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DICTAMEN N° i

MATERIA: Acoso sexual, acoso laboral y violencia
en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la
relacién laboral. Consultas Ley N°21.643,

RESUMEN:

1. El articulo 211-C del Cddigo del Trabajo
establece la obligacion del empleador, al designar
a la persona a cargo de la investigacién, de optar
por quien tenga conocimiento sobre la materia de
acoso, género y derechos fundamentales por sobre
quien no la tenga. La formacidn de quien se designa
puede acreditarse a fravés de certificaciones
emitidas por entidades educativas reconocidas por
el Estado.

2. A la fecha no existe norma especial que
establezca beneficios respecto de las multas
cursadas por este Servicio a una empresa o sellos
que acrediten buen trato dentro de ellas. Lo anterior
no obsta a que, a futuro, las instituciones
competentes puedan determinar su
implementacion.

3. La Ley N°21.643 no incorpora de forma expresa
la forma en que debe analizarse la prueba, sin
perjuicio de que, conforme a lo dispuesto en el
Reglamento, el informe debe dar cuenta de los
indicios o razonamientos coherentes y congruentes
en los que se fundan las conclusiones de la
investigacion, debiéndose ponderar la prueba
considerando los obstaculos gue se presentan en



estas materias, ajustdndose a los principios
establecidos en el articulo 211-B del Cédigo del
Trabajo y el 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 investigacién, debe ser
proporcionada y tener justificacién suficiente de
manera que no se vean afectados sus derechos
laborales y, dentro de estos, sus derechos
fundamentales.

4. No resulta posible a esta Direccién pronunciarse
de forma genérica sobre las medidas de resguardo
ni dar indicaciones al respecto, puesto que la
aplicaciéon de una medida debe ser analizada caso
a caso.

5. Atendiendo a que el procedimiento establecido
en el articulo 211-B y siguientes se inicia por
denuncia de la persona afectada, esta puede
desistirse, debiendo quedar registro escrito, de
forma tal que refleje con claridad la voluntad
manifestada.

8. El plazo establecido en el articulo 486 del Codigo
del Trabajo dice relacién con la posibilidad de iniciar
un procedimiento de tutela laboral, y no con el
cumplimiento del empleador de sus obligaciones
relacionadas con el deber de proteccién de las
personas trabajadoras, de garantizar ambientes
libres de violencia o acoso, o de llevar a cabo el
procedimiento de investigacion Parrafo |l del Titulo
1V del Libro |l del Cédigo del Trabajo.

7. La solicitud de informacion se debe efectuar
mediante el procedimiento establecido por el
legislador, en particular la Ley de Transparencia.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones Jefa Unidad de Dictamenes e
Informes en Derecho, de 23.07.2025 y 29.07.2025.
2) Pase N°1009, de Director del Trabajo, de
14.07.2025.

3) Instrucciones Jefe Unidad de Dictamenes e
Infformes en Derecho (8), de 12.11.2024 vy
27.12.2024.

4) Presentacion de fecha 28.10.2024.

FUENTES: Ley N°21.643; D.S. N°21 de 2024 del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social.



CONCORDANCIA: Dictamen N°362/19 de
07.06.2024;, N°497/21 de 31.07.2024; N°385/9
03.06.2025.

04 AGD 2025
SANTIAGO,

DE :DIRECTOR NACIONAL DEL TRABAJO

A IS
|

Mediante presentacion de antecedente 4), se ha solicitado a este Servicio
un pronunciamiento respecto de las siguientes materias vinculadas a la Ley
N°21.643, de 05.01.2023 que “Modifica el Cddigo del Trabajo y Ofros Cuerpos
Legales, en Materia de Prevencién, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral,
Sexual o de Violencia en el Trabajo”y el Decreto N°21 de 26.05.2024 que “Aprueba
Reglamento que Establece las Directrices a las Cuales Deberan Ajustarse los
Procedimientos de Investigaciéon de Acoso Sexual, Laboral o de Violencia en el
Trabajo”", ambos cuerpos normativos del Ministerio del Trabajo y Previsién Social.

En tal contexto, cabe precisar que los requerimientos a responder por el
Departamento Juridico, son los siguientes:

1. ¢ Queé caracteristicas y calidad debe tener el investigador de las denuncias
de la Ley Karin, toda vez que la ley indica que deberan contar con conocimiento en
derechos fundamentales, acoso sexual, laboral, violencia en el trabajo y perspectiva
de género, en este sentido, cuales serian los estudios o grados académicos para
contar con dichos conocimientos?

2. ¢Existe la posibilidad de generar incentivos o morigerar las multas, a las
empresas diligentes en el cumplimiento normativo y preventivo de la Ley Karin?
¢Las empresas podran contar con un sello de certificacion del cumplimiento de Ley
para el acceso a postulacién o garantia de buen trato en las organizaciones?

3. ¢En relacion con el estandar probatorio de las investigaciones internas por
denuncias Ley Karin, esto es, la prueba indiciaria (debido a la desigualdad de poder
que se encuentra el trabajador y el empleador), pero en el caso material que las
partes de la investigacion sean trabajadores/ras, este estandar se podria
reconsiderar a otro adecuado al estado de igualdad de las partes involucradas con
el fin de evitar posibles vulneraciones o mal utilizacion de los procesos?



4, ¢Es posible que la Direccion del Trabajo ilustre cuales son las medidas de
resguardo adecuadas y su proporcionalidad, con el objetivo de su correcta
aplicacién por parte de los empleadores?

B ¢En caso de que un trabajador/a presente una denuncia interna ante el
empleador, pero en el curso de esta desee desistirse, es posible que el empleador
acoja este desistimiento y cual seria el proceso para dar cuenta a la Inspeccion del
Trabajo de ello?

6. ¢ Si la denuncia interna se presenta fuera del plazo de 60 dias habiles, el
empleador esta obligado a llevar a cabo la investigacion, en las conclusiones debe
sefialar que la accion estad caduca?

7 ¢ Es posible enviar |la data de las denuncias con los datos demograficos para
analizarlos y dar direccion a las actividades del movimiento no mas otra Karin?
Precisado lo anterior, cimpleme a usted informar lo siguiente:

i En cuanto a su primera consulta, se debe indicar que el articulo 211-C, en
su inciso final dispone:

“Las investigaciones a las que hace referencia el presente articulo deberan
ajustarse siempre a las directrices establecidas en el Reglamento al que
alude el articulo 211-B. Cuando éstas se realicen por el empleador debera
designar preferentemente a un trabajador o trabajadora que cuente con
formacién en materias de acoso, género o derechos fundamentales.”

Lo anterior es reiterado en el articulo 14 del Reglamento que establece las
directrices a las cuales deberan ajustarse los procedimientos de investigacion de
acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo, contenida en el Decreto N°21,
publicado el 03.07.2024 (en adelante, el Reglamento). Esto, ademas, dice relacion
con lo dispuesto en su articulo 7°, que indica que la persona a cargo de la investi-
gacion debe “desarrollar las gestiones de investigacion respetando las directrices
del presente reglamento, teniendo una actitud imparcial, objetiva, diligente y con
perspectiva de género”.

Dicho esto, se debe precisar que, si bien se utiliza el concepto “debera”,
acto seguido se senala que esto se hara “preferentemente”. En atencion a lo ante-
rior, se debe determinar el tenor de la obligacién establecida y su alcance. Para ello
resulta util recurrir a las normas de interpretacion previstas en el Cédigo Civil, es-
pecificamente, aquella contenida en el primer parrafo del inciso 1° del su 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”. Al respecto, la reiterada y
uniforme 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 espariola de la
Real Academia Espanola, segtin el cual la expresion "preferir” indica que se refiere
a “dar la preferencia”, indicandose entre sus sinénimos los conceptos “escoger”,
“elegir’, “optar”.

! A modo de ejemplo, Dictamen N°3516/34, de 09.08,2012, de |a Direccion del Trabajo.



De lo anterior se desprende, que, al momento de designar a la persona a
cargo de la investigacion, de ser posible, el empleador debera optar por quien tenga
formacién en materia de acoso, género o derechos fundamentales por sobre otra
que no la tenga. Ahora bien, se debe tener en cuenta que, igualmente, el empleador
debe velar por el cumplimiento de los principios establecidos para llevar a cabo las
investigaciones, tanto en el Cadigo del Trabajo como en el Reglamento, entre los
que se encuentra la imparcialidad, celeridad y debido proceso.

Ahora bien, en cuanto a lo consultado, se debe hacer presente que la norma
no exige un grado académico o estudios en particular. Sin perjuicio de lo anterior,
este Servicio ha interpretado previamente que lo sefialado en la norma amerita 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 conocimientos en el area, los que podran acreditarse a través de certificaciones
emitidas por entidades educativas reconocidas por el Estado?.

Sobre este punto, cabe recordar este Servicio previamente ha sefialado que
el empleador podra contar con la asistencia técnica de terceros externos
especializados en el area, en la medida que dicha asistencia le permita dar
cumplimiento a cada uno de los requisitos y obligaciones que la ley impone al
empleador, considerando particularmente la complejidad de las materias. Sin
embargo, se debe tener presente que la utilizacién de esta asesoria debe estar
debidamente regulada en el Reglamento Interno respectivo, asi como también que
su participacion no excluye o aminora la responsabilidad del empleador en el
cumplimiento de sus obligaciones, en cuanto a que es el encargado directo y
exclusivo de dar cumplimiento a la obligacion de investigar, ajustandose a la
regulacion existente®.

2. Respecto de la segunda consulta, no existiendo norma especial respecto
de las eventuales infracciones a las normas incorporadas por la Ley N°21.643 o
demas normas relacionadas, se debe recurrir a las reglas generales del Cédigo del
Trabajo, contenidas en el articulo 503, que permite a las partes reclamar respecto
de las multas cursadas; en el articulo 506 ter, que establece la posibilidad de soli-
citar la sustitucion de una multa si es que se cumplen los requisitos contenidos en
el; o aquellas dispuestas en los articulos 511 y 512, que dicen relacién con la re-
consideracion de una multa administrativa.

Asimismo, se hace presente que la Ley N°21.643 no contempla el estable-
cimiento de un sello de certificacién del cumplimiento dicha normativa para efectos
de que las empresas obtengan beneficios estatales. Sin embargo, lo anterior no
obsta a que las instituciones competentes puedan eventualmente determinar su
implementacion a futuro.

3 En cuanto a la consulta referida al estandar probatorio que debe aplicarse
dentro de las investigaciones realizadas por acoso sexual, laboral o violencia en el

Z Dictamen N°362/19 de 07.06.2024 de la Direccion del Trabajo.
3 Dictamen N°362/19 de 07.06.2024, y N°6437 de 02.10.2018, ambos de la Direccion del Trabajo.



trabajo ejercida por terceros, realizada por el empleador, es necesario realizar cier-
tas precisiones.

El articulo 493 del Cédigo del Trabajo establece lo siguiente:

“Cuando de los antecedentes aportados por la parte denunciante resulten
indicios suficientes de que se ha producido la vulneracién de derechos fun-
damentales, corresponderé al denunciado explicar los fundamentos de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad.”

Lo anterior es una regla aplicable al procedimiento de tutela judicial, en
atencion al dificil escenario probatorio al que se enfrenta el trabajador o trabajadora
que denuncia materias relacionadas con una eventual vulneracion de derechos fun-
damentales*, y no a la desigualdad entre las partes, situacién que ocurre en las
relaciones laborales en general.

Dicho esto, cabe hacer presente que, si bien la Ley N°21.643 no incorpora
de forma expresa la forma en que se debe analizar la prueba, lo cierto es que el
articulo 16 del Reglamento, en su letra g), sefala que dentro del contenido del in-
forme debe incluirse la formulacién de los indicios o razonamientos coherentes y
congruentes en los cuales se fundan las conclusiones de la investigacién para de-
terminar si los hechos investigados constituyen o no, acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo.

Lo anterior es concordante con lo sefialado previamente, en atencion a que
las materias investigadas dicen relacién con la eventual afectacion a derechos fun-
damentales de las y los trabajadores, por lo que quien realiza la investigacion dentro
de la empresa, debe ponderar la prueba considerando los obstaculos que se pre-
sentan en esta materia, ajustandose a los principios del procedimiento contempla-
dos tanto en articulo 211-B del Cddigo del Trabajo y en el articulo 2° del Regla-
mento. En este sentido, no es razonable sostener que el estandar probatorio de la
investigacion realizada dentro de la empresa deba ser superior al considerado por
un tribunal.

Ahora bien, lo anterior no cbsta a que cualquier medida que determine im-
plementar el empleador que afecte a un trabajador o trabajadora, en atencién al
resultado de la investigacion, debe ser proporcionada y debe tener una justificacion
suficiente, de forma tal que no se vean afectados sus derechos laborales, y dentro
de estos, en particular, sus derechos fundamentales.

4, En cuanto a la consulta realizada sobre las medidas de resguardo adecua-
das o su proporcionalidad, se debe sefalar que el articulo 211-B bis del Cédigo del
Trabajo indica lo siguiente:

‘Recibida la denuncia, el empleador deberéd adoptar de manera inmediata
las medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados. Para
ello debera considerar la gravedad de los hechos imputados, la seguridad
de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de las condiciones

# Sobre esta materia se refiere UGARTE, Jose Luis, en: Derechos Fundamentales, Tutela y Trabajo.
Legal Publishing Chile, 2018, Pags. 42-43.



de trabajo. Entre otras, las medidas a adoptar consideraran la separacion
de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y propor-
cionar a la persona denunciante atencion psicologica temprana, a través
de Jos programas que dispone el organismo administrador respectivo de la
ley N° 16.744.”

De la norma se desprende que la medida de resguardo a aplicar debera ser
determinada caso a caso, toda vez que debe ponderarse la gravedad de los hechos
imputados, la seguridad de la persona denunciante y las posibilidades derivadas de
las condiciones de trabajo, pudiendo ser consideradas, a modo de ejemplo, aque-
llas sefialadas por la norma citada.

Dicho esto, no resulta posible a esta Direccién pronunciarse de forma ge-
nérica sobre la materia ni dar indicaciones al respecto, toda vez que para la aplica-
cion de cada medida de resguardo debe ser analizada la situacién puntual.

S. En cuanto a la consulta referida a de la posibilidad de desistimiento de parte
de la persona denunciante, se debe hacer presente que ni la Ley N°21.643 ni el
Reglamento contempla dicha situacion. Sin embargo, atendiendo a que la investi-
gacion se inicia por denuncia de la persona afectada o por otra persona que actua
en su representacion, bien puede optar por un desistimiento del procedimiento ini-
ciado en su beneficio.

Sin perjuicio de lo anterior, considerando que el inciso final del articulo 15
del Reglamento exige que la persona a cargo de la investigacion lleve registro es-
crito de toda la investigacion, en papel o en formato electronico, el desistimiento
debe constar por escrito y ser realizado de forma tal que refleje con claridad la
voluntad manifestada por la persona afectada.

6. Respecto de la sexta consulta, referida a la denuncia realizada fuera del
plazo de 60 dias habiles desde que se produzca la vulneracion de derechos ale-
gada, se debe hacer presente que el plazo contemplado en el articulo 486 del Co-
digo del Trabajo esta establecido para efectos de la interposicion de la denuncia
que tiene por objeto dar inicio al procedimiento de tutela laboral, en atencion a una
eventual vulneracion de derechos efectuada por un empleador, mas no para el cum-
plimiento de las obligaciones de este ultimo, relacionadas tanto con el deber de
proteccion que tiene sobre todo trabajador y trabajadora; de garantizar ambientes
libres de violencia o acoso, o de llevar a cabo el procedimiento de investigacion
Parrafo Il del Titulo IV del Libro Il del Cadigo del Trabajo.

Asi las cosas, ante la presentacion de una denuncia por acoso sexual, la-
boral o violencia en el trabajo ejercida por terceros, independientemente de la fecha
de los hechos denunciados, el empleador debe dar cumplimiento a la normativa
pertinente, procediendo a efectuar la investigacién respectiva.

b4 En cuanto a la séptima consulta se debe sefialar que esta no es la via
idonea para requerir tal informacion, toda vez que no dice relaciéon con un
pronunciamiento juridico. Asi las cosas, dicha solicitud debe efectuarse mediante el
procedimiento establecido por el legislador, en particular la Ley de Transparencia.



En caso que sea de su interés perseverar por esa via, puede ingresar al
link: https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-120750.html

En consecuencia, sobre la base de la normativa citada, jurisprudencia
administrativa invocada y consideraciones formuladas, cumpleme informar a Ud.,
gue:

s El articulo 211-C del Cédigo del Trabajo establece la obligacién del
empleador, al designar a la persona a cargo de la investigacién, de optar por quien
tenga conocimiento sobre la materia de acoso, género y derechos fundamentales
por sobre quien no la tenga. La formacion de quien se designa puede acreditarse a
través de certificaciones emitidas por entidades educativas reconocidas por el
Estado.

Z A la fecha no existe norma especial que establezca beneficios respecto de
las multas cursadas por este Servicio a una empresa o sellos que acrediten buen
trato dentro de ellas. Lo anterior no obsta a que, a futuro, las instituciones
competentes puedan determinar su implementacién.

3. La Ley N°21.643 no incorpora de forma expresa la forma en que debe
analizarse la prueba, sin perjuicio de que, conforme a lo dispuesto en el
Reglamento, el informe debe dar cuenta de los indicios o razonamientos coherentes
y congruentes en los que se fundan las conclusiones de la investigacion,
debiéndose ponderar la prueba considerando los obstaculos que se presentan en
estas materias, ajustandose a los principios establecidos en el articulo 211-B del
Cédigo del Trabajo y el 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 investigacién, debe ser proporcionada y tener
justificacion suficiente de manera que no se vean afectados sus derechos laborales
y, dentro de estos, sus derechos fundamentales.

4. No resulta posible a esta Direcciéon pronunciarse de forma genérica sobre
las medidas de resguardo ni dar indicaciones al respecto, puesto que la aplicacion
de una medida debe ser analizada caso a caso.

5. Atendiendo a que el procedimiento establecido en el articulo 211-B y
siguientes se inicia por denuncia por de la persona afectada, esta puede desistirse,
debiendo quedar registro escrito, de forma tal que refleje con claridad la veoluntad
manifestada.

6. El plazo establecido en el articulo 486 del Cédigo del Trabajo dice relacién
con la posibilidad de iniciar un procedimiento de tutela laboral, y no con el
cumplimiento del empleador de sus obligaciones relacionadas con el deber de
proteccién de las personas trabajadoras, de garantizar ambientes libres de violencia
o acoso, o de llevar a cabo el procedimiento de investigacion Parrafo |l del Titulo IV
del Libro Il del Cédigo del Trabajo.



) La solicitud de informacion se debe efectuar mediante el procedimiento
establecido por el legislador, en particular la Ley de Transparencia.

Es todo cuanto puedo informar. | DthCCif)F" DELTRARAIO ;
Saluda atentamente a Ud., E 0 & AGO 202 I
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