los sindicatos. Eso significa que no
pueden ser transgredidos con ocasion del trabajo.
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¢ QUE DICE ESPECIFICAMENTE EL CODIGO DEL TRABAJO
SOBRE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES?

Articulo 5 del Cadigo del Trabajo: “E/ gjercicio de las facultades
que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, en especial, cuando
pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de estos.”

Articulo 2 del Gadigo del Trabajo: “Las relaciones laborales debe-
ran siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona.” y, “son contrarios a los principios de las leyes laborales los
actos de discriminacion”.

H ¢CUANDO SE ENTIENDEN VULNERADOS?

Cuando el empleador no cumple con el deber legal...

En general son vulnerados cuando el empleador no cumple con el deber legal de respetar y hacer respetar los
derechos fundamentales de los trabajadores al interior de la empresa.

Pueden ocurrir dos situaciones:

1. Que las vulneraciones se realicen en el transcurso del tiempo en
< que se prestan servicios a la empresa, en cuyo caso se denomina
. “Vulneracion de Derechos con ocasion de la relacion laboral”; o

2. Pueden ocurrir en el momento en que se produzca el despido, en
cuyo caso se denomina “Vulneracién de Derechos Fundamentales
con ocasion del despido”.

o
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lll. ;:CUALES SON LAS VULNERACIONES MAS RECURRENTES?

En los espacios de trabajo, es comun que se repitan algunas de las siguientes vulneraciones a los derechos

fundamentales:

DISCRIMINACION

[ ] ¢ Qué significan el derecho de igualdad y
no discriminacion?

La igualdad se refiere a que las personas deben
ser tratadas de modo igual si son iguales, sin
distinciones arbitrarias; en cambio, la no discri-
minacion se relaciona con la no realizacion de
distinciones, exclusiones o preferencias basadas
en motivos que puedan anular el trato igualitario
entre las personas.

[ | ¢Cuando estamos en presencia de un
acto discriminatorio?

Existe un acto discriminatorio cuando hay:

o Una diferenciacion.

° Que se base en motivos de raza, sexo,
edad, estado civil, etc.

° O cualquier otra metivacion que no se
base en la capacidad o idoneidad personal; y

o Que se produzca como resultado una des-
igualdad de trato.

Articulo 194 del Codigo del Trabajo.

mas adelante.

¢Qué ejemplos existen de discrimina-
cion?

Gasos regulados especialmente por ley:
Existen situaciones muy especificas en que
se prohibe la discriminacion, por ejemplo:
No se puede condicionar la permanencia de
las mujeres en el trabajo por el hecho de
comunicar su embarazo a la empresa’;

No puede existir diferencia de remuneracio-
nes entre hombres y mujeres que trabajen
en un mismo cargo y tengan caracteristicas
similares (antigiiedad, capacitacion, etc.)?.

“Categorias sospechosas”: Se prohibe la
discriminacion por raza, color, sexo, edad,
estado civil, sindicacion, religion, opinion
politica, nacionalidad, ascendencia na-
cional, situacion socioecondmica, idioma,
creencias, participacion en organizaciones
gremiales, orientacion sexual, identidad de
género, filiacion, apariencia personal, en-
fermedad o discapacidad u origen social.
Estas categorias son un listado de ejemplos
de los motivos que comunmente han usado
las empresas para discriminar en la rela-
cion laboral.

Al ser ejemplos, eso significa que si hay
una discriminacion por un motivo distinto
a los indicados, también estaremos ante un
caso de discriminacion.

En caso de desigualdad, se puede hacer un reclamo en la empresa bajo un procedimiento regulado por el Reglamento Interno.
En caso de que no tenga resultado, se puede demandar a la empresa bajo el procedimiento de tutela laboral que describiremos



ACOSO

2.1. LABORAL

fud

De acuerdo a lo establecido en el Articulo 2 inciso 2° del Codigo del Trabajo, el acoso laboral es “Toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores,
en contra de otro U otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados
su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportuni-
dades en el empleo”.

a.  ¢Que es el acoso laboral?

b.  iEl acoso laboral constituye una vulneracion a mis derechos fundamentales?

Si, ya que son agresiones u hostigamientos reiterados que pueden provenir de mis propios compaieros o
companieras de trabajo, de mis inferiores o superiores jerarquicos que producen un efecto negativo en la vic-
tima que puede consistir en un menoscabo, un maltrato o una humillacion, como lo sefala el articulo 2 inciso
2° del Codigo del Trabajo.

c. ¢Como se puede manifestar concretamente un acoso laboral?

° Los superiores jerarquicos niegan la posibilidad de comunicarse adecuadamente a un trabajador; si-
lenciandolo, cuestionando la calidad de su trabajo o criticando su vida privada, y amenazandolo con el
fin de aislarlo.

° Los colegas rehilyen a un trabajador, no hablan con él; los superiores jerarquicos prohiben que se le
hable; se le asignan lugares de trabajo aislados, se le hace el vacio, se le anula, etc.

° Acciones de chismorreos, ridiculizacion, mofa, burla de alguna discapacidad, herencia étnica, creencias
religiosas, manera de moverse o de hablar, humillaciones y ataques a la reputacion, etc.

° No se le asignan tareas a un trabajador o se le asignan tareas sin sentido, imposibles de realizar o
inferiores a sus capacidades.

° Ataques dirigidos a la salud de la victima: violencia de tipo verbal o fisica, entre otros.

d.  ;Queé hacer si soy victima de acoso laboral al interior de la empresa?

4 )

. Nuestro ordenamiento juridico contempla las siguientes vias de accion:
< d.1. Reclamo Escrito a la Empresa

- d.2. Via Administrativa

d.3. ViaJudicial
d.4. Recurrir a la organizacion sindical a la que te encuentras afiliado si
es el caso, para que se tomen resguardos y medidas preventivas.

)
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d.1. ¢En qué consiste el reclamo escrito a la empresa?

Este reclamo tiene por objeto poner en conocimiento a la empresa de la situacion que estoy viviendo para que
se inicie una investigacion y luego se adopten medidas. Es importante considerar que si el acoso laboral pro-
viene del duefio de la empresa o de algun superior jerarquico cercano a la maxima direccion de la empresa,
es mas conveniente utilizar la via administrativa.

d.2. ¢En que consiste la via administrativa?

Consiste en la realizacion de una Denuncia por escrito a la inspeccion del Trabajo que corresponda segun el
domicilio de la empresa donde trabajes.

Si vas a realizar una denuncia te aconsejamos que consideres los siguientes elementos:

‘ < o Para que una conducta sea considerada acoso laboral debe ser sistematica

y persistente en el tiempo, vale decir, no se consideraria acoso laboral una

situacion puntual ocurrida una sola vez al interior de la empresa.

o Debe producir un efecto sobre la victima (gj. Crisis de ansiedad, depresion,
etc.)

o Medios de prueba donde puedo sustentar mi testimonio.

En el caso de que se comprohase el hecho, la empresa puede ser multada por la Inspeccion del Trabajo.

d.3. ¢En qué consiste la via judicial?

La via judicial consiste en la interposicion de una demanda laboral ante los Tribunales del Trabajo. Las posibles
vias pueden ser Autodespido o Tutela de Derechos Fundamentales, de las que hablaremos en detalle mas
adelante.
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2.2, SEXUAL

a.  ¢Que es el acoso sexual?®

De acuerdo a lo establecido en el Articulo 2 del Codigo del Trabajo, es aquella situacion en que “una persona
realiza en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.”

Es importante sefialar que de acuerdo al Dictamen N° 1133/66 de 2005 de la Direccion del Trabajo que inter-
preta el alcance del Acoso Sexual, estas conductas no se encuentran limitadas a acercamientos o con-
tactos fisicos, sino que incluye cualquier accion del acosador sobre la victima que pueda representar
un requerimiento de caracter sexual indebido incluyendo en ese sentido, propuestas verbales, correos
electronicos, cartas o0 misivas personales, etc.

bh.  ¢Como se puede manifestar concretamente un acoso sexual?

Estas acciones se pueden manifestar a través de:
o Comportamiento fisico de naturaleza sexual: Tocamientos inne-
cesarios, palmadas, pellizcos o roces en el cuerpo de otra persona.
‘ o Conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales,
proposiciones para la actividad sexual, insistencia —que resulta mo-
V lesta- para una actividad social fuera del lugar del trabajo, comen-
tarios insinuantes u obscenos.
. Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: Exhibicion de
fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o mate-
riales escritos, miradas impudicas, silbidos.

Es importante considerar que de acuerdo a la ley 20.005 que regula el
acoso sexual al interior de la empresa, basta que ocurra un solo hecho

que tenga connotacion sexual para que se considere acoso sexual.

3 De acuerdo a Direccion del Trabajo, el 96,8% de las victimas son mujeres. Muestra tomada del andlisis de informes de fiscali-
zacion del afio 2007, contenidas en: Aporte al Debate N° 23 DT. Acoso sexual en el Trabajo ¢Denunciar o sufrir?
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c.  ¢Qué hacer si soy victima de acoso sexual al interior de la empresa?

Lo primero que tienes que saber es que las empresas estan obligadas a tener un procedimiento de acoso se-
xual que debe estar contenido en el Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad (comunmente llamado
Reglamento Interno). En el caso de que no exista ese procedimiento, se aplica el procedimiento general que
detallamos a continuacion:

4 )

[ | Reclamo por escrito a la Empresa o a la Inspeccion del Trabajo: En este caso la victima
de acoso sexual (0 la organizacidn sindical a la que se encuentre afiliado(a)), debe entregar su
denuncia, por escrito, a la direccion de la empresa, establecimiento o servicio en que trabaja o
directamente en la Inspeccion del Trabajo correspondiente a la comuna donde presta servicios. El
empleador que recibe la denuncia, tiene dos alternativas: puede optar por realizar directamente
una investigacion interna o, dentro de los 5 dias siguientes a la recepcion de la denuncia, deri-
varla a la Inspeccion del Trabajo.

En ambos casos, ya sea que la investigacion la realice la Inspeccion del Trabajo o la empresa,
existe un plazo de 30 dias para su realizacion y debe ser reservada, garantizando el derecho a
que ambas partes sean escuchadas y, una vez concluida la investigacion, los resultados deben
enviarse a la Inspeccion del Trabajo o bien la Inspeccion del Trabajo le comunica los resultados
al empleador (y de haber comprobado la existencia del acoso sexual le sugerira adoptar medi-
das concretas). El plazo para adoptar medidas por parte del empleador es de 15 dias a partir
de concluida la investigacion o de informado el resultado obtenido por la Inspeccion del Trabajo
respectiva.

Cabe sefalar que entre las sanciones se contempla el despido al agresor o agresora sin derecho
a indemnizaciones.

B Acciones Judiciales: Que puede ser por via de Autodespido o Tutela de Derechos Fundamenta-
les.

[ | Recurrir a la organizacion sindical a la que te encuentras afiliado si es el caso, para que se
tomen resguardos y medidas preventivas.




d. ¢La empresa esta obligada a adoptar
medidas de resguardo si denuncio un
acoso sexual?

Si, una vez recibida la denuncia, el empleador de-
berd adoptar las medidas de resguardo necesa-
rias respecto de los involucrados, tales como la
separacion de los espacios fisicos o0 la redis-
tribucion del tiempo de jornada, considerando
la gravedad de los hechos imputados y las posi-
bilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

En caso que la denuncia sea realizada ante Ia Ins-
peccion del Trabajo, ésta sugerira a la brevedad la
adopcion de aquellas medidas al empleador.
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e.  ¢Es necesario tener pruebas para de-
nunciar un acoso sexual ocurrido al in-
terior de mi empresa?

Idealmente si, siempre que inicies un procedi-
miento (ya sea ante la empresa, administrati-
vo 0 judicial) es mejor tener pruebas concretas
para poder sustentar la denuncia. Sin embargo,
en los casos de acoso sexual, por su naturaleza,
no siempre logramos obtener pruebas fisicas. En
€s0s casos puedes apoyar tu testimonio con tes-
tigos que hayan presenciado alguna situacion en
particular o incluso en otras victimas.

Recuerda que al realizar la denuncia te estas pro-
tegiendo a ti y a otras posibles victimas.

IV. :QUE HACER ANTE UNA VULNERACION?

Un trabajador o una organizacidn sindical sujeto(a) a una vulneracién de derechos fundamentales puede de-
nunciar ante la Inspeccion del Trabajo (denuncia administrativa) o directamente ante los Tribunales de Justicia

(demanda)*.

DENUNCIA ADMINISTRATIVA

A.  ;COMO SE HACE?:

Puedes concurrir personalmente con tu cédula de identidad a la Inspeccion del Trabajo de la comuna en que
trabajas y dar los antecedentes de la situacion de vulneracion. Si la denuncia cumple los requisitos especi-

ficos, sera admitida para tramitarse.

no se volvio a repetir.

Los requisitos que se tienen en cuenta para admitir el ingreso de una denuncia generalmente se
vinculan al tiempo en que se hace y la gravedad de |a vulneracion que se alega. Asi, por ejemplo, es
normal que no se acepte el ingreso de una denuncia por una situacién que ocurrié hace dos arios y

4 Comunmente, se denuncia primero, para luego usar el resultado de la fiscalizacién como prueba en un eventual juicio de tutela
de derechos fundamentales. Sin embargo, eso no impide la posibilidad de demandar directamente en los Tribunales de Justicia

sin hacer la denuncia administrativa.

o
¢

¢
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¢COMO ACTUA LA INSPECCION?

Fiscaliza: Debe hacer una o mas fiscalizaciones en el lugar de trabajo, para detectar si existen antece-
dentes suficientes de una vulneracion de derechos fundamentales.

¢ QUE OCURRE EN LA PRACTICA?: La Inspeccidn del Trabajo fiscaliza solamente cuando existe una rela-
cion laboral vigente. Es decir, si se vulneraron tus derechos fundamentales con ocasion de tu despido,
no habra fiscalizacion.

E DEMANDA DE TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES

Lla!ma a acuerdo: Si eso ocurre, se citara al trabajador(a) denunciante y a la empresa a una MEDIA-
CION, en la que se pueden presentar dos alternativas:

ACUERDO

2 (Reparacion del derecho vulnerado)
FISGALIZAGION MEDIACION

(Con antecedentes (Llamado a acuerdo entre

suficientes) denunciante y empresa)

DEMANDA
(Inspeccion del Trabajo demanda en
Tribunales Laborales)

Demanda en Tribunales: Si no hay acuerdo, tiene la obligacion de demandar a la empresa ante los Tri-
bunales Laborales y presentarles el resultado de su informe de fiscalizacion. Esta demanda es gratuita
para las y los trabajadores.

Es un tipo de procedimiento ante los Tribunales de Justicia, que nace con una demanda y que permite pro-
teger la mayor parte de los derechos fundamentales de la Constitucion Politica al interior del trabajo. Esta
proteccién puede darse cuando existe una relacion laboral vigente, o bien, cuando existe un despido.

A

e

o,

*

¢QUE PROTEGE?

Derechos Fundamentales: Tales como Derecho a la Vida; Integridad psiquica y/o fisica, Derecho a
la privacidad y a la honra; Libertad de conciencia y manifestacion de todas las creencias; Libertad de
opinion e informacion; y Libertad de trabajo y su libre eleccion.

Discriminacion;

Garantia de Indemnidad: Es el derecho que tienes para denunciar, demandar o ser testigo contra la
empresa sin que existan represalias en tu contra. Por ejemplo, si te despiden por denunciar a la empre-
sa, tienes derecho a demandar esta garantia®.

Acoso laboral y sexual;

Practicas antisindicales:

’ 5

o A'

Como veremos a continuacion, si se comprueba que el despido fue una represalia, puedes acceder a indemnizaciones adicio-
nales a las que se indican en el finiquito.
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B.  ;CUAL ES EL PLAZ0O PARA DEMANDAR?

B Elplazo es de 60 dias habiles desde la vulneracion. Que sean “habiles” significa que no cuentan dias
domingos ni feriados. Los dias sabados son habiles para efectos legales.

B Sise presentd una denuncia ante la Inspeccion del Trabajo, el plazo puede aumentarse por 30 dias
habiles mas como méaximo, dando un total de 90 dias habiles.

0J0: Si la vulneracion de derechos fundamentales es prolongada en el tiempo (por ejem-

plo, un acoso laboral), los Tribunales de Justicia sefialan que el plazo se cuenta desde la
Ultima vulneracidn y no desde la primera que se sufrio.

C.  ¢QUE CONDICIONES TIENE ESTE PROGEDIMIENTO?

En relacion a otros procedimientos laborales, el procedimiento de tutela presenta las siguientes ventajas para
las y los trabajadores:
m  Sistema de prueba:
- No es necesario que el juez se forme un total convencimiento de la vulneracion.
- Basta aportar ciertos indicios (pistas) de que existe una vulneracion, para que el Juez sospeche
y la empresa deba explicar si existe algun motivo que autorice esa vulneracion.

POR EJEMPLO (Caso de vulneracion a la garantia de indemnidad): Si denuncio hoy
— a la empresa y me despiden justo a fin de mes:
¢Puedo probar totalmente que el despido fue una represalia por la denuncia?

No, pero la cercania de tiempo entre Ia denuncia y el despido permiten que el Juez sospeche de una represa-
lia. Si sospecha, le debe pedir explicaciones a la empresa. De ahi, pueden surgir 2 escenarios segun qué tan
razonable sea la respuesta:

EXPLICACION RAZONABLE: No hay vulneracion de derechos fundamentales.
EXPLICACION NO RAZONABLE: Hay vulneracion de derechos fundamentales, por-que se tomé una me-
dida sin fundamentos para afectar un derecho de un(a) trabajador(a).

[ | Resultado anticipado: En casos graves o cuando la vulneracion pueda tener efectos irreversibles, en
su primera resolucion el Juez puede ordenarle a la empresa la suspensidn de la conducta que la origina.
Sino lo cumple, puede aplicarle multas desde 50 hasta 100 UTM.

[ | Medidas de reparacion: En caso de que exista una sentencia favorable, pueden establecerse medidas
de reparacion adicionales a las indemnizaciones. Por ejemplo:
- Disculpas publicas de la empresa a las personas afectadas;
- Capacitacion para que la vulneracion de derechos fundamentales no vuelva a ocurrir en el lugar de

trabajo;

- Aplicacion de multas a la empresa.
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D. ;CUAL PUEDE SER EL RESULTADO?
m  Sentencia Desfavorable: En este caso, no hay indemnizacion alguna.

m  Sentencia Favorable:

° REGLA GENERAL: La empresa debera pagarle una indemnizacion entre 6 y 11 remuneraciones al (la)
trabajador(a) afectado(a). Si hubo un despido, debera pagar ademas las indemnizaciones propias del
despido injustificado, es decir, la indemnizacion por aviso previo y por afnos de servicio (y su respec-
tivo recargo legal).

e CASOS ESPECIFICOS:

- Despido discriminatorio: Si el despido fue motivado en una discriminacion, el (la) trabajador(a)
tiene la posibilidad de elegir entre volver a su lugar de trabajo (reincorporacion) u optar por las
indemnizaciones de |a regla general.

- Despido Antisindical: Si el despido fue motivado por una practica antisindical, el (la) trabajador(a)
solo podra volver a su lugar de trabajo.

®

En caso de dudas o consultas, puede dirigirse a alguna de las siguientes instituciones:

INSTITUTO CATOLICO CHILENO DE MIGRACION (INCAMI)
General Bustamante N° 180 (Metro Parque Bustamante). Teléfono: (2) 2222 6440

OFICINA DE DERECHOS HUMANOS DE LA CORPORACION DE ASISTENCIA JUDICIAL
Agustinas N° 1401, Santiago Centro (Metro Moneda). Teléfono: 600 440 2000

SERVIGIO JESUITA A MIGRANTES (SJM)
Lord Cochrane N° 104, Santiago Centro (Metro Moneda). Teléfono: (2) 2838 7560

INSTITUTO NACIONAL DE DERECHOS HUMANOS (INDH)
Eliodoro Yainez N° 832, Providencia (Metro Salvador). Teléfono: (2) 2887 8800

DIRECCION DEL TRABAJO
Agustinas 1253, pisos 4° al 10. Teléfono: (2) 26749300 http://www.dt.gob.cl/

) PROGRAMA DE ASESORIA LABORAL
Area de animacion laboral, Vicaria de Pastoral Social Caritas.
Catedral #1063, entrepiso. Teléfono: (2) 2790 0602 - (2) 2790 0735

ARZOBISPADO DE SANTIAGO - VICARIA DE PASTORAL SOCIAL CARITAS

Catedral 1063. Entrepiso, Piso 5 y 6. Santiago. Teléfono: (+562) 27900600. www.vicaria.cl




