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RESUMEN

La Ley 21.643 marca un hito para el derecho del trabajo en materia de acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, lo que significé cambios significativos
tanto en materia de prevencion como investigacion. Habiendo transcurrido mas
de un afio desde su entrada en vigencia, comenzamos a observar su impacto,
asi como problemas practicos, dentro de los cuales encontramos el informe de
investigacion, herramienta esencial para un posterior juicio por vulneracién de
derechos y/o despido injustificado. A través del analisis del marco normativo,
dictamenes y jurisprudencia se evidencian los conflictos que se genera respecto
de su elaboraciéon, falta de estandarizacion, capacitacion y definicion de
lineamientos, lo que eventualmente pudiese ser dar lugar a una vulneracion de
derechos, razén por la cual se examina criticamente estos aspectos, para luego
proponer mejoras que permitan fortalecer el cumplimiento y objetivo perseguido

por la Ley Karin.

Esta ley cambia el paradigma de las relaciones del trabajo, siendo su punto de
partida, pero que requiere de una cierta maduracion para observar el cambio
cultural y perfeccionamiento de la investigacion, lo cual dependera de los criterios

jurisprudenciales que se desarrollen en el transcurso del tiempo.

Palabras clave: Ley Karin, informe de investigacién, acoso laboral,
procedimiento interno, debido proceso, relaciones laborales, vulneracion de

derechos.



INTRODUCCION

La Ley N°21.643 que modifica el codigo del trabajo y otros cuerpos legales, en
materia de prevencion, investigacion y sancion del acoso laboral, sexual o de
violencia en el trabajo, en adelante, indistinta o simplemente, “Ley Karin” sin lugar
a duda significd un hito en el derecho laboral chileno, convirtiéndose en materia
de interés nacional, al visibilizar y regular de manera integral la violencia y el
acoso en los ambientes laborales, razén por la cual, se incorporan nuevas
obligaciones y herramientas para mejorar las relaciones dentro del entorno

laboral.

Esta ley tiene su génesis como consecuencia de un hecho tragico ocurrido en
nuestro pais que resultdé en la muerte de Karin Salgado, quien se quitd la vida
tras sufrir acoso laboral en su lugar de trabajo, situacion que visibilizé la ausencia
de herramientas eficaces, debilidades de la normativa existente y necesidad de
legislar sobre estas materias de forma integral para hacer frente a las situaciones
de violencia, acoso laboral y sexual, con énfasis en la prevencion, para asi
garantizar ambientes laborales mas seguros, integrandolos como parte de la

cultura organizacional.

Como respuesta a este escenario, el 15 de enero 2024, se publicé en el Diario
Oficial la Ley N° 21.643, materializando el cumplimiento de cambios normativos
que el Estado de Chile debia implementar en razén del Convenio 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo, instrumento internacional ratificado por
Chile en el ano 2023, el cual reconoce por primera vez el Derecho Universal de
toda persona a un ambiente laboral libre de violencia y acoso, incluyendo
expresamente la violencia de género, estableciendo obligaciones para los
Estados de generar marcos legales y eficaces de prevencion, investigacion y

sancion’.

I'D N°21 (03-07-2024), cons. 4.
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Esta normativa al establecer estandares nuevos a nivel mundial generd
expectativas y a la vez muchas interrogantes, que poco a poco han ido
resolviendose mediante escasos pronunciamientos de la Direccion del Trabajo,
en adelante la “DT”, por lo que siguen existiendo dudas y zonas grises entorno a

esta ley.

El 01 de agosto de 2025, el Ministerio del Trabajo y Prevision Social dio a conocer
el balance de la implementacién de la Ley N°21.643, el cual da cuenta del numero
de denuncias presentadas por acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo,
ademas de las medidas de resguardo adoptadas por los empleadores entre
agosto de 2024 y junio de 2025. En el balance se indica que la DT, registré 44.212
denuncias entre agosto de 2024 y junio de 2025, en el mismo documento se
indica que la DT realiz6 2.117 fiscalizaciones y cursé 993 multas por
incumplimientos. En el 21,3% de las fiscalizaciones cerradas clasificadas bajo

Ley Karin se constatd alguna vulneracion?.

La nueva normativa, fue objeto de estudio durante gran parte del afio 2024, en
que diversos expertos efectuaban analisis, proyecciones y criticas a esta norma
desde una perspectiva eminentemente tedrica, pero las materias reguladas por
esta ley, son nuevas, por lo que constituye “letra viva”, esto quiere decir que, cuya
eficacia y eventuales dificultades solo podran ser evaluados a partir de la
experiencia concreta y resultados que se produzcan en la realidad, es por ello
que considerar estudios entorno a factores como el numero de denuncias, no
resulta ser suficiente, debido a que con anterioridad a la dictacion de la norma,
estas conducta ya existian, asi como también se tenia conciencia de que el
numero de denuncias seria considerable, dado que a partir de esta ley, se exigen

canales formales de denuncias, lo que naturalmente incentiva a utilizar estos

2 Superintendencia de Seguridad Social y la Direccion del Trabajo, Informe considerando los periodos de
agosto de 2024 y junio de 2025, disponible en: https://www.subtrab.gob.cl/consejo-superior-laboral-recibe-
informe-de-implementacion-de-la-ley-karin-a-un-ano-de-su-entrada-en-vigencia/. Fecha de consulta: 05 de
agosto de 2025.
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mecanismos, por lo que las cifras no constituyen la aparicién de un problema

nuevo, sino que visibilizan una realidad prexistente.

Por esta razdn, resulta necesario ir mas alla del mero analisis estadistico,
considerando que, habiendo transcurrido mas de un afno desde su entrada en
vigencia e implementacién de la Ley N° 21.643, ya es posible observar con mayor
claridad sus distintas aristas y su impacto transversal en el derecho laboral. Si
bien dicho impacto ha sido significativo, debe precisarse que es la propia Ley la
que genera esta transformacion, y no especificamente el informe de
investigacion. Este ultimo, pese a ser una pieza clave del procedimiento, ha sido
escasamente abordado en la discusion juridica, por lo tanto, el presente trabajo

abordara este punto especifico del procedimiento.

Conforme a lo expuesto, la presente tesina, tiene por objeto analizar desde una
perspectiva juridica y practica, los problemas que presenta el informe de
investigacion en el marco de la Ley Karin a un afio de su entrada en vigencia. Se
examinaran las principales dificultades que afectan su eficacia y cémo estas
pueden comprometer derechos fundamentales. El analisis considerara el marco
normativo vigente, el rol y capacidad del investigador, asi como el impacto del
informe en sede administrativa y judicial. Se revisaran pronunciamientos de la DT
y jurisprudencia reciente, evidenciando algunos efectos como tutelas, despidos o
recursos de proteccion. A partir de ello, se proponen medidas de mejoras para
fortalecer su utilizacion como herramienta efectiva. El trabajo se estructura en
cinco secciones tematicas, desde los aspectos generales hasta propuestas

concretas de perfeccionamiento.
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1. ALCANCES GENERALES

A) Modificaciones al Cédigo del Trabajo en materia de prevencion,
investigaciéon y sancion del acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo
en virtud de la Ley N° 21.643.

Antes de adentrarnos en materia objeto del presente trabajo, debemos
comprender la normativa que regula el informe de investigacion, para lo cual

debemos analizar su marco normativo.

El escenario previo a esta ley en materia de investigacion se encontraba regulado
en el Codigo del Trabajo, especificamente en los articulos 211-A al 211-E, los que
contemplaban un marco normativo de minima regulacion, en el que, si bien, hacia
referencia a ciertos principios generales, fijaba algunos plazos, medidas de
resguardo y referencias a la denuncia y su presentacion, carecia de definiciones
claras sobre el contenido minimo de tales actuaciones, asi como también sobre
la estructura o contenido del informe de investigacion, por lo que su falta de
especificacion, daba lugar a un amplio margen de actuacién sin directrices
normativas precisas para el empleador, lo que conlleva a implementar
procedimientos que carecian de estandares minimos en relacidén a garantias del
debido proceso, aplicacion de principios rectores, formas de notificacion,
contenidos del informe, requisitos del investigador o plazos razonables para las
distintas etapas del procedimiento, lo que, en la practica, podia derivar en
vulneraciones de derechos fundamentales. Asi mismo, el tratamiento del acoso
laboral y sexual en nuestro pais era ex — post, regulando de forma genérica la

investigacion, pero dejando de lado la prevencion.

Asi las cosas, la Ley Karin surge como una respuesta legislativa ante la realidad
de nuestro pais respecto de las relaciones que se generan en los ambientes
laborales y que al carecer de una regulacion ex—ante, es que el énfasis de esta
norma esta en la prevencion, estableciendo la exigencia de contar con protocolos

de prevencion con el propdsito de que las relaciones laborales se den en un
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entorno de respeto, sana convivencia, igualdad y no discriminacion, para asi
desnaturalizar practicas que vulneren derechos fundamentales e incorporar una

cultura organizacional sobre estas tematicas.

También, una de las modificaciones significativas que trajo aparejada esta ley, es
la eliminacion de la exigencia de reiteracion respecto de las conductas
constitutivas de acoso laboral, introduce la perspectiva de género y la nueva

figura de violencia en el trabajo.

En materia de investigacion, esta ley viene a subsanar la falta de regulacion
respecto del procedimiento, el cual debe sujetarse a los principios de
confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género. Un
Reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, previo
informe de la Direccion del Trabajo establece las directrices a las que deberan

ajustarse las investigaciones3.

Este reglamento, establece estandares minimos que deben contener los
procedimientos de investigacion por denuncias de acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo?, de esta manera, las modificaciones que introduce la Ley
N°21.643 al Cédigo del Trabajo respecto de la investigacion, se relacionan con la
descripcion de principios, establecimiento de obligaciones para el empleador,
canales claros de denuncias, designacion de la persona a cargo de la
investigacion, diligencias minimas que debera efectuar el investigador, contenido
del informe, conclusiones, adopciéon de medidas o sanciones y plazos que

deberan cumplirse para cada una de las diligencias del procedimiento.

Como podemos observar, con esta normativa se establecen procedimientos
claros, lo cual permite que todas las investigaciones sobre estas materias se

deben ajustar al reglamento, evitando de esta forma la regulacién por parte de

3Cdel T, art. 211-B.
4D N°21 (03-07-2024).



los empleadores de procedimiento que daban lugar a vulneracion de derechos y
al debido proceso, subiendo el estandar del procedimiento y ajustandolo a los

derechos y garantias constitucionales.

B) Procedimiento de Investigacion de Acoso Sexual, Laboral y de
Violencia en el Trabajo. Nuevas Directrices, Reglamento del Ministerio Del

Trabajo y Prevision Social.

Para entender como llegamos al informe de investigacion, es importante dar a
conocer someramente el procedimiento de investigacion, el cual debe observar
principios basicos como la perspectiva de género, no discriminacién, no
revictimizacion, confidencialidad, imparcialidad, celeridad, razonabilidad, el
debido proceso y la colaboracion®. Esto principios permiten que la investigacion
respete derechos fundamentales, evitando perjuicios indebidos a las partes y
garantizando la objetividad y transparencia en el desarrollo del proceso, de tal
manera que este procedimiento toma curso ante la presentacion de una
denuncia, la cual puede efectuarse de forma verbal o escrita, ante el empleador
o ante la DT de forma presencial o electréonica. La denuncia debe incluir la
identificacion de la persona afectada, del denunciado, el vinculo laboral, los
hechos denunciados y, si corresponde, los antecedentes de la empresa. Si la
denuncia es verbal, se levanta un acta firmada y timbrada®. El empleador, al
recibir una denuncia, debe optar entre realizar una investigacion interna o
derivarla a la DT, informando siempre de ello a la persona denunciante. En todos
los casos, se prohibe un control de admisibilidad que limite el avance del

procedimiento.

5D. N°21 (03-jul-2024), art. 2.
6D. N°21 (03-jul-2024), art. 11
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Ya presentada la denuncia, el empleador debe adoptar de inmediato medidas de
resguardo proporcionales a la gravedad de los hechos’ y dar curso a la
investigacion, para lo cual el empleador debera designar preferentemente a una
persona trabajadora con formacion en acoso, género o derechos fundamentales.
La persona denunciante o denunciada puede objetar su imparcialidad y solicitar

cambio de ésta, decision que debe quedar registrada en el informe final®.

Para el correcto esclarecimiento de los hechos, el procedimiento exige ciertas
diligencias minimas que permitan recabar antecedentes suficientes, incluyendo
declaraciones de las partes y testigos, reglamentos internos, contratos de trabajo,
registros de asistencia y otros documentos relevantes, todo lo cual debe constar

por escrito y estar firmado®.

La persona a cargo de la investigacion debe llevar un registro de todas las
actuaciones y elaborar un informe, el cual debe contener al menos, la
identificacion de la empresa, las partes involucradas y la persona a cargo de la
investigacion, las medidas de resguardo adoptadas y notificaciones realizadas,
relacion de hechos, antecedentes, declaraciones y alegaciones, el analisis de
indicios para determinar si los hechos configuran acoso laboral, sexual o

violencia, propuesta de medidas correctivas o sanciones segun corresponda’®.

El plazo en el cual se debe concluir la investigacion es de 30 dias contados desde
la presentacién de la denuncia o desde la fecha de recepcion de la derivacién por
el empleador a la DT. Para efectos del computo del plazo, en caso de derivacion,

la DT debera emitir un certificado de recepcion''.

7D. N°21 (03-jul-2024), art. 13.
8 D. N°21 (03-jul-2024), art. 14.
9 D. N°21 (03-jul-2024), art.15.
10D, N°21 (03-jul-2024), art.16.
11D, N°21 (03-jul-2024), art.17.

Xii



El empleador debe remitir el informe y sus conclusiones a la DT dentro de 2 dias
de finalizada la investigacién interna. Este organismo tiene un plazo de 30 dias
para pronunciarse. En caso de no pronunciarse el Servicio en dicho plazo, se
consideraran validas las conclusiones del informe remitido por el empleador,
quien debera notificarlo a las persona afectada, denunciante y denunciada.
Posteriormente, el empleador cuenta con un plazo de 15 dias para aplicar las

medidas o sanciones derivadas’?.

Como podemos ver, el procedimiento de investigacion incorporado en esta
normativa constituye un marco normativo detallado que asegura las garantias del
procedimiento con la finalidad de esclarecer hechos de acoso laboral, sexual o
de violencia en el trabajo, asegurando la proteccion de las partes involucradas

en el proceso.

Habiendo indicado los lineamientos del procedimiento y contextualizado su
marco normativo, corresponde abocarse en el analisis de la materia objeto del

presente trabajo.

2. INFORME DE INVESTIGACION, OBJETIVO Y SU IMPORTANCIA EN EL
PROCEDIMIENTO.

Al revisar el marco normativo del procedimiento de investigacion, nos damos
cuenta de que, su regulacién garantiza un procedimiento eficaz, transparente y
respetuoso de derechos fundamentales, el cual conlleva a la debida investigacion
ante la presentacion de una denuncia por hechos constitutivos de acoso laboral,
sexual o violencia en el trabajo. Frente a esta situacién, el empleador se
encuentra obligado a investigar para determinar la concurrencia o no de estas
conductas, ya que la omision de esta obligacion, asi como para aquellos casos
en que se proceda al despido directo, sin efectuar una investigacién de forma

previa, el empleador se expone a ser demandado por despido injustificado con el

12D. N°21 (03-jul-2024), arts.18 a 19.
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correspondiente recargo del 100% sobre las indemnizaciones legales'®,
asimismo, puede ser objeto de demanda por vulneracion de derechos
fundamentales por no haber tomado todas las medidas de resguardo de la
integridad psiquica de los trabajadores, esto para el caso que sea la persona
denunciante la que vea vulnerados sus derechos por la inactividad del empleador,

asi como también puede ser sujeto de eventuales multas cursadas por la DT.

Ahora bien, la ley N°21.643 fija la base para la regulacion del procedimiento de
investigacion, en que, al revisar diversos reglamentos internos y politicas
institucionales del sector privado, se desprende claramente de ellos que, el
procedimiento se encuentra regulado de manera aislada, es decir, sélo para estas
conductas, no haciéndolo extensivo a otras conductas como por ejemplo la
discriminacion. Esto resulta del todo curioso, ya que los procesos investigativos
en materia laboral, desde antes de la entrada en vigencia de esta ley, se
configuran como elemento imprescindible y necesario para acreditar también
otras causales disciplinarias, tanto es asi que, ciertos jueces extendian sus
conclusiones sobre estos procesos para aquellos casos en que el empleador
imputaba conductas al trabajador que revisten la aptitud necesaria para
configurar la causal del articulo 160 N°7 del Codigo del Trabajo, es decir, el

incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato de trabajo.

Lo anterior, podemos verlo reflejado en lo indicado en la sentencia del 1° Juzgado
de Letras del Trabajo de Santiago, el cual sefala: “No consta en autos segun ha
exigido la jurisprudencia en forma unanime para la procedencia de los despidos
disciplinarios que efectivamente se haya efectuado una investigacion de los
hechos atribuidos al actor con las debidas formalidades, y otorgando al trabajador
el derecho a ser oido y formular descargos, apareciendo los testigos también en
contradiccion en cuanto a la forma que tomaron conocimiento y la manera en que

tuvieron por acreditados los hechos atribuidos al actor y fundantes del despido,

3 C del T, art. 168.
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maxime si en la contestacion de la demanda se alude a comentarios al interior

de la tienda™*.

Asi las cosas, un trabajador no puede ser sancionado por la mera presentacion
de la denuncia, sino que se debe efectuar una investigaciéon, la que resulta
necesaria para el esclarecimiento de los hechos denunciados, por lo que se
debera recopilar antecedentes de manera objetiva, tomar declaraciones a las
partes intervinientes, testigos y revisar toda documentacién que sea pertinente,
dejando constancia por escrito. Todas estas diligencias se materializan en el

denominado “informe de investigacion”.

Siguiendo con lo expuesto, podemos ver que este informe no es un mero tramite
administrativo, ya que su importancia radica en que es la pieza central del
proceso por constituir la etapa conclusiva, pues, mediante este documento se
materializa todo el procedimiento, debiendo indicarse la individualizacion de las
partes, antecedentes de la denuncia, metodologia para la recopilacion de
antecedentes, hechos acreditados y no acreditados, formulacién de los indicios
0 razonamientos coherente y congruentes en los cuales se fundan las
conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados son
0 no constitutivos de acoso laboral, sexual o violencia en el trabajo y propuestas
de medidas y/o sanciones segun corresponda. De esta manera, podemos
apreciar que el informe de investigacion no solo cumple una funcion descriptiva
o probatoria como podria pensarse, sino que ademas es el fundamento para las
decisiones posteriores, siendo este instrumento la concentracion de los mayores
desafios que se vislumbran en la practica, el que se refleja tanto en su
elaboracion, objetividad, contenido obligatorio, especialmente en su incidencia
para la determinacion de sanciones y eventuales controversias judiciales, ya que
en el consta las decisiones adoptadas como resultado de la investigacion, por lo

que una decision no respaldada en un informe con estructura y con fundamentes

14 1° J.L.T de Santiago, Despido injustificado y cobro prestaciones, rol 0-7399-2019 (19-05-2021).
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contundentes, constituye una decision arbitraria que podria derivar en la

vulneracion de derechos o despidos injustificados.

Conforme a lo anterior, podemos concluir que, el informe de investigacién es la
herramienta que contempla una “prueba preconstituida” para el eventual juicio
que pudiese dar lugar, por lo que este documento se convierte en la principal
prueba para el empleador, permitiéndole justificar la sancién o medida adoptada
ante una demanda laboral, respecto de la cual se debera probar no solo los
hechos discutidos, sino que también el cumplimiento de los estandares minimos
de la investigacion ajustados a derechos y con respeto a las garantias

constitucionales.

2.1 El Informe: ¢{Un problema o una herramienta infravalorada?

Al despejar el objetivo e importancia del informe de investigacion, estamos en
condiciones de entender la complejidad que este presenta por ser un instrumento
que requiere de un trabajo minucioso, técnico y de alta precisién, lo que no ha

sido entendido en estos términos.

La escasa jurisprudencia en relacion el informe de investigacion en el marco de
la Ley Karin, sigue siendo incipiente, de cuyo examen se han identificado algunos
pronunciamientos judiciales recientes en que dicho informe ha sido objeto de
controversia, particularmente respecto a eventuales vulneraciones de derechos
fundamentales, despidos injustificados o reclamaciones de multas

administrativas. Sin perjuicio de lo anterior, es necesario advertir que de las

15 J.L.T de Talca, Despido injustificado, rol O-588-2024 (28-02-2025), J.L.T de Talca ,Tutela de derechos
fundamentales, rol T-59-2025 (02-06-2025), J.L.T de Mariquina, Tutela de derechos fundamentales, rol T-
45-2024 (03-05-2025), J.T.L de Los Angeles, Tutela laboral, rol T- 114- 2024 (02-06-2025), J.T.L de
Temuco, Despido injustificado, rol O-593-2024 (21-11-2024), J.L.T de Arica, Despido carente de causal o
injustificado, rol M-290-2024 (17-02-2025), J.L.T de San Bernardo, Tutela por vulneracion de garantia de
indemnidad con ocasién del despido, rol T-70-2025 (14-05-2025), J.L.T de Arica, Tutela vulneracion
derechos fundamentales, rol 0-66-2025 (02-06-2025), J.L.T de Talca, Tutela laboral con ocasién del
despido, rol T-161-2024 (26-02-2025).
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sentencias revisadas no todas se encuentran firmes ni ejecutoriadas, lo que debe

tenerse en cuenta para su consideracion como precedente.

De la revision jurisprudencial, podemos apreciar que las acciones y herramienta
empleadas, no dicen relacion con el ataque al informe de investigacion, siendo
que éste al ser la pieza central del proceso, lo convierte al mismo tiempo en el
punto mas vulnerable por ser un blanco facil de impugnaciones, pues es el
instrumento en donde resulta mas sencillo cometer errores tanto de forma como
de fondo, debido a las exigencia respecto de su contenido, asi como el analisis
respecto de los indicios 0 razonamientos coherentes y congruentes en que se
fundan las conclusiones de la investigacion para la determinacién de si lo hechos

son o no constitutivos de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo.

Resulta curioso que las alegaciones no se centren en el informe de investigacion,
que no se utilice como la herramienta principal para demandar, siendo el
elemento mas sencillo de desvirtuar por requerir un alto conocimiento técnico,

convirtiéndose por tanto en una herramienta infravalorada.

Lo anterior, se traduce en el simple ejercicio de realizar un check list del informe,

haciéndose, por ejemplo, alguna de las siguientes preguntas:

¢ ;La denuncia fue presentada conforme a los requisitos del articulo 16 del
Reglamento que fija las directrices para los procedimientos de
investigacion de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo, o bien la
investigacion se inicié de oficio por el empleador?

e ;La investigacion fue realizada en el plazo de 30 dias?

e ;Se da integro cumplimiento a los principios establecido en especial al
debido proceso?

e ;Se garantizo el acceso al expediente?

e ;La persona a cargo de la investigacion es imparcial?

¢ ;El informe se funda en hechos probados y no meras presunciones?
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Este pequefio listado permita apreciar a simple vista que muchos de los informes
que se presentan en la practica, no cumplen con requisitos sencillo respecto de
forma y mas complejos respecto del fondo, lo que se transforma en herramientas
para formular la defensa del trabajador y sustentar que la investigacion, que se
materializa en el informe, vulnera derechos fundamentales o no justifica el
despido, ya que el informe es el unico documento en el que se plasma la
investigacion y que explica el fundamento y razonamiento al que se arrib6 para
llegar a determinar si los hechos denunciados son o no constitutivos de acoso

laboral, sexual o violencia en el trabajo.

Por lo anterior, la construccion del informe es fundamental y determinante para
las acciones que ocurran en el futuro de la relacion laboral, siendo la herramienta

decisiva en un juicio.

Ahora bien, el informe de investigacion pude ser considerado como la mejor carta
en una bajara o el instrumento estratégico de superior eficacia, pero al mismo
tiempo es posible advertir algunas complejidades que hemos ido presenciando
en la practica, como lo es la incompatibilidad entre los tiempos de la investigacion
interna realizados por el empleador, mayoritariamente en las empresas y aquellas
investigaciones efectuadas por la Direccion del Trabajo, asi lo demuestra por
ejemplo la sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso que se pronuncio
respecto del recurso de proteccion interpuesto por hechos que dicen relacion con
la demora en la investigacion por parte de la Direccién Regional del Trabajo de
Valparaiso y, asimismo, con la omisién de pronunciamiento respecto de la
peticion formulada por la recurrente, en un procedimiento bajo el amparo de la
Ley N°21.643, relativa a la vigencia de las medidas de resguardo adoptadas por
ese organismo’®, en donde la recurrida se excusa en que “con la entrada en
vigencia de la Ley N°21.643, aument6 la cantidad de materias que pueden

denunciarse, lo que incrementé en forma exponencial las denuncias interpuestas

16 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025, cons. 2 (12-06-2025).
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por trabajadores, sin que la legislacion contemplara mayores recursos para su
implementacién”, agregando que “los plazos contemplados para las actuaciones
de la administracion no son fatales y su incumplimiento solo genera
responsabilidades administrativas para el funcionario que lo incumple, no siendo

procedente el silencio positivo respecto de funciones fiscalizadoras™" .

La Corte acoge el recurso de proteccion indicando “Que, para resolver el presente
arbitrio, debemos tener presente que la Ley N°21.643, que Modifica el Codigo del
Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo, incorporoé el articulo
211-B al Coédigo del Trabajo, en el que expresamente se establecio que los
procedimientos de investigacion deberan sujetarse, entre otros, al principio de
celeridad y perspectiva de género™®. Asimismo, determiné que “se contemplo en
forma expresa, en su articulo 211-C, que la investigacion debera tener una
duracion maxima de 30 dias, lo que encuentra su fundamento en la gravedad de

las conductas denunciadas™®.

Lo anterior, demuestra que considerando la gran cantidad de denuncias que son
presentadas ante la DT y cuya investigacién es asumido por este organismo, se
ha provocado el colapso del sistema, dando lugar a vulneraciones de derechos,
teniendo que recurrir como en la sentencia en comento a la Corte de Apelaciones
para que ordene que la investigacion sea llevada a cabo en el plazo de 30 dias
como sefiala la ley, no siendo excusa para la Direccion cumplir con la obligacion
referente a los plazos por el hecho de tener una mayor carga laboral producto del
numero de denuncia?’, sumado a que el informe es un documento técnico que

requiere de trabajo minucioso que conlleva tiempo en su elaboracion.

17 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025 (12-06-2025).

18 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025, cons. 4 (12-06-2025).
19 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025, cons. 5 (12-06-2025).
20 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025, folio 14 (12-06-2025).
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2.2 Ponderacion de la prueba y valor probatorio

Tal como hemos mencionado, el informe debe contemplar una serie de
diligencias, entre ellas, las pruebas, respecto de las cuales se debe realizar un
analisis en relacion con los hechos denunciados, lo que no es una labor sencilla
por requerir de un conocimiento técnico y del debido razonamiento para su
ponderacion y valor, todo lo cual se materializa en el informe de investigacion, el
que debe dar cuenta de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes
en los que se fundan las conclusiones de la investigacion, siendo asi la
radiografia del razonamiento del investigador, en el cual transparenta la ruta

argumentativa que lo llevo a la conviccidn sobre los hechos denunciados.

El cuestionamiento surge con relacion a como debe analizarse la prueba, ya que
la Ley N°21.643 no lo incorpora de forma expresa, por lo que dicha situacién tiene
directa incidencia con el informe de investigacion y los problemas que genera,
asi como la ambiguedad de su valor probatorio, por no sefalarse en la norma si
éste tiene presuncién de veracidad, valor indiciario o un caracter meramente

informativo.

En consecuencia, la problematica se presenta en cuanto a la existencia de
uniformidad respecto del criterio de ponderacién de la prueba, ya que esto genera
que la persona que investiga tenga amplia libertad de interpretacion, lo que puede
derivar en decisiones arbitrarias e inconsistentes, asi como también carecer de
conocimientos suficientes en relacion a la valoracion de la prueba, pudiendo dar
excesivo valor algunas pruebas y descartar otras, que pudiesen ser relevante
para el proceso, lo que finalmente afecta la validez de la investigacion,
desigualdad ante hechos similares en donde los investigadores podrian llegar a
conclusiones opuestas aplicando distintos criterios en su ponderacion, dando

lugar a cuestionamientos y desconfianza del proceso.

La falta de criterios probatorios y estandares establecidos de forma clara da lugar
a la formulacién de alegatos en consideracion a sesgos y falta de objetividad de
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la investigacion, poniendo en riesgo no solo la institucionalidad, sino que la

vulneracion de derechos, lo que pude derivar en acciones judiciales.

La Direccién del Trabajo, mediante Dictamen 515/ 21 del 04 de agosto de 2025,
se pronuncié sobre la ponderacion de la prueba, senalando que el informe de
investigacion debe dar cuenta de los indicios o razonamientos coherentes vy
congruentes en los que se fundan las conclusiones de la investigacion, debiendo
ponderarse la prueba considerandose los obstaculos que se presentan en estas
materias, ajustandose a los principios establecidos en el articulo 211-B del
Caddigo del Trabajo y articulo 2 del Reglamento. Lo anterior no obsta a que se
debe considerar que cualquier medida que afecte a una persona trabajadora en
atencion al resultado de la investigacion, debe ser proporcionada y tener
justificacién suficiente de manera que no se vean afectados sus derechos

laborales y, dentro de estos, sus derechos fundamentales.

Si bien tenemos un pronunciamiento al respecto, este resulta ser bastante
amplio, no resolviendo del todo las problematicas sefialadas anteriormente, en
gue ademas, no aporta nada nuevo, ya que la incorporacion de la perspectiva de
género como principio basico del procedimiento, es materia reciente de nuestra
legislacion, por lo que claramente lo diferencia de otros procedimientos, no
pudiendo analizar la prueba de marera tradicional, ya que se debera considerar
las desigualdades estructurales, identificacion de estereotipos, evitar la

revictimizacion, entre otros aspectos, lo que son propio de este principio.

Como vemos la Ley Karin, es un avance al establecer un marco regulatorio
respecto de los procedimientos para investigar estas conductas, pero al mismo
tiempo deja interrogantes en materia procedimental, las cuales se estan
apreciando en la practica y por tanto requieren de un seguimiento y

pronunciamiento ad hoc a las situaciones que se van generando.
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3. ROL Y CALIDAD DE LA PERSONA A CARGO DE LA INVESTIGACION

3.1 Rol del investigador

Presentada una denuncia por hechos constitutivos de acoso laboral, sexual o
violencia en el trabajo, conforme al articulo 211-C del Codigo del Trabajo sehala
que “el empleador dispondra la realizaciéon de una investigacién”, por tanto, ante
una denuncia se debe investigar, entendiéndose este concepto, de acuerdo a la
Real Academia de la Lengua Espanfola, “indagar para descubrir algo”. Esta labor
debera ser realizada por la persona designada a cargo de la investigacion, a la
que se le suele denominar “investigador”’, “fiscal” o ‘“inspector”, pero
independiente del nombre que se le asigne, para el desempefio de su labor debe
contar con una preparacion adecuada, técnica y con habilidades de investigacion,
ya que sobre éste descansa la legitimidad de todo el procedimiento, por lo que
su rol es activo, clave, estratégico y fundamental en el esclarecimiento de los
hechos, no es meramente formal, sino que es sustantivo, siendo su calidad
profesional determinante para el desempefio de su cargo, debiendo garantizar el
debido proceso, ser imparcial y objetivo, evitando sesgos o prejuicios, ya que su
criterio y razonamiento determinara eventuales responsabilidades, medidas y

sanciones que deban adoptarse.

Su rol se centra en realizar diversas diligencias, siendo el reglamento que
establece las directrices del procedimiento?’ la que se encarga de establecer
deberes especificos que refuerzan su imparcialidad, objetividad vy
profesionalismo. Para su labor debera llevar la conduccion de proceso mediante
gestiones de investigacion que debe realizar con imparcialidad, objetividad,
diligencia y perspectiva de género, asegurando el respeto a los derechos
fundamentales, recopilar antecedentes y documentos necesarios, citar a declarar

a las personas involucradas, llevando un registro por escrito de todas las

21D N°21 (03-07-2024), arts.7, 14 a 16.
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diligencia para el esclarecimiento de los hechos, todo lo cual se debe realizar en
estricto cumplimiento con los plazos legales, garantizando la celeridad del
proceso, ademas, esta obligado a resguardar la reserva de la informacion a la
que acceda durante la investigacion y asegurar el respeto a los derechos de todas
las partes involucradas en el proceso, de tal manera que el investigador es el
encargado de la direccion del procedimiento interno, desde su designacion hasta
la elaboracion del informe final, mediante el cual se materializa toda su labor,
representando el eje vertebral del procedimiento, por tanto, debe contar con una
organizacion, planificacion y ejecucion de todas las diligencias de investigacion,

teniendo en sus manos el éxito o fracaso de la investigacion.

3.2 Calidad del investigador: Profesional y técnica.

En parrafos anteriores se analizé el objetivo e importancia del informe de
investigacion, ya que es importante entender que éste es la pieza central y
fundamental sobre el cual descansa la validez del procedimiento y el resultado
ante la denuncia de conductas constitutivas de acoso laboral, sexual y/o violencia

en el trabajo.

En relacién con este documento, resulta importante determinar la calidad de la
persona a cargo de la investigacion, el cual tiene un rol activo dentro del proceso
y en el que descansa la elaboracion del informe de investigacion, el que no solo
comprende elementos de forma, sino que de fondo, por lo que el rol del
investigador es complejo y una tarea dificil de asumir, dada la responsabilidad
que reviste, ya que un trabajo mal ejecutado puede derivar en vulneraciones de
derechos fundamentales, generando un impacto significativo no solo en la

confianza de la institucionalidad sino que también en la relaciones laborales.

Por esta razén y dado la complejidad de la labor de investigar, surge la
interrogante respecto a qué calidad debe tener el investigador, qué conocimiento

y caracteristicas debe tener esta persona en el marco de la Ley Karin.
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El articulo 14 del reglamento que establece las directrices del procedimiento,
sefala que la investigacion debera ser llevada a cabo por una persona que debe
ser designada, siendo el empleador quien debera designar “preferentemente a
una persona trabajadora que cuente con formacion en materias de acoso, género
o derechos fundamentales” para llevar adelante la investigacion, lo que debera

ser informado por escrito a la persona denunciante.

La utilizacién del concepto “preferentemente” se desprende que no es obligatorio
designar a una persona trabajadora que cuente con formacion en materias de
acoso, género o derechos fundamentales, planteando asi, la interrogante acerca
del nivel de conocimiento que debe exigirse a quien asuma dicha funcion. En
efecto, podria considerarse cumplido el requisito si la persona uUnicamente
acredita haber asistido a una capacitacion y obtenido un certificado de
participacion, lo cual resulta insuficiente para garantizar una preparacion sélida
en estas materias. Sumado a lo anterior, la norma no exige conocimientos en
técnicas de investigacion tales como, la conduccion de entrevistas, la recoleccion
de evidencia o la elaboracion de informes claros y fundados, competencias que

resultan esenciales en este tipo de procedimientos.

Tal como se ha expuesto en parrafos anteriores, la labor investigativa y la
redaccion del informe final requieren de un grado elevado de preparacion técnica,
rigurosidad y seriedad, por lo que la carencia de dicho conocimiento compromete

la eficacia y legitimidad del proceso.

Estas interrogantes fueron objeto de consulta a la DT, la que se pronuncié
mediante Dictamen 515/ 21 del 04 de agosto de 2025, para determinar el tenor
de esta obligacion y su alcance, indicando que para esto, resulta util recurrir a las
normas de interpretacion previstas en el Cadigo Civil, especificamente, aquella
contenida en el primer parrafo del inciso 1° del articulo 20, segun el cual “ Las
palabras de la ley se entenderan en su sentido natural y obvio, segun el uso

general de las mismas palabras”. En este sentido la reiterada y uniforme
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jurisprudencia de este Servicio ha sostenido que el sentido natural y obvio de las
palabras, es aquel que les otorga el Diccionario de la lengua espafiola de la Real
Academia Espafiola, segun el cual la expresion “preferir’ indica que se refiere a
“dar la preferencia”, indicandose entre sus sinonimos los conceptos “escoger”,
“elegir’, “optar’??. Es asi como, en el dictamen, este Servicio establece que “de
ser posible, el empleador debera optar por quien tenga formaciéon en materia de

acoso, género o derechos fundamentales por sobre otra que no lo tenga”.

Ahora bien, el propio Servicio reconoce que la norma no exige un grado
académico o estudios en particular, razén por lo cual interpreta que “en caso de
existir personas que al interior de la empresa tengan la debida formacion, tales
como diplomados o cursos relativos a la materia, el empleador debera preferir
designarlas para el desarrollo de las investigaciones versus otras que no cuenten
con conocimiento en el area, los que podran acreditarse a través de

certificaciones emitidas por entidades educativas reconocidas por el Estado?3.

Si bien nuevamente la DT se pronuncia al respecto, no aportado nada nuevo
respecto del grado de conocimiento que deba tener el investigador, sino que solo
a la forma de acreditacion de conocimientos en materia de acoso, género o
derechos fundamentales y a la explicacion del vocablo preferentemente. De
acuerdo con lo anterior, surge la interrogante si es suficiente la redaccion de la
norma en los términos actuales, ya que un procedimiento puede ser llevado a
cabo por un investigador con estudios y experiencia y otra por una persona que
realizd un curso para cumplir con el requisito, por lo que es cuestionable la falta
de estandarizacion y determinacion explicita de requisitos técnico y profesionales

del investigador.

22 DT, Dictamen N° 515/ 21 (04-08-2025), p.4.
2 DT, Dictamen N° 362/19 (07-06-2025), p.19.
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3.3 Calidad del investigador: Un Problema para el informe de investigacion

y sus conclusiones.

Atendiendo a la realidad de las relaciones laborales y del poder adquisitivo del
empleador, podemos ver algunos de los problemas que trae aparejado la falta de
exigencias para la persona a cargo de la investigacidon, ya que el carecer de
conocimientos ad hoc y de técnicas de investigacion puede dar lugar a eventuales
vulneraciones de derechos fundamentales, como por ejemplo, que las preguntas
sean fuera de lugar, asi como también que el investigador busque la prueba
perfecta, no obstante que puedan existir indicios suficientes para la acreditacion
del hecho, razonamiento que es de cargo del investigador y es fundamental para
el proceso, todo lo cual arribara en un informe final y conclusiones que no reflejen

la realidad de las cosas.

Esta situacién podemos verla reflejada y nos plantea cuestionamientos respecto
de la cifra elevada de denuncias que no resultan ser constitutivas de acoso
laboral, sexual y/o violencia en el trabajo, ya que de acuerdo con los datos
proporcionados por la DT y la Superintendencia de Seguridad Social, durante
agosto 2024 y junio 2025 se registraron 44.212 denuncias, de las cuales un 42%
(18.367) corresponden a denuncias relacionadas con la Ley Karin, un 40% a otras
materias y un 18% aun esta pendiente de clasificacion. Del 42% de las denuncias,
solo el 21,3% de las fiscalizaciones cerradas clasificadas bajo Ley Karin se

constatd alguna vulneracion?*.

Estas cifras no deben mirarse como datos neutros, aislados o0 meramente para
fines estadisticos, sino que requieren de un analisis critico respecto del rol del
investigador y de la falta de exigencias en relacion a la funciéon vy
responsabilidades de la persona a cargo de la investigacion, ya que debe mirarse

24 Ministerio del Trabajo y Prevision Social, balance de la implementacién de la Ley N°21.643 (01-08-
2025), disponible en: https://www.suseso.cl/605/w3-article-761437.html. Fecha de consulta: 05 de agosto
de 2025.
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el fondo para comprender los factores que inciden en la obtencién del resultado
de las denuncias que se presentan, de las cuales el 78,3% no constituyen acoso
laboral, sexual y/o violencia en el trabajo. En consecuencia, esto plantea la
interrogante respecto de si estas cifras responden o no a una realidad estructural,
considerando que solo un 21,3% corresponde a vulneraciones efectivamente
constatadas, lo que puede dar lugar a dos posibles interpretaciones, por una
parte, pudiese ser que la mayoria de las denuncias carecen de fundamento; o
bien, que las investigaciones no cuenten con el rigor necesario para acreditar los
hechos. Este ultimo aspecto, se vincula directamente con la calidad del
investigador, pues la falta de rigor en el proceso y metodologia de la investigacion
carece de estandarizacion, dando como resultado un bajo porcentaje de casos

en que se logre constatar las vulneraciones.

Ahora bien, la ley no exige que el investigador tenga una profesion en especifico,
sino que hace alusién a que preferentemente la persona que se designe, cuente
con formacion en materias de acoso, género y derechos fundamentales, lo cual
permite la construccidon de un perfil que abarque a profesionales de diversas
disciplinas, lo que sin lugar a duda es una fortaleza, pero al mismo tiempo plantea
desafios, puesto que al existir una diversidad de perfiles de investigadores, dan
lugar a la aplicacion de metodologias heterogéneas que conllevan a la
construccion de cimientos procesales fragiles que en la practica se traducen en
informe de investigaciones carentes de coherencia interna, ausencia de
fundamentos y razonamiento en las conclusiones, asi como también adopcion de

medidas que en la practica resultan ilusorias.

Desde esa perspectiva y ya transcurrido un afio desde la entrada en vigencia de
la Ley N°21.643, se comienzan a manifestar estas problematicas en los informes
de investigacién, en que se reflejan la comision de errores como falta de
fundamentacion, revictimizacion, la no indicacién de los cargos de las personas

citadas a declarar en calidad de testigos, incumplimiento del principio de
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confidencialidad, entre otros que, por su naturaleza elemental, podrian evitarse
con una revision basica o un conocimiento minimo y estandarizado, por lo que,
al establecer el requisito para la persona a cargo de la investigacion que tenga
formacion en materias de acoso, género o derechos fundamentales en un sentido
tan amplio, da lugar a que personas con escaza experiencia y con falta de
conocimientos técnicos, asuman el rol fundamental dentro del proceso, ya que
basta con la realizacién de un curso en que se otorgue una certificacion para

satisfacer el requisito exigido por la norma.

Dicha situacion plantea la interrogante entorno a si contar con formacion en
materias de acoso, género o derechos fundamentales para llevar a cabo una
investigacion interna sobre acoso laboral, sexual y/o violencia en el trabajo
resulta ser suficiente, dadas las dificultades que presentan estas conductas a
diferencias de otros hechos, por lo que el investigador con conocimientos tan
generales, podra enfrentarse a las dificultades probatorias que presentan las
investigaciones en el marco de la Ley Karin, en que respecto de estas conductas
suelen no existir pruebas directas, son conductas que generalmente ocurren en
interacciones privadas o en que la denuncia suele no realizarse de inmediato,

todo lo cual dificulta la recopilacion de pruebas.

En definitiva, la ausencia de exigencias normativas proporcionales a la relevancia
de la labor investigativa en el marco de esta ley ha dado lugar a que el rol del
investigador sea asumido por personas que no cuentan necesariamente con
competencias técnicas adecuadas, no considerando la importancia de la calidad
del investigador, por lo que el tratamiento actual no se condice con la gravedad
del impacto que genera dentro del proceso, ocasionando problemas practicos y
juridicos, debido a que la norma no contempla sanciones directas para el
investigador que actue de manera deficiente, sino que atribuye la responsabilidad

al empleador, en su calidad de obligado principal a garantizar que la investigacién
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se lleve a cabo con el rigor y la calidad exigidos por la obligacion general de

proteccion y seguridad.

Por lo expuesto, resulta necesario que la persona a cargo de la investigacion y
dada la funcioén que realiza, cuente con conocimiento técnico y suficientes para
el desempefio de esta labor, la cual impacta directamente en el informe final y las
conclusiones del procedimiento, por lo que la falta de diligencia, asi como un
analisis racional deficiente, carente de sentido y fundamentos, puede dar lugar a
vulneraciones de derechos fundamentales, ocasionando problemas para el
empleador, los que eventualmente derivaran en acciones judiciales, reflejando
resultados viciados y colapso de todo el sistema. Es por ello que, vemos
necesario que el investigador asuma la responsabilidad derivada de su actuacion,
razon por la cual, es pertinente considerar la implementaciéon de sanciones o
multas en caso de incumplimientos en el ejercicio de su cargo, lo que permitiria
reforzar la idea de que su rol no puede tomarse a la ligera, ni sea ejecutado por
personas carentes de formacion o idoneidad necesarias, dado que implica una
funcidn que exige plena conciencia sobre la trascendencia e importancia de su

rol dentro del procedimiento.

4. INFORME DE INVESTIGACION: UNA MIRADA DESDE LA
JURISPRUDENCIA.

Desde la entrada en vigencia de la Ley Karin han surgido diversas interrogantes
en cuanto a su aplicacién practica y al impacto en las relaciones laborales, por lo
que habiendo transcurrido mas de un afio desde su aplicacion hemos comenzado
a dilucidar las complejidades y problemas desde el ambito de las investigaciones
internas, materializadas en el informe de investigacion y que se reflejan en sede
administrativa y judicial, mediante demandas de tutela judicial por vulneracion de
derechos y despidos injustificados, reclamos judicial por la aplicacion de multa
establecidas por la DT, las que resultan ser excesivas o simplemente para

obtener la rebaja de éstas, asi como también, un numero significativo de recursos
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de proteccion por vulneracion de derechos ante el incumplimiento de los plazos
y normas de procedimiento de la investigacion, lo que ha generado un problema
no solo a las relaciones laborales sino que también a nuestro sistema judicial, el
cual debe conocer y pronunciarse sobre las reclamaciones que ha dado lugar la

Ley Karin.

Por lo anterior, resulta necesario examinar algunas sentencias recientes dictadas
con posterioridad a la entrada en vigencia de la ley, permitiendo asi identificar su
influencia en la solucién de casos concretos, impacto y su recepcion en la
jurisprudencia nacional, respecto de la cual, desde ya advertimos que la Ley
N°21.643 al ser “letra viva” y relativamente nueva no existe un gran numero de
jurisprudencia al respecto, ya que muchas causas actualmente se encuentran en
tramitacion, razén por la cual, para efectos del presente trabajo, se analizaron las
que a la fecha se encuentran concluidas y que exponen temas en relacion al

informe de investigacion en el marco de esta ley.
a) Direccion del trabajo y el cumplimiento de los plazos de investigacion.

Es de conocimiento que la Direccién del Trabajo ha sido objeto de una gran
demanda respecto de las investigaciones por denuncias de acoso laboral, sexual
y violencia en el trabajo, provocando un colapso y ejecuciéon deficiente en su
labor, ya que, en el marco de la Ley Karin, no solo debe cumplir el rol de investigar
cuando le corresponda, sino que ademas pronunciarse en el plazo de 30 dias
sobre el informe final y sus conclusiones de acuerdo con lo indicado en el
reglamento?®. Lo anterior ha provocado problemas en dos sentidos, por un lado,
las investigaciones llevadas a cabo por la DT no se realizan dentro del plazo de
30 dias que debe durar la investigacion, dando lugar a vulneraciones de
derechos, asi lo vemos en la sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso,
Rol N°Proteccion-2134-2025 de fecha 12 de junio de 2025, consistente en un

D N°21 (03-07-2024), art.18.
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recurso de proteccion interpuesto por una empresa en contra la Direccion
Regional del Trabajo de Valparaiso, por la demora en una investigacion de acoso
laboral y la falta de respuesta sobre la vigencia de medidas cautelares, ya que
transcurrido el plazo legal de 30 dias para la investigacion, la empresa no obtuvo
respuesta sobre la vigencia de estas medidas, por lo que Corte contemplé que la
omision de la Direccion del Trabajo es ilegal, al incumplir el plazo establecido en
el articulo 211-C del Codigo del Trabajo, enfatizando que la Ley Karin establece

los principios de celeridad y perspectiva de género en estos procedimientos.

Por su parte la DT solicité el rechazo del recurso, esgrimiendo que “con la entrada
en vigencia de la Ley N°21.643, aumento la cantidad de materias que pueden
denunciarse, lo que incrementé en forma exponencial las denuncias interpuestas
por trabajadores, sin que la legislacion contemplara mayores recursos para su
implementacion. Refiere que los plazos contemplados para las actuaciones de la
administracion no son fatales y su incumplimiento solo genera responsabilidades
administrativas para el funcionario que lo incumple, no siendo procedente el

silencio positivo respecto de funciones fiscalizadoras®®”.

Finalmente, el tribunal sefialé que la demora “mantiene la incertidumbre acerca
del tiempo en que las medidas cautelares adoptadas al inicio de este
procedimiento deberan estar vigentes”, por lo que se acogido el recurso
interpuesto, ordenandose cerrar la investigacion dentro del plazo legal y

pronunciarse sobre la vigencia de las medidas cautelares.

Esta sentencia demuestra el atochamiento de carga laboral por parte de la DT,
no dando abasto para el cumplimiento de las funciones establecidas en el marco
de la Ley Karin, por lo que la alta demanda de denuncias que investiga ha dado
lugar a la demora en los procedimientos y al incumpliendo de los plazos de la

investigacion, lo que claramente genera vulneraciones de derechos. Por otro

26 CA. Valparaiso, Rec. de Proteccion, rol 2134-2025, cons. 2 (12-06-2025).
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lado, el conocimiento publico de esta situacion ha dado lugar a que en la practica,
la gran demanda y carga laboral de la DT, sea utilizado como una herramienta
por parte del empleador, el que a sabiendas de la demora por parte del servicio
en las investigaciones, deciden no llevarlas a cabo y dejarlas a cargo de la
Direccion, para asi evitar conflictos, desincentivar las denuncias o simplemente
que la persona se desista, lo cual genera la desconfianza en la institucionalidad
y la eficacia propia de esta ley. Lo descrito, nos lleva a cuestionar a la norma
sobre las obligaciones designadas a la DT, en el sentido de si este servicio es el
adecuado para cumplir con las obligaciones en esta ley, si es que se requiere de
un organismo especializado para las tematicas de la Ley Karin o la contratacion

de mas personal y técnico.

Ahora bien, resulta curioso si comparamos la obligacion que pesa sobre el
empleador, ya que mientras la DT dispone del plazo de 30 dias habiles para emitir
su pronunciamiento?’, el empleador una vez notificado de este pronunciamiento,
debe disponer y aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro del
plazo de 15 corridos®, lo que refleja una diferencia significativa en la extension y
computo de los plazos, que opera claramente en desmedro del empleador. Esta
asimetria expone un desequilibrio regulatorio dificil de justificar, puesto que
contraviene el principio de celeridad y genera consecuencias practicas adversas,
ya que, si bien entendemos que la fijacion de plazos breves y corridos para el
empleador persigue la finalidad de otorgar una respuesta pronta y efectiva a las
denuncias, no siempre se consideran las particularidades organizacionales ni la
complejidad que implica analizar, resolver e implementar medidas disciplinarias
fundadas, de manera que esta situacibn se agrava ante un eventual

incumplimiento, debido a que el empleador se expone a sanciones

27D N°21 (03-07-2024), art.18.
2D N°21 (03-07-2024), art.19.

XXXii



administrativas, mientras que el organismo fiscalizador no asume

responsabilidad alguna por eventuales demoras en su propio pronunciamiento.

En consecuencia, no se advierte un fundamento normativo claro ni una logica
legislativa coherente que justifique esta diferencia en el tratamiento de los plazos,
resultando injusta y desproporcionada, evidenciando una formulacion mas teérica
que operativa, por lo que mas que ser una herramienta eficaz de proteccion,
podria transformarse en un factor de rigidez procedimental en desmedro del

empleador.
b) Informe de Investigacion: Fundamento para el despido.

En apartados previos, mencionamos la importancia del informe de investigacion
por ser el documento en el que se materializa la investigacion y la herramienta
utilizada para la fundamentacion de las decisiones que se deban adoptar como
consecuencia del resultado de la investigacion, por lo que el informe debe cumplir
con estandares minimo y cumplimiento irrestricto al debido proceso, ya que esta
es su piedra angular y asi lo ha entendido la jurisprudencia, la que ha
determinado que las investigaciones sobre acoso sexual y laboral son un
verdadero procedimiento sancionatorio, pero que no debe ser arbitrario, sino que
dar cumplimiento a garantias minimas como el derechos a ser oido, presentar
descargos, para lo cual se debe tener acceso al expediente, para asi conocer los

cargos y pruebas en su contra y que la investigacion sea imparcial y objetiva.

Una creencia que primo desde la entrada en vigencia de la Ley Karin fue que los
trabajadores ahora podrian ser despedidos con la sola existencia de una
denuncia o un informe del investigar producto de una investigacién interna
realizada por el propio empleador, por lo que dicha creencia ocasionaba mas
incertidumbre que proteccidn y garantias para las relaciones laborales, o que hoy
en dia los Tribunales de Justicia han demostrado lo contrario ya que éstos
realizan un doble control, el cual consiste en que por una parte se realiza un

control sustantivo, en el que se verifica si los hechos imputados ocurrieron
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realmente y si se configura la causal de acoso; y por otro lado, se realiza un
control formal, en el cual se examina si la investigacion que sirvié de base para
el despido se respetaron las garantias del debido proceso, para cuyo examen se
recurre al informe de investigaciéon. Ambos controles reflejan la importancia del
informe de investigacion en el marco de la Ley Karin, ya que en ambos se debe
recurrir a este documento emitido por el investigador y que se encuentre
conforme a derecho, ya que de lo contrario la decision del despido, llevara a que

sea calificada de injustificada.

Lo expuesto, nuevamente nos lleva a mencionar la importancia de la figura del
investigador, el que debe ser una persona con capacidades suficientes para llevar
a cabo esta labor, ya que su investigacion se reflejara en el informe final, por lo
que un despido basado en una investigacion viciada sera un argumento
razonable y consistente para declararlo injustificado, asi lo podemos ver en la
sentencia de fecha 24 de abril de 2025 del Juzgado de Letras del Trabajo de
Calama, Rol T-129-2024, en donde este tribunal considero el despido injustificado
y vulneratorio de derechos, ya se logré acreditar que la investigacion interna
adolecio de graves irregularidades, como no notificar correctamente a la persona
denunciada y no realizar las correspondientes entrevistas y tomar declaraciones
a todas las partes involucradas, vulnerando el derecho a defensa de la

trabajadora investigada.

Por el contrario, si el informe refleja que la investigacion se realizé de forma
rigurosa, ordenada, documentada sin observaciones de la DT, este documento
sera una base solida para justificar la sancion impuesta y por ende los Tribunales
validaran el despido, como en el caso de la sentencia de fecha 26 de mayo de
2025 del Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, Rol N° T-232-2024, en que
el Tribunal rechazé la demanda de tutela, ya que considerd que la investigacion

interna se realiz6 conforme al Reglamento Interno de Orden, Higiene y
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Seguridad, se recabaron testimonios que corroboraron el acoso laboral y que la

demandante tuvo la oportunidad de defensa.

Lo anterior nos demuestra, que un informe elaborado correctamente que cumple
con los requisitos del procedimiento establecido en la ley y en que se refleje de
forma clara sus conclusiones, sera un fundamento sélido y una herramienta

eficaz para fundamentar el despido.
c) Acceso al Expediente

Siguiendo este mismo orden de ideas y en estrecha relacion con el informe de
investigacion que ha dado lugar a despidos injustificados, asi como también a la
presentacion de recursos ante Tribunales de Justicia, dice relacion con el acceso
al expediente de la investigacion como fundamento del derecho a la defensa, ya
que un problema observado en la practica es que el investigador se excusa en el
principio de confidencialidad y reserva para no compartir antecedes
fundamentales a la persona denunciada para su correspondiente defensa, tanto
es asi que la propia Corte Suprema en Sentencia de Unificacion de
Jurisprudencia, Rol N° 58097-2024 de fecha 19 de mayo de 2025, establecio que
“Un procedimiento sancionatorio debe ser racional y justo, lo que implica
garantizar al investigado el acceso a los antecedentes para su defensa. Sostuvo
que el trabajador denunciado tiene derecho a conocer el contenido integro del
proceso sequido en su contra, no solo las conclusiones. La negativa a entregar
el expediente, aun bajo el pretexto de la reserva, constituye un acto ilegal que
vulnera el derecho fundamental a la defensa y el debido proceso. El tribunal
ordeno la entrega del expediente previa anonimizacion de datos sensibles de la

denunciante y otros intervinientes2?”.

Lo sefialado por la Corte es un precedente crucial al garantizar el acceso de la

persona investigada a todo el expediente, limitando la discrecionalidad del

2 C. Sup., Sentencia de Unificacién de Jurisprudencia, rol 58097-2024, cons. 8 (19-05-2025).
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empleador en el manejo de la informacion bajo el pretexto de la confidencialidad,
por lo que, este pronunciamiento conlleva a que el investigador debera ser
cuidadoso en la redaccion del informe de investigacion para que la informacion
gue contenga no exponga a personas ni revele datos innecesarios, permitiendo

asi revisar la metodologia, contradicciones y razonamiento empleado.

Lo anterior conlleva que el investigador debera ser cuidadoso en la elaboracion
de su informe, siempre velando por el principio de confidencialidad, pero que en
ningun caso puede ser utilizado como excusa para que el denunciado no tenga

acceso a este.
d) Reclamos Judiciales

Al revisar sentencias en relacion a la Ley Karin, podemos observar un numero
significativo de sentencias que han acogido reclamos de multas por error de
hecho en la constatacion de la infraccidn, al demostrar que la fiscalizacion se
bas6é en hechos incorrectos o en una cronologia errada de éstos, asi como
también por la objetividad en las fiscalizaciones, las que deben considerar el
estado real de las cosas, por lo que no se debe sancionar un incumplimiento si

la obligacion esta en vias de ser cumplida en el momento de la inspeccion.

El Juzgado de Letras del Trabajo de Chillan, con fecha 31 de marzo de 2025,
dicta sentencia Rol 1-14-2025, la cual deja sin efecto una multa por no adoptar
medidas de resguardo inmediatas, acreditandose un “error de hecho”
fundamental que llevé a la Inspeccion del Trabajo a sancionar a una empresa por
no actuar a partir del 24 de agosto de 2024, cuando la notificacion formal al
empleador ocurrio recién el 12 de septiembre de 2024. La sentencia sienta el
precedente que desde la notificacion efectiva surge la obligacion de actuar, por
lo que la fiscalizacion realizada por la Inspeccién del Trabajo se fundamenta en

antecedentes erréneos.
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En este mismo sentido podemos ver algunos casos en que la Inspeccion del
Trabajo ha cursado multa por falta de antecedentes, asi lo determiné mediante
sentencia de fecha 25 de abril de 2025 Rol I-3-2025 el Primer Juzgado de Letras
de San Fernando, dejando sin efecto la multa impuesta al empleador por no
otorgar atencién psicologica temprana a la denunciante, cuyo sancion se fundé
en una circunstancia incorrecta dando lugar a un error de hecho por falta de
antecedentes, en donde el tribunal finalmente al analizar todos los hechos,
constatd que el empleador ante la denuncia, habia activado el protocolo y por

tanto derivado a la denunciante a la mutual correspondiente.
e) Debido proceso el eje central de la investigacion

La Corte de Apelaciones de Chillan en sentencia Rol Proteccién N°598-2025 de
fecha 10 de septiembre de 2025, recordd el especial énfasis del principio del
debido proceso al dejar sin efecto una investigacion de la Inspeccién del Trabajo
de Nuble, la que sirvié de fundamento para el despido de una trabajadora, por la
investigacion de acoso laboral, en donde la denunciada no fue notificada, ni
entrevistada, ni se le permiti6 presentar pruebas o testigos, ni ser oida,
vulnerando asi su derecho a defensa, asi lo podemos ver en el Considerando
11°, en el cual la Corte indica “Que, de lo razonado en los considerandos
precedentes, resulta indubitado que en todo procedimiento de investigacion por
denuncias de acoso sexual, laboral o violencia en el trabajo —ya sea instruido
por el empleador o directamente por la Inspeccion del Trabajo— la parte
denunciada debe ser oida y contar con la oportunidad de fundamentar sus dichos.
Esta exigencia no solo se desprende de una interpretacion sistematica de los
articulos 211-B, 211-C y 211-D del Coédigo del Trabajo, sino que se encuentra
expresamente consagrada en el Reglamento aprobado por Decreto N 21 del
Ministerio del Trabajo °y Prevision Social, particularmente en sus articulos 1°; 2°
letrae) y h); 4°; 7°letrac); 15y 20, los cuales establecen como garantias minimas
la imparcialidad, el respeto al debido proceso, el derecho a ser informado, oido y
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notificado de las decisiones que emanen del procedimiento”. Lo anterior se
refuerza ademas por lo indicando en el Considerando 12°, en el cual deja clara
la importancia del debido proceso, al indicar que “En este contexto, el principio
del debido proceso —en su dimension constitucional y legal— constituye una
columna vertebral del Estado de Derecho, y no puede ser soslayado por esta
Corte, menos aun cuando se trata de actuaciones administrativas que pueden
tener consecuencias juridicas graves para los involucrados. Tal garantia se
proyecta también como “debido procedimiento administrativo”, conforme a los
articulos 4°, 10, 11 y 16 de la Ley N°19.880 entre otros, —aplicable a lo menos
supletoriamente a todo procedimiento administrativo regido por leyes especiales
segun autoriza su articulo 1° inciso tercero— el que establece que los
procedimientos administrativos deben sujetarse a los principios de transparencia,
imparcialidad y contradictoriedad, lo que impone a la Administracion el deber de
oir a todas las partes interesadas, en especial a aquella que podria verse
afectada por el resultado del procedimiento. La omision de estas garantias
vulnera no solo derechos fundamentales, sino también el estandar minimo de

legalidad que debe regir toda actuacion de los drganos del Estado”.

Es curioso que la presente materia sea alegado mediante un recurso de
proteccion, ya que la omisidn de oir a la parte denunciada en el procedimiento de
investigacion instruido por la Inspeccion del Trabajo constituye una infraccién al
principio del debido proceso, el cual, si bien no se encuentra entre las garantias
directamente protegidas por el recurso de proteccion conforme al articulo 20 de
la Constitucidén Politica, puede ser reconducido a la garantia del articulo 19 N°3
inciso quinto, que prohibe ser juzgado por comisiones especiales. En este caso,
la actuacion de la Inspeccion, sin oir al afectado, ni permitirle ejercer defensa,
configura en la practica una forma de comision especial, al adoptar un juicio que
incide directamente en derechos fundamentales de una persona, sin que fuera
oida o pudiera fundamentar sus descargos, es por ello que la Corte no puede

validar una actuacion que, sin respetar garantias minimas, produce efectos
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juridicos graves sobre una persona, vulnerando el principio de legalidad y el

Estado de Derecho®°.

Es asi como la Corte estima que dicha vulneracion resulta suficiente para concluir
que el informe emitido por la Inspeccién del Trabajo, en el cual se determinan
indicios de acoso laboral respecto de una trabajadora que no fue oida ni tuvo
oportunidad de fundamentar sus dichos, adolece de ilegalidad y arbitrariedad, por
cuanto toda conclusion que afecte derechos de una persona debe
necesariamente considerar su version de los hechos, como manifestacion

minima del principio de contradiccion y del debido procedimiento administrativo3'.

Esto nos demuestra que toda investigacion, sea interna o administrativa, debe
regirse por un principio comun e intransable el cual se traduce en el respeto
irrestricto al debido proceso, por lo que este fallo resulta relevante porque viene
a reafirma una verdad que no admite matices, ya que sin debido proceso no

existe investigacion valida.
f) Despido y graduacién de la conducta

En relacion a las conductas constitutivas de acoso sexual, surgia la interrogante
de si la configuracion de la causal de despido del articulo 160 N°1 letra b) del
Cddigo del Trabajo exige una “graduacién de la sancién” o basta con la sola
acreditacion de la conducta para justificar el despido. La graduacién de la sancion
conlleva a la posibilidad de evaluar si la conducta atribuida a la persona respecto
de la cual se ha acreditado la conducta constitutiva de acoso sexual permite, en
consideracion a su gravedad y contexto, la aplicacién de sanciones distintas y
menos gravosas que el despido, considerando que dicha conducta podria no
revestir la entidad suficiente para justificar la extincion del vinculo laboral. Para
ello, deberan ponderarse diversos antecedentes relevantes, tales como su

30 C.A Chillan, Rec. de Proteccion, rol N°598-2025, cons. 14 (10-11-2025).
31 C.A Chillan, Rec. de Proteccion, rol 598-2025, cons. 16 (10-11-2025).
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trayectoria laboral, el comportamiento mantenido durante la relacion de trabajo y
otros elementos que permitan una apreciacion proporcional y fundada de la

sancion aplicable.

La cuestion no era sencilla de determinar, no existiendo un conceso doctrinario
sobre la materia, donde algunos autores sefialan que es posible aplicar
sanciones menores que el despido, como una suspensiéon o amonestacion,
dependiendo del caso y otros creen que, por la gravedad de esta conducta, solo
procede el despido sin considerar otras circunstancias, ya que diferencia de la
mayoria de las causales disciplinarias, existe una definicion conceptual que
determina los margenes del acoso sexual laboral en materia disciplinaria,
constituyéndose como una garantia para el sujeto pasivo del despido,
imponiéndose el principio de tipicidad como limite al ejercicio del poder
disciplinario. En tal supuesto, la seleccion del comportamiento reprochable es
definida por una fuente heterénoma de integracién del poder disciplinario, que no
solo predetermina la conducta punible y su castigo, sino que también encauza
sus efectos, graduando la correspondencia entre la infraccién y su sancion. De
esta forma, la conducta de acoso sexual solamente puede ser encauzada por ese
supuesto, impidiendo la posibilidad de disponer una sancién mediante vias
disciplinarias conservativas de menor intensidad. También, y desde otra
perspectiva, aquellas conductas que no logran configurarse en los términos
predeterminados por el legislador para constituir una hipotesis de acoso no
pueden ser sancionadas mediante otros canales disciplinarios extintivos, ya que,

en estricto rigor, lo sancionado es un resultado y no una actividads32.”

Esta interrogante fue resuelta por la Excelentisima Corte Suprema con fecha 08
de agosto de 2025, dictando sentencia en autos Rol N°4075-2024, en que acogio

el Recurso de Unificacion de Jurisprudencia que buscaba el pronunciamiento de

32 DOMINGUEZ M. Alvaro, Las causales de despido disciplinario en Chile, Editorial Thomson Reuters,
primera edicion, afio 2021, p. 401.

xl



nuestro Maximo Tribunal para determinar si, en casos de acoso sexual, la
configuracion de la causal de despido contemplada en el articulo 160 N°1 letra b)
del Codigo del Trabajo exige una graduacion de la sancion o si basta la sola
acreditacion de la conducta para justificar el despido, el que tuvo lugar por el
recurso de unificacion de jurisprudencia en contra de la sentencia definitiva
dictada por la Corte de Apelaciones de Santiago pronunciada en los autos de
recurso de nulidad Rol N°3812-2022 que a su vez anulaba la sentencia dictada
por el 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago en RIT T-379-2022, que
desestimo la demanda de tutela laboral, despido injustificado e indemnizaciones
correspondientes, acogiendo la excepcion de finiquito deducida por el
demandado. Los fundamentos de este recurso de nulidad radicaban en que la
sentencia omitié el analisis de diversa prueba documental y testimonial en orden
a calificar la gravedad de la conducta, siendo causal de nulidad del articulo 478
letra e) del Cddigo del Trabajo; lo que habria permitido determinar que la
conducta de acoso sexual acreditada, no era lo suficientemente grave y, en
consecuencia, el despido se transformaba en injustificado, debiendo pagar el
empleador la indemnizacidn por afios de servicio, la indemnizacion sustitutiva del
aviso previo y otras prestaciones. Es por lo anterior, que del analisis del maximo
tribunal, sefiald que “la materia de derecho cuya unificacion se propone se refiere
a “si es posible efectuar una ponderacion o calificacion de gravedad respecto de
las conductas constitutivas de acoso sexual o si, por el contrario, estas deben ser
siempre consideradas como graves por la especial naturaleza y caracteristicas

de tales hechos”.

Se rechaza el recurso de nulidad interpuesto y se confirma la sentencia del
tribunal de instancia, puesto que, en casos de similar naturaleza, basta probar la
conducta de acoso sexual, hecho asentado en la instancia, para configurar la

causal de despido, pues se trata de un comportamiento eminentemente grave al
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afectar derechos fundamentales de la persona victima de este tipo de conductas

y por lo tanto no procede la gradualidad de sanciones®3.

Por lo expuesto, el acoso sexual constituye una causal autobnoma para que
procesada el despido, no pudiendo efectuar un andlisis adicional de
“proporcionalidad o graduacion” de la sancién, por lo que la sola acreditacion de
la conducta constitutiva de acoso sexual permite justifica el término de la relacion
laboral, ya que por su propia naturaleza afecta derechos fundamentales y vulnera
la obligacién de seguridad que todo empleador tiene hacia sus trabajadores
conforme al articulo 184 del Codigo del Trabajo. Todo lo anterior asienta un
criterio determinante que debe ser considerado en la elaboracion del informe de
investigacion, ya que si el informe establece acreditada la conducta constitutiva
de acoso sexual, este sera sélido tanto en hechos como pruebas para que el
despido se considere justificado, no pudiendo el trabajador despedido utilizar
como argumento que la conducta fue leve y no hay proporcionalidad entre la
conducta y sancién impuesta y que eventualmente al utilizar dicho argumento,
los tribunales solo deberan solo determinar si los hechos constituyen o no acoso
sexual y no sobre la gradualidad, lo cual despeja la linea de discusidn
simplificando lo que debe ser de conocimiento y especial consideracion de los

tribunales.

5. PROPUESTA DE MEJORAS PARA EL INFORME DE INVESTIGACION EN
EL MARCO DE LA LEY KARIN

Sin lugar a dudas la Ley N°21.643 es un avance para nuestro pais que incentiva
la prevencion y refuerza la investigacién de las conductas de acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo, todo lo cual otorga mayor proteccion, creacion de
una cultura organizacional de buen trato en las relaciones laborales, pero que al

tratarse de una regulacion de reciente data, el cumplimiento de su objetivo y su

33 C. Sup., Rec. unificacion jurisprudencia, rol N°4075-2024, cons. 10 (08-08-2025).
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real impacto se conocera una vez transcurrido un lapso de tiempo que permita
observar su ejecucion practica, transcendiendo de lo meramente declarativo,

situacion que ya comenzamos a percibir.

Del analisis efectuado en los acapites anteriores, la Ley Karin nos ha ilustrado de
los problemas practicos al cual nos hemos visto enfrentado en relacién con el
informe de investigacion, por lo que la experiencia y el tiempo nos revelan estas
deficiencias que comprometen la real efectividad de la ley N°21.643, su impacto

en la proteccion de los trabajadores, asi como su legitimidad institucional.

Como consecuencia del escenario actual, nos vemos en la necesidad de buscar
mejoras a estas deficiencias, ya que, si algo nos ha demostrado la experiencia
practica, es que sin una regulacion concreta, clara y con estandares minimos
empleados para la metodologia, los informes de investigacion pueden ser un
arma de doble filo para el procedimiento de investigacion, convirtiéndolo en un

instrumento vulnerable y afectando la institucionalidad.

En base a nuestro estudio y practica del derecho, planteamos algunas
sugerencias con el objeto de que el informe de investigacion sea suficientemente
eficaz para la resolucién de los conflictos sobre estas conductas, otorgando

seriedad y certeza tanto para el empleador como trabajadores.

a) Exigencia de conocimientos y estudios especificos para la persona a

carqgo de la investigacion.

Al entender la importancia del informe de investigacién, resulta del todo
preocupante que la persona que realice la labor investigativa sea una persona
con los conocimientos, habilidad y estudios necesarios en consideracion a la
exigencia del cargo, por lo que no es suficiente la exigencia en los términos
establecido en Reglamento®, tampoco a lo indicado en el reciente

pronunciamiento de la DT, en donde simplemente se refiere a la preferencia de

34D, N°21 (03-jul-2024), art. 14.
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designar a una persona como investigadora que tenga diplomados o cursos
relativos a la materia®>. Por esta razéon se debe acotar el estandar de
conocimientos del investigador, logrando la profesionalizacion de éste, en cuanto
a materias de técnicas de entrevistas no revictimizantes, normativa probatoria y

procesal.

b) Creacion unidad especializada al interior de la Direccion del Trabajo.

Muy en relacion con la profesionalizaciéon del investigador, también es necesario
que la DT cuenta con una unidad especifica y profesional que aborde todos los
temas entorno a la Ley Karin, para lo cual es indispensable que esta unidad esté
integrada por personal profesional, capacitados y con criterios juridicos
unificados. Esta unidad permitira cumplir con el principio de celeridad de las
investigaciones, dando términos a esta en el plazo de 30 dias, pronunciarse sobre
los informes enviados por los empleadores sometidos a su conocimiento,
responder a consultas de 6érganos, trabajadores y empleadores, asi como asentar

doctrina administrativa en relacion a esta ley.

c) Establecimiento de sanciones severas para la Direccion del Trabajo en el

cumplimiento de los plazos indicado en la ley.

Como ya vimos, la carga laboral no es un fundamento legitimo para el
incumplimiento del plazo legal, por lo que el proceder de este servicio ante el gran
numero de denuncias ha provocado demoras significativas en las
investigaciones, observaciones a los informes de investigacion y consultas de las
partes involucradas, generando un impacto negativo y desilusion e inestabilidad
en la institucién. Por esta razén, surge necesario y justo establecer sanciones
para este servicio, ya que, si se establecen exigencia y sanciones para las

investigaciones internas, también es razonable y justo que se determinen

35 DT, Dictamen 515/21 (04-08-2025), p.5.
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sanciones para la DT, permitiendo de esta forma dar seriedad a las diligencias en

el marco de esta ley.

d) Eliminacion tramite envio de informe final de investigaciéon y

conclusiones Direccion del Trabajo

Este tramite busca garantizar un control administrativo y resguardar la objetividad
de las investigaciones internas, no obstante, en la practica ha demostrado una
descoordinacion e incumplimiento al principio de celeridad y objeto propio de la
Ley Karin, todo lo cual como se advierte en acapites anteriores, ha dado lugar a
su mal uso y aprovechamiento de las demoras por parte de la Direccion del
Trabajo. Este tramite, cuyo plazo es de 30 dias habiles, extiende
innecesariamente la duracion total del proceso, ya que la DT puede o no
pronunciarse dentro de dicho plazo. Por esta razén, la eliminacion de este tramite
permitiria que el empleador puede disponer y aplicar directamente las medidas o
sanciones una vez concluida la investigacion interna, notificando a las partes

conforme a las reglas generales del procedimiento.

Sin perjuicio de lo anterior, para evitar disposiciones arbitrarias y mantener un
control institucional y asegurar la imparcialidad, se mantendria la instancia de
reclamo del trabajador en caso de estimarlo pertinente, ya sea por
disconformidad con el contenido, la imparcialidad o el resultado del informe,
permitiendo asi, conservar la instancia de revision vy fiscalizacién, pero sin

imponer una etapa obligatoria que demore el procedimiento.

e) Definicion de estandar y estructura minima probatoria.

Uno de los puntos dificiles de abordar y reflejar en el informe es la trazabilidad y
razonamiento Iégico de los hechos investigados en relacién a la prueba, por lo
que resulta indispensable establecer criterios y recomendaciones acerca de las
metodologias utilizadas en relacién con la toma de declaraciones, medios

tecnologicos, consentimientos y establecimiento de indicios precisos y
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concordantes que ya han sido acogidos conforme a nuestros tribunales de
justicia, otorgando asi un tratamiento serio, exhaustivo y bien estructurado, todo

lo cual a su vez contribuye la seguridad juridica.

f) Establecimiento de multa por mal uso del informe de investigacion.

Tal como se mencion6 en parrafos anteriores, se puede hacer un mal uso del
informe de investigacion al ser una pantalla para justificar un despido ya decidido
de forma previa por el empleador, es por ello que para evitar la
instrumentalizacion de mala fe, se recomienda el establecimiento de una
prohibicién expresa ante el uso abusivo con el objeto de encubrir la decisidon
prexistente, mediante la imposicion de una multa como medida de proteccion de

los trabajadores.

Asi también, resulta procedente el establecimiento de multas para aquel
trabajador que a sabiendas de la falsedad de los hechos o con intencion
maliciosa, interponga una denuncia falsa o distorsione los antecedentes con el
objeto de danar a otro trabajador o de instrumentalizar el procedimiento para fines
personales, ya que estas conductas comprometen gravemente el prestigio de la
institucion, el ambiente laboral y los derechos fundamentales de los trabajadores.
La imposicidon de esta sancion fortaleceria la legitimidad del sistema, preserva la
seriedad del procedimiento y garantizaria la aplicacion equilibrada de la Ley
Karin, estableciendo obligaciones y deberes tanto para el empleador como para

los trabajadores.

g) Creacion de un registro de investigadores.

Con el objeto de mejorar, otorgar seriedad y profesionalizar el cargo de
investigador, resulta importante contar con un registro de investigadores a cargo
de la DT, lo que permitira facilitar el cumplimiento de requisitos habilitantes para
la designacion del cargo de investigador, es decir si éste cuenta con

competencias adecuadas, si cuenta con certificaciones, numero de horas
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cronoldgicas, capacitaciones de perfeccionamiento, conflicto de interés, entre
otras. Ademas, permite realizar una trazabilidad de la informacion con el objeto
de asegurar transparencia, facilitar eventuales responsabilidad en caso de

errores o controversias, posibilidad de efectuar evaluaciones.

Lo anterior, pone fin a la designacién de esta persona por conveniencia o al azar,
evitando eventuales sesgos, inhabilidades, incompetencia o vulneraciones al
debido proceso, reconociendo asi la importancia del cargo al ser un elemento

centro dentro del proceso.

h) Sanciones para los investigadores

Tanto el Reglamento que establece las directrices del procedimiento como la
propia Ley Karin, no establecen sanciones para el investigador, en consideracion
a la importancia del cargo, asi como las atribuciones que se le otorgan dentro del
procedimiento, siendo duefio del informe y responsable del éxito o fracaso de la
investigacion. Si la persona a cargo de la investigacion asume el rol y actua de
manera deficiente, no existen actualmente consecuencia para él, quitandole
importancia y desincentivando el buen desempefio del cargo, atribuyendo toda la
responsabilidad al empleador, quien no participa del proceso ni en la elaboracion

del informe.

Frente a este panorama, es fundamental el establecimiento de sanciones, como
multas pecuniarias o inhabilidad para el desempefio del cargo, ya que refuerza
la seriedad, profesionalismo y responsabilidad del rol del investigador, el cual es
esencial para el esclarecimiento de los hechos investigados, pudiendo arribar a
conclusiones que conlleven a sanciones disciplinarias o incluso el despido de un
trabajador, por lo que su actuar debe cumplir con un alto estandar de objetividad,
imparcialidad y competencia técnica, evitando sesgos, prejuicios o improvisacion,
en donde ademas sirve de herramienta para otorga garantia, legalidad, seguridad

tanto a los trabajadores como empleadores.
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CONCLUSION

No caben dudas de que la Ley N°21.643 es un avance sin precedentes, necesario
y fundamental para las relaciones laborales y una respuesta al escenario que
enfrentaba nuestro pais ante la escaza existencia de herramientas normativas
eficaces que abordaran con seriedad, celeridad y justicia aquellos conflictos que
derivaban en vulneraciones de derechos por conductas constitutivas de acoso
laboral, sexual y violencia, razén por la cual se establece por primera vez una
estructura legal especifica y obligatoria para todas las organizaciones publicas y
privadas, incentivando la creacién de una cultura organizacional en cuanto a las
formas y dinamicas de las relaciones laborales, con el objeto de eliminar aquellos
comportamientos normalizados que se contradicen al respeto, buen trato,
discriminacion y entornos laborales seguros, asi como también refuerza la
normativa existente sobre la materia, estableciendo estandares minimos a los

procesos de investigacion del acoso laboral, sexual y violencia en el trabajo.

Al ser una norma innovadora y nueva, se requeria de reformas legales que
provocarian efectos trasversales, cuya implementacion y ejecucion de los
procedimientos comenzaron a revelar nuevas complejidades, dificultades
interpretativas y operativas a las que nunca nos habiamos visto enfrentados y
cuyas respuestas no estaban previstas en la ley y que hasta la fecha no han sido

dimensionadas sus consecuencias juridicas.

En el presente trabajo analizamos los principales problemas y conflictos que se
presentan una vez que se comienza aplicar las directrices y normativa respecto
del informe de investigacion en el marco de la Ley Karin, cuya experiencia del
primer afo de vigencia, nos demuestra que esta norma requiere de una revision
reglamentaria y técnica, en la que no solo se analice desde una mirada
académica sino que se coloque especial énfasis en lo practico para que estas
herramientas sean eficaces y logren adecuarse a las distintas realidades que

surgen en el marco de las relaciones laborales, ya que su regulacion genérica y
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amplia discrecionalidad pudiese entenderse como algo positivo al existir esta
autonomia institucional en que cada empleador confeccionara el disefo del
procedimiento, designacion del investigador y estandares de valoracion de la
prueba. Sin perjuicio de aquello, la practica nos ha reflejado una falta de
estandarizacion que resulta preocupante a la luz de la existencia de
procedimientos desiguales, informes de dudosa calidad técnica, lo que ha dado
lugar a la creciente judicializacion sobre estas materias que podrian resolverse

de manera interna y sin dilaciones.

Si bien el principal enfoque de la Ley Karin estd dado en el ambito de la
prevencion, creemos que se resto importancia y que no se analiz6 correctamente
la regulacién e impacto en los procedimientos en relacién con el informe de
investigacion y la persona designada para investigar, ya que en los términos en
los que se encuentra actualmente regulado, tal como pudimos observar, la figura
del ‘“investigador” cuya designacién, competencia, profesionalizacién e
independencia no se encuentran reguladas con el estandar adecuado a la
gravedad y complejidad de los hechos que se deben indagar, razén por la cual
nos demuestra que el legislador no tuvo a la vista la importancia del informe de
investigacion, el que como dijimos en los acapites anteriores, es la columna
vertebral del procedimiento investigativo, siendo este el motivo por el cual
estamos observando informes elaborados por personas que carecen de
conocimientos adecuados para la confeccion de dicho instrumento, convirtiendo
esta herramienta en objeto de vulneraciones, errores procedimentales, mal uso
por parte de los empleadores y sobre todo haciéndolo vulnerables a
impugnaciones para ser utilizados como medio de defensa o eventuales ataques
en litigios laborales, al no existir un debido control de calidad, ya que si bien la
Direccion del Trabajo tiene un plazo de 30 dias para pronunciarse sobre las
conclusiones contenidas en los informes de investigacion, al verse este
organismos colapsado por la carga laboral asignada, no resulta ser competente
para responder a los requerimientos en la ley y reglamento, ya que éste no
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cumple con los plazos previsto para ello o simplemente no se pronuncia dentro
del plazo sefnalado, ante lo cual, en conformidad a lo indicado en el reglamento,
se consideran validas las conclusiones del informe remitido por el empleador, por
lo que esta situacidn ocasiona un problema al entregarle este “poder” al
empleador, lo que en la practica conlleva a convertirlo en amo y sefor de la

investigacion.

Todo lo anterior, no se condice con la forma en la que esta regulado el
procedimiento de investigacion, ya que para esclarecer un hecho, se debe
investigar para obtener un resultado de este proceso, el que se plasma en el
informe de investigacion para dar cuenta del cumplimiento normativo, hechos
acreditados, medios de prueba y conclusiones, siendo el instrumento mas
significativo y central, pero fragil juridicamente, ya que la falta de exigencia y
requisitos que debe cumplir el investigador hace que este sea mas susceptible
de cometer errores, los que eventualmente puede ser observado por la Direccién
del Trabajo en la oportunidad que tiene para pronunciarse sobre la forma y no el
fondo, ya que este organismo simplemente verifica que el empleador haya dado
cumplimiento a las directrices indicadas en el reglamento, verificando la
congruencia entre el informe y sus conclusiones, no discutiéndose sobre el fondo.
Por esta razén, es que el investigador el momento de elaborar el informe, debe
tener siempre presente que este documento es una herramienta que se utilizara
en eventuales litigios, por lo que debe estar bien fundamentado con cada uno de
los puntos y conclusiones adoptadas, asi como cumplir con las normas

procedimentales y respeto irrestricto de garantias y derechos fundamentales.

Hasta la fecha carecemos de jurisprudencia que nos nutra de criterios
estandarizados para abordar estas problematicas, ya que al ser una norma
relativamente nueva, se requiere del transcurso del tiempo para su aplicacion,
conocimiento y pronunciamiento de nuestros tribunales. Sin embargo, no deja de

ser llamativo constatar que, a pesar del impacto de estas problematicas y



enfrentarnos ante estos conflictos, no se esté accionando formalmente para
reclamar sobre la legitimidad, incumplimiento de la normativa, asi como inhabilitar
a las personas que se designan para investigar y al propio informe de
investigacion, todo lo cual podria indicar desconocimiento, desinformacion, o
eventualmente se estén normalizando practicas y situaciones que merecen
cuestionamiento juridico, ya que de acuerdo a las estadisticas, hoy en dia en
muchas de las investigaciones no se logra acreditar los hechos denunciados, lo
que nos hace plantearnos si efectivamente se estan realizando las diligencias
adecuadas y agotando todos los recursos para esclarecer los hechos y cumplir
con el objetivo de la Ley Karin o simplemente se realiza con la intencion de
cumplir y que no se aplique una sancion. Esto nos lleva a pensar que, si hoy no
estamos ante un mayor numero de demandas, no significa que no sea un
problema, sino que simplemente existe un desconocimiento procedimental y
asesoria juridica para atacar el problema mas recurrente que estan presenciando

los informes que se traducen en meros errores procedimentales.

La Ley N°21.643 debemos observarla como un punto de partida para mejorar las
relaciones laborales, ya que los problemas y conflictos analizados en el presente
trabajo no son una critica a la norma, sino mas bien exponer la importancia y
necesidad de avanzar en la construccion de normas claras, estandarizacién de
procesos, formacion especializada para investigadores 'y criterios
jurisprudenciales que delimiten sus alcances, ya que de lo contrario no tiene
ningun sentido la existencia de la Ley Karin si es que esta no cumple con el objeto
de su creacion, ya que dichas problematicas crean mas inseguridades juridicas
que certezas, por esta razon es que tanto las organizaciones como nuestro
ordenamiento juridico deben mejorar y buscar soluciones eficaces, ya que si algo
nos enseno la historia de esta ley es que no se debe legislar como un respuesta
reactiva ante hechos catastréficos, sino como una herramienta preventiva que
permita anticipar conflictos, corregir desigualdades, fortalecer las herramientas
de proteccion y otorgar seguridad, ya que legislar por legislar sin considerar su
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implementacion practica, no solo debilita la legitimidad de la norma, sino que

ademas posterga el avance hacia una sociedad justa y respeto irrestricto al

Estado de Derecho.
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