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PRESENTACION

J. Eduardo Lopez Ahumada*

El Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos (IELAT)
de la Universidad de Alcala tiene el honor de presentar este nuevo nimero de Papeles de
Discusion, concebido como una publicacion especial en conmemoracion del Curso de
Altos Estudios en Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de 2025 (1* edicion),
celebrado en la Universidad de Alcala entre el 27 y el 31 de enero de 2025. Este encuentro
académico, desarrollado en colaboracion con la Universidad de Chile, ha permitido
estrechar lazos, compartir planteamientos y consolidar un espacio de formacion avanzado
para estudiantes chilenos de posgrado, centrado en el analisis del trabajo digno, el acoso

laboral y la proteccion social desde la perspectiva de los derechos fundamentales.

La celebracion de este curso ha puesto de manifiesto la importancia de construir
puentes académicos entre Espafia y Chile, y de potenciar la cooperacion internacional en
un campo tan dinamico y sensible como el Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
La presencia de profesorado de ambas universidades, unido al caracter interdisciplinar de
las sesiones, ha permitido abordar los desafios laborales actuales desde multiples
enfoques tedricos y practicos. Este nimero conmemorativo recoge el espiritu de ese
intercambio, reuniendo reflexiones que nacen del didlogo académico y de la experiencia

compartida durante una intensa semana de trabajo intelectual.

El éxito del curso se ha sustentado en una estructura cuidadosamente disenada, que
incluyd conferencias magistrales, analisis comparados, sesiones de debate y
presentaciones de comunicaciones por parte de los propios estudiantes participantes. La
riqueza de los contenidos, desde la tutela jurisdiccional de los derechos fundamentales

hasta la problematica chilena sobre violencia y acoso laboral, evidencia la profundidad

* Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Alcald. Académico
Correspondiente de la Real Academia de Jurisprudencia y Legislacion de Espafia. Investigador principal de
la linea de investigacion estable en Relaciones Laborales y Proteccion Social del Instituto Universitario de
Investigacion en Estudios Latinoamericanos de la Universidad de Alcala (IELAT). Responsable del
programa de doctorado de América Latina y Union Europea en el contexto internacional de la Universidad
de Alcala.
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del programa desarrollado. Este nuevo nimero de Papeles de Discusion aspira a proyectar
ese conocimiento, ofreciendo una plataforma para que permanezca accesible y continue

alimentando la discusion académica en ambos paises.

La linea de investigacion en Relaciones Laborales y Proteccion Social del IELAT,
que tengo el honor de dirigir, ha sido responsable de la organizacién académica del curso.
La linea de investigacion ha mantenido siempre un firme compromiso con el analisis
internacional de los sistemas laborales y de proteccion social. Este nimero especial
refuerza dicha vocacion, reuniendo contribuciones que analizan las transformaciones
globales del trabajo y los retos emergentes de la garantia de los derechos sociales. De esta
forma, la publicacion se convierte en un testimonio del trabajo que se impulsa desde el
IELAT, combinando rigor juridico, interdisciplinariedad y una marcada perspectiva

comparada.

Cabe destacar que este encuentro académico se desarrolld en un contexto
especialmente relevante para Chile, pais que enfrenta procesos legislativos y debates
sociales significativos en torno a la violencia laboral, la tutela de derechos fundamentales
y la actualizacion de su sistema de Seguridad Social. La interaccion con el enfoque
espafiol, tal como se expuso en el curso, permitid no solo contrastar experiencias sino
también identificar buenas précticas, limites y oportunidades de mejora mutua. El didlogo
resultante ha enriquecido profundamente a estudiantes, docentes e investigadores, cuyos

aportes quedan recogidos en el presente niumero.

Asimismo, este nimero especial es una muestra del compromiso del IELAT con la
formacion de alto nivel y con la difusion del conocimiento producido en sus espacios
académicos. Papeles de Discusion es un instrumento idoneo para prolongar la vida
académica de este curso, garantizando que las reflexiones, debates y aportaciones
realizadas no se disipen tras la finalizacion de las sesiones presenciales. Al contrario,
quedan aqui fijadas como referencia para futuras investigaciones, cursos, seminarios y

colaboraciones entre universidades de Iberoamérica.

Finalmente, este numero se publica con un profundo agradecimiento a todos los
profesores participantes, a la Universidad de Chile y, muy especialmente, a los estudiantes
que nos acompanaron durante la primera edicion del Curso de Altos Estudios. Su
dedicacion, interés y capacidad critica han sido esenciales para el alto nivel académico

alcanzado. Con esta publicacion, el IELAT reafirma su compromiso con el estudio del
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Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, con la promocién del trabajo digno y con
el fortalecimiento de las redes académicas entre Espafia y América Latina. Aspiramos a
que este nimero sea una herramienta util y un estimulo para el pensamiento critico, el

debate y la colaboracion futura.
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LA APLICACION DEL CONVENIO 190 DE LA OIT SOBRE VIOLENCIA
Y ACOSO EN EL TRABAJO DESDE LA PERSPECTIVA DE SU
ACOMODACION AL ORDENAMIENTO JURIDICO-LABORAL ESPANOL

J. Eduardo Léopez Ahumada*

1. INTRODUCCION

La incorporacion del Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) al ordenamiento juridico espafiol constituye un hito relevante en la consolidacion
de un marco integral de proteccion frente a la violencia y el acoso en el trabajo. Ello
supone integrar una perspectiva que combina la dignidad de la persona, los derechos
fundamentales y la obligacion empresarial de garantizar entornos laborales seguros. Su
recepcion obliga a reinterpretar, a la luz del Derecho Internacional del Trabajo, los
mandatos constitucionales de integridad moral, igualdad y no discriminacion, asi como
las obligaciones preventivas derivadas de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y
del Estatuto de los Trabajadores. Este Convenio introduce una nocién amplia y estructural
de violencia y acoso, que exige superar la fragmentacion normativa existente y adoptar
una respuesta coherente tanto en la actuacion empresarial como en la jurisdiccion social.
De este modo, su aplicacion no solo refuerza estdndares, ya presentes en la jurisprudencia
espaiola, sino que abre un espacio de adaptacion normativa e interpretativa orientado a
garantizar una tutela real, efectiva y completa frente a las multiples manifestaciones de

violencia laboral.

2. LA RECEPCION DEL CONVENIO 190 EN EL ORDENAMIENTO ESPANOL
Y SU ENCAJE CONSTITUCIONAL

La incorporacion del Convenio 190 de la OIT exige analizar su acomodo dentro del

* Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Alcald. Académico
Correspondiente de la Real Academia de Jurisprudencia y Legislacion de Espafia. Investigador principal de
la linea de investigacion estable en Relaciones Laborales y Proteccion Social del Instituto Universitario de
Investigacion en Estudios Latinoamericanos de la Universidad de Alcala (IELAT). Responsable del
programa de doctorado de América Latina y Union Europea en el contexto internacional de la Universidad
de Alcala.
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sistema constitucional y de fuentes del Derecho del Trabajo en Espafia. El punto de
partida se sitia en los arts. 10.1 CE (dignidad de la persona), 14 CE (igualdad y
prohibicion de discriminacion) y 15 CE (derecho a la integridad fisica y moral), que
permiten fundamentar la prohibicion de la violencia y del acoso laboral como mandato
constitucional previo incluso a la ratificacion del Convenio 190. La jurisprudencia del
Tribunal Constitucional —por ejemplo, STC 224/1999, de 13 de diciembre— ha
subrayado que el acoso vulnera directamente la dignidad y la integridad moral del
trabajador, anclando asi su tutela en el nicleo duro de los derechos fundamentales. La
entrada en vigor del Convenio 190 refuerza estas bases, dado que Espafia lo ha ratificado
mediante instrumento juridico formal, integrandose en el ordenamiento interno con rango
supralegal conforme al art. 96 CE y la doctrina reiterada del TC. El reto juridico principal
reside en armonizar la definiciéon amplia de “violencia y acoso” prevista en el Convenio
190 con la tipologia existente en la normativa interna (ET art. 4.2 e); LPRL art. 14 y ss.),

lo que obliga a una interpretacion sistematica y finalista.

La recepcion del Convenio 190 debe analizarse también desde la perspectiva del
modelo espafiol de incorporacion del Derecho internacional al ordenamiento interno, que
exige atender a los arts. 93 a 96 CE, asi como a la consolidada doctrina del Tribunal
Constitucional sobre el valor supralegal de los tratados internacionales ratificados por
Espana. Los tratados ratificados forman parte del ordenamiento interno y prevalecen
sobre la ley ordinaria, criterio reiterado después en multiples pronunciamientos'. Esta
linea jurisprudencial permite afirmar que el Convenio 190 se inserta en un nivel
normativo intermedio entre la Constitucion y la legislacion ordinaria, obligando a una
lectura conforme del Estatuto de los Trabajadores, la LPRL y demas normativa laboral.
En este sentido, el Convenio actia como un parametro hermenéutico reforzado que los
poderes publicos —administracion, jurisdiccion e Inspeccion de Trabajo— deben integrar
en sus decisiones, asegurando que toda actuacion laboral y preventiva sea compatible con

los estandares internacionales de la OIT.

"'La STC 28/1991 afirmé que los tratados internacionales ratificados por Espafia se integran plenamente en
el ordenamiento interno y prevalecen sobre la ley ordinaria, configurando un rango supralegal. Este criterio
ha sido posteriormente reiterado de forma constante por el Tribunal Constitucional, consolidando un bloque
de convencionalidad que obliga a interpretar la normativa interna conforme a los tratados. De este modo,
el Convenio 190 debe aplicarse como parametro hermenéutico reforzado, vinculante para jueces y poderes
plblicos. Vid. SANCHEZ TRIGUEROS, C., “Adecuacion e implementacion del Convenio OIT 190 sobre
la violencia y el acoso en el ordenamiento laboral espaiiol”, en Revista Justicia & Trabajo, n.° 5,
Universidad de Murcia, 2024, pp. 35-36.
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El reconocimiento constitucional de la dignidad y la integridad moral como limites
infranqueables en las relaciones laborales implica que el Convenio 190 opera como un
instrumento que profundiza y densifica el contenido esencial de estos derechos
fundamentales. La jurisprudencia del Tribunal Constitucional ha reiterado que la dignidad
constituye un valor superior del ordenamiento y un “presupuesto ontologico” para el
ejercicio del resto de derechos (STC 53/1985). Bajo esta premisa, la violencia y el acoso
laboral suponen vulneraciones directas que trascienden el plano contractual, afectando la
esencia misma del estatus constitucional del trabajador. El Convenio 190, al definir la
violencia laboral como un fendémeno estructural que puede producirse “durante el trabajo,
en relacion con el trabajo o como resultado del mismo”, impone una vision expansiva que
supera la concepcion tradicional limitada al espacio fisico del centro de trabajo. Su
integracion obliga, por tanto, a redimensionar el alcance del derecho fundamental a la
integridad fisica y moral, abarcando escenarios hibridos como el teletrabajo, las
prestaciones digitales de servicios o las interacciones laborales mediadas

tecnologicamente.

Asimismo, la recepcion constitucional del Convenio 190 exige reinterpretar el papel
del Estado como garante tltimo de la proteccion frente al acoso y la violencia, no solo en
el ambito laboral privado, sino también en las Administraciones Publicas. El art. 9.2 CE
impone al Estado la obligacion de promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo sean reales y efectivas, mandato que cobra particular relevancia
en materia de violencia laboral. De este modo, el Convenio 190 obliga a reforzar la
actuacion de la Inspeccion de Trabajo, actualizar los criterios técnicos en materia de
riesgos psicosociales y adaptar los procedimientos internos de denuncia y proteccion en
los organismos publicos. La jurisprudencia contencioso-administrativa ya habia avanzado
en esta linea, como muestra la STS (Sala 3%) de 16 de noviembre de 2016 (rec.
3373/2014), que reconocio la responsabilidad patrimonial de la Administracion por no
proteger adecuadamente frente al acoso. Con el Convenio 190, esta obligacion adquiere
un caracter mas exigente, integrandose dentro del deber constitucional de garantizar

entornos libres de violencia en todos los sectores laborales?.

2 Con la incorporacion del Convenio 190, la obligacion estatal de garantizar entornos laborales seguros
adquiere un caracter reforzado, al integrarse plenamente en el marco constitucional de proteccion de la
dignidad y la integridad moral. Vid. ARBONES LAPENA, H. 1., “Una novedad relativa: el Convenio 190
y la Recomendacion 206 de la OIT sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo”, en Revista del
Ministerio de Trabajo y Economia Social, n.° 147, 2020, pp. 407-409. BAQUERO AGUILAR, J., “De la
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El encaje constitucional del Convenio 190 requiere armonizar su aplicacion con el
principio de igualdad y no discriminacion del art. 14 CE, especialmente en lo relativo a
la violencia y acoso por razén de género. Aunque el ordenamiento espafiol ya disponia de
un marco normativo avanzado en esta materia a través de la Ley Organica 3/2007, el
Convenio 190 amplia los supuestos y obliga a incluir como violencia laboral todas
aquellas conductas de naturaleza estructural que afecten de forma desproporcionada a las
mujeres. La jurisprudencia, en relacion al acoso por razoén de sexo, ya habia reconocido
este caracter estructural, pero el Convenio obliga a un enfoque mads integral, preventivo y
transversal. De este modo, la interpretacion constitucional debera integrar el Convenio
190 como un instrumento que refuerza la igualdad real entre mujeres y hombres, obliga
a revisar los protocolos internos de empresas y administraciones, y exige politicas
publicas orientadas a erradicar situaciones de violencia normalizadas u ocultas en las

dindmicas organizativas.

3.LA CONCEPTUALIZACION JURIDICA DE “VIOLENCIA Y ACOSO” EN EL
AMBITO LABORAL Y SU RELACION CON LA JURISPRUDENCIA SOCIAL

El Convenio 190 introduce un concepto amplio de violencia y acoso que incorpora
dimensiones fisicas, psicologicas y econdémicas, asi como manifestaciones relacionadas
con el género. Desde la perspectiva espafiola, esta configuracion resuena con la doctrina
consolidada de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, que ha considerado el acoso
moral y el acoso sexual como conductas atentatorias contra los derechos fundamentales
del trabajador, aunque sin una definiciéon unitaria previa en el ordenamiento. Una
referencia jurisprudencial esencial es la STS, Social, de 30 de enero de 2008, rec.
2543/2006, que define el acoso moral como una presion sistematica destinada a disminuir
la autoestima o degradar la posicion del trabajador. En materia de acoso sexual, resulta
clave que confirma que el consentimiento viciado o la desigualdad jerarquica no eliminan
la calificacion de acoso. El Convenio 190 obliga a unificar estas categorias, ampliarlas y
dotarlas de coherencia normativa. Su aplicacién implicard adaptar la interpretacion de

estas sentencias bajo una Optica mas estructural, protectora y proactiva.

necesidad de una precisa ‘transposicion’ del Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso al
ordenamiento juridico espafiol”, en Estudios Juridicos Interdisciplinares sobre Justicia Relacional y
Servicios de Interés General, Vol. I (Dirs. Marquez Prieto — Rueda Monroy), Aranzadi, 2023, pp. 195. Ello
implica que los poderes publicos deben adoptar medidas mas exigentes y coherentes para prevenir cualquier
forma de violencia laboral. Asi, el Convenio opera como un estandar internacional vinculante, que amplia
y profundiza el deber constitucional de asegurar espacios de trabajo libres de violencia en todos los sectores.
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El Convenio 190 de la OIT configura la “violencia y acoso” como un fenémeno
juridico unitario, transversal y multidimensional que engloba conductas fisicas,
psicoldgicas, sexuales y econdmicas, asi como manifestaciones de caracter estructural
vinculadas al género. Esta conceptualizacion es mas amplia que la existente en el Derecho
laboral espafiol, donde histéricamente se ha trabajado con categorias separadas —acoso
moral, acoso sexual, acoso por razon de sexo, trato degradante— reguladas de forma
fragmentada a través del Estatuto de los Trabajadores, la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la LPRL. La jurisprudencia
social del Tribunal Supremo, aunque sélida, se habia centrado tradicionalmente en casos
individuales de hostigamiento, exigiendo reiteracion, sistematicidad y gravedad. La STS,
Social, de 17 de mayo de 2006, rec. 4372/2004, determin6 que el acoso moral requiere
una presion psicologica continuada destinada a socavar la dignidad del trabajador, lo que
encajaba en modelos clasicos de mobbing®. Sin embargo, el Convenio 190 obliga a
superar esta vision restrictiva, reconociendo formas de violencia menos visibles, de
caracter organizativo o estructural, que no siempre encajan en los pardmetros

tradicionales de la jurisprudencia.

En materia de acoso sexual, la jurisprudencia espafola ya habia sentado criterios
progresistas, como en la STS 1111/2016, Social, de 22 de diciembre de 2016, rec.
658/2015, donde se subrayd que la desigualdad de poder o la dependencia jerarquica
invalidan cualquier apariencia de consentimiento y consolidan la calificacion de acoso®.
Esta sentencia ya incorporaba elementos proximos a la perspectiva del Convenio 190,
pero el instrumento internacional amplia ain mas el alcance al incluir situaciones que se
producen “en relacion con el trabajo o como resultado del mismo”, lo que abarca
interacciones en plataformas digitales, comunicaciones fuera del horario laboral y

entornos hibridos propios del teletrabajo. EI Convenio también reconoce el acoso

3 La jurisprudencia fijo que el acoso moral exige una presion psicoldgica continuada dirigida a minar la
dignidad del trabajador. Este criterio respondia al modelo clasico de mobbing, basado en la reiteracion y
sistematicidad de las conductas hostiles. Vid. SIRVENT HERNANDEZ, N., “El derecho a un entorno de
trabajo libre de violencia y acoso. Nuevos desafios a la luz del Convenio 190 OIT”, en Revista Espariola
de Derecho del Trabajo, n.° 269, 2023, pp. 29-30.

4 La jurisprudencia social ha sostenido que la desigualdad de poder o la dependencia jerarquica elimina
cualquier apariencia valida de consentimiento en las conductas de indole sexual o intimidatoria en el
trabajo. La posicion de superioridad del autor constituye un elemento objetivo que vicia la autonomia del
trabajador, excluyendo cualquier interpretacion basada en la voluntariedad. Ello consolida la calificacion
juridica de acoso, al evidenciar que la relacion no es entre iguales y que el consentimiento no puede operar
como exoneracion. De este modo, los tribunales refuerzan una lectura estructural y no formalista de la
proteccion frente al acoso.
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cometido por terceros —clientes, usuarios o proveedores—, un aspecto que la
jurisprudencia espafiola solo ha tratado tangencialmente en algunos pronunciamientos
sobre responsabilidad empresarial. Su aplicacion plena obligara a los tribunales a integrar
un enfoque mas proactivo, menos dependiente de la reiteracion de conductas y mas atento

a las dindmicas estructurales de desigualdad y vulnerabilidad?’.

El impacto del Convenio 190 sobre la jurisprudencia social implica, ademads, un
cambio en los criterios de valoracion de la prueba y en la interpretacion del dafio moral.
La Sala de lo Social del Tribunal Supremo ha exigido tradicionalmente una prueba
rigurosa que acreditara la sistematicidad y gravedad del acoso, pero dicha exigencia debe
interpretarse ahora a la luz del principio de “tolerancia cero” que inspira el Convenio 190.
Esto supone reconocer que existen formas no continuadas de violencia o acoso, pero
igualmente atentatorias contra la dignidad, que merecen proteccion, aunque no encajen
en el patron clasico de hostigamiento reiterado. El Convenio refuerza también la
necesidad de abordar la violencia y el acoso como riesgos psicosociales, lo que conecta
con la doctrina reciente sobre la responsabilidad empresarial en la evaluacion y
prevencion de tales riesgos®. Con ello, la jurisprudencia debera evolucionar hacia una
comprension mas amplia, contextual y estructural de la violencia laboral, alineada con los

estandares internacionales de la OIT.

4. LA OBLIGACION EMPRESARIAL DE PREVENCION CONFORME AL
CONVENIO 190 Y SU INTEGRACION CON LA LEY DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

El enfoque del Convenio 190 es preventivo y estructural, lo que exige un andlisis de
su interaccion con la LPRL. El art. 14 LPRL ya consagra una obligacién general de
seguridad que incluye riesgos psicosociales, pero la doctrina judicial habia sido desigual
en su aplicacion. En este sentido, es preciso decir que los riesgos psicosociales forman

parte de la obligacion empresarial de proteccion, abriendo paso a una interpretacion mas

5> La aplicacion plena del Convenio 190 exigird a los tribunales adoptar un enfoque mas proactivo y
preventivo, reduciendo la excesiva dependencia de la reiteracion probatoria. Ello implica atender a las
dindmicas estructurales de desigualdad y vulnerabilidad, propias de muchas formas de violencia laboral.

6 E1 Convenio 190 obliga a tratar la violencia y el acoso como riesgos psicosociales, integrandolos en la
evaluacion preventiva empresarial. Esta exigencia se alinea con la doctrina consolidada que amplia la
responsabilidad del empleador en este ambito. Vid. VELAZQUEZ FERNANDEZ, M. P., “El Convenio
190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo: principales novedades y expectativas”, en Revista de
Trabajo y Seguridad Social (CEF), n.° 437-438, 2019, p. 120. La jurisprudencia confirma que dichos
riesgos forman parte ineludible del deber de proteccion. En consecuencia, la empresa debe adoptar medidas
preventivas especificas y no meramente formales.
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amplia en linea con el Convenio 190. El Convenio exige medidas integrales como
protocolos, formacion, canales de denuncia, evaluaciones de riesgo especificas,
acompanamiento a la victima, y un deber reforzado de diligencia. En Espafa, estas
obligaciones deberan interpretarse a la luz del art. 4.2 e) ET, que reconoce el derecho al
respeto de la intimidad y dignidad, y de la normativa especifica en acoso sexual y por
razon de sexo (art. 48 LO 3/2007). El ajuste consiste en extender estas obligaciones a

todas las formas de violencia y acoso, sin limitarse al acoso sexual o discriminatorio.

El Convenio 190 exige abordar la violencia y el acoso desde una logica estrictamente
preventiva, lo que obliga a reinterpretar el art. 14 LPRL, que consagra el derecho del
trabajador a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud. Tradicionalmente, la
prevencion de riesgos psicosociales habia ocupado un espacio marginal en la practica
preventiva, a pesar de que la doctrina del Tribunal Supremo habia reconocido su
relevancia. El impulso decisivo llega con la STS, Social, de 16 de febrero de 2016, rec.
250/2014, que afirma que los riesgos psicosociales forman parte integrante del deber
empresarial de proteccion, sin que sea posible excluirlos como si fueran riesgos de indole
subjetiva o personal del trabajador. A partir de esta interpretacion, el Convenio 190 exige
integrar de forma explicita la violencia y el acoso como riesgos previsibles que deben ser
evaluados, gestionados y prevenidos dentro del sistema preventivo. Ello implica
incorporar estos riesgos en la evaluacion inicial y en las revisiones periodicas, asi como

adaptar las medidas preventivas a la realidad organizacional y sectorial de la empresa.

La integracion del Convenio 190 en la LPRL supone, ademas, reforzar el concepto
de diligencia empresarial. La empresa ya estaba obligada a planificar la actividad
preventiva atendiendo a la naturaleza de los riesgos psicosociales, pero el Convenio
amplia las exigencias al incorporar medidas de caracter estructural: politicas internas
explicitas contra la violencia, formacion preventiva obligatoria, sistemas confidenciales
de denuncia, mecanismos de proteccion y acompafiamiento a la victima y protocolos de
actuacion inmediata. Estas obligaciones deben interpretarse conjuntamente con el art. 4.2
e) del Estatuto de los Trabajadores, que reconoce el derecho del trabajador a la dignidad
y a un trato respetuoso, y con la normativa especifica en acoso sexual y por razon de sexo
del art. 48 LO 3/2007, que ya establecia exigencias de prevencion y actuacion. El
Convenio 190 opera aqui como una norma de cierre, obligando a extender estas

obligaciones preventivas mas alla del acoso sexual o discriminatorio, alcanzando todas
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las manifestaciones de violencia laboral, incluidas las ejercidas por terceros.

Otro aspecto clave es la necesidad de reformar y actualizar los protocolos internos de
actuacion. En Espafia, muchas empresas disponen de protocolos especificos para acoso
sexual o por razén de sexo, pero no sobre violencia laboral en sentido amplio. El
Convenio 190 exige que esos protocolos se transformen en instrumentos integrales,
aplicables a todas las formas de violencia y acoso, y que estén disefiados con participacion
de la representacion legal de los trabajadores, conforme a los arts. 33 y 34 LPRL. Ademas,
la actuacion empresarial no puede limitarse a procedimientos formales, sino que debe
incluir medidas reales de proteccion, tales como la reubicacion provisional, la garantia de
confidencialidad, la prohibicion de represalias y la atencion psicologica’. La empresa
debe adoptar un enfoque proactivo que permita detectar precozmente situaciones de
riesgo, especialmente en entornos laboralmente precarizados, tecnoldgicamente
mediados o altamente jerarquizados, donde la violencia puede producirse de manera

menos visible.

La integracion del Convenio 190 implica reforzar la actuacion administrativa e
inspectora, dado que la Inspecciéon de Trabajo adquiere un papel determinante en la
vigilancia del cumplimiento preventivo. El Convenio obliga a los Estados a asegurar que
existan mecanismos efectivos de supervision y sancion, lo que en Espafia se vincula a los
arts. 12, 13 y 14 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS),
que tipifican como infracciones graves y muy graves la falta de medidas preventivas
adecuadas frente a riesgos psicosociales y conductas atentatorias contra la dignidad del
trabajador. La Inspeccion deberd actualizar sus criterios técnicos para incorporar la
perspectiva del Convenio 190, reforzando sus herramientas de investigacion,

especialmente en casos de violencia psicolégica o estructural®. Asimismo, el deber

7 La actuacion empresarial no puede limitarse a protocolos formales, sino que debe traducirse en medidas
efectivas de proteccion, como la reubicacion provisional, la estricta confidencialidad y la prohibicion de
represalias. Asimismo, debe garantizarse un apoyo psicologico basico, asegurando una respuesta real y no
meramente declarativa.

8 La Inspeccion de Trabajo debera actualizar sus criterios técnicos para integrar plenamente la perspectiva
del Convenio 190, incorporando una comprensioén amplia de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
Ello exige reforzar sus herramientas de investigacion, adaptandolas a la deteccion de indicios no visibles y
a dindamicas organizativas complejas. Especial relevancia adquiere la capacidad inspectora para identificar
violencia psicologica o estructural, fenomenos que requieren metodologias de analisis avanzadas y un
enfoque preventivo. Solo mediante esta modernizacion la actuacion inspectora podra ofrecer una tutela
efectiva y alineada con los estandares internacionales.
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empresarial de colaboracion se intensifica bajo el principio de prevencion integral, lo que
implica que la omision de evaluaciones especificas o de protocolos efectivos pueda
considerarse una infraccion autonoma. Asi, el Convenio 190 no solo armoniza el sistema
preventivo espafiol, sino que lo eleva a un estdndar internacional de proteccion mas

exigente y coherente.

5. LA RESPUESTA JURISDICCIONAL Y LA NECESARIA ADAPTACION
PROCESAL Y SANCIONADORA DEL ORDENAMIENTO ESPANOL

La aplicacion del Convenio 190 también impacta en la respuesta judicial y en el
sistema sancionador. Procesalmente, la via de tutela de derechos fundamentales (arts. 177
y ss. LRJS) ofrece garantias reforzadas, inversion de la carga de la prueba y proteccion
frente a represalias. Sin embargo, la jurisprudencia ha insistido en la necesidad de una
prueba sélida y reiterada del acoso, como se observa en la STS 426/2025, Social, de 7 de
mayo de 2025, rec. 1949/2023, que subraya los requisitos probatorios del mobbing. El
Convenio 190 demanda que los tribunales apliquen un estandar mas protector, orientado
a la prevencion y a la eliminacion de la violencia estructural, lo que podria modificar la
apreciacion de la prueba o los parametros del dafio moral. En el ambito sancionador, la
LISOS ya contiene infracciones graves y muy graves relacionadas con la vulneracion de
la dignidad y la integridad moral (arts. 8.11, 13.10), pero el Convenio exige reforzar su
aplicacion y ampliar los supuestos. La acomodacion plena del Convenio 190 implica
orientar la actuacion judicial, administrativa e inspectora hacia un enfoque integral de

tolerancia cero frente a la violencia laboral.

La adaptacion jurisdiccional derivada del Convenio 190 exige reformular el modo en
que los tribunales laborales valoran la prueba y acreditan la existencia de violencia o
acoso en el trabajo. Aunque la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccidn social (arts. 177 y ss. LRJS), establece un procedimiento reforzado en materia
de derechos fundamentales, con inversion de la carga de la prueba y amplitud para valorar
indicios, la doctrina jurisprudencial ha insistido en criterios muy exigentes para probar el
acoso moral, especialmente en cuanto a la reiteracion, intencionalidad y sistematicidad
de la conducta. Esto se aprecia con claridad en la STS, Social, de 30 de enero de 2008,
rec. 2543/2006, donde el Tribunal Supremo subrayd la necesidad de una acreditacion
objetiva, continua y suficientemente grave del hostigamiento. El Convenio 190 obliga a
flexibilizar estos parametros, permitiendo reconocer como violencia laboral situaciones

N
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no necesariamente reiteradas, pero si lesivas para la dignidad, incorporando ademas una
valoracion contextual que atienda al riesgo psicosocial, a la desigualdad estructural y al

impacto de las nuevas formas de organizacion del trabajo.

Desde el punto de vista procesal, la plena implementacioén del Convenio 190 requiere
reforzar las garantias de proteccion frente a represalias, ampliar el alcance de las medidas
cautelares y reconocer de forma mas clara el dafio moral derivado de la violencia laboral.
El procedimiento de tutela de derechos fundamentales debe ser interpretado en clave
expansiva, de modo que la carga probatoria se reparta de manera mas equilibrada y se
reduzcan los obstaculos que actualmente dificultan la acreditacién del acoso psicologico
o estructural’. Ello implica que los tribunales deben valorar no solo los hechos
individuales sino también el contexto organizativo, la existencia de protocolos ineficaces,
la ausencia de evaluacion de riesgos psicosociales o el incumplimiento empresarial de su
deber preventivo. El Convenio 190, al situar la prevenciéon en el centro del modelo,
convierte estas omisiones empresariales en elementos esenciales para fundamentar la
responsabilidad. Ademas, exige que los 6rganos judiciales adopten criterios uniformes
que integren la violencia laboral como vulneracion del derecho fundamental a la
integridad moral (art. 15 CE), reforzando la necesidad de abordar estos litigios con una

perspectiva de derechos humanos del trabajo.

En el plano sancionador, el Convenio 190 demanda que el sistema espafiol de
infracciones y sanciones —previsto en la LISOS— sea aplicado de forma mas
contundente y coherente frente a las conductas empresariales que toleren, permitan o no
prevengan adecuadamente la violencia laboral. El ordenamiento ya tipifica como
infracciones graves o muy graves la vulneracion de la dignidad del trabajador (arts. 8.11

y 13.10 LISOS), asi como la falta de medidas de prevencion adecuadas. Sin embargo, la

? La interpretacion del procedimiento de tutela de derechos fundamentales debe orientarse hacia una lectura
expansiva que refuerce su funcion garantista, superando los enfoques excesivamente restrictivos que
dificultan la proteccion frente al acoso psicologico o estructural. Ello implica asumir que la distribucion de
la carga probatoria no puede mantenerse en términos rigidos, sino que debe ajustarse a la logica del art. 181
LRIJS, favoreciendo una valoracion mas flexible de los indicios y una mayor atencién al contexto
organizativo en el que se producen los hechos. En situaciones de violencia laboral, donde el dafio se
manifiesta de forma difusa y progresiva, la exigencia de pruebas directas o reiteradas deviene incompatible
con la tutela efectiva de la integridad moral. Vid. PONS CARMENA, M., “Violencia y acoso en el trabajo
alaluz del Convenio OIT 190 y de las nuevas normas espafiolas de 2022 y 2023 (Ley 15/2022, LO 10/2022
y Ley 4/2023)”, en ALTES TARREGA, J.A. y YAGUE BLANCO, S. (Dirs.), Convenio 190 de la OIT
sobre violencia y acoso, Tirant lo Blanch, 2024, pp. 109-110. Por ello, debe consolidarse un estandar
probatorio que permita ponderar evidencias indirectas, patrones de comportamiento y omisiones
empresariales, garantizando que las victimas no queden desprotegidas por la propia naturaleza invisible del
acoso.
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practica inspectora y judicial ha tendido a utilizar estos preceptos de forma limitada y
centrada en casos muy extremos. La implementacion del Convenio 190 obliga a ampliar
la interpretacion de estos articulos, considerando como infracciones autonomas la falta
de evaluaciones de riesgos psicosociales, la ausencia de protocolos eficaces, la inaccion
ante denuncias internas o la existencia de entornos organizativos proclives al acoso. La
Inspeccidon de Trabajo debe actualizar sus criterios técnicos para incorporar la nocioén
amplia del Convenio, y los tribunales sancionadores deben reforzar la exigencia de
diligencia empresarial bajo el principio de tolerancia cero. De este modo, el sistema
sancionador se convierte en un instrumento clave para garantizar el cumplimiento real del

estandar internacional.
6. CONCLUSION

La aplicacion del Convenio 190 de la OIT en el ordenamiento espafiol representa una
oportunidad decisiva para reforzar la tutela de los derechos fundamentales de los
trabajadores y para dotar al sistema de prevencion de riesgos laborales de un enfoque
verdaderamente integral frente a la violencia y el acoso en el trabajo. Su recepcion exige
interpretar de forma sistematica los arts. 4.2 e) y 19 del Estatuto de los Trabajadores, la
obligacion general de seguridad del art. 14 LPRL y los principios constitucionales
derivados de los arts. 10, 14 y 15 CE. El Convenio aporta un concepto amplio, estructural
y no fragmentado de violencia laboral, lo que obliga a superar las tradicionales
distinciones entre acoso moral, acoso sexual y conductas atentatorias a la dignidad. Con
ello, el marco normativo espafiol se ve fortalecido mediante la incorporacién de
estandares internacionales que sitlian la prevencion, la reparacion y la proteccion de la

victima como ejes fundamentales de la actuacion empresarial y de los poderes publicos.

Desde la perspectiva jurisdiccional, el Convenio 190 debe orientar la labor
interpretativa de la jurisprudencia social hacia una lectura mas garantista y centrada en la
proteccion efectiva frente a todas las formas de violencia laboral. Las decisiones del
Tribunal Constitucional y las sentencias del Tribunal Supremo en materia de acoso moral
y sexual constituyen una base sélida, pero requieren ser reinterpretadas a la luz de un
estandar mas amplio que abarque situaciones antes no conceptualizadas como “acoso” o
“violencia”. Ello implica ajustar el estandar probatorio, reforzar la inversion de la carga
de la prueba en los procedimientos de tutela y adoptar criterios que valoren el dafio

psicosocial de manera mas completa. El Convenio 190 no pretende sustituir las categorias
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nacionales, sino integrarlas dentro de un marco protectorio mas coherente, reforzando la

coherencia interpretativa de jueces y tribunales.

La plena realizacién del Convenio 190 en Espana dependerad de la capacidad para
articular una respuesta coordinada entre empresa, jurisdiccion social e Inspeccion de
Trabajo, garantizando que la prevencion sea real y no meramente formal. El desafio
consiste en traducir los principios del Convenio en politicas internas eficaces,
evaluaciones de riesgos psicosociales rigurosas, canales seguros de denuncia y
actuaciones administrativas agiles. Asimismo, serd necesario reforzar la cultura
organizativa de tolerancia cero hacia la violencia y el acoso, generando entornos laborales
seguros y respetuosos. Con ello, Espana puede situarse entre los paises que aplican de
manera mas reforzada este instrumento internacional, avanzando hacia un modelo de
relaciones laborales basado en la dignidad, la integridad moral y la protecciéon plena de
las personas trabajadoras. El Convenio 190 constituye, asi, no solo un compromiso
juridico, sino una hoja de ruta para transformar la realidad laboral y asegurar espacios de

trabajo verdaderamente dignos.
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EL ESTANDAR PROBATORIO DEL ACOSO SEXUAL EN CHILE

Claudio Palavecino Caceres*

1. INTRODUCCION

La definicion de acoso sexual prevista en el articulo 2° letra a) del Codigo del Trabajo
chileno fue formulada en términos estrictos para ofrecer tutela a un bien juridico
especifico: la libertad sexual. En efecto, el citado cuerpo legal define el nucleo de la
conducta prohibida como requerimientos de cardcter sexual. La conducta tipica consiste,
por tanto, en la formulacion de proposiciones de caracter sexual que, conforme a la propia
descripcion de tipo, pueden ejecutarse por cualquier medio y por ende también mediante
acometimientos o avances sexuales directos y sorpresivos sin previa advertencia verbal a
la victima. La exigencia de que tales propuestas, acometimientos o avances sean de
cardcter sexual impone que el sujeto activo persiga un proposito lascivo y asi resulta
inconcuso que el animo libidinoso es un elemento subjetivo del tipo que necesariamente
debe concurrir para configurar el acoso sexual. En el otro extremo -el del sujeto pasivo-
el tipo demanda rechazo o cuando menos la ausencia de consentimiento y esa exigencia
es determinante en orden a la identificacion del bien juridico protegido, la libertad sexual,
concebida como el derecho a decidir sobre el ejercicio de la propia sexualidad y sobre el

acceso de otros al propio cuerpo.

El tipo legal difiere notoriamente de lo que la opinion publica entiende hoy por acoso
sexual, porque el concepto ha venido adoptando una representacion cultural mucho mas
amplia que incluye varias formas de discriminacién de género que no pasan por
propuestas ni menos por acometimientos de connotacion sexual. Pero no sélo los legos,
sino que también la dogmatica nacional ha incurrido en excesos interpretativos. El tan
manido recurso a la doctrina comparada muchas veces descuida la contrastacion del

material normativo a partir del cual se construye la solucion dogmatica en cada pais. El

* Profesor de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Chile. Director del
Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad de la Universidad de Chile
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olvido de esta minima precaucion introduce distorsiones o derechamente ampliaciones
ilegitimas en cuanto ultrapasan los limites definidos por el legislador nacional. El
prestigio de los autores entre los jueces traslada esas distorsiones y ampliaciones de los
libros a las sentencias. A lo anterior se afiade un Zeitgeist punitivo o de tolerancia cero
que exige castigar a toda costa como si el fin siempre justificara los medios. Todo lo cual
plantea un conflicto serio y preocupante con el sistema de garantias, habida cuenta del
abrumador reproche social que trae aparejada incluso /a mera denuncia de una conducta

de esta clase.

La misma tendencia punitiva se detecta a proposito de la cuestion mas especifica del
estandar probatorio del acoso sexual donde con alguna excepcién'®, la doctrina chilena se
ha apurado en afirmar que el estdndar aplicable es la prueba preponderante (o
probabilidad prevaleciente), desconociendo, nuevamente, el dato normativo y las buenas
razones que imponen aqui el estdndar probatorio mas exigente (mds alld de toda duda

razonable).
En las siguientes lineas expondré tales razones.

2. EL ESTANDAR PROBATORIO: UNA EXIGENCIA DEL RAZONAMIENTO
JUDICIAL, PERO ANTES UNA CUESTION POLITICA

Por estandar probatorio se ha venido entendiendo el nivel o umbral a partir del cual
puede darse por probada la afirmacion acerca de un hecho. Los estandares de prueba son
normas que orientan al juez acerca de cuando esta justificado dar por acreditada (o
desacreditada) una determinada hipotesis explicativa de la informacion que arrojo la

prueba.

Conviene tener presente que en Chile el acoso sexual puede comprobarse
extrajudicialmente mediante una investigacion realizada por la propia empresa o por la
Inspeccion del Trabajo, segun donde denuncie la persona afectada y segun si la empresa
receptora de la denuncia decida abordar la investigacion por si misma o prefiera derivarla
a la administracion laboral. Si bien el Cédigo del Trabajo y el Decreto 21/2024 del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social establecen algunas directrices a las cuales deben

ajustarse la investigacion realizada por la empresa, tales normas no imponen de manera

10 Halpern, Gabriel: Acoso laboral en Chile. Andlisis dogmadtico de los conceptos y el procedimiento para
el sector privado, Ediciones DER, 2024, p. 177 (aunque se refiere a la investigacion extrajudicial).
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explicita un estandar probatorio al investigador. Por mucho que el citado reglamento en
su articulo 2° letra h) establezca como uno de los principios basicos de la investigacion
el debido proceso, lo cierto es no puede pretenderse que estos procedimientos sean una
reproduccioén exacta de los que se tramitan ante la jurisdiccion laboral. Porque los
tribunales se especializan en juzgar, mientras que la investigacion y sancion de ilicitos
como el acoso sexual es una actividad marginal de las empresas muy ajena a su funcion
primordial es la produccion y el comercio. Por consiguiente, el informe no equivale a una
sentencia. En efecto, en lo que respecta a la acreditacion de la conducta, el reglamento no
impone ningln estandar explicito, pero exige en su art. 16 g) que el informe exponga una

conclusion razonada y coherente con la informacion arrojada por la investigacion.!!

Por tanto, la cuestion sobre el estandar de prueba se situa propiamente en el ambito del

razonamiento judicial.

Por otro lado -y como se ha advertido tantas veces por la doctrina- el problema del
estandar probatorio demanda tomar posicion sobre una cuestion politica previa
especialmente compleja de dirimir: ;Qué es preferible: Obtener ‘“falsos positivos”
(condenas falsas) o “falsos negativos” (absoluciones falsas)? Por eso se ha dicho que el
estandar probatorio es una norma que reparte los riesgos de errores —el peligro de que el
juez se equivoque en la sentencia definitiva— en escenarios cuyo rasgo comun es la

incertidumbre.'?

Cierto sector de la doctrina generalmente asociado a posturas feministas responde la
cuestion senalando que: “...es preferible sancionar el acoso sexual laboral, aunque resulte
ser falso porque los efectos que puede producir su indefension son demasiado costosos para
la victima, pudiendo generar un dafio irreparable en la integridad y vida personal de la

misma.”!?

Tal afirmacion resulta a lo menos debatible. Desde luego, la falsa absolucion producira

en la victima sentimientos de injusticia y frustraciéon que configuran una revictimizacion

1L« formulacion de los indicios o razonamientos coherentes y congruentes en los cuales se fundan las

conclusiones de la investigacion para determinar si los hechos investigados constituyen o no, acoso sexual,
laboral o de violencia en el trabajo”.

12 Stein (1991), citado por Larroucau, Jorge: “Hacia un estandar de prueba civil”, en Revista Chilena de
Derecho, vol. 39 N° 3, pp. 783-784.

13 Acevedo, Claudia: Dificultades probatorias del acoso sexual laboral: Distincion con el derecho penal,
memoria de prueba para obtener el grado de licenciado en ciencias juridicas y sociales de la Universidad
de Chile, enero 2022, p. 85.
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que probablemente agravara el trauma padecido, mientras que el reconocimiento judicial
del acoso sexual y el castigo del agente acosador forma parte del proceso de sanacion
psicoemocional. Pero tal proceso no depende unica ni siquiera principalmente de la
obtencion o confirmaciéon de una condena sino sobre todo de un tratamiento o terapia
psicoldgica que con mayor o menor dificultad pueden resultar eficaces aun en el caso de
una falsa absolucion. En cambio, la falsa condena dado el repudio social que hoy dia genera
el acoso sexual producird un dafio que no se agota con la pérdida del empleo y la fuente de
ingresos y que trasciende de la esfera individual del injustamente condenado por su efecto
deletéreo sobre sus relaciones de pareja, familiares y sociales y la perdurabilidad del

estigma.
3. EL DATO NORMATIVO

Con todo y més alléa de la posicion que se adopte acerca del resultado preferible entre
falsos positivos y falsos negativos no puede prescindirse del dato normativo de que el acoso
sexual se sitlia en un grupo de causales -las del articulo 160 N°1 del Cédigo del Trabajo-

respecto de las cuales la ley exige explicitamente que estén debidamente comprobadas.

Si bien podria entenderse que la frase “debidamente comprobadas” impone una
investigacion previa al empleador antes de decidir el despido, autorizada doctrina ha
sostenido que la necesidad de indagacion previa con ciertas garantias concurre respecto de
todas las causales del despido disciplinario y no tinicamente respecto de las del 160 N°1
del Codigo del Trabajo, con fundamento directo en la Constitucion'*, de modo que, en mi
opiniodn, tal no puede ser el sentido de la expresion en comento. Por lo demads, la necesidad
de investigacion extrajudicial del acoso sexual no emana del art. 160 N°1 del Cddigo del

Trabajo, sino del art. 211-A y siguientes del mismo cuerpo legal.

De modo que resulta cuestionable la tesis segin la cual no existiria norma explicita
sobre estandar probatorio respecto del acoso sexual y que por ende en el proceso laboral se
impondria por defecto el estindar de la prueba preponderante (probabilidad superior al

50% de que la afirmacion sea cierta), puesto que esa seria la regla general en materia civil.'

Opino que la expresion “debidamente comprobadas™ del articulo 160 N°1 impone el

4 Asi Fernandez Ratl: El poder disciplinario del empleador, Thomson Reuters, 2016, p. 281; también
Dominguez, Alvaro: Las causales del despido disciplinario en Chile, Thomson Reuters, 2021, p.136

15 Asi, Lizama, Luis y Lizama, Diego: Compliance laboral en acoso y violencia en el trabajo, Ediciones
DER, 2024, p.146. En igual sentido, Fernandez, Ratl: “La prueba en las investigaciones por acoso laboral,
acoso sexual o violencia en el trabajo” en EI Mercurio Legal, Jueves, 30 de mayo de 2024.
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estandar de “mas alla de toda duda razonable” el cual, siguiendo Jordi Ferrer'® implica que

la persona denunciada sera culpable si y solo si:

1) La hipotesis de culpabilidad explica la informaciéon probatoria de forma integra y

coherente; y

i1) Quedan refutadas las demas hipotesis plausibles explicativas de la informacién

obtenida compatibles con la inocencia del denunciado.
4. RAZONES PARA UN ESTANDAR PROBATORIO ELEVADO

Ademas del dato normativo, existen razones de congruencia sistémica que aconsejan
elevar el estandar probatorio cuando la persona despedida por acoso sexual impugna

judicialmente esta causal.
4.1. Analogia con el Derecho penal

Ilicitos laborales como el acoso sexual plantean dificultades tedricas para encuadrarlos
categorialmente en el Derecho administrativo sancionador, partiendo por la muy simple
constatacion de que —a diferencia de lo que ocurre respecto del poder disciplinario del
empleador- no pueden ser castigados directamente por la Administracion laboral, escapan
a su potestad sancionatoria. Los ilicitos especiales han sido abordados individualmente,
pero no en su conjunto, como dominio conceptual singular. No hay nada escrito, al menos,
por la dogmatica laboral chilena. Bien podria decirse que aqui que los arboles todavia no

dejan ver el bosque.

Lo cierto es que estos ilicitos se acercan al Derecho penal stricto sensu, sin ser
formalmente Derecho penal. Pero la analogia con fines garantistas es perfectamente
admisible lo que nos permite trasvasar los principios sustantivos y procesales que imponen
limites estrictos al poder sancionatorio, amén de utilizar con provecho todo el refinado

arsenal analitico de la dogmatica penal.
4.2. La inversion de la carga probatoria

Una segunda razon es la inversion de la carga probatoria que impone el art. 211 E del
Cddigo del Trabajo en su inciso cuarto a quien impugna el despido. Tal norma sefiala que
“debera rendir en juicio las pruebas necesarias para desvirtuar los hechos o antecedentes

contenidos en el informe del empleador o de la Inspeccion del Trabajo que motivaron el

16 La valoracién racional de la prueba, Marcial Pons, 2007, p. 147.
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despido”. Esta norma especial altera la regla general en materia de despido prevista en el
art. 454 N° 1: “...en los juicios sobre despido corresponderd en primer lugar al
demandado la rendicion de prueba, debiendo acreditar la veracidad de los hechos
imputados en las comunicaciones...”. No es el tinico caso en que “el legislador laboral ha
establecido ciertas normas que complementan, inciden o alteran las reglas generales de la

carga de la prueba”.!”

Si la persona despedida por acoso sexual llega a juicio con su presuncion de inocencia
derrotada por la investigacion extrajudicial y la ley exige que despliegue actividad
probatoria en favor de su inocencia, parece equitativo aceptar que para desvirtuar los
hechos o antecedentes contenidos en el informe baste con un despliegue probatorio capaz
de generar la duda razonable en el sentenciador. Tanto mas cuanto que -como advertimos-
la culpabilidad resultante de la investigacion extrajudicial se habra determinado bajo
condiciones que no pueden jamas equiparse a un debido proceso por mucho que la ley y el

reglamento insistan en lo contrario.
4.3. El despido como tnica sancion posible

Hacia la misma direccién empuja la interpretacion draconiana que la Corte Suprema
ha dado al inciso tercero del citado articulo 211 E, segun la cual “basta para incurrir en la
causal de despido del articulo 160 N°1 letra b) la comprobacion de la conducta de acoso
sexual”. El maximo tribunal razona que el acoso sexual es una conducta “eminentemente
grave” por lo que no cabria calificarla “de manera menos intensa para dejarla fuera de la
hipéotesis de despido”.!® Misma severidad que ya habia sido adoptada por Dominguez
incluso antes de la dictacion de la Ley 21.643 que introdujo la norma del inciso tercero del
articulo 211 E, advirtiendo que la postura correcta frente a la sancion del acoso sexual es
aquella que plantea que ante el disvalor de la conducta la unica alternativa posible es el
despido, “impidiendo la posibilidad de disposicion de sancion mediante vias disciplinarias

conservativas de menor intensidad.”"’

Pienso que lo congruente con esta severidad sancionatoria es un estdndar probatorio

elevado.

5. CONCLUSIONES

17 Cortez, Gonzalo; Delgado Jordi; Palomo, Diego: Proceso laboral, Thomson Reuters, 2021, p. 202.
18 CS, Rol N°4.075-2024.
19 Dominguez, Alvaro: Op. cit. p. 401.
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El tipo legal de acoso sexual en Chile tiene un sentido restringido, centrado en la
proteccion de la libertad sexual, entendida como el derecho de cada persona a decidir sobre
su cuerpo y su sexualidad. Sin embargo, la interpretacion social y doctrinaria ha tendido a
ampliar ilegitimamente el concepto, incorporando conductas que el legislador no

contempld expresamente.

Esta expansion conceptual y el afan punitivo reinante han generado riesgos para el
sistema de garantias, especialmente considerando el grave estigma social que acarrea una

denuncia o condena por acoso sexual.

En el plano probatorio, la doctrina chilena se ha inclinado por aplicar el estdndar de la
“prueba preponderante” (propio del Derecho civil). Sin embargo, este criterio desconoce
el marco normativo del articulo 160 N°1 del Cédigo del Trabajo, que exige que las causales

de despido estén “debidamente comprobadas”.

Conforme se expuso precedentemente el estandar probatorio aplicable debe ser el de

“mas alla de toda duda razonable”, porque:

1) Asi lo sugiere la interpretacion sistematica y literal del término “debidamente

comprobadas”.

i1) Existen razones de coherencia con el Derecho penal, dado que el acoso sexual,

aunque no sea un delito, comparte su gravedad y efectos sancionatorios.

i11) La inversion de la carga de la prueba que impone el articulo 211 E del Codigo del
Trabajo obliga al trabajador despedido a probar su inocencia, por lo que exigir un estandar

bajo seria injusto y desproporcionado.

iv) El despido es la unica sancion posible en estos casos, sin alternativas menos

severas, lo que refuerza la necesidad de un estdndar mas estricto.

En sintesis, la gravedad de la imputacion, la severidad de la sancion, el contexto
normativo y los principios de justicia y proporcionalidad imponen adoptar el estandar
probatorio mas alto posible —“mas alld de toda duda razonable”— para evitar condenas

injustas y preservar las garantias fundamentales de los acusados.
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DESAFIOS Y RESPONSABILIDADES DEL EMPLEADOR ANTE EL CONVENIO
190 Y LA RECOMENDACION 206 DE LA OIT

David Conejan*

1. Convenio 190.

El Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo, en adelante OIT,
junto con la Recomendacion 206, establecen el marco legal internacional para combatir
el acoso dentro del entorno laboral, ordenando y recomendando a los empleadores
establecer y aplicar protocolos de prevencion y sancidn si los trabajadores se encuentran
afectos al hecho descrito como acoso laboral. Estos protoinlcolos deben promover
relaciones laborales inclusivas, seguras, que tiendan a dignificar al trabajador, asi como
tambén deben garantizar la participacion activa de todos los sectores o partes
involucradas, en el sentido que el acceso a los mecanismos de denuncias sean expeditos
y siempre con la mira puesta en el respeto y la equidad entre todos las partes del iter

contractual.

Ambos cuerpos legales, probablemente constituyen uno de los avances, en esta
materia, mas relevantes a nivel internacional. Es de suma relevancia, toda vez que incluye
a todos lo actores que tienen relevancia en el ambito laboral, a saber, empleadores,

trabajadores, sindicatos, y Estados parte.

Como hemos analizado reiteradamente en este seminario, y dentro de otros alcances,
el articulo 3° del Convenio define la violencia y el acoso como comportamientos,
practicas o amenazas que puedan causar dafio fisico, psicologico, sexual o econémico.

Esto incluye tanto actos individuales como patrones sistematicos en el tiempo.

Entonces el eje del Convenio pretende erradicar actos constitutivos de violencia y
acoso en el trabajo, ya sean de naturaleza fisica o psicoldgica. Pero no solo se queda en

esta relacion contractual, sino también se extiende a personas en formacion laboral o

* Abogado. Egresado de la Universidad Bernardo O’Higgins de Chile.
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postulantes, y en una interpretacion mas amplia, incluso a todos aquellos que interactian

en el mundo del trabajo, sin distingue si el acoso proviene en linea vertical u horizontal.

En el reconocimiento de las desigualdades estructurales, el Convenio destaca riesgos
de violencia y acoso debido a condiciones vulnerables, exigiendo medidas adicionales
para su proteccion. Estos se manifestarian de diferentes maneras, ya sea por abusos de
poder, discriminacion, discapacidad incluso explotacion laboral. Por ejemplo, para
mitigar los efectos de desigualdad en la relacion contractual laboral, seria esencial la
participacion de trabajadores por medio de sindicatos en la elaboracion de politicas

acordes al objeto, minimamente establecidas con una mirada equitativa e inclusiva.

En tal sentido, el articulo 9° del Convenio exige que los empleadores implementen
politicas claras contra la violencia y el acoso, incluyéndolos en sistemas internos de
gestion laboral y codigos de conducta. Es evidente que los coloca en el eje central en la
promocién en ambiente laboral seguro y digno, motivando la relacion laboral ideal y
exenta de todo menoscabo. A mayor abundamiento, los trabajadores deben percibir un
estado de proteccion, conviviendo para ello en un ambiente libre de todo vicio, preparado
para el desarrollo profesional, esto alentaria las fortalezas entre empleador y trabajador

como resultado de un esquema organizacional sostenible.

Asi las cosas, el empleador debe identificar y evaluar los factores de riesgo que
puedan generar violencia o acoso, incluyendo aquellos relacionados con la organizacion
del trabajo, como horarios extensos o presiones desmedidas, etc. En esta linea, el
empleador tiene la responsabilidad de garantizar la formacion continua sensibilizando a
los trabajadores y supervisores, jefaturas, etc., sobre el acoso laboral y los mecanismos

disponibles para su denuncia y resolucion.
2. Recomendacion 206

Ahora bien, respecto a la recomendacion 206 de la OIT, que complementa y orienta
la aplicacion del Convenio 190 del mismo organismo, proporciona informacion sustancial
y detallada para la implementacion del contenido de esta tltima. La reparacion del dafio
es central, promoviendo un actuar comun basado en el respeto y dignidad en ambientes
laborales. Asimismo, se entiende que la participacion colaborativa de todos los actores es

clave con el cumplimiento del proposito de ambos instrumentos.

3. Obligaciones del empleador
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Por medio de medidas pertinentes, el empleador debera establecer los protocolos
suficientes en la prevencion de la violencia en el acoso laboral a través de campanas de
sensibilizacion u otras en el mismo sentido, como herramientas de evaluacion, planes,
etc., todas tendientes a fortalecer el objetivo central en la prevencion del acoso laboral.
Los planes de accion deben ser claros y efectivos, asegurando que todos los miembros de
la organizacion comprendan sus responsabilidades, asi como también los mecanismos
disponibles para denunciar cualquier incidente pertinente. El objetivo es fortalecer el
compromiso de la empresa en la prevencion del acoso laboral, promoviendo una cultura

organizacional basada en el respeto, la dignidad y la integridad, como se ha reiterado.

En el mismo orden de ideas, y apoyandonos en la Recomendacion 206, establece que
los empleadores deben habilitar sistemas confidenciales y accesibles para que las victimas
denuncien incidentes de acoso en el trabajo, protegiéndolas de represalias. (garantia de
indemnidad). Asimismo, se insta a los empleadores a apoyar a las victimas mediante
servicios de asesoramiento, rehabilitacion psicoldgica y mecanismos de reintegracion
laboral, cuando sea necesario. También refuerza la importancia de incluir a los
trabajadores y sindicatos en la elaboracion de politicas y medidas de prevencion,

asegurando una perspectiva inclusiva y participativa.

Finalmente, El Convenio 190 y la Recomendacion 206 de la OIT consolidan un
marco que asigna una responsabilidad central a los empleadores en la prevencion del
acoso laboral. Su implementacion no solo debe mejorar las condiciones laborales, sino
que asimismo, debe fomentar un entorno seguro, digno e inclusivo. Cumplir con estas
disposiciones no es solo una cuestion de caracter legal, sino ademas es un compromiso
ético, casi de sentido comun, de respeto mutuo, para garantizar el respeto de los derechos
fundamentales de los trabajadores, que, en definitiva, no deja de ser titular de derechos,

teniendo la calidad de ciudadano en la empresa.
4. Jurisprudencia Chilena. Caso AIEP

A continuacién, y a modo ejemplificador en la aplicacion de lo analizado, se comenta
un caso en el que el respeto y apego a las instrucciones de la OIT hubiesen podido prevenir

actos de acoso laboral.

Caso Practico: Analisis Sentencia “Cisternas con AIEP” (Tutela ante la

Vulneracion de Derechos Fundamentales del Trabajador)
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(RIT: T-427-2020, Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Chile)

Contexto Normativo Laboral Chileno:

En Chile existe la proteccion de ciertos derechos considerados como fundamentales
de la persona humana en la relacion laboral. Algunos autores chilenos sostienen el
principio de la Constitucionalizacion de los derechos laborales. Es decir, amparados y
protegidos por la Carta Magna. Como sefala y explica Ugarte: “En primer lugar, se habla
de constitucionalizacion del derecho del trabajo como el reconocimiento de derechos de
cardcter laboral por las normas constitucionales de un determinado ordenamiento
juridico, proceso conocido como el constitucionalismo social. Pero también, para
aquellos casos en que las normas constitucionales que estipulan derechos fundamentales
de contenido general -no laborales- se proyectan en la regulacion laboral, como efecto

normativo de la Constitucion >’

El derecho laboral chileno establece un procedimiento especial para la proteccion y
reparacion ante la vulneracion de derechos fundamentales del trabajador. Como sefiala
Chavez: “El procedimiento de tutela es aquel por el cual el trabajador reclama la
violacion de sus derechos fundamentales en su relacion con el empleador.” Agrega el
autor que “se entienden vulnerados o lesionados los derechos fundamentales cuando el
empleador o quien los representa realiza actos o adopta medidas que limitan el pleno
egjercicio de los derechos fundamentales del trabajador sin justificacion suficiente, en

forma arbitraria o desproporcionada, o sin respeto a su contenido esencial !

El articulo 485 del Codigo del Trabajo Chileno, establece el procedimiento de tutela
laboral. Senala que se aplicara respecto de las cuestiones suscitadas en la relacion laboral
por aplicacion de las normas laborales que afecten los derechos fundamentales de los
trabajadores, entendiéndose por éstos los consagrados en la Constitucion Politica de la
Republica en su articulo 19°, nimeros 1°, inciso primero, siempre que su vulneracion sea
consecuencia directa de actos ocurridos en la relacion laboral, 4°, 5°, en lo que relativo a

la inviolabilidad de toda forma de comunicacion privada, 6°, inciso primero, 12°, inciso

20 Ugarte, José Luis. Derechos Fundamentales, tutela y trabajo. 2018. Legal Publishing. Chile.
21 Chavez, Eric Andrés. Derecho del Trabajo, individual, colectivo y jurisdiccion laboral. 2021. Tofulex
ediciones juridicas. Santiago de Chile
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primero y 16° en lo relativo a la libertad de trabajo, al derecho de su libre eleccion y a lo
establecido en su inciso cuarto, cuando aquellos derechos resulten lesionados en el

ejercicio de las facultades del empleador.

En el caso de analisis, el derecho vulnerado por el empleador es el contenido en el
articulo 19 N°1 de la Constitucion Politica de la Republica de Chile, esto es: Integridad
Psiquica. La afectacion de la integridad psiquica de la trabajadora fue resultado directo
del acoso laboral que sufrio en la relacion laboral y que, al activar el protocolo de
denuncia, el empleador demandado no fue capaz de respetarlos, mismos procedimientos

de prevencidn cuyo objetivo era precisamente proteger al trabajador.
El tribunal de base, acogiendo la denuncia, sefialo:

“Al respecto se aleg6 por la denunciante haber sido victima de acoso laboral por parte
de su jefe directo, fundada principalmente en un cambio de horario de trabajo a su juicio
arbitraria, respecto de lo cual manifesto su disconformidad, a partir de lo cual comenzé a
percibir actitudes de discriminaciéon en su contra. Producto de ello, y atendido a lo
establecido en el reglamento interno de orden, higiene y seguridad de la empresa
denunciada, la trabajadora se contactd con la jefa de cumplimiento, y posterior a ello
realizo la respectiva denuncia. Dicha circunstancia fue reconocida por el absolvente de
posiciones, quien sefial6 conocer la circunstancia de haber ejercido la demandante una

denuncia por acoso laboral.

Asimismo, el absolvente sefnal6 la existencia de un plazo de resolucion de denuncias,

de 30 dias, y senald desconocer el estado de dicha denuncia al momento de juicio.

Producto de lo anterior, no se ha acreditado de ninguna forma la circunstancia de
haber tomado el empleador las medidas necesarias, autoimpuestas en su propio
reglamento interno, respecto al procedimiento y sancion de las conductas de acoso

laboral.” (fin cita)

En definitiva, existi6 una denuncia de la trabajadora, realizada inicialmente por
correo electronico y luego formalmente por los canales dispuestos por el empleador, la
cual, pese a tener un procedimiento regulado, incluso con las posibles sanciones a aplicar,
no tuvo ningun resultado o consecuencia. Este hecho puso de manifiesto una evidente
falta de eficacia en los mecanismos de resolucion de conflictos dentro de la empresa, lo

cual podria generar desconfianza entre los trabajadores y afectar negativamente el
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ambiente laboral

Que, acreditado el hecho de haberse realizado una denuncia, la falta de respuesta, y
la existencia de indicios de vulneracion, corresponde analizar si efectivamente, las
conductas descritas tuvieron la entidad necesaria para vulnerar la garantia del art. 19 N°1

de la Constitucion Politica de la Republica, agregé el sentenciador.

En autos, se ha dado cuenta por la denunciante, de la existencia de situaciones de
acoso laboral, que fueron debidamente denunciadas en su momento, bajo el
procedimiento establecido por el propio empleador, sin que hubiera existido resultados
de dicho proceso, todo lo cual fue probado mediante los respectivos documentos y
declaraciones del absolvente de posiciones, quien reconocio la existencia de la denuncia
y el respectivo proceso. Resulta necesario entonces determinar si las conductas de acoso
laboral sufridas por la demandante, y la consecuente inaccion de la denunciada afectaron
la garantia sefialada. Respecto al acoso laboral, se ha sefialado que: “El acoso laboral es
incompatible con el respeto a la dignidad humana, asumiéndose asi una vision coherente
con el rechazo de otras conductas que lesionan derechos fundamentales, como es el caso
del acoso sexual. Con todo, no se puede perder de vista que el acoso laboral no sélo afecta
a la dignidad, sino que puede lesionar a una pluralidad de derechos fundamentales de la

victima. De alli su reproche juridico y su sancion”?

Asi las cosas, el Tribunal entendido que: “En este sentido, el hecho de existir
situaciones que pudieran constituir acoso laboral dentro de una institucion debe ser
tomadas seriamente, en virtud de que dichas conductas lesionan no solo la honra del
trabajador, sino que una multiplicidad de derechos fundamentales. Asi las cosas, la
existencia de un procedimiento interno que busque evitar la ocurrencia de conductas de
acoso laboral es positivo y deseable en todas las empresas. Sin embargo, si dicho
procedimiento y organica asociada no tienen una respuesta al trabajador, ademas de no
manejarse con la debida reserva las denuncias efectuadas, puede terminar incidiendo

negativamente.

De tal forma, haber sido objeto de diversas situaciones que la trabajadora considerd
como acoso laboral, las que denuncio en la forma estipulada en el respectivo reglamento

a su jefatura, de la cual no obtuvo respuesta en los tiempos comprometidos, si constituye

22 Caamafio, Eduardo y Ugarte, José Luis. El acoso laboral: tutela y prueba de la lesion de los derechos
fundamentales. 2013. En Revista Ius et Praxis, p. 72). Santiago de Chile.
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una afectacion a la integridad psiquica de la trabajadora, mas aun cuando la inica accion
tomada por su empleador luego de la denuncia es efectuar el despido. Es justamente este
hecho el que termina por vulnerar la integridad psiquica de la trabajadora, quien, confiada
en los procedimientos internos y esperando obtener una respuesta favorable a sus

requerimientos, fue despedida.”

A modo de reflexion en la proteccion de los derechos fundamentales de los
trabajadores, siempre deben existir protocolos de control promovidos por el empleador
tendientes en prevenir o sancionar el acoso laboral. Como sefial6 en las jornadas la
profesora Maria Cristina Gajardo: “Es necesario un modelo de prevencion constante’ .
Este término puede tener multiples interpretaciones, y una de ellas podria entenderse
como la relevancia en abordar los riesgos proactivamente, con caracter de permanente,
aplicables en cualquier &mbito donde existe amenazas de seguridad o dignidad del
trabajador. Requiere entonces que los procedimientos o protocolos de prevencion estén
bien definidos, promoviendo la participacion activa de todas las partes involucradas.
Debe materializarse por medio de acciones concretas con el fin de promover el fin querido

por las normas aplicables y también por las partes.

En el contexto estricto de la relacion laboral, un modelo adecuado para prevenir el
acoso laboral de manera permanente implicaria implementar modelos que identifiquen y
evalten el riesgo de acoso continuamente. Esto debido al cardcter cambiante y evolutiva
de las relaciones laborales. A modo de ejemplo, por medio de revision periddica de los
riesgos que importaria identificarlos. Asimismo, la capacitacion permanente ayudaria a
los trabajadores reconocer cudndo estan frente a hechos de acoso laboral, considerando
como base aquellas normas establecidas por la Organizacion Internacional del Trabajo al
respecto. El empleador debe fomentar proactividad en todos los departamentos de la
empresa priorizando el respeto integral del trabajador. Por medio de protocolos de
denuncias accesibles podria mejorar la proteccion del trabajador si estd enfrentado a

hechos constitutivos de acoso laboral.

A mayor abundamiento, en las mismas jornadas, el profesor Chileno Luis Lizama,
sefalé que: “La obligacion de prevencion debe entenderse en el sentido de que el
empleador debe asegurar a su personal condiciones de trabajo que prevengan la
violencia en las relaciones laborales, y en caso concreto, eviten manifestacion de acoso

que provenga de él u otros trabajadores de la empresa, o bien una conducta constitutiva
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de violencia por parte de terceros ajenos a relacion laboral”

De lo precitado agrego que el empleador esta en la obligacion evidente de respetar
su propio modelo de compliance y realizar oportunamente la investigacion para detener
a tiempo los hechos vulneratorios, por tanto, desde todo el iter de lo tedrico hasta los
hechos, el empleador debe ser capaz de ejercer un control eficiente centrado en el objetivo
final, esto es, proteger adecuadamente la persona del trabajador en todos sus derechos

fundamentales.
5. Reflexiones Finales.

En conclusion, y en lineas generales, el acoso laboral se debe erradicar de todo
ambiente laboral, y para ello el principal actor en la prevencion es el empleador, quien,
junto a los trabajadores, debe idear mecanismos iddneos para la prevencion e
investigacion ante hechos vulneratorios. Debe establecer mecanismos de facil acceso y
rapida solucion de conflictos con miras a la proteccion del trabajador, que éste se sienta
amparado y comprenda que existen los medios idoneos para la restauracion de su dignidad

si ésta se ha visto afectada o amenazada.
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LA NECESARIEDAD DE UNA PENALIZACION EN EL DERECHO
LABORAL, EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY KARIN

Diego Bruna Guerrero*

1. INTRODUCCION

El Derecho Penal del trabajo constituye un &mbito emergente dentro de la dogmatica
penal que, pese a su creciente relevancia, aun presenta en Chile un desarrollo insuficiente
y fragmentario. La tradicional delimitacion estricta del concepto —vinculada tinicamente
a supuestos en que el trabajador es victima dentro de una relacion laboral formalmente
constituida— ha demostrado ser inadecuada frente a los desafios que plantean las
dinamicas contemporaneas del mundo del trabajo, caracterizadas por la precariedad, la

informalidad y la asimetria de poder entre empleador y trabajador.

En efecto, mientras en el derecho comparado (particularmente en Alemania, Espaia
e Italia) se han consolidado modelos normativos que integran de manera mas eficaz la
proteccion penal de los derechos fundamentales de los trabajadores, el ordenamiento
juridico chileno se ha mantenido en una posicion eminentemente reactiva, dictando
normas solo a partir de hechos tragicos o situaciones criticas. Esta técnica legislativa no
solo revela una politica criminal centrada en la contingencia, sino que ademas pone en

evidencia la ausencia de una tutela penal sistematica y coherente.

La entrada en vigor de la Ley Karin ha reavivado el debate sobre la necesidad de
tipificaciones penales especificas en materia de acoso laboral y sexual, poniendo en
cuestion la eficacia de las herramientas actualmente disponibles. No obstante, las
dificultades en la conceptualizacién normativa, sumadas a los altos indices de denuncias
desestimadas, evidencian un vacio de proteccion real para las victimas, lo que termina

por debilitar la funcion garantista que deberia cumplir el Derecho Penal del trabajo.

* Abogado. Egresado de la Universidad Bolivariana de Chile. Magister (c) en Derecho del Trabajo, de la
Universidad de los Andes, Santiago de Chile. Correo electronico diegobruna.abogado@gmail.com.
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A partir de estas premisas, el presente estudio busca analizar criticamente las
limitaciones del modelo chileno, contrastarlo con experiencias extranjeras consolidadas
y proponer la necesidad de avanzar hacia una concepcion amplia del Derecho Penal del
trabajo, que asegure una tutela efectiva de los derechos laborales en consonancia con los

estandares internacionales en materia de derechos humanos.
2. EL DERECHO PENAL DEL TRABAJO

En el marco de una concepcion estricta, el Derecho Penal del trabajo puede definirse,
como, aquel sector especializado del ordenamiento penal destinado a la tutela de los
derechos e intereses de los trabajadores, concebidos, como, integrantes de la fuerza
productiva y, por ello, como, un colectivo que requiere proteccion diferenciada frente a
conductas que lesionan su dignidad y seguridad juridica. Esta delimitacion, recogida, por
autores, como, Ferndndez Lopez (2002) y asumida en parte de la doctrina tradicional
espafiola, circunscribe el objeto de estudio Uinicamente a los supuestos en los que el
trabajador deviene victima en el seno de una relacion laboral previamente constituida. En
consecuencia, bajo esta perspectiva, quedan fuera de dicho ambito todas aquellas
conductas en las que el sujeto pasivo carezca de contrato laboral valido o no exista vinculo

juridico-laboral previo a la comision del ilicito penal.

Como vislumbrara el maestro argentino MARIO DEVEALLI, todas las disciplinas
juridicas se hallan vinculadas por un elemento comun, y es que todas tienen
necesariamente un sector represivo. Esto es lo que se denomina comunmente actividad
sancionadora, que no es exclusiva del Derecho penal; sancién como actividad juridica se

establece siempre como una necesaria consecuencia del incumplimiento normativo.?

Sin embargo, como advierte De la Cuesta Aguado (2010), esta concepcion restrictiva
resulta insuficiente, para dar respuesta a las dinamicas contemporaneas del mundo del
trabajo, en las que la precariedad, la informalidad y la asimetria de poder entre empleador
y trabajador demandan un enfoque mas amplio. La doctrina mayoritaria actual, tanto en
el ambito europeo, como, latinoamericano, ha resaltado que la finalidad teleoldgica del

Derecho Penal del trabajo no puede limitarse a la mera relacion contractual, sino que debe

23 Apuntes sobre derecho penal del trabajo, Claudio Palavecino Caceres, Carlos Poblete Jiménez, revista
chilena de derecho del trabajo y de la seguridad social, vol. 1, n°® 2, 2010, pp. 217-231.
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extenderse a la proteccion de los derechos fundamentales del trabajador como persona en

situacion de vulnerabilidad.

En esta linea, siguiendo la postura desarrollada en la doctrina alemana (Roxin, 2008)
y adoptada también, por autores italianos, como, Fiandaca y Musco (2015), resulta mas
adecuado hablar de un concepto amplio de Derecho Penal del trabajo, que abarque
igualmente aquellos supuestos en los que la lesion de derechos se produzca en ausencia
de vinculo laboral formal, incluyendo incluso los casos en los que la relacion laboral sea
solo pretendida por el trabajador. De este modo, el Derecho Penal del trabajo se consolida
no Unicamente como una disciplina de proteccion contractual, sino como un verdadero
instrumento de garantia de la persona trabajadora en su condicion de sujeto especialmente

necesitado de tutela penal.

La adecuada comprension del Derecho Penal del trabajo se encuentra directamente
vinculada con la nocion de “trabajador” que se adopte como punto de referencia. En el
ambito espafiol, tal concepto se desprende del articulo 1.1 del Estatuto de los
Trabajadores, mientras que en el ordenamiento chileno se recoge en el articulo 3 del
Codigo del Trabajo. Sin embargo, como sefala Garcia Murcia (2007), 1a funcion de esta
definicion legal debe ser entendida de manera accesoria, pues su valor para la
delimitacion del Derecho Penal del trabajo no puede ser absoluto, sino unicamente
indiciario.

En efecto, el concepto legal de trabajador se estructura en torno a elementos
caracteristicos, como, la voluntariedad en la prestacion de servicios, la ajenidad en los
riesgos y resultados, la dependencia respecto del empleador y la percepcion de una
retribucion. No obstante, la traslacion automadtica de esta definicion al ambito penal
encuentra serios obstaculos, ya que —como advierte Sierra Lopez (2012)— se trata de
un concepto disefiado, para el Derecho del trabajo en sentido estricto, no para los fines

especificos del Derecho Penal.

De este modo, tanto en la experiencia espafiola, como, en la chilena, el concepto legal
de trabajador presenta limitaciones de caracter estructural que lo hacen insuficiente, para
la configuracion dogmatica del Derecho Penal del trabajo. La doctrina comparada, en
linea con la posicion expuesta, por De la Cuesta Aguado (2015) y Roxin (2008) en materia

de bienes juridicos colectivos, ha propuesto concebir al trabajador en un sentido mas
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amplio, como, sujeto de tutela penal en funcion de su posicion de vulnerabilidad, mas alla

de la estricta tipificacion contractual.
3. LA IMPLEMENTACION DE LA LEY KARIN

Ahora bien, al realizar una conceptualizacion a raiz de la implementacion de la Ley
Karin, se ha abierto el debate al plantearnos una pregunta importante: ;deberia la Ley
Karin contemplar sanciones penales para los casos mds graves de acoso?, esto, por un
nuevo caso de tortura laboral, de los cuales, ya se encuentran detenidos tres de los
responsables, haciendo referencia a lo ocurrido en el Hospital Base de Osorno, lo cual no
es un caso de “acoso laboral”. Es un conjunto de hechos delictivos cometidos, por
funcionarios publicos, dentro de un recinto asistencial que deberia proteger la dignidad y
la vida del trabajador. Sin olvidar el caso del gasfiter del palacio de La Moneda que, tras
la apertura de una causa penal, a raiz de la muerte del trabajador Hugo Morales el afio
2024, quien falleci6 de un paro cardiaco tras una jornada laboral de 18 horas continuadas,

en la sede del poder ejecutivo de Chile.

Cabe sefialar que, en el derecho comparado, existen referencias particularmente
relevantes en materia de tutela penal de la dignidad del trabajador. Asi, el articulo 173.1
del Coédigo Penal espaiiol tipifica el delito de atentado contra la integridad moral,
configurandose este cuando una persona es sometida a tratos degradantes que
menoscaban su dignidad. La norma establece una sancion que oscila entre seis meses y
dos afos de prision, lo que refleja la importancia atribuida por dicho ordenamiento a la
proteccion de la persona frente a situaciones de menosprecio o humillacién que vulneren

sus derechos fundamentales.

Por, su parte, la técnica legislativa en Chile ha sido objeto de criticas constantes, por
su caracter eminentemente reactivo. Con frecuencia, el legislador espera a que se
materialicen accidentes, negligencias o catdstrofes que conllevan la pérdida de vidas
humanas o la produccion de lesiones graves, para luego dictar normas destinadas a regular
dichas situaciones. Este proceder no solo refleja una politica criminal centrada en la
contingencia, sino que, ademas, demuestra una evidente ineficacia preventiva, contraria

a los fines propios del Derecho Penal laboral (Deveali, 1975; Garcia Murcia, 2010).

A lo anterior se suma la escasa articulacion sistematica entre nuestro ordenamiento
juridico interno y el derecho comparado. La doctrina ha resaltado la importancia de

atender a experiencias extranjeras consolidadas, particularmente las de Alemania, Espafia
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e Italia, donde se ha desarrollado un Derecho Penal del trabajo con mayor coherencia
dogmatica y efectividad practica. En el caso aleman, destacan las normas relativas a la
responsabilidad empresarial en materia de seguridad laboral (Boeckelmann, 2008); en
Espaia, la progresiva tipificacion de conductas lesivas de derechos fundamentales de los
trabajadores (Gimeno Sendra, 2005) y; en Italia, el modelo de tutela penal en el marco de
la prevencion de riesgos laborales (Fiandaca & Musco, 2012). Estos ordenamientos
evidencian un mayor grado de integracion entre derecho penal, derecho del trabajo y

politicas publicas de seguridad social.

Desde esta perspectiva, resulta ineludible afirmar que el transito hacia una
modernidad laboral exige necesariamente la incorporacion de mecanismos penales
eficaces, para la proteccion de los derechos de los trabajadores. El bien juridico en juego
no se agota en la relacion contractual individual, sino que se proyecta hacia la estabilidad
del sistema productivo y de la sociedad en su conjunto. En este marco, la persona juridica
debe ser concebida, como, sujeto responsable, capaz de asegurar la estabilidad del
mercado laboral y, con ello, de resguardar la fragil cohesion social vinculada al mundo

del trabajo (Roxin, 2008; De la Cuesta Aguado, 2015).

Es, por todo lo precedentemente expuesto que, podemos sefalar que en el
ordenamiento juridico chileno no se advierte una proteccion penal explicita y sistematica
de los trabajadores frente a conductas que vulneren sus derechos fundamentales en el
ambito laboral. La normativa vigente mantiene una marcada tendencia a centrar la
reaccion juridica en la dimension patrimonial de la empresa, de modo que en casos de
acoso laboral o sexual, las sanciones recaen principalmente sobre el empleador, como,
persona juridica, dejando al sujeto activo individual en una situacion de practicamente

impunidad (Caamafio Rojo, 2012; Palavecino, 2010).

Ello genera una deficiencia estructural en el sistema represivo, puesto que las
conductas de mobbing o acoso sexual en el trabajo —fenémenos ampliamente
reconocidos y sancionados en el derecho comparado— encuentran en Chile serias
dificultades, para ser subsumidas en los tipos penales existentes. En efecto, solo aquellas
situaciones de caracter extremo o “grotesco”, como, lo sefala parte de la doctrina (Lizama
& Ugarte, 2005), podrian llegar a encuadrarse dentro de figuras ya tipificadas en el
Codigo Penal, lo que reduce de manera drastica la eficacia del sistema, mas atn, con la

implementacion de la Ley Karin; haciendo que el modelo chileno, por su falta de precision
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normativa y de tipificacion penal adecuada, termina generando un vacio de proteccion
efectiva, para las victimas, quienes deben recurrir a mecanismos sancionatorios indirectos
y de eficacia limitada. sobre todo, considerando que, a un afio de implementacion de la
Ley Karin “Cerca del 78% de las denuncias investigadas han sido desestimadas™ y, esto
ocurre, por dos razones: primero, porque los empleadores cumplen solo formalmente con
la investigacion, sin indagar a fondo; y segundo, porque mucha gente confunde conflictos
laborales o exigencias contractuales con acoso. Este problema nace de una definicién
deficiente en la propia ley, que conceptualizé mal el acoso laboral y la violencia a partir
del Convenio 190 de la OIT. Eso generd falsas expectativas, donde cualquier roce o

situacion hostil se interpreta como acoso.?*

Tal situacion, como advierte De la Cuesta Aguado (2015), representa un abandono
del deber estatal de garantizar condiciones minimas de seguridad y dignidad en el trabajo,
lo cual tensiona no solo el derecho laboral, sino también el cumplimiento de estandares

internacionales en materia de derechos humanos laborales.
4. CONCLUSION

El andlisis realizado permite constatar que el Derecho Penal del trabajo en Chile se
encuentra en una etapa incipiente, caracterizada, por una falta de sistematicidad normativa
y, por una politica criminal de caracter reactivo, que se limita a responder frente a hechos
graves o medidticamente relevantes. Esta situacion ha generado un escenario de déficit
de tutela efectiva, para los trabajadores, especialmente en casos de acoso laboral y sexual,
donde las sanciones recaen fundamentalmente sobre la persona juridica, dejando en una

posicion de impunidad relativa al sujeto activo individual.

La experiencia comparada, particularmente en Alemania, Espafia e Italia, demuestra
que es posible estructurar un Derecho Penal laboral coherente y preventivo, orientado a
la proteccion de la dignidad del trabajador, como, sujeto de especial vulnerabilidad.
Dichos modelos integran de manera mas eficaz el derecho penal con el derecho laboral y
la seguridad social, consolidando mecanismos que aseguran una respuesta mas adecuada

frente a la precariedad, la informalidad y las formas modernas de explotacion.

En contraste, la situacion chilena —evidenciada en la limitada eficacia de la Ley

24 Alejandro Duréan y primer afio de Ley Karin: “Cerca del 78% de las denuncias investigadas han sido
desestimadas”. Actualidad Juridica, el Blog de DOE.
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Karin y en la ausencia de tipificaciones penales claras en materia de acoso— revela la
urgencia de una reforma estructural. Dicha reforma debe orientarse a la incorporaciéon de
un concepto amplio de trabajador y de Derecho Penal del trabajo, que trascienda la mera
relacion contractual formal y abarque todas las formas en que se vulneran derechos

fundamentales en el ambito laboral.

En definitiva, avanzar hacia un Derecho Penal del trabajo moderno y sistematico no
constituye solo una necesidad técnica o legislativa, sino un imperativo juridico y €tico en
consonancia con los estdndares internacionales de derechos humanos. La proteccion
penal de los trabajadores no solo fortalece la estabilidad del mercado laboral, sino que
también asegura la cohesion social en un sistema productivo donde la dignidad humana

debe ocupar un lugar central.
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EL SUICIDIO COMO ACCIDENTE LABORAL: IMPACTO DEL ACOSO
Y REFLEXIONES DESDE LA LEY KARIN

Roxana Muiioz Molina*

1. INTRODUCCION

La posibilidad de calificar el suicidio como accidente laboral ha generado debates
juridicos que tensionan el concepto tradicional de accidente del trabajo, especialmente
cuando este se origina en contextos de acoso, violencia o deterioro progresivo de la
salud mental del trabajador. En este ensayo se analiza como esta problematica ha sido
abordada en Espana, particularmente a partir del articulo 156 de la Ley General de la
Seguridad Social (LGSS), y como la jurisprudencia ha ido delineando criterios para
establecer una relacion de causalidad entre el entorno laboral y el acto suicida,

destacando la teoria de la “ocasionalidad relevante”.

Desde esta mirada, se propone un contrapunto con el ordenamiento chileno, donde la
Ley 21.643 (conocida como Ley Karin) ha avanzado en la prevencion del acoso laboral
y la violencia en el trabajo, pero no ha abordado de forma explicita las consecuencias
mas extremas, como el suicidio. A partir de casos recientes en la administracion publica
chilena y de oficios institucionales que evidencian la inexistencia de estadisticas
oficiales en esta materia, se reflexiona sobre los vacios normativos y las rutas posibles
para el reconocimiento juridico del suicidio como evento laboral. El ensayo concluye
destacando la necesidad de fortalecer la prevencion de los riesgos psicosociales en las
organizaciones, asi como de consolidar mecanismos de proteccion que no excluyan, por

omision, a las victimas que no alcanzan a denunciar.

El 8 de enero de 2025, una abogada funcionaria del Ministerio de Hacienda se quito
la vida tras dejar un mensaje por WhatsApp en el que atribuia responsabilidades directas
a dos de sus superiores jerarquicos, aiadiendo: “Avisenle ala ACHS, son maltratadores,

hagan sumarios”. El hecho ocurrié dentro del edificio institucional, y su caracter

* Abogada. Egresada de la Universidad de Chile.
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conmocionod a la opinién publica. Para quienes trabajamos en el ambito del derecho
laboral, el caso no solo remueve por su dimension humana, sino porque vuelve a instalar
una interrogante de alta complejidad juridica: ;puede el suicidio ser considerado un

accidente del trabajo?

Esta pregunta no es meramente teérica. Toca la frontera entre la prevencion, la
reparacion y la responsabilidad institucional. En Chile, el caso evoca inevitablemente la
historia de Karin Salgado, trabajadora que también denuncié situaciones de
hostigamiento antes de quitarse la vida, y cuyo fallecimiento motivé la creacion de la
Ley 21.643, conocida como “Ley Karin”. Sin embargo, dicha ley (aunque relevante en
términos preventivos) no aborda ni regula las consecuencias juridicas del suicidio como

desenlace extremo del acoso o del deterioro de la salud mental en el trabajo.

Desde el punto de vista normativo, el articulo 5° de la Ley N.° 16.744 define el
accidente del trabajo como toda lesion que una persona sufra a causa o con ocasion del
trabajo, y que le produzca incapacidad o muerte. A pesar de su redaccion amplia, en la
practica el suicidio raramente es calificado como tal. El vacio no es solo interpretativo,
sino también institucional: tanto la Superintendencia de Seguridad Social como la
Direccién del Trabajo han declarado (en respuestas formales a solicitudes de acceso a
la informacion) que no disponen de estadisticas sobre suicidios laborales En efecto, la
Superintendencia de Seguridad Social reconocié expresamente que “no se cuenta con
antecedentes ni informacion estadistica acerca de ‘suicidio laboral’”’, dejando en
evidencia la ausencia total de registros oficiales que permitan dimensionar
institucionalmente el fenomeno (Superintendencia de Seguridad Social, 2025) y, en
algunos casos, invocan causales de reserva para no entregar informacion vinculada a

fallecimientos en contexto de trabajo.

En contraste, el derecho espaiiol ha venido desarrollando una linea jurisprudencial
que, si bien exigente en términos probatorios, ha permitido calificar ciertos suicidios
como accidentes del trabajo. Lo anterior se ha hecho bajo la doctrina de la
13 b b 29 : 4 ~ I3 .

ocasionalidad relevante”, reconociendo que el vinculo entre dafio psiquico, entorno
laboral y desenlace fatal puede ser juridicamente significativo, aunque no siempre

evidente.

Este ensayo busca explorar ese cruce normativo y doctrinal: ;qué posibilidades

existen (desde el derecho chileno) de abordar el suicidio en el trabajo como un accidente
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laboral? ;Qué elementos normativos y probatorios serian necesarios para ello? ;Cual es

el rol que puede cumplir la Ley Karin en este debate, aunque no lo aborde expresamente?

Partiendo de un anélisis comparado y de casos concretos, se propone una reflexion
critica sobre los limites del marco vigente, las omisiones preventivas y la necesidad de
avanzar hacia un modelo que integre, de forma explicita, la salud mental como un

componente estructural de la seguridad laboral.

2. EL. MARCO JURIDICO CHILENO: ENTRE LA LITERALIDAD LEGAL Y
LAS ZONAS GRISES DE LA CALIFICACION

La legislacion chilena contempla expresamente las consecuencias juridicas de la
muerte del trabajador, aunque lo hace desde una optica limitada. El articulo 159 N.° 3
del Codigo del Trabajo establece que el fallecimiento del trabajador pone término al
contrato de trabajo, debiéndose pagar las remuneraciones pendientes a quien acredite
haberse hecho cargo de los gastos funebres. Esta formula, de caracter administrativo-
laboral, omite toda posibilidad de examinar las circunstancias del fallecimiento como
parte de un hecho lesivo atribuible al entorno laboral, y desliga el fendémeno de cualquier

eventual responsabilidad del empleador.

Cuando la muerte es resultado de un proceso de hostigamiento o acoso laboral, el
sistema chileno enfrenta serias limitaciones estructurales para otorgar una respuesta
juridica adecuada. Actualmente, las mutualidades de empleadores (a través del sistema
de la Ley 16.744) investigan los casos de acoso laboral bajo el prisma de enfermedad
profesional. Para ello aplican instrumentos como el estudio de puesto de trabajo o la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial. Sin embargo, en la practica, muchos de
estos cuadros son calificados como enfermedades comunes, al no cumplirse los
umbrales formales de exposicion al riesgo o al no existir una investigacion interna previa

que respalde la denuncia.

La consecuencia directa de esa omision es que, si un trabajador se suicida sin que
exista una denuncia formal previa, una investigacion sumaria o un procedimiento
disciplinario que constate el acoso, el caso escapa de la competencia de los tribunales
laborales. En esos supuestos, el camino que resta a los familiares es acudir a la justicia
civil, interponiendo una demanda por dafio moral extracontractual, lo que fragmenta atin
mas la respuesta institucional, y desplaza el foco desde la responsabilidad laboral a la

reparacion del dafio individual.
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Por otra parte, el articulo 5.° de 1a Ley 16.744, al definir el accidente del trabajo como
“toda lesion que una persona sufra a causa o con ocasion del trabajo, y que le produzca
incapacidad o muerte”, abre un margen normativo que, en teoria, permitiria incluir el
suicidio dentro de esta categoria. No obstante, para efectos de su cobertura, la norma
exige que el vinculo causal entre el trabajo y el dafio sufrido conste de manera
indubitable. Este estandar de certeza probatoria (aunque razonable para excluir fraudes)
se transforma, en la practica, en un obstaculo insalvable en casos donde no hay registro

institucional del deterioro mental que condujo al acto final.

Cabe destacar que la lesion cubierta por la Ley 16.744 puede ser tanto de naturaleza
fisica como psiquica. Esta afirmacion ha sido recogida por dictamenes de la
Superintendencia de Seguridad Social y por ciertos fallos judiciales, pero sigue siendo
poco habitual su aplicacion en situaciones donde la afectacion mental se vincula con un

entorno laboral toxico no documentado oportunamente.

Frente a este panorama, resulta 1til revisar como el ordenamiento espafiol ha
abordado la misma cuestion. El articulo 156 de la Ley General de la Seguridad Social
(LGSS) establece que se considerard accidente de trabajo “toda lesion corporal que el
trabajador sufra con ocasiéon o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta
ajena”. A diferencia del sistema chileno, la norma espafiola ha sido objeto de una rica
interpretacion jurisprudencial, que ha permitido incluir el suicidio en ciertos casos,
siempre que se acredite una relacion de causalidad relevante. Dicha relacion no se
presume automaticamente, dada la voluntariedad del acto, pero puede ser determinada

por el tribunal en atencion a las circunstancias concretas.

En este sentido, la jurisprudencia espaiiola ha ido construyendo una doctrina que
permite integrar la salud mental y los factores psicosociales al concepto de accidente del
trabajo, incluso en su manifestacion mas extrema. Este camino interpretativo (al que nos
referiremos en el proximo apartado) contrasta con la rigidez chilena, donde la

prevencion y la reparacion todavia operan como compartimentos estancos.

3. CRITERIOS JURISPRUDENCIALES EN ESPANA: LA OCASIONALIDAD
RELEVANTE COMO ViA DE RECONOCIMIENTO

El derecho laboral espafiol a diferencia del chileno ha avanzado en una interpretacion
mas dinamica del accidente de trabajo, reconociendo que, en determinados supuestos,

el suicidio puede ser consecuencia directa del entorno laboral. Este desarrollo ha sido
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posible gracias a la aplicacion de la llamada teoria de la ocasionalidad relevante, que no
exige una relacion causal directa y exclusiva entre el trabajo y el acto suicida, sino que
permite su calificacion como accidente laboral siempre que se acredite que el entorno

laboral fue un factor relevante en la cadena causal del desenlace.

Esta doctrina se ha consolidado a través de diversos pronunciamientos de los
tribunales superiores de justicia y del propio Tribunal Supremo, los que han delineado

ciertos criterios fundamentales para establecer dicha conexion:

- Existencia de un trastorno mental vinculado al trabajo: El punto de partida, en
muchos casos, ha sido la constatacion de una patologia psiquiatrica generada o agravada
por el ejercicio de funciones laborales. En la sentencia del Tribunal Supremo de 25 de
septiembre de 2007, se reconocid como accidente laboral el suicidio de un trabajador
afectado por un cuadro depresivo severo derivado de la presion continuada de su entorno
de trabajo.

- Estrés laboral extremo y persistente: La exposicion prolongada a cargas
excesivas de trabajo, sin mecanismos institucionales eficaces de contencion o
prevencion, ha sido considerada por los tribunales como un factor determinante. Asi lo
reflejo la sentencia del Tribunal Superior de Justicia (TSJ) de Madrid, de 31 de marzo
de 2008, en que se calific6 como accidente laboral el suicidio de un trabajador sometido
durante meses a jornadas extensas, falta de apoyo organizacional y responsabilidad
desproporcionada.

- Conflictos laborales graves o situaciones de acoso: El Tribunal Supremo, en
fallo de 4 de diciembre de 2012, dio un paso ain mas decisivo al reconocer que el
suicidio, ocurrido tras una situacion de conflicto grave con la direccion de la empresa y
medidas disciplinarias injustificadas, podia calificarse como accidente del trabajo, al

demostrarse que tales hechos actuaron como detonante directo.

En todos estos casos, la jurisprudencia ha sido cuidadosa al no presuponer el nexo
causal, pero si ha dejado claro que el acto suicida (aunque de caracter voluntario) no
puede analizarse de forma aislada ni desvinculada de su contexto laboral. La clave reside
en demostrar que el entorno laboral actu6 como un factor que precipité o exacerbo un

cuadro de salud mental preexistente o incipiente.

Abhora bien, un aspecto relevante (y que también presenta limites) es que la carga de

la prueba sigue recayendo en los beneficiarios del trabajador fallecido. Son ellos quienes
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deben acreditar que existia una situacion laboral que afectaba gravemente su estabilidad
emocional, y que el suicidio no fue un acto desvinculado del trabajo, sino resultado de

una presion sostenida, de una degradacion subjetiva inducida por el contexto laboral.

Este desarrollo jurisprudencial (aunque alin con exigencias altas) marca una
diferencia importante con el derecho chileno. En Espafia, el concepto de accidente
laboral se ha expandido hacia una mirada mas integral de la salud del trabajador,
reconociendo que las patologias mentales y sus consecuencias pueden tener origen
estructural en el trabajo. La existencia de esta linea interpretativa permite, ademas,
visibilizar institucionalmente estos casos y fortalecer los sistemas preventivos, al enviar

una sefal clara sobre los limites de tolerancia frente al deterioro psiquico en el empleo.

4. CASOS RELEVANTES: DEL FALLO AISLADO A LA CONSOLIDACION
DE UNA LINEA JURISPRUDENCIAL

La consolidacion del suicidio como accidente laboral en Espafa no ha sido fruto de
una sola sentencia, sino de un proceso progresivo de interpretacion judicial que, caso a
caso, ha ido afirmando la relevancia juridica del dafio psiquico y de las condiciones
estructurales del trabajo como factores que pueden conducir a un desenlace fatal. A
continuacion, se presentan cuatro decisiones judiciales ilustrativas que dan cuenta de
esa evolucion, no solo en términos normativos, sino también en cuanto a la sensibilidad

institucional frente al sufrimiento de los trabajadores.

- TSJ Madrid (30 de octubre de 2023): En este caso, se reconocid como accidente
laboral el suicidio de un jefe del departamento financiero de una gran empresa. La
decision se fundo en la evidencia de una sobrecarga persistente de tareas, la ausencia de
apoyo jerarquico y la existencia de multiples correos en que el trabajador advertia
sentirse colapsado. El tribunal valor6 que el deterioro emocional era visible, progresivo
y atribuible a una estructura de trabajo que no ofrecia mecanismos de resguardo
adecuados. La sentencia destacd expresamente el deber de vigilancia del empleador
respecto de los riesgos psicosociales. (Tirant, 2023)

- TSJ Cantabria (27 de febrero de 2023)?°: El trabajador habia sido sancionado

con suspension de empleo y sueldo, ademas de ser trasladado a un cargo de menor

25 Llama la atencién la prueba de la demandante, como la autopsia psicolégica, realizada por un Médico
psiquiatra del Servicio Vasco de Salud - Osakidetza, Profesor asociado del Departamento de
Neurociencias de la Universidad del Pais Vasco, Miembro de la Comision Académica de Postgrado en

Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala | 50



Trabajo digno, acoso y violencia en el trabajo-Un analisis comparado Chile-Espaiia
(IELAT — 2026)

jerarquia, en lo que el tribunal calific6 como una degradacion injustificada. Semanas
después de estas medidas, el trabajador se quitd la vida. El fallo subrayé que las
decisiones empresariales no pueden desvincularse de sus efectos psiquicos, y que en
este caso, la sancion y el traslado actuaron como detonantes concretos del suicidio. Se
tratd, por tanto, de un acto vinculado causalmente a la dindmica laboral impuesta por el
empleador (Diario la Ley, 2023) (Lousada, 2023)

- TSJ Catalufia (11 de abril de 2014): Un agente rural que participd activamente
en la extincion de un incendio desarrolld, con posterioridad, un trastorno de ansiedad
severo. Tras meses de evolucidén negativa, sin diagnostico ni contencion adecuada, el
trabajador se suicidd. El tribunal consider6 que la exposicidon traumatica en el marco del
ejercicio de funciones publicas, sin tratamiento ni acompafiamiento, constituia causa
relevante del deterioro emocional. Esta sentencia es relevante porque extiende el analisis
mas alla del acoso o el conflicto interpersonal, integrando el impacto de experiencias
laborales disruptivas (LEFEBVRE, 2014).

- TSJ Andalucia (10 de enero de 2019): Un empleado bancario sufrié un brote
psicotico tras un altercado con un cliente en sucursal. Pese a que recibi¢ atencion
médica, no hubo contencidn institucional posterior ni ajustes razonables en su puesto de
trabajo. El trabajador se quito la vida semanas mas tarde. El tribunal sostuvo que el
suicidio no puede ser interpretado como un acto auténomo y desvinculado del trabajo,
cuando hay una cadena causal demostrable entre el evento laboral estresante, el cuadro
psiquico y el desenlace. Esta sentencia refuerza el deber de proteccion continua del

empleador, incluso después de una primera crisis (Diario La Ley, 2019).

Estos fallos reflejan una tendencia clara, los tribunales espafoles estdn dispuestos a
reconocer el suicidio como accidente laboral cuando se logra acreditar que el entorno
de trabajo fue un factor determinante, ya sea por accioén (acoso, sanciones, presion) o
por omision (falta de apoyo, inaccidon ante sintomas evidentes). Se trata de un enfoque
que reconoce la salud mental como un bien juridico digno de proteccion estructural, y

que pone el foco en la obligacion de prevencion por parte del empleador.

Para el contexto chileno, donde aun no existe una linea jurisprudencial equivalente

ni un marco institucional que consolide estos criterios, estos casos ofrecen luces sobre

Suicidologia de la UPV/EHU, y que esta acreditado para la realizacion de autopsias psicologicas por la
American Association of Suicidology (AAS)
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cémo podria articularse una respuesta juridica mas coherente con los desafios del siglo

XXI en materia de trabajo y salud mental.

5. DESAFIOS EN EL CONTEXTO CHILENO: PREVENCION,
CALIFICACION Y FRAGMENTACION NORMATIVA

En contraste con la experiencia jurisprudencial espafiola, el sistema juridico chileno
se enfrenta a una serie de obstadculos normativos, institucionales y probatorios que
impiden avanzar con claridad hacia el reconocimiento del suicidio como accidente
laboral. Si bien la Ley 16.744 establece un marco teéricamente amplio (al incluir dentro
del concepto de accidente toda lesion fisica o psiquica producida a causa o con ocasioén
del trabajo) su aplicacién practica en casos de suicidio se ve gravemente limitada por

una combinacidn de silencios normativos y omisiones institucionales.

Un primer elemento critico es que la Ley Karin (Ley 21.643), si bien representa un
avance innegable en materia de prevencion del acoso, la violencia y la discriminacion
en los lugares de trabajo, no contempla el suicidio como hipdtesis legal ni como
consecuencia a prevenir. Su enfoque se orienta, acertadamente, hacia la deteccion
temprana, la instalacion de protocolos de actuacion, y la proteccion de los denunciantes,
pero omite una perspectiva de dafios que permita articular mecanismos juridicos frente
a consecuencias extremas como el suicidio. Asi, su funcion queda en el plano de la

prevencion, pero no se proyecta hacia la reparacion.

En segundo lugar, la fragmentacion institucional impide una respuesta coordinada.
Como muestran los oficios de la Superintendencia de Seguridad Social y de la Direccion
del Trabajo, no existen bases de datos publicas ni registros oficiales sobre suicidios
laborales. Las mutualidades tampoco disponen de protocolos especificos para abordar
estos casos en términos calificatorios. No obstante, llama la atencion que la Direccion
del Trabajo (al ser consultada formalmente) sefial6 que “la informacién es extraida de
la base de datos de accidentes del trabajo, ya que los suicidios son considerados como
accidentes” (Direccion del Trabajo, 2025), aunque sin mayor desarrollo normativo o
sistematizacion estadistica. Esta contradiccion entre reconocimiento administrativo y
ausencia de aplicacion practica refleja la fragilidad institucional en torno a este tipo de
eventos. El resultado es una completa desarticulacion administrativa, donde cada caso
depende del criterio de una unidad de fiscalizacion, un equipo médico o una mutual que,

por regla general, tiende a calificar estos hechos como enfermedad comun o los remite
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directamente a la justicia civil.

Esta dispersion genera un vacio en la calificacion juridica del evento. En la practica,
el suicidio de un trabajador solo podra ser considerado accidente del trabajo si existe
evidencia previa del acoso o de la afectacion laboral documentada institucionalmente.
En ausencia de denuncia, investigacion, sumario o constancias previas —lo que ocurre
con frecuencia— el tribunal laboral pierde competencia, y los familiares deben iniciar
una accion por dafio moral en sede civil, desplazando el analisis desde el incumplimiento
del deber de proteccion a una discusion sobre la culpa extracontractual del empleador.

Se trata, por tanto, de un modelo reactivo, fragmentado y profundamente desigual.

Otro aspecto problematico es el estdndar probatorio de "certeza indubitable" que
exige la Ley 16.744 para reconocer la relacion causal entre el trabajo y el dafo. Este
estandar, heredado de una logica clasica de accidentes fisicos, no se adecua a los casos
donde el dafio psiquico opera de forma progresiva, silenciosa o donde no existen pruebas
documentales suficientes al momento de ocurrir el hecho. Asi, la carga de la prueba
recae en los deudos, quienes deben reconstruir post mortem una cadena causal que el

sistema fue incapaz de detectar o atender a tiempo.

En este escenario, el suicidio no solo queda fuera del sistema de seguridad social
laboral, sino que queda silenciado en el espacio publico institucional, sin estadisticas,
sin reconocimiento y sin reparacion adecuada. La paradoja es evidente: mientras la Ley
Karin busca instalar una cultura de prevencion, el sistema en su conjunto sigue sin
ofrecer respuestas estructuradas frente a uno de los efectos mas extremos y devastadores

del acoso laboral.

Este déficit no es solo normativo, sino también cultural e institucional. El derecho
chileno, en este &mbito, continua operando bajo una ldgica binaria: o bien hay denuncia
y se activa el sistema, o bien no la hay y el caso se convierte en un hecho privado sin
relevancia laboral. Esa logica debe ser desafiada si se quiere avanzar hacia un modelo
que asuma, de manera seria, que el trabajo también puede matar, y que su prevencion y

reparacion son deberes juridicos y €ticos ineludibles.
6. CONCLUSION

Producto del caso ocurrido en Chile en enero de 2025 (donde una abogada del

Ministerio de Hacienda se quito la vida denunciando por WhatsApp a sus superiores
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como maltratadores) surgieron multiples cuestionamientos sobre los alcances reales de
la Ley Karin. Muchos senalaron que dicha normativa no contempla expresamente este
tipo de desenlace, y aquello, aunque doloroso, es juridicamente cierto: la Ley 21.643
estd orientada a la prevencion de conductas de acoso y violencia en el trabajo, no a la

reparacion del dafo ni a la calificacion de sus consecuencias mas extremas.

No obstante, el suicidio como accidente laboral si es juridicamente posible bajo el
marco de la Ley 16.744, siempre que se acredite el nexo causal entre el entorno laboral
(hecho dafioso) y el acto suicida (resultado dafioso). Ello configura una hipdtesis de
responsabilidad subjetiva, donde el empleador debe responder si incumple su deber de
cuidado o prevencion. Pero ese nexo causal debe constar en forma indubitable, lo que
transforma su calificacion en una carga probatoria compleja, sobre todo cuando no
existen denuncias previas o documentacion institucional del deterioro mental del

trabajador.

Lo anterior abre dos rutas juridicas posibles, por un lado, la via laboral, cuando se
logra calificar el suicidio como accidente del trabajo con resultado de muerte. En ese
caso, los familiares tienen legitimacion activa para demandar prestaciones e
indemnizaciones conforme a la Ley 16.744 y, por otro, la via civil, cuando el hecho no
alcanza dicha calificacion, pero subsiste una omision empresarial relevante, dando lugar
a una accion por dafio moral extracontractual. Esta alternativa, sin embargo, fragmenta
la tutela del trabajador fallecido y desplaza la responsabilidad desde lo estructural hacia

lo estrictamente subjetivo.

En esa encrucijada, la jurisprudencia espafiola ofrece un modelo interpretativo util,
al haber consolidado criterios de imputacion a través de la teoria de la ocasionalidad
relevante. Dicha doctrina permite considerar accidente laboral aquel suicidio en que el
entorno de trabajo haya sido un factor determinante, sin requerir una exclusividad
causal. Esta apertura normativa ha permitido, por una parte, ampliar la cobertura
previsional para las familias; y por otra, reforzar el mandato preventivo de los

empleadores, visibilizando que el deterioro emocional también puede ser estructural.

En el caso chileno, sin embargo, el sistema muestra fallas institucionales
estructurales: protocolos sin implementacion real, jefaturas sin formacion en gestion del
conflicto, canales de denuncia ineficaces y, sobre todo, ausencia total de registros

oficiales sobre suicidios laborales, como han reconocido tanto la Superintendencia de
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Seguridad Social como la Direccion del Trabajo. Este silencio institucional impide

dimensionar la magnitud del problema y deja a las victimas sin respuesta ni reparacion.

Desde una perspectiva normativa, el reconocimiento del suicidio como accidente
laboral tiene implicancias profundas. Por un lado, en lo previsional, permite acceder a
beneficios mas favorables para los deudos y, por otro, en lo preventivo, obliga a las
empresas a implementar medidas reales (no meramente formales) para reducir el

impacto del estrés, el acoso y los conflictos organizacionales.

Finalmente, la creciente atencion judicial a los riesgos psicosociales, tanto en Chile
como en Espafia, subraya la necesidad de avanzar hacia una reforma normativa que
aborde de manera explicita el suicidio en el trabajo. Mientras ello no ocurra, persistird
un modelo que ve en la salud mental una carga individual y no un deber institucional de
cuidado. Y cuando el derecho guarda silencio frente a la muerte por omision, no solo se

desprotege al trabajador, sino que se deslegitima el sistema en su conjunto.
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ALGUNAS REFLEXIONES EN TORNO A LA REGULACION DE
VIOLENCIA EN EL TRABAJO DEL ARTiCULO 2 DEL CODIGO DEL
TRABAJO

Ignacio Rodriguez Castro*

La ratificacion del Convenio 190 por parte del Estado de Chile no solo es reflejo
de la necesidad imperante de velar por condiciones laborales dignas para los trabajadores
y trabajadoras, sino que también es evidencia de la urgencia de la aplicacion y
obligatoriedad de medidas necesarias que permitan enfrentar de algin modo una serie de
situaciones complejas y problematicas propias de las relaciones humanas en el contexto
del trabajo. El compromiso adquirido derivado del cuerpo normativo recién sefialado por
nuestro pais requeria que el sistema pudiera contemplar herramientas legales disponibles
para prevenir y evitar en la medida de lo posible el acaecimiento de conductas que dafan
la dignidad de las personas que deben enfrentar la ocurrencia de eventuales conductas
gravosas que perjudican una multiplicidad de derechos inherentes a las personas.
Aquellas conductas o acciones a las que se hace referencia son al acoso laboral, sexual y

la denominada violencia en el trabajo.

De la lectura del propio convenio 190 se desprende con claridad un espiritu de
velar por la dignidad y derechos de los trabajadores, estableciendo las orientaciones
necesarias para todos aquellos Estados decididos a implementar dicha normativa en su
legislacion interna. Al respecto, el referido convenio otorga a cada Estado la posibilidad
definir, legislativamente, cada uno de los conceptos importantes propios de la tematica,
entre los que destacan el acoso laboral, acoso sexual y en especifico la violencia en el

trabajo.

Del concepto de “violencia en el trabajo” consagrado en el convenio de la OIT
conviene tener a la vista y destacar que en su consagracion es utilizado como sindénimo

de acoso, sin sefialar una diferencia o un paralelo entre ambos conceptos.

* Abogado. Egresado de la Universidad Adolfo Ibafiez de Chile.
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En el caso chileno, la ratificacion del convenio y la materializacion de su
contenido se efectua a través de un esfuerzo legislativo por medio de la publicacion de la
Ley N°21.643, también conocida como “Ley Karin”, la que comienza su vigencia a partir
del 1 de agosto del afo 2024, estableciendo—cambios significativos en nuestro

ordenamiento juridico laboral.

La publicacion de la Ley sin lugar a dudas tuvo un impacto considerable en medios
de prensa, asi como en empleadores quienes con cierta reticencia tuvieron que realizar
una serie de adaptaciones importantes para que cumplieran con las nuevas obligaciones
y las grandes expectativas generadas en la comunidad. La Ley contemplé nuevas
obligaciones de prevencion y de investigacion del acoso laboral, sexual y la violencia en
el trabajo, por medio de una excesiva reglamentacion con una técnica legislativa

deficiente, que la ha hecho objeto de problemas de interpretacion y aplicacion.

Ahora bien, el proposito de este trabajo no es realizar una revision de todos
aquellos defectos o problemas interpretativos vigentes, sino de abordar uno de las
implementaciones mas curiosas de la “Ley karin” puntualmente el concepto creado por
nuestro legislador de lo que hoy a nivel interno conocemos como “Violencia en el

trabajo”.

Antes de la ratificacion del Convenio 190 y de la entrada en vigencia de la Ley
N°21.643 en enero del afio 2024, nuestro legislador definia los conceptos de acoso sexual
y laboral en el articulo 2 inciso segundo del Codigo del Trabajo. El primero era definido
como “el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen
o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades de empleo” y el segundo como
“toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otra u otros trabajadores, por
cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato humillacion, o bien que amencace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades de empleo”. Sin embargo, con la entrada en vigencia de la Ley 21.643 tras
la ratificacion del Convenio, se modificaron ambos conceptos y se cre6 una nueva
definicion de “violencia en el trabajo”, distinguiéndola del acoso y definiéndola en el
articulo 2 inciso segundo letra c) del Codigo del Trabajo, de la siguiente manera: “La

violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral, entendiéndose
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por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con
ocasion de la prestacion de servicios, por parte de clientes, proveedores o usuarios, entre

otros.”.

El proposito del presente trabajo se centra precisamente en este concepto, y de las
consecuencias que puede traer en nuestro ordenamiento juridico al considerar la
responsabilidad del empleador de aquellas conductas de terceros que afecten a
trabajadores o trabajadoras con ocasion de la realizacion de sus funciones o la prestacion
de sus servicios. Al respecto nos planteamos las siguientes preguntas: ;Es realmente
eficaz la regulacion del concepto de violencia en el trabajo en nuestro Codigo del
Trabajo? ;Su regulacion se traduce en un cambio en aras de la proteccion de los mas
débiles de la relacion laboral? Preguntas que son necesarias de considerar, pues su
incorporacion pareciera no traer consigo novedad alguna, toda vez que la responsabilidad
de los empleadores respecto a la afectacion de terceros ajenos a la relacion laboral ya
contaba con una legislacion clara y robusta. Sin perjuicio de lo anterior, existe un &mbito
donde esta particular definicion podria eventualmente establecer discusiones, esto es, en

el régimen de subcontratacion y de suministro.

En razén del deber de seguridad que rige en materia laboral y con la
implementacion de esta Ley, no se podia dejar de lado los problemas que afectan la vida
y salud de los trabajadores con ocasion del trabajo a causa de terceros, ya que esas
interacciones son parte del quehacer cotidiano de cualquier organizacion. En relacion a
este punto, se implementa el concepto de “violencia en el trabajo” (conductas que afecten
a los trabajadores con ocasion de sus servicios por parte de terceros). A pesar de lo
anterior, el concepto no constituye una herramienta idonea frente al incumplimiento o

infraccion de la norma.

Podriamos pensar, que la solucion deberia poder desprenderse del Convenio
N°190 que entregd las directrices de regulacion de la tematica. Sin embargo, como ya lo
hemos dicho, el propio convenio en su articulo primero utiliza las expresiones de acoso y
violencia como sindnimos para posteriormente en su articulo 2 sefialar que “Sin perjuicio
de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente articulo, la violencia
v el acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un concepto unico o como
conceptos separados.” En virtud de lo anterior, lo tnico que nos podria aportar el cuerpo

normativo en cuestion, son los fundamentos de la regulacion, los que de alguna manera
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ya asumimos con la integracion de las nuevas obligaciones del empleador, las que tienen
el afan de prevenir todo tipo de conductas violentas o que constituyan acoso como tal y

que afecte la dignidad de los trabajadores.

El concepto de violencia en el trabajo tampoco delimita su ambito de aplicacion,
ni menos determina su ambito de proteccion especifico. En cuanto al ambito de
aplicacion, la norma es sumamente genérica e indeterminada al hablar de “terceros”, pues
no sefiala quienes son aquellos que entrarian dentro de aquella categoria ni establece
lineamientos claros. Mas bien, solo incorpora ejemplos que podrian ser considerados
como tales, como factor comun el eje la ajenidad a la relacion laboral. En cuanto a la
segunda cuestion, esto es, su ambito de proteccion especifico abordado desde la
perspectiva del lugar de la ocurrencia de los hechos, es decir, el elemento locativo, la
norma tampoco indica si esta debe ocurrir en un espacio determinado, o bien, si puede ser
en cualquier espacio, o si incluso eventualmente se puede extender a espacios que no
digan relacion con sus funciones, cuestion que cabe destacar, tampoco aparece con
claridad en el convenio ratificado del que se desprende nuestra normativa creada a través
de la Ley 21.643 “Sobre el ambito objetivo o espacial de aplicacion, el articulo 3 del
Convenio dispone que este se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
que ocurren durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de este, yendo
mas alla del lugar de trabajo, como lo son las comunicaciones, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias. Al respecto, nuestra legislacion no ha sido clara en la
determinacion del espacio de proteccion, cuestion que nuestra doctrina ha discutido y ha
llegado a la conclusion mayoritaria que el acoso puede darse fuera del lugar de trabajo
al no exigir la norma un elemento locativo, siendo posible extenderlo al acoso ocurrido

con ocasion de una causa laboral. "%

Cabe cuestionarse si la violencia en el trabajo es un acto que puede ser sancionado
por parte del empleador y concretamente, de acuerdo con la intensidad de la violencia, si
habilita a poner término al contrato de trabajo del sujeto activo. En nuestra legislacion, el
articulo 160 del Codigo del Trabajo regula las denominadas causales de caducidad de
término de contrato de trabajo estableciendo una serie de conductas graves que

debidamente comprobadas pueden poner término a la relacion laboral de una empresa

26 Cruz Beltran, Camila. Aplicacion del Convenio N° 190 de la OIT en Chile: ;Son Suficientes las
Herramientas Juridicas Existentes?, ver en: https://www.cielolaboral.com/wp-
content/uploads/2024/02/cruz_noticias_cielo_n2 2024.pdf, pp 2 y 3.
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con un trabajador teniendo como consecuencia el no pago de la eventual indemnizacion
de los anos de servicios, dentro de las cuales destacan, por ejemplo, el acoso sexual y el
acoso laboral. Del mismo modo, se debe mencionar el articulo 171 del mismo Cddigo,
que estable el denominado “autodespido” o despido indirecto, que permite al trabajador
poner término al contrato de trabajo que lo vincula con su empleador, cuando se han
perpetrado algunas de las causales senaladas en el articulo 160, tales como acoso sexual,
acoso laboral, falta de probidad, incumplimiento grave de las obligaciones que impone el
contrato entre otras conductas. En ese sentido, el concepto de “violencia en el trabajo”
introducido por Ley 21.643 no es mencionado, ni regulado a proposito del articulo 160
del Codigo del Trabajo y tampoco se enuncia a proposito de la posibilidad del trabajador
de poner término de forma voluntaria y unilateral a su contrato de trabajo en razén del

articulo 171.

Por tanto, el acoso sexual y laboral, junto con los requisitos de procedencia,
pueden ser invocados para poner término al contrato de trabajo, pero queda la interrogante
si la violencia en el trabajo, debidamente comprobada y grave, constituye una causal de
despido que pueda subsumirse en alguna de las hipotesis indicadas en el articulo 160 antes

mencionado.

El cuestionamiento cobra importancia a causa de los regimenes de subcontratacion
0 suministro, en que en la practica laboran en conjunto trabajadores de distintas empresas,
los que de acuerdo con el articulo 2 inciso segundo letra ¢) del Codigo del Trabajo, serian
terceros. Para ilustrar lo anterior, se proporciona el siguiente ejemplo, en el caso que el
sujeto activo del acoso sea un trabajador de la empresa mandante y el sujeto pasivo de la
empresa contratista -o viceversa- de acuerdo con nuestra actual legislacion, esa situacion
no seria acoso, sino que seria “violencia en el trabajo”, en cuyo caso no podria ponerse
término al contrato del trabajo por la causal del articulo 160 N°1 letra b) o f), acoso sexual

o laboral respectivamente.

Si se aplica el principio de tipicidad, resulta cuestionable que dicha conducta
pueda subsumirse en alguna de las conductas descritas en catalogo del articulo 160 del
Codigo del Trabajo, lo que evidentemente implica que tampoco podria ser invocada como

causal de despido indirecto.

Adicionalmente, se puede sostener que el empleador del sujeto pasivo no tiene

facultades disciplinarias respecto del sujeto activo, por lo que no se encontraria legitimado
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para sancionarlo. Ahora bien, la pregunta relevante es ¢el empleador del sujeto activo lo
puede despedir? Con dicha interrogante volvemos al punto anterior, tendria
necesariamente que subsumirse en alguna hipdtesis del articulo 160 del Codigo del
Trabajo, lo que puede ser discutible, porque de los conceptos proporcionados por el

articulo 2 del Codigo citado, presuponen que el sujeto pasivo es trabajador del empleador.

Es importante recalcar que el concepto de violencia en el trabajo sefiala ejemplos
de personas ajenas a la relacion laboral, los que son consideramos terceros, por lo que “la
norma sostiene que la conducta violenta debe provenir de terceros ajenos a la relacion
laboral y enumera por via ejemplar a los siguientes: clientes, proveedores o usuarios.
Dado que se utiliza la frase “entre otros”, es necesario concluir que podra incurrir en la
conducta violenta cualquier persona que no sea trabajador de la empresa.” ?’. De lo
anterior, y tal como lo sefiala correctamente el profesor Luis Lizama, podriamos entender
que “la conducta podrd provenir de trabajadores de otras empresas™® lo que por
supuesto torna relevante a la subcontrataciéon o suministro, donde la existencia de
trabajadores de distintas empresas emplazados en un mismo lugar, puedan ser entendidos
como terceros, por lo tanto, pueden configurase como eventuales sujetos activos de

conductas de violencia.

Es del caso sefialar que en relacion al deber de prevencion y de investigacion, el
articulo 211-B del Codigo del Trabajo sefiala que “Los procedimientos de investigacion
regulados en este parrafo deberan 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
establecera las directrices a las que deberan ajustarse las investigaciones”. Dicho
reglamento establece que existiendo una denuncia respecto de personas de distintas
empresas, serd la autoridad administrativa o bien la empresa principal la que debera

realizar la investigacion, situacién que por supuesto genera dudas.

De lo anterior, si hipotéticamente se concluye por medio de la investigacion que
se incurri6 en una situacion de violencia, pesa sobre el empleador el deber de proteccion,
pero ;puede despedirlo? ;puede sancionarlo con una medida menos gravosa? Algunos

podrian considerar que el convenio no distingue y trata la violencia y el acoso como

?7 Lizama Portal, Luis y Lizama Castro, Diego, Compliance Laboral en acoso y violencia en el trabajo
Convenio N°190 y Ley N°21.642, Der Ediciones, 2024, p, 80.
28 Ibidem.
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sindnimos, por lo que es irrelevante su diferenciacion en nuestra legislacion, pero como
se indico anteriormente, el convenio mandata a los Estados de establecer sus propios

conceptos y fue precisamente lo que hizo nuestro pais.

Se puede apreciar que la diferenciacion de acoso y violencia en el trabajo realizada
por nuestro legislador puede ser especialmente problematica desde la perspectiva del
deber de seguridad y de las sanciones frente a la constatacion de la violencia en el trabajo
en los regimenes de subcontratacion o suministro. De ahi que para estos efectos resultaba
conveniente no realizar la distincion, ya que la jurisprudencia previa a la promulgacion
de la Ley N°21.643 senalaba que la hipdtesis en comento, constituia acoso y por ende,
admitia el término del contrato de trabajo por la causal del articulo 160 N°1 letra b) o f)
del Cédigo del Trabajo, por lo que la técnica de la Ley N°21.643 en este aspecto podria
significar una proteccion de menor intensidad para los més débiles de la relacion laboral

que son victimas de algun trabajador de la cadena de subcontratacion o suministro.
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CRUZ BELTRAN, C., “Aplicacion del Convenio n.° 190 de la OIT en Chile: ;son

suficientes las herramientas juridicas existentes?”, Cielo Laboral, 2024.

LIZAMA PORTAL, L.; LIZAMA CASTRO, D., Compliance laboral en acoso y
violencia en el trabajo. Convenio n.° 190 y Ley n.° 21.642, Ediciones DER, 2024.

Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala | 62



Trabajo digno, acoso y violencia en el trabajo-Un analisis comparado Chile-Espaiia
(IELAT — 2026)

LA INCERTIDUMBRE COMO CASTIGO: DILACION Y USO
INSTRUMENTAL DE LA LEY KARIN EN LOS SUMARIOS
ADMINISTRATIVOS

Michelle Andrea Rojas Martinez*

1. INTRODUCCION

El presente trabajo examina la desnaturalizacion del procedimiento disciplinario bajo
la Ley N° 21.643 (“Ley Karin”), normativa chilena que busca prevenir, sancionar y
erradicar el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en los lugares de trabajo, que
precisamente surge a raiz del suicidio de una funcionaria publica que se desempefiaba

como técnico en enfermera.

El procedimiento administrativo sancionador ha dejado en evidencia cémo el Estado,
en lugar de garantizar entornos seguros, ha consolidado un modelo de acoso institucional.
Se concluye que la incertidumbre procesal se ha convertido en un mecanismo de castigo
y que la negacion del dafio psiquico por parte de la SUSESO perpetua la impunidad

institucional.

El presente trabajo examina la desnaturalizacion del procedimiento administrativo
disciplinario bajo la Ley N° 21.643 (“Ley Karin”), evidenciando cémo el Estado, en lugar
de garantizar entornos seguros, ha consolidado un modelo de acoso institucional.
Asimismo, se contrasta el estaindar de la administracioén publica con el del sector privado,
donde la Direccion del Trabajo exige celeridad y respeto al debido proceso. Se concluye
que la incertidumbre procesal se ha convertido en un mecanismo de castigo y que la

negacion del dafo psiquico por parte de la SUSESO perpettia la impunidad institucional.
2. LA PARADOJA DEL GARANTISMO SELECTIVO

La Ley Karin busco precisamente la proteccion de los trabajadores frente a
situaciones de acoso y violencia, principalmente como una forma de prevenir este tipo de

situaciones partiendo por un hecho acaecido en el sector publico.

* Abogada. Egresada de la Universidad Central de Chile.
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El Estado al abordar las investigaciones en este proceso lo ha hecho a través del
proceso administrativo sancionador, que tiene una serie de etapas regidas por la ley
19.880, el problema es la dilacion excesiva de los plazos lo que conlleva que la resolucion

de dichos procesos se extiende hasta por afos.

Lo anterior conlleva a que las medidas de resguardo tomadas en contra del
denunciado se extienden por periodos larguisimos también conculcando sus derechos y
por otra parte el clima laboral al interior del lugar de desempeiio se ve mermado. Se
evidencian denuncias por ley Karin “cruzadas”, entre funcionarios que laboran juntos de
tipo horizontal, es decir bajo el mismo “grado” y de tipo jerarquico o vertical, en donde
las denuncias van hacia la jefatura y viceversa. En el proceso sumario la primera etapa
indagatoria mantiene en reserva los antecedentes, lo que trae aparejado que el denunciado
mientras no se le formulen cargos no conoce el motivo de la denuncia, y lo peor que este

proceso puede dilatarse por 6 meses 0 mas.

Lo anterior se traduce en una afectacion en el denunciado a la integridad psiquica,
igualdad ante la ley, derecho a tutela judicial efectiva, libre eleccion del trabajo etapa
extensiva que termina con la formulacién de cargos, sin que el denunciado sepa cual es
el contenido de la denuncia, lo que afecta gravemente la integridad psiquica, igualdad
ante la ley, el derecho a tutela judicial efectiva, libre eleccion del trabajo y derecho de

propiedad.

Como advierte Cordero Vega (2019), el Derecho Administrativo chileno “ha
expandido su potestad sancionadora sin el correlato de garantias del derecho penal, pese

a compartir su misma naturaleza punitiva”.

La Ley Karin busco equilibrar esa balanza en el ambito laboral, estableciendo un
marco legal claro para prevenir y sancionar el acoso laboral, acoso sexual y la violencia
en los espacios de trabajo en Chile. Esta normativa honra la memoria de Karin Salgado,
funcionaria de salud del Hospital Herminda Martin de Chillan, quien falleci6 en 2019 tras

ser victima de acoso laboral.

La Ley Karin es una ley esencialmente de prevencion que busca proteger la salud
mental de quienes trabajan y promover ambientes laborales seguros, respetuosos y libres
de violencia , pero en el sector publico ha generado el efecto contrario, esto es, una
hipertrofia del poder disciplinario, donde la denuncia basta para iniciar un proceso sin

término ni control, con dilaciones excesivas del proceso que dafian la estabilidad
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institucional, crean ambientes de trabajo hostiles, generan tension en los equipos de

trabajo.

La Contraloria General de la Republica, 6rgano llamado a resguardar la juridicidad,
no exige el cierre de los sumarios ni supervisa sus demoras. Los dictdmenes
E288163/2022 y E516610/2024 omiten pronunciamiento sobre plazos, consagrando un

vacio normativo que legitima la indefinicion.

Esta inaccion vulnera el principio de celeridad reconocido en el articulo 7 letra b) de
la Ley N° 18.575 y en el articulo 8° de la Convencidon Americana sobre Derechos

Humanos (CADH), que exige un “plazo razonable” en toda investigacion estatal.

En cuanto a la judicatura, en febrero de 2025 % la Corte de Apelaciones de Santiago
dicto sentencia en el Recurso de Proteccion rol de ingreso 15.544-2024 y ordeno finalizar
un sumario administrativo en 60 dias, reafirmando el plazo razonable en procesos
administrativos y su tutela via proteccion, el recurrente fue objeto de un sumario
administrativo por hechos presuntamente constitutivos de conductas de acoso laboral y
en razén de ello se dispusieron medidas disciplinarias, la ultima de ellas, suspension de

sus funciones.

En ese escenario presenta un Recurso de Proteccion, pidiendo el cese de la medida
de suspension y, ademas, que se declare el sumario administrativo como arbitrario e ilegal
por cuanto su tramitacion excede los dos afios y con ello se afecta sus derechos de
integridad psiquica, igualdad ante la ley, acceso a la tutela judicial efectiva, a la libre
eleccion del trabajo, al derecho de propiedad, la Corte omite pronunciarse sobre el mérito
del procedimiento. Resuelve acoger parcialmente el recurso en cuanto ordena dictar el
correspondiente acto administrativo que concluya la tramitacion del sumario en un plazo

de 60 dias.?°

Nuestra Jurisprudencia judicial a través del recurso de proteccion a instado por el
cierre de los procesos disciplinarios a efectos de lograr otorgar una tutela judicial efectiva
asegurado en el nimero 3 del articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica “La

igual Proteccion de la ley en el ejercicio de los derechos”, en el ejercicio de los derechos,

2 https://www.ppva.cl/2025/02/24/plazo-razonable-en-el-procedimiento-administrativo-disciplinario/
[recuperada el 05 de noviembre de 2025]

30 Tal es la posicion sostenida en la sentencia, como también en la sentencia de la Corte Suprema SCS
24.827-2020 citada en el fallo. Dicho fallo asienta la posicion en cuanto no corresponde a la Corte
resolver la diferencia de origen y que la omision es ilegal, afectando la garantia mencionada.
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en especial las prerrogativas referidas a la defensa juridica, a ser juzgado por el juez
natural, y a un justo y racional procedimiento, si no se sostuviera en la existencia de una
garantia mas amplia y presupuesto basico para su vigencia, esto es, el derecho de toda
persona a ser juzgada, a presentarse ante la judicatura, a ocurrir ante ella sin estorbos o
condiciones que la dificulten, retarden o impidan arbitraria o ilegitimamente y, en base a
los principios de razonabilidad, el principio de celeridad, el principio de eficiencia, el de
interdiccion de la arbitrariedad, la garantia de igualdad ante la ley, la causal de término
del procedimiento administrativo consistente en la imposibilidad material de continuarlo,

entre otros, han ordenado concluir la tramitacion de los sumarios administrativos.

Tomando en consideracion que la ley Karin es una ley cuyo objetivo es prevenir
situaciones de acoso laboral, sexual y de violencia resulta a lo menos paraddjico que las
investigaciones en la practica tengan una demora excesiva y a la larga terminen
conculcando los derechos del denunciado quien debe mantenerse en la incertidumbre en
promedio de los 6 primeros meses sin saber si quiera el contenido de los hechos por los

cuales se les esta imputando.

Por otra parte, en cuanto a la sancion propiamente tal que aplicara una vez formulado
los cargos, por lo que la demora en la sancion implica una dilacion injustificada en un
procedimiento administrativo que vulnera la integridad psiquica del denunciada(o) quien
ve una incertidumbre a su fuente laboral, frente a la sancidon que puede implicar la sancion
de destitucion y la consecuente inhabilidad de ejercer cargos publicos hasta por cinco

anos.

El Estatuto Administrativo establece plazos breves para la ejecucion de los tramites

. . . . 31 .
contemplados en el sumario administrativo’'. Sin embargo, estos plazos no son fatales,
atendida su finalidad, que es el logro de un buen orden administrativo para el
cumplimiento de las funciones o potestades de los 6érganos publicos. De este modo, su
vencimiento no implica, por si mismo, la caducidad o invalidacion del acto respectivo, lo
anterior implica que si no se observan los plazos no hay sancidén que conmine al término

del proceso.

Tal como senala Jorge Bermtidez Soto “Si bien, es posible que la decision con que

concluye el procedimiento administrativo, corresponda a un acto administrativo reglado,

31 articulos 129 y 131 a 136, en el caso del sumario administrativo, de la Ley N° 18.834
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durante la tramitacion del procedimiento administrativo la Administracion tiene un poder
discrecional, en ocasiones para iniciar o no el procedimiento administrativo , para aceptar
0 no pruebas y para, en definitiva, configurar el contenido del procedimiento”, este poder

discrecional se torna peligroso por cuanto vulnera los derechos del denunciado.

El principio de celeridad, como sefiala Vergara Blanco, “no es solo una exigencia
formal, sino una garantia sustantiva que protege de la arbitrariedad del Estado que

demora”.
3. PROCESO SUMARIAL Y AFECTACIONES AL DEBIDO PROCESO

El proceso sumarial mediante el cual la administracion publica, en ocasiones
investiga las denuncias de Ley Karin, es un procedimiento disciplinario a través de un
proceso investigativo que esta a cargo de un fiscal, al respecto tanto en los trabajadores
regidos por el Codigo del Trabajo como los funcionarios publicos, nuestra legislacion

13

establece que quien lleva la investigacion debe ser ... preferentemente a una persona
trabajadora que cuente con formacién en materias de acoso, género o derechos
fundamentales para llevar adelante la investigacion que no necesariamente tiene
formacion en materias de prevencion, investigacion y sancion de acoso, género o
derechos fundamentales”, pero no es obligacion, por cuanto generalmente quién lleva la

investigacion no cuenta con estas competencias.

En cuanto a la forma de probar los hechos se sefiala Libertad probatoria, es decir, que
podréan acreditarse por cualquier medio de prueba lo cual también se torna un peligro
porque es el mismo fiscal quién toma la prueba por tanto por ejemplo la testimonial puede
tornarse en preguntas inductivas, o pueden acompafiarse pruebas ilicitas vulnerando
derechos individuales, como es el caso en que se han acompanado audios de whatsapp de

conversaciones privadas hasta fuera del horario laboral.

4. AFECTACION PSIQUICA DEL DENUNCIADO ANTE LA
INCERTIDUMBRE DE PROCESOS INCONCLUSOS

Es asi que ante la incertidumbre de estos procesos inconclusos los denunciados
también empiezan a verse afectados por las malas practicas de la administracion, quienes
vulneran los derechos de los funcionarios manteniéndolos en la incertidumbres del
desconocimiento de la denuncia, de la permanencia de su fuente laboral y del debido

proceso, lo cual ha llevado que estas personas se acerquen a los érganos administradores
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del seguro de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales quienes, en la mayoria
de los casos, califican la afectacion como de origen comun resolucion que han sido
confirmadas por la Superintendencia de Seguridad Social siendo todos diagnosticados
bajo el paragua de “trastorno mixto depresivo” sin haber una mayor indagacion del

diagnostico y con farmacos analogos.

La negacion del nexo laboral constituye una practica regresiva que vulnera el articulo
19 N° 1 de la Constitucion y el Convenio N° 155 de la OIT sobre seguridad y salud en el
trabajo, es asi que en la mayoria de los casos incluso una vez calificado la enfermedad
como de origen laboral es recalificada como de origen comin lo que implica que es el
propio trabajador quien debe hacerse cargo de todos los costos médicos, de
medicamentos, terapias o lo que sea necesario, volcando la afectacion a la medicina

comun.

En cuanto a aquello quienes finalmente tratan a los afectados son aquellos
profesionales del sector de la salud ya sea estatal o privada, quienes finalmente también
han sido fuertemente fiscalizados en orden a no otorgar licencia médicas psiquiatricas, es
asi que la ley 20.585 sobre otorgamiento y uso de licencias médicas ha sido modificada
recientemente por la ley 21.746, reforzando el control y fiscalizacion en el otorgamiento
y uso de licencias médicas, otorgando a la Superintendencia de Seguridad Social la
facultad de poder establecer exigencias técnicas para asegurar su correcto uso y a las
Comision de Medicina Preventiva e Invalidez (COMPIN) para requerir antecedentes
médicos que justifiquen una licencia y sancionar su emisioén infundada con suspension
temporal o definitiva, multas, y en casos graves, deberan remitir los antecedentes al

Ministerio Publico.

La ley amplia el acceso a informacion para fiscalizacion, incluyendo a organismos
como el Servicio de Impuestos Internos (SII), la Policia de Investigaciones de Chile (PDI)
y la Tesoreria General de la Republica. También modifica el Codigo Penal, tipificando
delitos asociados a la falsedad en la emision o uso de licencias médicas, con penas de

presidio y multas.

Lo anterior implica que la fiscalizacion respecto de las licencias médicas, ante el mal
uso que se habia hecho de estos instrumentos, ha conllevado que especialmente, los
profesionales de la salud mental se encuentren bajo la “Lupa” constante de la fiscalizacion

lo que muchas veces implica que el usuario final, es decir para nuestro caso el empleado
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publico, no se le otorgue los dias de licencia que debiese tener para su completa
recuperacion, todo ello por cierto responde al mal uso de estos instrumentos que se hizo,

pero que finalmente impacta al funcionario.

5. LA INSTRUMENTALIZACION DE LA DENUNCIA: PODER, TEMOR Y
CONTRATA

El fenémeno de denuncias cruzadas bajo la Ley Karin ha adquirido proporciones
alarmantes, es asi como cada vez que un funcionario es denunciado dentro del proceso
ley Karin a su turno ¢l también denuncia, credndose procesos cruzados y un pésimo

ambiente laboral.

Los funcionarios las utilizan como herramientas estratégicas para evitar caducidades
de contrata, paralizar despidos o blindar cargos jerarquicos, ello por cuanto la precariedad
del empleo lleva a que personas cuando ven peligro en su estabilidad laboral utilizan la

denuncia a efectos de paralizar el proceso de término de contrata.

Los funcionarios “a contrata” llegaron a 144.449 en diciembre de 2014 y crecieron a
274.350 en junio de 2024, lo que denoto un incremento importante al doble de los
funcionarios, sin perjuicio que el estatuto administrativo, ley que rige la materia, sefiala

que los funcionarios a contrata no pueden superar el 20% de los funcionarios.

Los empleados publicos estan divididos en varias categorias, esto es, a) de planta, b)
a contrata, c) a honorarios y d) otros, siendo los de planta los que gozan de mayor
estabilidad y los funciomarios a contrata que deben ser renovados afio a afo,
originalmente, la mayor parte pertenecia a la categoria de planta, es decir, con
permanencia indefinida en el Estado, pero con la expansion del sector publico empezaron

a crecer aquellos “a contrata”, que en junio de 2024 representaron el 56,3%.

Las renovaciones de contratas eran lo habitual a final del afio, en las mismas
condiciones, con la misma remuneracion y en el mismo cargo generalmente, sin embargo,
ello se ha visto permeado por los cambios de gobierno, lo que sin duda inciden en los

cargos sobre todo cuando aquellos estan revestidos de “exclusiva confianza’?

La escasez de nuevos empleos de planta ha tenido como consecuencia que se genere

una gran demanda por ser considerado “de confianza legitima” como requisito para

32 https://www.elmostrador.cl/noticias/opinion/columnas/2024/12/20/el-personal-a-contrata-en-el-sector-
publico/
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mantener las labores a fin de afio, con la consiguiente presion hacia las entidades

reguladoras.

Lo anterior sin embargo ha tenido un revés por nuestro sumo tribunal de justicia, la
Corte Suprema, recalco en un pronunciamiento judicial, que las sucesivas renovaciones
de la contrata no proyectan efectos hacia el futuro ni obligan a renovar nuevamente, pues

cada designacion constituye un acto administrativo auténomo.

Este pronunciamiento reafirma que la modalidad de contrata en el empleo publico no
entrega, de por si, un derecho a estabilidad laboral ni convierte los contratos temporales
en nombramientos de planta. En efecto, la decision implica que el principio de confianza
legitima —si bien reconocido en dictamenes de la Contraloria— no pueda imponerse

como via judicial para exigir renovaciones automaticas.*>

Estamos en una situacion de incertidumbre legal para resolver el conflicto, donde
ambas entidades desean evadir la carga burocratica de asumir la responsabilidad, pero lo
mas importante es que se requiere una inevitable reforma de las reglas que determinan el

empleo publico que ha terminado por ser inepto con el funcionamiento actual.

El nuevo Estatuto Administrativo deberia sefialar los elementos para establecer una
clara carrera administrativa, que debe tener los elementos de estabilidad en el trabajo,
independientes del Gobierno de turno, dejando la responsabilidad en la gestion en las
autoridades politicas. Al mismo tiempo, es indispensable otorgar el poder al Gobierno de
turno para que tenga alguna flexibilidad para poder contratar personal cuando se trate de
necesidades de corto plazo, o de importante especializacién, como ocurre en el cambiante

mundo actual.

Segtn Gordillo, la desviacion de poder opera cuando un acto se ajusta formalmente
a la legalidad, pero persigue un fin ajeno al ordenamiento. En ese sentido, podria
afirmarse que el abuso procedimental constituye una forma especialmente sofisticada de

desviacion de poder, pues se comete “en nombre de la legalidad.”

La instrumentalizacion de la Ley Karin constituye un claro ejemplo de abuso de un
derecho (el derecho a denunciar) para fines distintos a los previstos por el legislador, ello

por cuanto permite evitar términos de contratas o impugnar posiciones jerarquicas,

33 https://www.diarioconstitucional.cl/2025/10/11/corte-suprema-confirma-termino-de-contrata-y-
descarta-aplicacion-del-principio-de-confianza-legitima-en-el-empleo-publico/ referido al fallo Corte
Suprema Rol N° 28.295-2025 y Corte de Talca Rol N° 226-2025 Proteccion.
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constituyendo finalmente una patologia juridica.

El clima laboral resultante es devastador genera desconfianza, silencio y paralisis. Se
reemplaza al liderazgo, los mas afectados resultan ser los cargos jerarquicos quién fuera
de hacerse cargo de su funcidn, se ven expuesto a liderar equipos de trabajo mermados
por acusaciones cruzadas, en las que la administracién no se pronuncia y no resuelve el

conflicto.

6. LA NEGACION DEL DANO: SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD
SOCIAL Y ORGANISMOS ADMINISTRADORES DEL SEGURO DE LA LEY
16.744

La SUSESO mantiene un criterio restrictivo en la calificacion del origen laboral de
los dafios psiquicos. Revisa casos con igual diagndstico —trastorno adaptativo, ansiedad
reactiva o depresion— calificando la enfermedad profesional como comun, sin reconocer
factores de riesgo psicosocial** derivados de violencia o acoso y el impacto que se genera

en el clima laboral interno.

Esta inconsistencia atenta contra el principio de igualdad ante la ley (art. 19 N°2
CPR) y vulnera el articulo 5° de la Ley 16.744, que impone la obligacion de proteger

eficazmente la salud mental de los trabajadores.

Es asi como el funcionario publico al verse expuesto a este tipo de situaciones recurre
a la salud regulada por el prestador comln y debe costear sus tratamientos, ademas de
tener que estar impugnando las resoluciones ante la COMPIN, ISAPRE/FONASA Y
SUCESO, lo que claramente acarrea un desgaste emocional y la revictimizacion del
paciente quién debe una y otra vez contar los episodios traumaticos vividos a efectos de
obtener la cobertura correspondiente lo que precisamente conculca el principio de “No

9935

revictimizacion o no victimizacion secundaria”” reglado en la ley.

3% Decreto 21 Aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los
procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo articulo 3 b) Factores
de riesgos psicosociales laborales. Son aquellas condiciones que dependen de la organizacion del trabajo
y de las relaciones personales entre quienes trabajan en un lugar, que poseen el potencial de afectar el
bienestar de las personas, la productividad de la organizacion o empresa, y que pueden generar
enfermedades mentales e incluso somdticas en los trabajadores, por lo que su diagndstico y medicion son
relevantes en los centros de trabajo.

35 Decreto 21 Aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales deberan ajustarse los
procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia en el trabajo articulo 2 ¢) Las
personas receptoras de denuncias y aquellas que intervengan en las investigaciones internas dispuestas
por el empleador deberan evitar que, en el desarrollo del procedimiento, la persona afectada se vea
expuesta a la continuidad de la lesion o vulneracion sufrida como consecuencia de la conducta denunciada,
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7. CONTRALORIA: OMISION QUE PERPETUA LA ARBITRARIEDAD

Pese a su rol constitucional, la Contraloria no exige el cierre de los sumarios la Ley
Karin no sanciona su demora, el Dictamen N° E516610/2024 se limita a sefalar que “la
autoridad debe procurar resolver con celeridad”, féormula genérica que no impone
consecuencias juridicas, es asi que senala el referido dictamen, la ley N° 21.643 introduce
en el inciso segundo del articulo 46 de la ley N° 18.575 nuevos principios que deben regir
los procedimientos disciplinarios, a saber, confidencialidad, imparcialidad, celeridad y

perspectiva de género.”

El proceso para los funcionarios publicos, comienza con la investigaciéon sumaria ,
que se supone es un procedimiento, de caracter mas breve y que tiene por objeto verificar
la existencia de los hechos y la individualizacion de los responsables, el plazo no puede
exceder de 5 dias y una vez finalizada esta etapa corresponde la formulacion de cargos en
el caso que correspondiere y el funcionario afectado tiene dos dias para responder los
cargos, al respecto la jurisprudencia administrativa de la Contraloria General de la
Republica ha sostenido consistentemente que el plazo de la investigacion sumaria no es
prorrogable. Si las diligencias no pueden completarse en dicho término, el procedimiento

debe elevarse a sumario administrativo.

Por lo anterior normalmente el proceso termina en sumario administrativo, en el que
el plazo de Investigacion (Etapa Indagatoria), se extiende el plazo hasta veinte dias
habiles y al término de este plazo, se debe declarar cerrada la investigacion, sin perjuicio
de lo anterior se puede establecer una Prorroga del Plazo, en casos calificados, y si existen
diligencias pendientes decretadas oportunamente que no se cumplieron por fuerza mayor,
el jefe superior de la institucion puede prorrogar el plazo de instruccion hasta completar
un maximo de sesenta dias, luego de esta etapa corresponde la Formulacion de Cargos o
Sobreseimiento, una vez cerrada la investigacion, el fiscal tiene un plazo de tres dias para

formular cargos o solicitar el sobreseimiento

En cuanto al Control por Vencimiento de Plazos, si vencen los plazos de
instruccion y el sumario no esté finalizado, la autoridad que lo orden6 debe revisarlo y

adoptar medidas para agilizarlo. Especificamente para casos de acoso (letras 1 6 m del

considerando especialmente los potenciales impactos emocionales y psicologicos adicionales que se
puedan generar en la persona como consecuencia de su participacion en el procedimiento de investigacion,
debiendo adoptar medidas tendientes a su proteccion.
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articulo 84 de la ley 18.334), estas medidas deben adoptarse en un plazo de veinte dias

desde el vencimiento de los plazos de instruccion.

En la practica como se ha venido explicando en, la jurisprudencia ha sefialado
que, por regla general, los plazos en los procedimientos administrativos no son fatales, lo

que significa que su vencimiento no invalida automéaticamente el procedimiento.

En la practica se produce dilaciones excesivas del proceso vulnerado las
garantias constitucionales anotadas precedentemente y la ausencia de control efectivo

permite que los sumarios se eternicen, convirtiendo la incertidumbre en pena.

8. COMPARACION CON EL SISTEMA PRIVADO: LA CELERIDAD COMO
GARANTIA

La diferencia es que los trabajadores regidos por el codigo del Trabajo tienen un
plazo establecido y limitado sefialado en el Codigo del Trabajo en el articulo 211-C cuyo

tiempo maximo son 30 dias.

Si la denuncia es presentada en la empresa, el empleador dispondra la realizacion de
una investigacion interna de los hechos o, en el plazo de 3 dias, remitira los antecedentes
a la inspeccion del Trabajo respectiva, sin perjuicio de ello la investigacion debe

concluirse en el plazo de 30 dias.

La Corte Suprema®® al respecto si ha emitido pronunciamiento, el 30 de septiembre
de 2025, en causa Rol N° 31.105-2025, acogi6 una accion interpuesta por el empleador
en contra de la Direccion Regional del Trabajo de Tarapacé. El maximo tribunal ordend
a la autoridad administrativa dar estricto cumplimiento al plazo dispuesto en el articulo
211-C del Codigo del Trabajo, debiendo resolver y finalizar el procedimiento

investigativo dentro de 30 dias contados desde la notificacion de la sentencia.

La accion constitucional fue presentada por la empresa ante la omision de respuesta
por parte de la Direccion del Trabajo a un correo electronico enviado el 27 de junio,
mediante el cual solicitd informacion sobre el estado de la investigacion iniciada
conforme a la Ley N° 21.643, asi como sobre la vigencia de las medidas de proteccion

decretadas a favor de un trabajador denunciante.

La recurrente alegd que la falta de respuesta era arbitraria e ilegal, ya que la denuncia

36 https://actualidadjuridica.doe.cl/corte-suprema-ordena-a-la-direccion-del-trabajo-resolver-
investigacion-por-acoso-laboral-dentro-del-plazo-legal/
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se presentd en enero y el procedimiento habia excedido ampliamente el plazo legal,
vulnerando sus garantias constitucionales consagradas en los numerales 2° y 24° del
articulo 19 de la Constitucion. Solicitd, por ello, el cierre de la investigacion y el término

de las medidas de resguardo adoptadas.

El fallo destaca que la mantencion indefinida de un procedimiento investigativo que
exige la continuidad de tales medidas resulta ilegal, al infringir la norma expresa del

articulo 211-C del Codigo del Trabajo, y arbitraria, por carecer de justificacion razonable.
9. PROPUESTAS Y VIiAS DE SOLUCION

Una forma de solucion a estos conflictos serian reformas Procesales Especificas que
mas alla de constatar podrian establecer plazos fatales para los sumarios en el Estatuto
Administrativo, similares a los del sector privado, con consecuencias juridicas claras en
caso de incumplimiento (ej. caducidad del procedimiento, responsabilidad administrativa

para el fiscal o la jefatura).

Crear unidades especializadas en la investigacion de acoso, con fiscales formados en
perspectiva de género, derechos fundamentales y salud mental, para evitar la falta de

idoneidad que se constata en la realidad funcionarial.

Deberian incorporarse mecanismos alternativos de resolucion de conflictos
(mediacidn, arbitraje) como una etapa previa y obligatoria al sumario, para descomprimir

el sistema y resolver casos de menor complejidad sin activar el aparato punitivo.

Por otra parte, hace falta una revision de criterios de la SUSESO y contraloria que
actualice sus protocolos para la calificacion de enfermedades mentales de origen laboral,
incorporando el "riesgo psicosocial" derivado de procesos disciplinarios prolongados. En
cuanto al sumo interpreta administrativo, esto es, la Contraloria General de la Republica
deberia emitir dictamenes que fijen un criterio vinculante sobre el "plazo razonable" y las

consecuencias de su incumplimiento.
10. CONCLUSIONES

Finalmente, la Ley N° 21.643 ("Ley Karin"), concebida como un mecanismo de
prevencion y proteccion contra el acoso y la violencia laboral, ha sufrido una
desnaturalizacion en su aplicacion en el sector publico. El procedimiento sumarial, en
lugar de ser una garantia, se ha transformado en un instrumento de acoso institucional,

donde la dilacion procesal excesiva opera como una sancion de facto contra el
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denunciado, vulnerando el principio de celeridad y el derecho a ser juzgado en un plazo

razonable.

La incertidumbre procesal ha operado como un castigo, la prolongacién indefinida
de los sumarios administrativos, que pueden extenderse por afios, genera un estado de
incertidumbre que afecta gravemente la integridad psiquica del funcionario denunciado.
Esta dilacion, tolerada por la Contraloria General de la Republica y solo corregida
puntualmente por la judicatura via recurso de proteccion, constituye una vulneracion de

garantias fundamentales como la tutela judicial efectiva y la igualdad ante la ley.

Lo anterior conlleva a que, la aplicacion de la Ley Karin en el sector publico ha
generado un efecto paraddjico, transformando un marco de proteccidon en un mecanismo
que, a través de la dilacion procesal, castiga al denunciado y deteriora el clima

organizacional.

La instrumentalizacion estratégica de la denuncia, se constata un uso de la denuncia
bajo la Ley Karin como una herramienta para fines ajenos a su proposito original. En un
contexto de precariedad laboral, evidenciado por el aumento de funcionarios a contrata,
la denuncia se utiliza estratégicamente para paralizar procesos de no renovacion, asegurar
la permanencia en cargos o neutralizar jerarquias, lo que fomenta un clima laboral de

desconfianza y paralisis institucional.

La negaciodn sostenida institucional del dafo Psiquico que se materializa a través de
una practica sistematica por parte de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO)
y los organismos administradores del seguro de la Ley N° 16.744 (ACHS, MUTUAL,
IST) de negar el origen laboral de las patologias de salud mental derivadas de estos
procesos. Al calificar dichas afecciones como de origen comun, se desvincula el dafio
psiquico del contexto laboral que lo genera, perpetuando la impunidad institucional y
trasladando la carga del tratamiento al funcionario afectado. La negacion del nexo causal
entre el dano psiquico y el proceso sumarial por parte de la SUSESO constituye una

barrera de acceso a la justicia y a la proteccion de la salud del trabajador.

La asimetria regulatoria entre Sector Publico y Privado deja en evidencia una
marcada diferencia en los estandares de celeridad y debido proceso entre el sector ptiblico
y el privado. Mientras que en el ambito privado el Codigo del Trabajo impone un plazo
perentorio de 30 dias para la investigacion, cuya inobservancia ha sido sancionada por la

Corte Suprema, en el sector publico la naturaleza no fatal de los plazos y la omision
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fiscalizadora de la Contraloria consagran una discrecionalidad administrativa que

legitima la dilacion.

Lo anterior nos lleva a un acoso institucional, la ralentizacion de los proceso el
propender que todos los procesos se transformen en sumario administrativo, el hecho que
el fiscal que lleva la investigacion generalmente no tiene competencias en derechos
fundamentales ello sumado a la falta de fiscalizacion termina en un acoso y violencia
institucional secundaria que, en vez de proteger al funcionario torna un ambiente laboral

tenso, aumento de conflictos internos, cuestionamientos de liderazgo.

La cultura Administrativa y Liderazgo Publico, a menudo caracterizada por la
burocracia, la aversion al riesgo y liderazgos débiles crea un terreno fértil para la paralisis
y la instrumentalizacion de estos procedimientos. La falta de herramientas de gestion de
conflictos en las jefaturas puede llevar a que el sumario sea la inica via (aunque ineficaz)

para abordar problemas de convivencia laboral.

La disparidad de criterios entre el sector publico y privado demuestra la necesidad de
una reforma que establezca plazos fatales y consecuencias juridicas claras ante la

inobservancia de la celeridad en los procedimientos disciplinarios del Estado.

A modo de corolario, una vez mas los funcionarios pubicos estdn siendo
precarizados, ya que, no tienen los mismos derechos que los trabajadores del sector
privado en aspectos gravitantes, tales como que no tienen acceso al fondo de cesantia, ni
tampoco si son desvinculados a las indemnizaciones por afios de servicios, sumado a la
prohibicion de ejercer el derecho a huelga y ademés que estas herramientas que otorga la
ley Karin no se aplica de manera efectiva haciendo un dafio a la cultura organizacional
administrativa, lo que es un sintoma de un problema mas profundo en el modelo de

empleo publico, lo que conecta su analisis con un debate de politica publica mas amplio.
11. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BASCUNAN RODRIGUEZ, A., Legalidad y responsabilidad estatal en Ia
Administracion Publica, 2022.

BERMUDEZ SOTO, J., Derecho administrativo general, 3.% ed., Thomson Reuters, 2014.

CORDERO VEGA, L., Derecho Administrativo Sancionador Chileno, Thomson Reuters,
2019.

Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala | 76



Trabajo digno, acoso y violencia en el trabajo-Un analisis comparado Chile-Espaiia
(IELAT — 2026)

DIAZ GARCIA, L. I; URZUA GACITUA, P., “Procedimientos administrativos
disciplinarios en Chile”, Ius et Praxis, vol. 24, n.° 2, 2018, pp. 183-222,
https://doi.org/10.4067/S0718-00122018000200183

GORDILLO, A., Tratado de Derecho Administrativo y Obras Selectas. Teoria General
del Derecho Administrativo, t. VIII, Fundacion de Derecho Administrativo, 2013.

GORDILLO, A., Tratado de Derecho Administrativo, t. III, Fundacion de Derecho
Administrativo, 2020.

NIETO GARCIA, A., Derecho Administrativo Sancionador, Tecnos, 2000.

RAJEVIC MOSLER, E., “La prueba ilicita en el procedimiento administrativo

sancionador”, Revista de Derecho Publico, n.° 88, 2020.

SANFUENTES VERGARA, A., “El personal ‘a contrata’ en el sector publico”, El
Mostrador, 20 de diciembre de 2024.

VERGARA BLANCO, A., Derecho Administrativo. Bases Fundamentales, 2018.

VERGARA BLANCO, A., “Ladilacién injustificada en un procedimiento administrativo
puede configurar acoso laboral y vulneracion del derecho a la integridad psiquica”, s. f.,
disponible en: https://portal.ucm.cl/noticias/columna-incumplimiento-los-plazos-legales-

los-procedimientos-disciplinarios-las-acertadas-soluciones-la-jurisprudencia-judicial

@ Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcald | 77



Trabajo digno, acoso y violencia en el trabajo-Un analisis comparado Chile-Espaiia
(IELAT — 2026)

Coleccion de Papeles de discusion del IELAT:

e No. I (Noviembre 2011): Iris Maria Vega Cantero. "Aproximacion al estudio
juridico de la problematica de los menores extranjeros no acompanados. Especial
referencia al tratamiento en Catalufia".

e No. 2 (Diciembre 2011): Juan Antonio Sanchez Hernandez. "La autorizacion inicial
de residencia temporal y trabajo".

e No. 3 (Diciembre 2011): Maria Eugenia Claps Arenas y Pedro Pérez Herrero
(Coords.) -Fiscalidad, medio ambiente y cohesion social en el pensamiento liberal
atlantico (siglo XIX). Analisis de casosl.

e No. 4 (Octubre 2012): Teresa Aurora Gomez Porras. -Canones edlicos en Espafia:
su regulacion juridica y conformidad al derecho espanoll.

e No. 5 (Octubre de 2012): Francisco Javier Garcia-Gil Arenas. -Temporalidad en la
contratacion laboral y su impacto en la tasa de desempleol.

e No. 6 (Noviembre de 2012): José¢ Antonio Garcia Diaz. -La libertad religiosa en la
negociacion colectiva: el descanso semanal, festividades religiosas, permisos y
licenciasl.

e No. 7 (Junio de 2013): Cristian Huete Calcerrada. -La segregacion. Régimen
mercantil de la modificacion estructural y desarrollos recientesl.

e No. 8 (Octubre 2013): Ivan Gonzélez Sarro. -Impactos de la «década perdida» en
América Latina ;Una leccion para los paises periféricos de la Union Europea?
Reexaminando el modelo «neoliberal»l.

e No. 9 (Noviembre 2013): Renaldo A. Gonsalves. -Cuba y Panamé: La reciente
evolucion econdmical.

e No. 10 (Diciembre 2013): Alicia Gil Lazaro y Claudia Elina Herrera (coords.) -El
pensamiento liberal atlantico 1770-1880. Fiscalidad en perspectiva comparadal.

e No. 11 (Enero 2014): Marta Hernandez Alvarez. “La trata de personas en el derecho
penal. Derecho internacional, comparado y espafioll.

e No. 12 (Junio 2014): Martin Eduardo Pérez. -Los sicarios en México y América
Latina. Empleo y paradigma sociall.

e No 13 (Octubre 2015): Cristina Bernal Alvarez, -Transparencia Fiscal
Internacionall.

e No. 14 (Octubre 2015): Jos¢ David Lorrio Gonzilez, -Las reglas de
subcapitalizacion y limitacion en la deducibilidad de los gastos financieros en la
legislacion espafolal.

e No 15. (Abril 2016): Bianca Roxana Rus, -Transfer pricing approaches: arm‘s
length versus formulary apportionmentl.

e No. 16 (Diciembre 2016): Marouane El Mahibba. -Marruecos visto a través de la
prensa hispanoamericana: caso de los diarios emblematicos de América Latina
(2000 -2015)I.

e No. 17 (Diciembre 2017): Johanna Coérdova Nagua, -La tributacion objetiva de
pequefios empresarios: una vision comparada entre Ecuador y Espafia, periodo
2008-2016l.

e No. 18 (Agosto 2018): Noelia Rodriguez Prieto, -La evolucion del nacionalismo
francofono en Quebec: desde el origen de su _diferencia‘ en el siglo XVIII hasta la
primera década del siglo XXII.

Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala | 78



Trabajo digno, acoso y violencia en el trabajo-Un analisis comparado Chile-Espaiia
(IELAT — 2026)

e No. 19 (Mayo 2020): VV.AA., -La pandemia del COVID-19. Una vision
interdisciplinarl.

e No. 20 (Agosto 2020): VV.AA., -Naciones y nacionalismos en tiempos de Covid.
Estudios experimentales de una generacion posnacionall.

e No. 21 (Octubre 2020): VV.AA., -Nuevas formas de trabajo y economia
informall.

e No. 22 (Junio 2021): VV.AA., -Derechos Humanos y Pobreza: un anélisis
interdisciplinarl.

e No. 23 (Septiembre 2021): VV.AA., -Latinoamérica en el contexto internacional.
Una realidad comparadal.

e No. 24 (Octubre 2021): VV.AA., - Metodologia y estrategias de evaluacion en la
docencia de caricter semipresencial: su incidencia en las competencias de las guias
docentes por la crisis del COVID-19I.

e No. 25 (Febrero 2024): VV.AA., - Desafios de la investigacion interdisciplinar
desde el anélisis de los retos sociales. Jornadas Interdisciplinares de Doctorado en
América Latina y Union Europea en el contexto internacional (1* edicion)l.

e Num. 26 (Septiembre 2024): VV.AA., - "Jornadas de Jovenes Investigadores en
América Latina"l.

e Num. 27 (Febrero, 2025): VV.AA., -"Innovacion, desarrollo econdémico y
sostenibilidad. Jornadas Interdisciplinares de Doctorado en América Latina y Unién
Europea en el contexto internacional (2% edicion)"l.

e Num. 28 (Mayo, 2025): VV.AA., -“Trabajo decente, transformaciones laborales y
calidad de vida: cambio econdmico y digitalizacion™ |.

@ Instituto Universitario de Investigacion en Estudios Latinoamericanos — Universidad de Alcala | 79



@ Tniversidad

e Aleald
Insomuto Universitario
de Invesnpgacion
en Estudios Lannoamericanos

& Santander

UNIVERSIDADES



