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DECLARACION

Los contenidos, conceptos y opiniones expresadas en el presente estudio
son de exclusiva responsabilidad de quienes escriben y no representan, ne-
cesariamente, la opinion ni la doctrina de la Direccion del Trabajo.

Los registros administrativos de la Direccion del Trabajo, fuente utilizada
para algunos analisis de este estudio, pueden experimentar variaciones de-
bido a la revision y actualizaciones de los sistemas de registro e informacion.
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1. INTRODUCCION

Elacosoy la violencia laboral son fendmenos de gran relevancia a nivel global debi-
do a sumagnitud y al negativo efecto en las personas, en las organizaciones y en la
sociedad (Moreno-Jiménez, Rodriguez, Garrosa y Morante, 2005; Diaz, Mauro, Anso-
leagay Toro, 2017; Einarsen & Mikkelsen, 2004; Ahumada, Ansoleaga y Castillo-Cor-
niglia, 2021; Hersch, 2024). Se estima que en el afio 2021 el 22,3% de la poblacion
mundial habia experimentado al menos una vez en su vida laboral violencia o acoso
en su lugar de trabajo (OIT, 2022).

Dos hitos recientes han marcado la mayor visibilidad pablica del acoso laboral y
sexual en Chile: primero, la ratificacion del Convenio N°190 de la Organizacion In-
ternacional del Trabajo en 2023y, segundo, la entrada en vigor de la ley N°21.643,
conocida como Ley Karin, en 2024. El convenio reconoce el derecho a un ambiente
de trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y acoso por razon de
género, y afirma que tales comportamientos pueden constituir una violacion a los
derechos humanos. La ley, a su turno, modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos
legales con los objetivos de prevenir, sancionar y erradicar el acoso laboral, el acoso
sexual y la violencia en el trabajo.

Desde la entrada en vigor de la Ley Karin se ha verificado un aumento significativo
de la cantidad de denuncias por acoso laboral y sexual. Sin embargo, mas alla de las
cifras, es necesario preguntarse: ;de qué hablamos cuando nos referimos al acoso
y la violencia en el lugar de trabajo? ;Qué comportamientos concretos son los que
configuran estas vulneraciones a los derechos fundamentales? El presente estudio
se ha planteado como objetivo responder a estas interrogantes, analizando el con-
tenido de los informes de fiscalizacion elaborados por profesionales de la Direccion
del Trabajo en aquellos casos en los que la vulneracion denunciada ha sido consta-
tada.

El documento se estructura en seis partes. La primera, presenta antecedentes nor-
mativos y datos acerca del fendmeno del acoso y la violencia en los entornos la-
borales. La segunda parte, expone el marco conceptual y a tercera, la metodolo-
gia empleada. La cuarta parte presenta los resultados del estudio. La quinta parte
expone las conclusiones del mismo y la sexta, expone una serie de propuestas que
derivan de sus hallazgos.
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2. ANTECEDENTES

2.1. Marco normativo internacional

Los derechos de las mujeres son respaldados principalmente por dos tratados: la
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW), promovida por las Naciones Unidas, y la Convencion de Belém do
Para, de la Organizacion de los Estados Americanos. Estos instrumentos se comple-
mentan con el Convenio N° 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
que aborda la violencia y el acoso.

Tratandose de instrumentos vinculantes para los Estados que los suscriben, Chile
tiene obligaciones internacionales en cuanto al abordaje de la violencia y el acoso.
A continuacion, se sintetizan sus principales contenidos, definiciones y recomenda-
ciones en lo que dice relacion con el acoso y la violencia en el trabajo.

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer (CEDAW)

Adoptada el 18.12.1979, fue ratificada por Chile el 07.12.1989.

Es un instrumento que tiene como principal objetivo eliminar todas las formas de
discriminacion contra las mujeres por motivos de sexo. En su articulo 1 define dis-
criminacion contra la mujer como “toda distincion, exclusidon o restriccion basada
en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base
de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fun-
damentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier
otra esfera”.

Los Estados que, como Chile, han ratificado la Convencion se obligan legalmente
a: i) Eliminar toda forma de discriminacion contra la mujer en todos los ambitos de
la vida, ii) Garantizar el pleno desarrollo y avance de las mujeres para que puedan
ejercer y disfrutar de sus derechos humanos y libertades fundamentales de igual
manera que los hombres y iii) Permitir que el Comité para la Eliminacion de la Dis-
criminacion contra la Mujer, conformado por expertos independientes, examine sus
esfuerzos para aplicar el tratado, informando al organismo a intervalos regulares.

Complementariamente, los Estados que, como Chile, han ratificado el Protocolo Fa-
cultativo?, tratado de derechos humanos que complementa la CEDAW, se obligan a
reconocer la competencia del Comité CEDAW para dar opiniones y recomendacio-
nes con respecto a las denuncias que alegan violaciones de los derechos estableci-
dos en la Convencion (Poder Judicial, 2019).

L EL Protocolo Facultativo fue ratificado por el Senado el 03.12.2019.



ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE. LA
REALIDAD QUE REVELAN LAS DENUNCIAS POR LEY KARIN

La Recomendacion General N°19 sobre la violencia contra la mujer, de 29.01.1992,
define la violencia basada en el sexo como “la violencia dirigida contra la mujer
porque es mujer o que la afecta en forma desproporcionada” (parr. 6). Ademas, esta-
blece en su articulo 11 que la violencia basada en género puede representar un sig-
nificativo obstaculo para la igualdad en el empleo. Un ejemplo de ello es lo que ocu-
rre con el hostigamiento sexual en el trabajo entendido como “un comportamiento
de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo
sexual, exhibicion de pornografia y exigencias sexuales, verbales o de hecho” (parr.
18). Respecto de sus efectos la Recomendacion sefala que “puede ser humillante y
puede constituir un problema de salud y de seguridad; es discriminatoria cuando la
mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa podria causarle proble-
mas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso inclusive, o cuando crea un medio
de trabajo hostil” (parr. 18). Como recomendacion concreta, la comision sugiere a los
Estados Parte que “incluyan en sus informes datos sobre el hostigamiento sexual y
sobre las medidas adoptadas para proteger a la mujer del hostigamiento sexual y de
otras formas de violencia o coaccion en el lugar de trabajo” (parr. 24, j).

La Recomendacion General N°35 sobre la violencia por razon de género contra la
mujer, de 23.07.2017, alude al rol de las empresas en el ambito de la prevencion.
Llama a los Estados a fomentar la participacion de las empresas en los esfuerzos por
erradicar todas las formas de violencia por razén de género contra la mujer, a través
de incentivos y de modelos de responsabilidad empresarial. Sugiere al respecto la
elaboracion de protocolos y procedimientos que hagan frente a las formas de vio-
lencia que puedan producirse en el lugar de trabajo o que afecten a las trabajadoras,
tales como procedimientos internos de denuncia eficaces y accesibles, y el derecho
a prestaciones para las victimas y supervivientes en el lugar de trabajo.

La Recomendacion General N°40 relativa a la representacion igualitaria e inclusiva
de las mujeres en los sistemas de toma de decisiones, de 25.10.2024, refiere, entre
otros asuntos, a la eliminacion de la violencia de género contra las mujeres y al aco-
so. Apunta que estas vulneraciones impiden que las mujeres den los primeros pasos
para verse representadas en la toma de decisiones y, cuando se ejerce en contra de
aquellas que ocupan cargos decisorios, puede expulsarlas de tales puestos y disua-
dir a mas mujeres a ocuparlos. Entre otras medidas, el Comité recomienda que las
empresas del sector privado asuman un rol mas activo. Sugiere, por ejemplo, que
incorporen codigos de conducta, con una perspectiva interseccional, mecanismos
independientes de denuncia y servicios de asesoramiento confidencial, y que entre-
guen la formacion correspondiente a las personas trabajadoras.

Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra la mujer (Convencion Belém do Para)

Adoptada el 09.07.1994, fue ratificada por Chile el 15.12.1996.

Es el primer tratado internacional que aborda especificamente la tematica de la
violencia contra la mujer, estableciendo su derecho a vivir una vida libre de violencia
y declarando que ésta constituye una forma de discriminacion y una violacion a los
derechos humanos. En su preambulo establece que la violencia contra las mujeres
es “una ofensa a la dignidad humana y una manifestacion de las relaciones de po-
der historicamente desiguales entre mujeres y hombres” y que su eliminacion “es

11
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condicion indispensable para su desarrollo individual y social y su plena e igualitaria
participacion en todas las esferas de vida”.

Define la violencia contra la mujer como “cualquier accion o conducta, basada en su
género, que cause muerte, daio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer,
tanto en el ambito pablico como en el privado” (articulo 1). Asi, la violencia puede
tener lugar i) dentro de la familia o unidad doméstica o en cualquier otra relacion
interpersonal, ii) en la comunidad o iii) ser perpetrada o tolerada por el Estado o sus
agentes, dondequiera que ocurra. Dentro de las expresiones de violencia que se dan
en la comunidad la Convencion alude especificamente al acoso sexual en el lugar
de trabajo.

En virtud de la Convencion de Belém do Para, el Estado debe “tomar todas las medi-
das apropiadas, incluyendo medidas de tipo legislativo, para modificar o abolir leyes
y reglamentos vigentes, o para modificar practicas juridicas o consuetudinarias que
respalden la persistencia o la tolerancia de la violencia contra la mujer” (articulo 7, e).

Convenio N°111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de la Organiza-
cion Internacional del Trabajo

Adoptado el 04.06.1958 y ratificado por Chile el 20.09.1971.

Aunque no se trata de un instrumento especifico sobre el acoso, la Comision de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT ha condenado
el acoso sexual en virtud del Convenio N°111, puesto que lo considera una forma
grave de discriminacion por razon de sexo, quedando asi comprendido dentro del
ambito de aplicacion del Convenio.

Convenio N°190 sobre la Eliminacion de la Violenciay el Acoso en el Mundo del
Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo

Adoptado el 21.06.2019 y ratificado por Chile el 12.06.2023.

El Convenio conceptualiza como violencia y acoso “un conjunto de practicas in-
aceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar un dafo fisico, psicologico, sexual o econémico, e inclu-
ye la violencia y el acoso por razdn de género” (articulo 1). La violencia y el acoso por
razon de género son definidos como aquellos “que van dirigidos contra las personas
enrazon de su sexo 0 género, o que afectan de manera desproporcionada a personas
de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual” (articulo 1).

Se aplica de manera amplia, de modo que protege a las personas trabajadoras, pero
también a las que estan en blsqueda de empleo, postulando a un empleo, en forma-
cion, a quienes han sido despedidas, a quienes hacen voluntariado, a quienes ejer-
cen la autoridad, las funciones o las responsabilidades de empleador y a terceros. Se
aplica en todos los sectores, pablico y privado, economia formal e informal, en zonas
urbanas y rurales. Hace referencia a la violencia y el acoso en el trabajo que ocurren
durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de éste.
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El convenio establece entre sus principios fundamentales que todo Miembro que lo
ratifique debera “respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho de toda per-
sona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso”. En particular, consiste en:

- prohibir legalmente la violencia y el acoso;
- velar por que las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso;

- adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas para prevenir y com-
batir la violencia y el acoso;

- establecer mecanismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortale-
cer los mecanismos existentes;

- velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a
medidas de apoyo.

- prever sanciones;

- desarrollar herramientas, orientaciones, y actividades de educacion y forma-
cion, y actividades de sensibilizacion, de forma accesible, segun proceda;

- garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los
casos de violencia y acoso, incluyendo a través de la inspeccion del trabajo o de
otros organismos competentes.

Los Estados se obligan a adoptar un enfoque inclusivo, integrado y sensible al gé-
nero. Que sea “sensible al género” implica abordar las causas subyacentes y los fac-
tores de riesgo, entre ellos, los estereotipos de género, el abuso de las relaciones
de poder por motivo de género y las formas maltiples e interseccionales de discri-
minacion. Ademas, supone considerar las diferencias por motivos de género en la
elaboracion de politicas, leyes y reglamentos, asi como en los convenios colectivos
y promover la igualdad de género en la practica.

2.2. Hitos en la regulacion del acoso y la violencia en el tra-
bajo en Chile

En 1997, antes de que el pais contara con leyes que regularan el acoso en el trabajo,
una visionaria Orden de Servicio de la Direccion del Trabajo abordo el asunto del
acoso sexual, haciéndose eco de una realidad que sus funcionarios y funcionarias
advertian como problematica. Varios afios después, en 2005, luego de mas de una
década de tramitacion parlamentaria lleg6 la primera ley en tratar el acoso sexual.
Anos mas tarde, en 2012, el pais contd con la primera ley que regula el acoso laboral.

Orden de Servicio N°8 de la Direccion del Trabajo
Del 03.07.1997.

Antes de que Chile contara con una ley que sancionara el acoso sexual esta Orden
de Servicio establecio procedimientos y criterios de fiscalizacion de denuncias por
acoso sexual y definio a las personas funcionarias responsables de implementarlos.

13
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Segln Farias y Gomez (1999), la Direccion del Trabajo resolvio intervenir en la materia
en el entendido de que el acoso sexual es una practica abusiva que lesiona la dignidad
y honra de las personas trabajadoras y transgrede disposiciones de caracter general
establecidas en la Constitucion Politica de la Republica y en el Codigo del Trabajo para
resguardar estos derechos. Los esfuerzos se concentraban en conseguir que el acoso
terminara, que la victima mantuviera su empleo, que la persona acosadora fuera san-
cionada y que la empresa desincentivara la reiteracion de este tipo de conductas. En
consecuencia, se puso énfasis en la mediacion y en la basqueda de soluciones, y se
autorizo la aplicacion de multas, de constatarse objetivamente una conducta ilicita.

Ley N°20.005, Tipifica y sanciona el acoso sexual
Promulgada el 08.03.2005, entro en vigor el 18.03.2005.

Establece que las “relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compa-
tible con la dignidad de la persona”. Define el acoso sexual como “el que una persona
realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o
sus oportunidades en el empleo”.

La victima de acoso sexual debe presentar su reclamo por escrito a la Direccion de la
empresa, establecimiento o servicio, 0 a la Inspeccion del Trabajo. La entidad emplea-
dora debe adoptar inmediatas medidas de resguardo para las personas involucradas e
iniciar una investigacion de los hechos o remitir los antecedentes a la Inspeccion del
Trabajo respectiva para que sea ésta quien lo haga. Tanto si la investigacion se realiza
de manera interna como sirecae en la Inspeccion del Trabajo, una vez concluida, la en-
tidad empleadora debe disponer y aplicar las medidas y sanciones que correspondan.

Ley N°20.087, Sustituye el procedimiento laboral contemplado en el libro V del
Codigo del Trabajo

Promulgada el 15.12.2005, entr6 en vigor el 01.03.2007.

Esta ley permite que los juicios realizados en los tribunales del trabajo sean orales y
sean llevados a cabo con mayor celeridad y transparencia. Entre otras cosas, establece
un Procedimiento de Tutela Laboral cuando hay afectacion de los derechos fundamen-
tales de naturaleza no laboral:

1. Derecho a laviday a la integridad fisica y psiquica, cuando la vulneracion se pro-
duzca como consecuencia directa de actos ocurridos en la relacion laboral.

2. Elrespetoy proteccion a la vida privada y a la honra de la persona y su familia, v,
asimismo, la proteccion de sus datos personales, en lo relativo a la inviolabilidad de la
comunicacion privada.

3. Lainviolabilidad del hogar y de toda forma de comunicacion privada, también es-
pecificamente respecto de la comunicacion privada.

4. La libertad de conciencia, la manifestacion de todas las creencias y el ejercicio
libre de todos los cultos que no se opongan a la moral, a las buenas costumbres o al
orden pablico.
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5. La libertad de emitir opinidn y la de informar, sin censura previa, en cualquier
formay por cualquier medio.

6. La libertad de trabajo, respecto al derecho a su libre eleccion y el ejercicio de
los trabajos que no tengan impedimento legal, ademas de la libertad de asociacion
cuando el empleador vulnere dichos derechos.

Elacoso en el trabajo es una agresion que en cualquiera de sus modalidades -acoso
laboral, acoso sexual, acoso sexista- tiene como principal resultado la afectacion
del derecho a la integridad fisica y psiquica. En situaciones concretas de acoso tam-
bién pueden entrar en juego el derecho a la honra, la privacidad y la no discrimina-
cion (Ugarte, 2024).

El procedimiento de tutela es un procedimiento judicial regulado por el Codigo del
Trabajo que busca proteger derechos fundamentales y que se tramita en la justicia
laboral. En Chile, desde el punto de vista juridico, el acoso en el espacio laboral tiene
una doble regulacion: dentro de la regulacion del Codigo del Trabajo es visto como
un ilicito laboral y, en el marco de la accion de tutela laboral, es tratado como una
conducta lesiva de derechos fundamentales? (Ugarte, 2024).

Ley N°20.607, modifica el Codigo del Trabajo, sancionando las practicas de
acoso laboral

Promulgada el 31 de julio de 2012, entro en vigor el 8 de agosto de 2012.

Contraria a la dignidad de la persona. Define el acoso laboral como “toda conducta
que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o
por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato
o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportu-
nidades en el empleo”.

La persona afectada por el acoso laboral podra reclamar del empleador o emplea-
dora, podra poner término al contrato y recurrir al juzgado respectivo para que éste
ordene el pago de las indemnizaciones. Invocando conductas de acoso laboral, el
empleador o empleadora tendra derecho a poner fin al contrato de trabajo de la
persona responsable del acoso sin indemnizacion.

Esta ley prohibe a las funcionarias y funcionarios pablicos y municipales, y agentes
del Estado todo acto calificado de acoso laboral por el Codigo del Trabajo.

Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo 2024-2028 (PNSST)
Elaborada en 2016 y actualizada en 2024.

Es un marco estratégico disefado para proteger y promover la salud y seguridad de
las personas trabajadoras del pais, que se actualiza de manera periddica para ajus-
tarse a las cambiantes necesidades del mundo laboral. Es elaborada por el Ministe-
rio del Trabajo e incluyo instancias de dialogo tripartito en su Gltima actualizacion.

2 Segin Ugarte (2024), la proteccion derivada de las normas de tutela es la via mas idonea y robusta que dispone la
victima para resguardar sus derechos fundamentales.
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La PNSST 2024 - 2028 establece ocho objetivos estratégicos, uno de los cuales es
promover la salud mental y entornos laborales libres de violencia. Su consecucion
involucra desarrollar acciones que fomenten la salud mental y prevengan la vio-
lencia y el acoso en el trabajo. A fin de contar con entornos de trabajo saludables,
la PNSST senala que se desarrollaran e integraran las acciones que potencien los
factores psicosociales protectores de la salud mental y una cultura de buen trato y
respeto entre las personas trabajadoras. Ademas, las entidades empleadoras seran
responsables de identificar, evaluar, eliminar y mitigar los factores riesgos psico-
sociales, ademas de generar acciones que promuevan la salud mental y entornos
laborales libres de violencia y acoso.

2.3. Ley Karin

La Ley N°©21.643, Modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia
de prevencion, investigacion y sancion contra el acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo, conocida como Ley Karin, fue promulgada el 05.01.2024 y entr6 en
vigor el 01.08.2024.

Definiciones

La Ley sefala que “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato
libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de
género, lo que, para efectos de este Codigo, implica la adopcion de medidas ten-
dientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacion basada en dicho mo-
tivo” (articulo 2° del Codigo del Trabajo).

Define el acoso sexual recogiendo la formulacion de la Ley N°20.005 de 2005: “el
que una persona realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo” (articulo 2° letra a) del Co-
digo del Trabajo).

El concepto de acoso laboral, en cambio, prescinde del requisito de reiteracion de
la conducta de la Ley N°20.607 de 2012 y es definido como “toda conducta que
constituya agresion u hostigamiento ejercida por el empleador o por uno o mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea
gue se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado
para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o
perjudiqgue su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo” (articulo 2° letra
b) del Codigo del Trabajo).

El concepto de violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos a la relacion la-
boral es incorporado expresamente en nuestro ordenamiento con la Ley Karin y re-
fiere a: "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” (articulo 2° letra c) del Codigo del Trabajo).
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Obligaciones de la entidad empleadora

Las entidades empleadoras tienen una serie de obligaciones en materia de preven-
cion, investigacion y sancion del acoso y la violencia en los espacios laborales:

1. Elaborar un protocolo para la prevencion y un procedimiento de investiga-
cion y sancion que considere la participacion de representantes de las perso-
nas trabajadoras (sindicato, comité paritario, comité de aplicacion).

2. Incorporar el protocolo y el procedimiento de investigacion y sancion en el
Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad (empresas de mas de diez o
mas personas). Cuando la empresa tiene menos de diez personas trabajadoras
corresponde que se les informe de estos instrumentos al momento de la firma
del contrato de trabajo y que las mediadas de resguardo y sanciones aplicables
sean incorporadas en el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad.

3. Poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo y el procedi-
miento de investigacion y sancion.

4. ldentificar los factores de riesgo vinculados al acoso sexual, laboral y vio-
lencia en el trabajo.

5. Con base en los riesgos identificados y evaluados, implementar medidas
para prevenir, investigar y sancionar el acoso laboral, sexual y la violencia en
el trabajo.

6. Capacitar sobre los riesgos identificados y evaluados.

7. Dar curso a la investigacion cuando se le presenta una denuncia. La entidad
empleadora puede cumplir este deber realizando por st misma la investigacion
o remitiendo la denuncia en un plazo de tres dias a la Inspeccion del Trabajo
correspondiente.

8. Ajustar las investigaciones a los principios de confidencialidad, imparciali-
dad, celeridad y perspectiva de género.

9. En la designacion de la trabajadora o trabajador que realice la investigacion,
dar preferencia a quien tenga formacion en materia de acoso, Derechos Fun-
damentales o género.

10 Adoptar medidas de resguardo provisional para las personas involucradas
en una denuncia® con el objeto de enfrentar el riesgo para la integridad fisica y
psiquica de que las conductas se mantengan mientras se investigay se resuel-
ve de forma permanente la situacion denunciada.

11. Dado el caso, solicitar a su organismo administrador la atencion psicolo-
gica temprana.

3 A titulo ejemplar, la ley establece una enumeracion no exhaustiva de medidas: “Entre otras, las medidas a adoptar
consideraran la separacion de los espacios fisicos, la redistribucion del tiempo de la jornada y proporcionar a la persona
denunciante atencion psicologica temprana, a través de los programas que dispone el organismo administrador respec-
tivo de la ley N° 16.744" (articulo 211-B bis del Codigo del Trabajo) La entidad empleadora puede establecer otras de
distinta naturaleza.
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12. Adoptar medidas de resguardo definitivo y de sancion. Las medidas de res-
guardo persiguen evitar que la situacion de acoso vuelva a repetirse respecto
del trabajador o trabajadora denunciante. La sancion, por su parte, ha de ser
licita y proporcionada. Admite tres sanciones: amonestacion verbal, escrita o
multa y, ademas, segin la gravedad del caso, el despido del trabajador o tra-
bajadora (articulo 160 letras b) y f) del Codigo del Trabajo)*.

13. Informar semestralmente los canales de denuncia a las personas trabaja-
doras.

14. Monitorear el cumplimiento del protocolo e incorporar los avances resul-
tantes de las evaluaciones y mediciones constantes en los espacios laborales.
(Subsecretaria de Prevision Social, 2024; Ugarte, 2024)

Segln se postula en la Guia practica para la prevencion y control de la violencia y
acoso en los lugares de trabajo (Subsecretaria de Prevision Social, 2024), adoptar
una perspectiva de género en las investigaciones implica “considerar las necesida-
des y diferencias especificas de las personas, reconociendo que cada individuo pue-
de enfrentar riesgos y situaciones distintas debido a sus roles, expectativas sociales
y diversidad”. Se trata de un enfoque que promueve el respeto a las diferencias y
entiende que las relaciones que se dan con ocasion del trabajo se insertan en un
contexto de relaciones de poder asimétricas.

2.4. Datos sobre acoso y violencia en el trabajo en Chile

Tener una aproximacion cuantitativa acerca del acoso y la violencia no es sencillo.
Por una parte, para las victimas es dificil hablar del tema y por otra, se trata de
situaciones en las que no siempre hay testigos que puedan dar cuenta de lo ocu-
rrido. Esto significa que, junto con valorar los mdltiples esfuerzos realizados para
dimensionar el problema apropiadamente, cabria asumir que, en alguna medida, las
encuestas tienden a subestimar el alcance del fendmeno. Con todo, su valor es in-
discutible para estimar su prevalencia y caracterizar tanto el perfil de las personas
afectadas, como el tipo de empresas en las que el acoso y la violencia ocurren.

A continuacion, se revisaran los resultados de los principales estudios cuantitativos
que permiten poner luz sobre la realidad del acoso y la violencia laboral en Chi-
le para dimensionar la amplitud del fendmeno y sus principales caracteristicas. La
primera medicion data de fines del siglo pasado y trata sobre el acoso sexual. Con
posterioridad, se adicionaron otras que abordaron el acoso laboral y la violencia de
terceros ajenos a la relacion laboral.

“Para que proceda el despido debe tratarse de conductas indebidas de caracter grave y debidamente comprobadas. Por
otra parte, la ley establece que si el acoso fue ejecutado por el empleador la victima puede poner término al contrato
de trabajo, con la indemnizacion laboral respectiva y un recargo sancionatorio, imputandole conductas de acoso sexual
o laboral.
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Asedio sexual en el trabajo

El estudio pionero de Délano y Todaro (1992) abordo el asedio sexual en el trabajo
que experimentan las mujeres y que proviene de hombres. Aplicaron una encuesta a
1200 trabajadoras del Gran Santiago y detectaron que el 19,8% de las encuestadas
lo sufria. Las autoras identifican que en la mayoria de los casos el asediador era el
jefe directo, aunque también podia corresponder a un jefe indirecto o a un com-
panero, lo que variaba segln la posicion de la trabajadora en el entrecruce de las
distintas formas de segregacion sexual del trabajo.

El analisis del nivel educativo de las victimas muestra que son las mujeres con Edu-
cacion Superior las que tienen mas probabilidad de ser acosadas sexualmente, lo
que les lleva a postular que el acoso estaria actuando como un mecanismo de ex-
clusion tanto de las mujeres que tienen mayor escolaridad, como de aquellas que
han accedido a posiciones de liderazgo. Una explicacion alternativa aportada por las
autoras apunta a que la escolaridad amplia el umbral perceptivo porque la coaccion
se consideraria menos aceptable en la relacion entre los sexos. Por otra parte, se
identifica que el asedio sexual es mayor entre las mujeres jovenes, especialmente
en el segmento de 21 a 25 anos.

En cuanto a las circunstancias en las que ocurre el asedio, la mayor parte de las ve-
ces ocurre dentro del lugar de trabajo y dentro de la jornada laboral, lo que deja en
claro que se presenta en situaciones estrictamente laborales y no sociales. Ademas,
lo habitual es que no ocurra solo una vez, sino que tenga larga duracion, la que va
entre un mes y anos.

En lo que respecta a las consecuencias del asedio sexual, en la mitad de los casos no
hubo mayores consecuencias en cuanto al empleo. En el 32,3% la mujer afectada
renuncio, el 3,9% fue despediday el 4,7% fue objeto de persecucion.

Denuncias de acoso sexual

Carrasco y Vega (2009) examinan el contenido de informes de fiscalizacion de de-
nuncias interpuestas ante la Direccion del Trabajo por acoso sexual. Se trata de
154 informes de denuncias recibidas en la Region Metropolitana durante 2007. La
mayoria de los casos corresponde a situaciones en las que un hombre acosa a una
mujer (96,8%), de lo que se deduce que ser mujer es un factor de riesgo ante la po-
sibilidad de acoso sexual en el trabajo. En cuanto al tipo de acoso, se determina que
la mayoria corresponde a acoso sexual ambiental (55,4%), esto es, aquél en el que
se crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil o humillante para la trabajadora
con afectacion de su salud mental o fisica. El 15,6% corresponde a acoso sexual
por chantaje, situacion de abuso de autoridad en la que la trabajadora es obligada
a elegir entre acceder a demandas sexuales o perder derechos, algin beneficio o el
empleo. En el 80% de los casos los denunciados como acosadores fueron personas
con poder (el 22,7% corresponde a empleadores y el 57,8%, a jefaturas). Las mu-
jeres denunciantes se concentraron en los sectores de Comercio y Servicios, usual-
mente en cargos como auxiliares o administrativas y con escasa antigiiedad en las
empresas.

En el 63% de los casos la denuncia no pudo ser constatada, en el 28,6% si lo fue,
en tanto que en el 5,2% la denuncia fue desistida y en el 3,2% estaba en estado
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pendiente al momento del analisis. La baja proporcion de denuncias constatadas
no varia cuando la investigacion la hace la empresa o la Direccion del Trabajo, lo
que sugiere que en ambos casos se encuentran similares obstaculos para constatar
los hechos denunciados. Las causas mas recurrentes de no constatacion segun los
fiscalizadores son: i) la insuficiencia de los elementos probatorios, ii) la inexistencia
de antecedentes suficientes, iii) la inexistencia de declaraciones concretas. Las au-
toras anaden otras causas que se deducen de su analisis de los informes: i) ausencia
de testigos presenciales, ii) falta de medios de prueba objetivos, iii) temor de los
testigos a declarar por miedo al despido o represalias, iv) largo periodo de tiempo
entre la denuncia y el inicio de la investigacion, v) existencia de abuso de poder en
la mayoria de los casos denunciados, vi) temor de otros trabajadores a colaborar en
la investigacion porque los denunciados son jefaturas o el empleador, vii) enmas-
caramiento del acoso sexual con otras conductas de violencia en el trabajo como
acoso moral o maltrato verbal, viii) insuficiente especializacion de quienes realizan
la investigacion.

En la mayoria de los casos constatados no hubo sancion. Cuando la hubo, se trato
del despido, el cambio de lugar de trabajo, una amonestacion o el cambio de puesto
de trabajo. Cabe resaltar que en el 19,6% de estos casos el denunciado era el em-
pleadory, ante la inexistencia de superior jerarquico que lo sancione, queda eximido
de sancion, situacion que, segun las autoras, constituye una de las mas importantes
limitaciones de la Ley N°20.005. Otra de sus limitaciones radica en la ausencia de
reparacion econdomica, ya que solo se estipula una pequefa indemnizacion cuando
se cumplen determinados requisitos.

Las autoras concluyen que siempre las perjudicadas son las mujeres denunciantes:
en su imagen al interior de la empresa, por su traslado, renuncia o despido, por el
impacto en su salud mental, entre otros efectos adversos. Opera un sesgo cultural
en las investigaciones y en las sanciones que tienden a favorecer y dejar en la im-
punidad al acosador. Esto se aprecia en que las jefaturas (usualmente masculinas)
tienden a dar crédito a sus empleados cuando éstos niegan los hechos, en actitudes
de tolerancia basadas en supuestas provocaciones de las mujeres y en el uso del
poder jerarquico como instrumento de chantaje sexual.

Violencia en el trabajo

La encuesta Araucaria, fue un estudio llevado a cabo por el Centro de Estudios de la
Mujer (CEM) y la Universidad de Otawa en 2011. Tuvo como propdsito medir factores
de riesgo psicosociales con una perspectiva de género. Con base en una encuesta
representativa a nivel nacional aplicada a 3.010 asalariadas y asalariados, revelaron
una importante prevalencia de la violencia en el trabajo. Se advierten significativas
diferencias de exposicion segln sexo, pero no se encontraron diferencias por edad
ni por nivel educacional.
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Tabla 1: Prevalencia de la violencia en el trabajo, segtn sexo. 2011,

Tipo de violencia Mujeres Hombres
Acoso psicolégico 12,3% 9,7%
Agresion fisica o verbal 16,0% 11,0%
Acoso sexual 2,6% 1,0%

Fuente: Elaboracion propia con base en Encuesta Araucaria (Ansoleaga, Diaz y Mauro, 2017).

Por otra parte, el analisis de exposicion segun categoria ocupacional muestra que
las mujeres tienen una mayor prevalencia de acoso psicologico y de agresion fisica
o verbal en todas las ocupaciones, con excepcion de las posiciones ejecutivas. El
acoso sexual es de baja incidencia, pero se observa que en todas las ocupaciones
hay una mayor prevalencia entre las mujeres que entre los hombres.

Tabla 2: Prevalencia de la violencia en el trabajo, segln sexo y grupo ocupacio-
nal. 2011.

. _Aco’so_ Agresion fisica o AeraEsE]
Grupos ocupacionales psicolégico verbal
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
« Gerentas/es 4,55 4,49 13,64 15,73 2,27 0
« Profesionales 12,89 2,99 15,04 8,96 0,88 0
« Técnicas/os 18,80 9,82 15,04 10,71 3,01 1,79
« Empleadas/os 11,71 9,96 17,71 9,91 3,03 2,16
«Vendedoras/es 12,64 11,24 12,07 8,89 2,30 111
- Trabajadoras/es calificadas/os y operado- 12,28 7,20 27,59 11,47 172 0,68
ras/es de maquinas de planta

« Trabajadoras/es calificadas/os de servicios 17,81 11,50 13,70 10,62 2,74 1,77
« Trabajadoras/es no calificadas/os (manufac- 9,09 14,20 13,22 10,06 2,49 1,78

tura, construccion, servicios, transporte)

Fuente: Elaboracion propia con base en Encuesta Araucaria (Ansoleaga, Diaz y Mauro, 2017).

El acoso laboral y sexual en las empresas

La Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo, Encla, es la Gnica que mide la pre-
valencia del acoso laboral y sexual en las empresas y lo hace desde su version 2019.
En ella se consulta a personas trabajadoras si presenciaron o supieron sobre la exis-
tencia de acoso laboral y sexual en la empresa en un ano de referencia. Segin datos
de la Encla 2019 se estimd en 6,6% la proporcion de empresas con presencia de
acoso laboral, en tanto en la Encla 2023 la estimacion bajo al 5,5% (alrededor de
7.000 empresas). El acoso sexual, en cambio, se mantuvo estable en torno al 1%
(alrededor de 1.300 empresas en 2022).

Segln los datos de la Encla, la prevalencia del acoso laboral es desigual segln el
tamano de empresa. Para la medicion mas reciente, alcanzaba al 31,8% de las gran-
des empresas, al 12,6% de las medianas y al 6,5% de las pequefas. Dado que las
pequenas empresas son Mas numerosas, algo mas de la mitad de las empresas en
las que se reconoce la existencia de acoso laboral pertenece a este segmento.
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Tabla 3: Prevalencia del acoso laboral en empresas de 5 0 mas personas traba-
jadoras. 2018 y 2022.

2018 2022
Tamafiode  cantigad Porcentaje  INtervalode Cantidad Porcentaje  Intervalode

empresa confianza confianza
Grande 826 23,6% [22.2, 25.0] 1.051 31,8% [30.2, 33.4]
Mediana 1.422 13,2% [12.5,13.8] 1.389 12,6% [12.0,13.2]
Pequefia 2.020 4,5% [4.3,4.7] 3.615 6,5% [6.3, 6.8]
Total (5 o mas 5.207 6,6% [6.4,6.8] 7.092 5,5% [5.4, 5.6
personas
trabajadoras)

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la Encuesta laboral (Encla) 2019 y 2023.

Ademas de consultar por el acoso, la encuesta permite estimar en qué medida las
empresas cumplen con disponer de un procedimiento de denuncia y sancion de ca-
sos de acoso laboral y sexual. Para el afio 2022 s6lo el 32,8% de las empresas conta-
ba con tal procedimiento, porcentaje que con la entrada en vigencia de la Ley Karin
debio ampliarse sustantivamente.

Encuesta Nacional Violencia contra las mujeres (2024)

La V Encuesta Nacional de Violencia contra las mujeres ENVCM 2024 muestra que el
porcentaje de mujeres de 15 a 65 afos residentes de zonas urbanas que ha sufrido
al menos un tipo de violencia en la vida es del 33,4% y que el porcentaje de aquellas
que lo vivid en el Gltimo afio es del 20,3%. Si se observa lo que ocurre especifica-
mente en el espacio laboral, vemos que estos porcentajes alcanzan al 18,3% vy al
3,8%, respectivamente (Subsecretaria de Prevencion del Delito, sf).

Las manifestaciones de violencia en los espacios laborales mas frecuentes son haber
sido ignorada, ofendida, subestimada, excluida o denigrada por ser mujer (16,6%),
haber recibido insinuaciones o propuestas de tipo sexual a cambio de mejoras en el
trabajo (7,4%) y haber sido objeto de represalias por haberse negado a las preten-
siones de la persona acosadora (4,5%).

Tabla 4: Prevalencia de la violencia hacia las mujeres en el espacio laboral

A lo largo de su vida laboral, ¢algtin jefe/a, directivo/a o compariero/a Prevalencia Prevalencia

de trabajo: vidat afio?
¢Laignoro, ofendid, menosprecio, subestimo, excluyd o denigré por ser 14,7% 3.2%
mujer?
¢Le hizo insinuaciones o propuestas de tipo sexual a cambio de mejoras 6,6% 0,9%
en el trabajo?
:Tomo represalias contra usted por haberse negado a sus pretensiones? 3,9% 0.,4%
¢Toco su cuerpo sin su consentimiento? 2,5% 0.5%
¢La agredio fisicamente? 1,8% 0,3%
iLa obligd a tener relaciones sexuales o intento forzarla a tener 0,8% 0,2%

relaciones sexuales?

Fuente: V Encuesta Nacional de Violencia contra las mujeres ENVCM 2024,

Notas:

 Proporcion de mujeres que han sido victimas de violencia alguna vez en su vida.

2 Proporcion de mujeres que han sido victimas de violencia en los Gltimos 12 meses.
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Quienes agreden suelen ser jefaturas o personas que ocupan cargos directivos, aun-
que también la violencia puede provenir de compaferos de trabajo o de otras per-
sonas. Los datos de la ENVCM 2024 muestran que la violencia en los espacios labo-
rales suele relacionarse con el ejercicio del poder formal, pero que también puede
provenir de pares o de terceros ajenos a la relacion laboral. Es interesante apuntar
que entre estos dltimos se cuentan clientes, trabajadores de otras empresas y tam-
bién, personas que, sin trabajar en la empresa, tienen vinculos directos con las jefa-
turas. Esto da cuenta de la relevancia de haber incluido en la Ley Karin la prevencion
e investigacion de la violencia de terceros que, aunque no tienen un vinculo laboral
con la empresa, si interactdan con quienes alli se desempefnan y pueden ejercer
diversas formas de violencia.

Segln la misma encuesta la mayor parte de las mujeres no cuenta lo sucedido ni
lo reporta a alguna institucion. EL 54,1% decide no contar que experiment6 una si-
tuacion de violencia en el ambito laboral y el 80,1% opta por no denunciarla. De
las mujeres que si denuncian, el 41,2% lo hace al area de Recursos Humanos de su
empresay el 36,8%, ante la Inspeccion del Trabajo.

Estudio Mujer y Trabajo (2025)

El estudio “Mujer y trabajo”, realizado por ChileMujeres y Cadem, aborda la inciden-
cia del acoso y la violencia laboral, asi como el recurso a la denuncia y las conse-
cuencias atribuidas a la Ley Karin por las y los trabajadores.

Grafico 1. ;Ha vivido alguna vez en la vida acoso laboral, acoso sexual o violencia
de terceros?

Acoso laboral 55% 5%
Violencia de terceros 65% 4%
Acoso sexual 84% 4%

WS No No sé, prefiero no responder

Fuente: Elaboracion propia con datos del estudio Mujer y Trabajo 2025 de ChileMujeres y Cadem.

De las tres materias incluidas en la Ley Karin el acoso laboral es el que tiene una
mayor prevalencia, alcanzando a cuatro de cada diez personas. Le sigue la violencia
de terceros con algo menos de un tercio de las personas trabajadoras y, finalmente,
el acoso sexual que ha sido experimentado por el 12%. De conjunto, estos datos
muestran la alta prevalencia de estas problematicas en la poblacion, lo que con-
trasta con la baja proporcion de trabajadoras y trabajadores que ha recurrido a la
denuncia. De quienes han vivido acoso laboral, sexual o violencia de terceros un
23% hizo la denuncia en la empresay un 12% denuncio en la Inspeccion del Trabajo.

Los resultados de la encuesta indican que las mujeres presentan una mayor dis-
posicion a denunciar situaciones de vulneracion, independientemente del tipo de
hecho que enfrenten. En casos de acoso laboral, el 40% de las mujeres afirma haber
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denunciado, frente al 22% de los hombres. En cuanto a la violencia ejercida por ter-
ceros, el 44% de las mujeres declara haber presentado una denuncia, mientras que
entre los hombres la proporcion alcanza solo el 27%. Finalmente, el acoso sexual
es denunciado por el 49% de las mujeres, en contraste con el 18% de los hombres.

A diez meses de la entrada en vigor de la Ley Karin los datos de la encuesta mues-
tran que las personas perciben efectos moderados en sus lugares de trabajo. EL 41%
de ellas no ha recibido la capacitacion en prevencion obligatoria por ley, en tanto
que solo el 30% considera que ha mejorado el respeto entre las personas.

Denuncias presuntivas de acoso interpuestas ante la Direccion del Trabajo

Tanto las denuncias por acoso laboral como aquellas por acoso sexual han exhibido
una tendencia creciente en los dltimos afos. Esta tendencia se vio interrumpida
temporalmente durante la pandemia por Covid-19°, para luego retomar la trayec-
toria al alza.

Grafico 2: Evolucion de las denuncias presuntivas de acoso laboral y sexual in-
terpuestas ante la Direccion del Trabajo. 2010 - 2023
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Fuente: De “Ley Karin: revision del perfil de denunciantes de acoso y violencia en el trabajo en los prime-
ros meses de su implementacion” por K. Tabilo y C. Diaz, 2025.

Las denuncias de acoso laboral son mas numerosas que las de acoso sexual en todo
el periodo de referencia. Entre 2010 y 2023 la variacion interanual de las denuncias
por acoso laboral promedi6 el 4%, en tanto que el incremento de las denuncias por
acoso sexual fue de 19%. La entrada en vigencia de la Ley Karin significd un sustan-
tivo aumento entre 2023 y 2024. Las denuncias pasaron de 2.232 en 2023 a 5.051
en 2024 en materia de acoso laboral y de 1.019 a 1.685 en lo que refiere a acoso
sexual, con incrementos interanuales de 126% y 65% respectivamente (Tabilo y
Diaz, 2025).

El notorio incremento en las denuncias puede explicarse, al menos, por factores
de orden juridico y cultural. Desde una perspectiva juridica, la nueva normativa en
materia de acoso laboral ha eliminado el requisito de reiteracion de la conducta,
permitiendo que un solo episodio sea suficiente para configurar una denuncia. Este
cambio normativo eleva la probabilidad de que las personas afectadas recurran a

° En Chile la alerta sanitaria se extendi6 entre el 5 de febrero de 2020 y el 31 de agosto de 2023.
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los canales formales de denuncia. Desde el punto de vista cultural, se ha producido
una creciente sensibilizacion respecto a que el acoso y la violencia en el entorno
laboral constituyen practicas inaceptables que deben ser prevenidas y erradicadas.
Esta transformacion ha sido impulsada, en parte, por campafas gubernamentales
de difusion de la Ley Karin, que, ademas, impone a los empleadores la obligacion
de adoptar medidas preventivas. Entre estas se incluye informar acerca de qué se
considera acoso y violencia en el trabajo, los canales de denuncia, las medidas de
resguardo y las eventuales sanciones aplicables. En este escenario, es razonable su-
poner que dichas modificaciones han influido tanto en la forma en que las personas
trabajadoras comprenden el fendmeno del acoso y la violencia en el trabajo, como
en su disposicion a denunciar cuando han sido victimas de este tipo de situaciones.

Resulta evidente que, mas alla del tipo de vulneracion que se examine, las mujeres
constituyen la mayoria de quienes presentan denuncias, especialmente en casos
relacionados con acoso sexual.

Grafico 3. Distribucion de denunciantes por Ley Karin, segin materia y sexo
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Fuente: De “Ley Karin: revision del perfil de denunciantes de acoso y violencia en el trabajo en los prime-
ros meses de su implementacion” por K. Tabilo y C. Diaz, 2025.

Las denuncias se constatan en una parte muy menor de los casos. Asi, con datos del
periodo que va entre el 1 de agosto de 2024 y el 30 de junio de 2025, se cuenta con
747 denuncias constatadas, las que representan el 21,3% del total de 3.513 denun-
cias con procesos de investigacion terminados.
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3. MARCO CONCEPTUAL

El presente marco conceptual ofrece una sintesis de definiciones y tipologias sobre
el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo. Su objetivo es eviden-
ciar que estas conductas, junto con constituir vulneraciones a los derechos fun-
damentales de las personas, reflejan dinamicas de poder, estructuras jerarquicas y
culturas organizacionales que tienden a normalizar el maltrato.

3.1. Acoso laboral

El acoso laboral, 0 mobbing, constituye un fendmeno persistente, muchas veces la-
tente y silencioso, que impacta negativamente en la salud mental de las personas
trabajadoras y deteriora el clima organizacional. Aunque sus manifestaciones sue-
len normalizarse bajo dinamicas autoritarias, competitivas o de conflicto interper-
sonal, se trata de una forma sistematica de violencia psicosocial, dificil de detectar
y con efectos prolongados. A pesar de su historica invisibilizacion, su creciente re-
conocimiento ha permitido identificarlo como una expresion de abuso de poder y
reproduccion de desigualdades estructurales en el entorno laboral.

El estudio del acoso laboral ha sido fuertemente influenciado por la psicologia,
disciplina que ha contribuido de manera decisiva tanto a la conceptualizacion del
fendomeno como a la definicidn de sus causas y efectos. Leymann (1990) definio el
mobbing como un comportamiento de hostigamiento sistematico y prolongado en
el lugar de trabajo. Leymann acund el término como una forma de “terror psicol6-
gico en el trabajo”, caracterizada por una serie de actos negativos repetidos contra
una persona, tales como rumores, exclusion, asignacion de tareas humillantes, entre
otros. EL mobbing, en este contexto, no solo afecta la salud mental y emocional de
las personas, sino que también genera un ambiente laboral toxico que impacta a
toda la organizacion.

Hirigoyen (1998) aporta una mirada que vincula el acoso laboral con el abuso de
poder y la dominacion simbolica en el espacio organizacional. Segin la autora, sus
efectos no se limitan al dafo psicologico, sino que configuran un entorno laboral
hostil sostenido por jerarquias abusivas. En este marco, amplia la vision de Leymann
al concebir el acoso como una estrategia estructural de control inscrita en la logica
organizacional.

Mas recientemente, Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2004) definen el acoso laboral
como el maltrato sistematico a un subordinado, compafiero o superior, que, de con-
tinuar, puede causar graves problemas sociales, psicologicos y psicosomaticos en la
victima. Ugarte, por su parte, lo define como “el maltrato o humillacion en el espacio
de trabajo, ejecutada por el empleador o un tercero, que afecta la integridad fisica
y/o psiquica del trabajador” (2024, p.12)
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Por su parte, Einarsen (2000) distingue tres formas diferentes de conceptualizar y
explicar el acoso psicologico en el trabajo. Cada una de ellas aborda el fenémeno
desde una perspectiva distinta, a saber:

1. Enfoque individual: Define el acoso laboral como una patologia psicologica
centrada en la victima, quien seria vulnerable por rasgos personales como baja
autoestima. Este enfoque ha sido ampliamente criticado por individualizar el
fendomeno, invisibilizando el contexto organizacional y las relaciones de poder
implicadas.

2. Enfoque organizacional: Entiende el acoso como producto de fallas es-
tructurales en las organizaciones, como la ausencia de politicas preventivas o
culturas permisivas.

3. Enfoque interaccional: Este modelo concibe el acoso como el resultado
de las interacciones entre personas dentro de un contexto determinado. No
lo atribuye exclusivamente a las caracteristicas individuales ni lo reduce a
un fallo organizacional, sino que lo entiende como un proceso complejo que
emerge de las dinamicas de poder, control y conflicto presentes en una cultu-
ra organizacional. Destaca también la influencia del contexto social y cultural
mas amplio en la aparicidon y normalizacion de estas conductas. Este enfoque
coincide con las perspectivas de Hirigoyen (1998) y Segato (2003, 2016), al
interpretar estas conductas como manifestaciones de estructuras de domina-
cion mas amplias.

Estos tres enfoques ofrecen una lectura multidimensional del acoso laboral. Fren-
te a los limites del enfoque individual, los modelos organizacional e interaccional
permiten visibilizar la importancia de las jerarquias, normas culturales y desigual-
dades sociales —incluidas las de género— que sostienen esta forma de violencia en
el trabajo.

Esta mirada estructural e interaccional sobre el acoso laboral permite entenderlo
no como un fendmeno interpersonal o institucional, sino como parte de un entra-
mado social mas amplio. En este marco, la perspectiva de género resulta indispen-
sable para comprender como las relaciones de poder afectan diferencialmente a
hombres y mujeres.

El impacto del mobbing también varia segin el tipo de empleo y las caracteristicas
de la persona que lo experimenta. Por ejemplo, las mujeres que trabajan en sectores
tradicionalmente masculinizados, como la construccion o la tecnologia, pueden en-
frentar formas adicionales de acoso relacionadas con el machismo y la discrimina-
cion estructural. En sectores feminizados como la salud o la educacion, en cambio,
las dinamicas de poder pueden manifestarse de forma mas sutil, pero igualmente
danina (Ansoleaga, Diaz y Mauro, 2020; Peralta, 2004).

Desde una mirada critica feminista, resulta fundamental incorporar enfoques que
amplien la discusion, como los estudios de Segato (2016), quien analiza la violencia
estructural y el patriarcado en el contexto laboral. Estos estudios subrayan que el
acoso no es solo una interaccion entre individuos, sino un reflejo de relaciones de
poder y control profundamente arraigadas en las estructuras sociales. En esta mis-
ma linea, Riguelme (2011) expone como la maternidad y las expectativas de género
en torno al rol reproductivo de las mujeres operan como factores de discriminacion
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laboral que profundizan las jerarquias existentes. Su analisis demuestra que la vio-
lencia laboral hacia las mujeres no puede desligarse de los dispositivos de control
que se ejercen sobre sus cuerpos, sus tiempos y sus trayectorias laborales. De esta
forma, tanto Segato como Riquelme permiten conectar la violencia en el trabajo
con una reflexion mas amplia sobre las jerarquias de género, que se manifiestan
no solo en el ambito privado, sino también en los espacios publicos, en este caso,
laborales.

Clasificacion del acoso laboral®

a) Acoso horizontal. Es aquella conducta ejercida por personas trabajadoras que se
encuentran en similar jerarquia dentro de la empresa.

b) Acoso vertical descendente. Es aquella conducta ejercida por una persona que
ocupa un cargo jerarquicamente superior en la empresa, la que puede estar deter-
minada por su posicion en la organizacion, los grados de responsabilidad, posibili-
dad de impartir instrucciones, entre otras caracteristicas.

c) Acoso vertical ascendente. Es aquella conducta ejercida por una o0 mas personas
trabajadoras dirigida a una persona que ocupa un cargo jerarquicamente superior
en la empresa, la que puede estar determinada por su posicion en la organizacion,
los grados de responsabilidad, posibilidad de impartir instrucciones, entre otras ca-
racteristicas.

d) Acoso mixto o complejo. Es aquella conducta ejercida por una o mas personas
trabajadoras de manera horizontal en conocimiento del empleador, quien en lugar
de intervenir en favor de la persona afectada no toma ninguna medida o ejerce el
mismo tipo de conducta de acoso. También puede resultar en aquella circunstancia
en que coexiste acoso vertical ascendente y descendente.

3.2. Acoso sexual laboral

En los Gltimos afios, el concepto de acoso sexual laboral ha ganado visibilidad pablica,
especialmente al calor de los avances de los feminismos y los procesos de democra-
tizacion cultural.

Ugarte lo define como “una conducta de caracter sexual, no deseada, efectuada por el
empleador o un tercero en el espacio de trabajo, que lesiona el derecho a la integridad
fisica y/o psiquica del trabajador o trabajadora afectada” (2024, p.14).

Aunque se trata de una practica antigua, lo novedoso ha sido su problematizacion po-
litica como una forma especifica de violencia de género, subordinacion y dominacion.
Este proceso ha implicado disputar lo que historicamente se naturalizd como parte del
“ambiente laboral”: jerarquias de género, division sexual del trabajo y dinamicas que
banalizan o justifican la violencia simbélica y sexual. Como sefial6 Julieta Kirkwood,
referente del pensamiento feminista chileno, “las mujeres sufrimos - indudablemente
y en toda sociedad - un conjunto de condiciones objetivas y subjetivas de discrimina-
cion genérica que se trasluce en lo politico, econdmico, social y cultural” (1986, p. 43).

8 Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Decreto N°21 Aprueba reglamento que establece las directrices a las cuales de-
beran ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo. 26 de mayo de 2024.
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El acoso sexual es una manifestacion concreta de esas formas persistentes de
subordinacion que operan en el ambito laboral.

En este contexto, la creciente incorporacion de mujeres al mundo del trabajo ha
generado tensiones con los modelos tradicionales de género, lo que a su vez ha
favorecido la visibilizacion de practicas de poder y violencia previamente normali-
zadas. La incorporacion desigual de las mujeres al mundo del trabajo ha generado
tensiones estructurales que han permitido visibilizar el acoso sexual como una for-
ma especifica de violencia de género. Lo que antes era naturalizado como parte del
“ambiente laboral”, el trato cotidiano o incluso de la “idiosincrasia chilena”, hoy se
reconoce como una practica que reproduce asimetrias de poder y violencia simbo-
lica sustentadas en estructuras patriarcales y sexistas.

Desde una mirada historica, la critica pablica a estas practicas comenzo a cobrar fuer-
za a mediados del siglo XX, impulsada por los movimientos feministas. Un hito clave
fue la obra de MacKinnon, quien en Sexual Harassment of Working Women (1979) con-
ceptualizo por primera vez el acoso sexual como una forma de discriminacion basada
en el sexo. Distinguio entre dos formas: el acoso quid pro quo —cuando se condicionan
beneficios laborales a la aceptacion de conductas sexuales— y el ambiente laboral
hostil —caracterizado por discursos o actos que crean un entorno degradante.

A medida que el concepto de acoso sexual fue consolidandose a nivel internacional,
su discusion se expandid en América Latina gracias al impulso de los feminismos
locales y al respaldo de marcos normativos como la Convencion de Belém do Para
(1994). En Chile, aunque el reconocimiento legal del acoso sexual laboral se forma-
liz6 recién en el siglo XXI, fueron las organizaciones de mujeres y el pensamiento
feminista quienes, desde mucho antes, visibilizaron esta forma de violencia como
una estrategia de exclusion y control en el ambito laboral.

La comprension del acoso sexual laboral requiere superar su tratamiento como una
simple conducta individual, para reconocerlo como una expresion de estructuras de
dominacion patriarcal. Desde esta perspectiva critica, Segato (2016) sostiene que
esta forma de violencia no persigue Gnicamente la gratificacion sexual, sino que
busca reafirmar el poder y control sobre los cuerpos feminizados. En su obra La gue-
rra contra las mujeres, describe esta logica como una pedagogia de la crueldad, es
decir, un dispositivo de disciplinamiento que reproduce jerarquias de género dentro
de las instituciones, especialmente cuando la autoridad masculina se percibe ame-
nazada.

En este marco, el analisis de Pérez y Rodriguez (2013) permite descomponer el fe-
nomeno en tres dimensiones clave: (1) los sujetos involucrados, cuya interaccion
esta atravesada por jerarquias de género, posicion laboral y formas hegemonicas de
masculinidad; (2) las conductas, que pueden ser fisicas, verbales o simbolicas, y que
operan como mecanismos de control, ya sea mediante chantaje sexual o generacion
de ambientes hostiles; y (3) la percepcion de la victima, que revela los efectos sub-
jetivos, psicosociales y simbolicos del acoso. Las autoras también advierten sobre
los riesgos de una definicion neutral del acoso, que podria invisibilizar su caracter
profundamente asimétrico en términos de género. Este enfoque aporta herramien-
tas conceptuales y operativas para el disefio de intervenciones institucionales mas
eficaces y situadas.
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3.3. Violencia en el trabajo

La Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo define la violencia en
el trabajo de origen externo como “los insultos, las amenazas o la agresion fisica o
psicologica ejercidos contra un trabajador por personas ajenas a la organizacion en
la que trabaja, incluidos los usuarios y clientes, y que ponen en peligro la salud, la
seguridad o el bienestar del trabajador. Puede haber en esa violencia un componen-
te racial o sexual” (EU-OSHA, 2002, p.1). Por tanto, este tipo de violencia proviene
de terceros ajenos a la empresa y se ejerce contra la persona trabajadora que se
encuentra en posicion de vulnerabilidad en su entorno laboral.

Una de las clasificaciones mas relevantes acerca de la violencia en el trabajo es la
realizada por la California Division of Occupational Health and Safety (CAL/OSHA,
1995, en Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2025). Esta clasifi-
cacion categoriza las conductas violentas segun el tipo de relacion de las personas
que han estado implicadas distinguiendo si se trata de violencia externa, de servi-
cios o relacional. La violencia en el trabajo de origen externo alude a la violencia
externa (tipos | y IV) y a la violencia de servicios (tipo Il) y se da, principalmente, en
aquellas actividades con una exposicion directa o indirecta al pablico. Se identifican
tres tipos de relacion entre las personas implicadas en un hecho violento:

- Relacion profesional o de servicio: la persona trabajadora agredida es objeto
de violencia por parte de una persona que recibe el servicio que ésta presta.

- Relacion interna: la violencia se produce entre personas que integran la mis-
ma empresa, vinculadas por una relacion laboral, cualquiera sea su posicion jerar-
quica.

- Relacion personal: la persona trabajadora es agredida en el contexto laboral
por otra persona con la que tiene un vinculo personal ajeno a la empresa.

La tabla 5 expone los distintos tipos de violencia y afiade algunos ejemplos de su-
cesos violentos y de sectores y colectivos particularmente afectados por cada tipo
de violencia.
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Tabla 5. Clasificacion de la violencia laboral

VIOLENCIA TIPO DE TIPO DE EJEMPLOS DE EJEMPLOS DE
VIOLENCIA RELACION SUCESOS SECTORES Y
VIOLENTOS COLECTIVOS

Externa Tipo | No existe Atraco, robo. Banca, cajas de
relacion pro- ahorros, com-
fesional o de ercio, trans-
servicio. porte, joyerias,

platerias, de-
No existe rel- fensa, personal
acion interna de gasolineras,
(laboral o es- vigilancia y se-
tatutaria). guridad, entre
otros.
No existe rel-
acion personal.
Tipo IV No existe Acto violento Transversal.
relacion pro- de personas del
fesional o de entorno cerca-
servicio. no a la persona
trabajadora.
No existe rel-
acion interna
(laboral o es-
tatutaria).
Si existe rel-
acion personal.

De servicios Tipo Il Si existe rel- Acto violento Sanitario, ser-
acion profe- de clientela, vicios sociales,
sional o de pacientes, educacion, hos-
servicio. alumnado u teleria, adminis-

otras personas | tracion publica,
No existe rel- usuarias. defensa, per-
acion interna sonal repartidor
(laboral o es- de entrega a
tatutaria). domicilio me-

diante plata-

Puede o no formas digitales
existir relacion (riders), entre
personal. otros.

Relacional o Tipo Il Si existe rel- Acto violen- Transversal.

interna acion profe- to de com-
sional o de pafieros/ as de
servicio. trabajo, tengan

0 no superiori-
Si existe rel- dad jerarquicau
acion interna otras personas
(laboral o es- trabajadoras
tatutaria). concurrentes

en los lugares
Puede o no de trabajo
existir relacion | cuando hay
personal. concurrencia

de actividades
en el centro de
trabajo.

Fuente: CAL/OSHA (1995) en Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (2025, p.2).
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4. METODOLOGIA

El estudio es de caracter cualitativo y de corte transversal. Su objetivo general es
analizar las maneras en las que se manifiestan el acoso laboral, el acoso sexual y la
violencia en el trabajo en Chile. Sus objetivos especificos son los siguientes:

1. Describir el perfil de las personas involucradas en las denuncias constata-
das por Ley Karin.

2. Caracterizar el acoso laboral, el acoso sexual y la violencia en el trabajo a
partir de las denuncias constatadas por Ley Karin.

3. Problematizar la posicion que ocupan mujeres y hombres en el contexto de
las situaciones de acoso laboral, acoso sexual y violencia en el trabajo.

Se analizaron informes de fiscalizacion de denuncias interpuestas ante la Direccion
del Trabajo que tienen como resultado el haber sido constatadas entre agosto de
2024 y marzo de 2025. Los informes de fiscalizacion contienen una descripcion de
la empresa, algunos datos sobre el perfil de la persona denunciante y de la o las
denunciadas, el texto de la denuncia, la ratificacion de la misma, testimonios de
testigos, de un o una representante de la empresay de la persona denunciada. Ade-
mas, consignan la aplicacion de medidas preventivas en las empresas y de medidas
de resguardo para la persona denunciante y denunciada.

Dada la riqueza de la informacion disponible, se combind el analisis de contenido
cuantitativo con el analisis tematico de contenido a una muestra de las denuncias
constatadas por acoso laboral y a la totalidad de las correspondientes a acoso se-
xual y violencia de terceros. A la fecha de extraccion de la muestra (10 de marzo
de 2025) habia 409 informes de fiscalizacion con denuncias constatadas. Para los
casos de acoso sexual y de violencia de terceros se estudio la totalidad de informes
de fiscalizacion disponibles y para los casos de acoso laboral se extrajo una mues-
tra. La muestra se obtuvo mediante un muestreo aleatorio estratificado proporcio-
nalmente segln el sexo de la persona denunciante. En total, el corpus de analisis
estuvo compuesto por 102 informes, 50 de acoso laboral, 26 de acoso sexual y 26
de violencia de terceros.

Puesto que el contenido de los informes tiene caracter confidencial, se optd por
omitir citas textuales de lo declarado por las partes involucradas en los procesos de
investigacion. Esta consideracion ética se adopto para proteger a las personas de-
nunciantes que eventualmente pudieran llegar a leer este Aporte al Debate Laboral.
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5. RESULTADOS

En esta seccion se exponen los resultados del estudio, organizados por tipo de vul-
neracion. Se aborda el perfil de las personas involucradas, la caracterizacion de los
actos vulneratorios, el contexto en el que tienen lugar y, por Gltimo, la revision de
las consecuencias para las victimas. Ademas, se presenta un apartado que proble-
matiza la posicidon que ocupan mujeres y hombres en el contexto de las situaciones
de acoso y violencia analizadas.

5.1. Acoso laboral

5.1.1 Perfil de las personas involucradas

De las 50 personas denunciantes el 76% corresponde a mujeres y el 24% a hom-
bres.

Las denuncias suelen involucrar a una sola persona denunciada, pero en 13 casos se
registraron dos, tres o hasta cuatro personas denunciadas. Asi, en total hay 73 per-
sonas denunciadas, 52% mujeres y 48%, hombres). La elevada cantidad de mujeres
denunciadas se explica en buena medida por su concentracion en ramas de activi-
dad econdmica con marcada presencia femenina tanto en la base de la estructura
ocupacional como en las posiciones de liderazgo: Enseianza, Comercio y Activida-
des de alojamiento y servicios de comidas.

La mayoria de los casos de acoso laboral constatados corresponde a situaciones en
las que mujeres denuncian a otras mujeres (45%), seguidos por aquellos en los que
mujeres denuncian a hombres (32%). En menor proporcion, se registran casos en los
que hombres denuncian a otros hombres (16%) y, finalmente, aquellos en los que
hombres denuncian a mujeres (7%). La mayor parte de las personas denunciantes
son de nacionalidad chilena (88%). En los casos en estudio quienes tienen naciona-
lidad extranjera provienen de Argentina, PerQ, Bolivia, Colombia, Venezuela y Haiti.

Tabla 6. Nacionalidad de la persona denunciante de acoso laboral

Nacionalidad Porcentaje Frecuencia
Chilena 88% 39
Extranjera 12% 11
Total 100% 50

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)
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Las vulneraciones que afectan a personas de nacionalidad extranjera presentan, con
frecuencia, un componente discriminatorio subyacente. Los relatos contenidos en
los casos analizados dan cuenta de la persistencia de prejuicios y estereotipos aso-
ciados a nacionalidades distintas de la chilena, los que inciden en la forma en que se
experimenta y se representa el acoso laboral.

Por otra parte, se observa que la mayoria de las personas denunciantes se encuentra
en el rango etario que va entre los 30 y los 39 anos. Le siguen las personas jovenes
de hasta 29 afios. Al desagregar la informacion segin sexo de la persona denuncian-
te se observa que entre las mujeres hay un perfil mas joven que entre los hombres,
tal como lo muestra el grafico 4.

Grafico 4. Perfil etario de las personas denunciantes de acoso laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

La mayoria de las personas denunciantes ocupa posiciones subordinadas en sus lu-
gares de trabajo, aunque también hay algunas jefaturas de nivel intermedio que
denuncian acoso laboral. Las ocupaciones de asistente, ayudante, auxiliar de aseo y
vendedora son las que mas frecuencia tienen.

Otras ocupaciones que no involucran autoridad sobre otras son docente, auxiliar,
cajera, operadora de tienda, operadora de produccion, bodeguero y entrenador, por
nombrar algunas. Ejemplos de cargos de jefaturas de nivel intermedio son supervi-
sores, encargada de area y coordinadora de proyectos o unidad.

Por otra parte, las personas denunciadas detentan en mayor medida cargos que in-
volucran autoridad sobre otras personas. Estos cargos van desde las posiciones de
empleador, representante legal o gerencias, hasta jefaturas intermedias como jefa-
turas de area, administradores y administradoras, supervisores y supervisoras, por
nombrar las de mayor frecuencia. Otros cargos en esta categoria, pero con menor
frecuencia son por ejemplo el de directora académica, coordinadora, director de
proyectos, directora de carrera y encargado de grupo.

Entre las personas denunciadas hay también algunas que no tienen cargos de au-
toridad. Las ocupaciones que sobresalen en frecuencia este segmento son las de
administrativa o administrativo, guardia de seguridad y auxiliar. Otras ocupaciones
menos frecuentes son barman, psicologa y psicologo, asistente, enfermera, vende-
dora integral y quimica farmacéutica, entre otras.
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Los datos muestran que, en el 62% de los casos estudiados, el acoso laboral pro-
viene de una figura con una posicidn jerarquica superior a la de la victima, lo que
corresponde a lo que en la literatura se ha denominado acoso laboral vertical des-
cendente. A continuacion, le sigue en frecuencia el acoso horizontal, aquél que se da
entre pares y que representa el 23% de los casos en estudio. Por Gltimo, se registro
un 1% de acoso laboral vertical ascendente, aquél en el que la persona denunciante
se encuentra en un nivel superior a la persona denunciada.

Tabla 7. Posicion y sexo de la persona denunciada por acoso laboral

Posicion Mujer Hombre Total
Empleadora, empleador 3% 15% 8%
Superior jerarquico/a 56% 50% 54%
Par 28% 18% 23%
Subordinada 3% 2%
Otra 10% 15% 12%
Sin identificar 2% 1%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: En total son 73 casos de personas denunciadas, 38 mujeres y 35 hombres. La categoria “Otra”
refiere a personas que pertenecen a otras areas de la empresa, por lo que no son ni pares ni jefaturas
directas.

Al diferenciar segln sexo de la persona denunciada, puede observarse que la ma-
yoria de quienes estan en la posicion de empleadores son hombres. En cambio, hay
mas mujeres en la posicion de superiores jerarquicos y de pares. Si se compara el
peso relativo de las posiciones de autoridad entre mujeres y hombres se advierte
gue estas son cuantitativamente mas relevantes entre los hombres (65%) que entre
las mujeres (59%).

El importante peso del acoso laboral vertical descendente llama la atencion sobre
el tipo de liderazgo que ejercen algunas figuras de autoridad dentro de las organi-
zaciones. Lejos de fomentar un clima laboral saludable y respetuoso, estos lideraz-
gos se caracterizan por el uso abusivo del poder jerarquico, manifestado a través
de conductas que menoscaban la dignidad de las y los trabajadores. El hecho de
que quienes detentan posiciones de mando recurran al maltrato, la humillacion o la
descalificacion, evidencia una cultura organizacional permisiva frente a la violencia
laboral.

Llama la atencidn que el acoso provenga mayoritariamente de jefaturas, tanto si la
victima es mujer como si se trata de un hombre. El 66% de las mujeres es acosada
por alguien que esta en una posicion jerarquica superior, porcentaje que en el caso
de los hombres se eleva al 75%.

5.1.2 Caracteristicas y reiteracién de los actos vulneratorios

A partir de la lectura de los testimonios de las personas denunciadas y de los relatos
de los testigos es posible establecer una serie de conductas que configuran la ma-
nera en la que el acoso laboral es experimentado por sus victimas. La tabla 8 mues-
tra la frecuencia con la que estas conductas se presentan en los casos contemplado
en este estudio, distinguiendo segin el sexo de la persona que las experimenta.
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Tabla 8. Porcentaje de mujeres y hombres que experimentan distintas manifes-
taciones de acoso laboral

Manifestaciones Mujer Hombre Total
Hostigamiento 87% 67% 82%
Criticas ofensivas al desempefrio laboral 79% 83% 80%
Humillacién 55% 75% 60%
Insultos, descalificaciones 55% 25% 48%
Gritos 47% 50% 48%
Difamacion 42% 58% 46%
Amenaza 34% 42% 36%
Discriminacion 29% 17% 26%
Retener informacion crucial para el trabajo de la victima 24% 17% 22%
No dar el trabajo convenido 13% 17% 14%
Exclusion de grupos o tareas, aislamiento 11% 25% 14%
Hacer comentarios criticos que aluden a la maternidad 11% - 8%
Agresion fisica 8% 0% 6%
Hacer comentarios despectivos acerca del cuerpo de la

victima 5% 8% 6%
Desconocer o desafiar a la autoridad 0% 8% 2%

Hacer comentarios criticos acerca de la orientacion sexual de
la victima 3% 0% 2%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)
Nota: En total son 50 casos de personas denunciantes, 38 mujeres y 12 hombres.

Las manifestaciones mas frecuentes del acoso laboral constatado en el marco de los
procesos de investigacion que realiza la Direccion del Trabajo son el hostigamiento,
las criticas ofensivas al desempefio laboral y la humillacion, tanto para las mujeres
como para los hombres. También adquieren relevancia el uso de insultos, descalifi-
caciones y gritos, en el caso de las mujeres y la difamacion, los gritos y la amenaza,
en el de los hombres. Aunque ocurra con poca frecuencia, llama la atencion el acoso
que experimentan algunas mujeres por el hecho de ser madres: se las considera
problematicas por las adecuaciones que deben hacerse durante el embarazo y se
cuestiona su compromiso con el trabajo por las ausencias que significa el uso de los
permisos maternales a los que tienen derecho. Asi, la maternidad funciona como
una variable de discriminacion estructural, afectando el acceso, la permanenciay la
valoracion del trabajo femenino (Riguelme, 2011).

El siguiente recuadro ejemplifica algunas manifestaciones de acoso laboral identi-
ficadas, desde una perspectiva cualitativa, en los casos en estudio.
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Ejemplos de manifestaciones de acoso laboral

Criticas ofensivas al desempeiio laboral: sefalar mediante insultos que la denun-
ciante no sabe trabajar, que no sabe hacer bien su trabajo o que deberia hacerlo de
otra manera.

Humillacion: tratar a la denunciante de ladrona en pablico, acusarla de poco pro-
fesionalismo en pablico.

Insultos, descalificaciones: decir palabras ofensivas aludiendo al color de la piel y
a la condicion de extranjera, desconocer lo calificada que esta la denunciante para
desempenar su trabajo.

Gritos: gritar cuestionando el comportamiento de la denunciante, gritar que la de-
nunciante es floja.

Difamacion: decir que la denunciante se besé con un cliente dentro del horario de
trabajo, decir que la denunciante no confia en quienes integran el equipo de trabajo
y que los despedirg, decir que la denunciante es maltratadora.

Amenaza: amenaza de sancion, amenaza de boicotear el trabajo de la denunciante,
amenaza con carta de amonestacion, amenaza de reportar el comportamiento de la
denunciante a la autoridad.

No dar el trabajo convenido: no asignar trabajo alguno.

Exclusion de grupos o tareas, aislamiento: aislar a la denunciante del equipo de
trabajo, saludar al resto del equipo y no a la denunciante, ignorar a la denunciante.

Desconocer o desafiar a la autoridad: negarse a entregar la informacion que le
solicita la jefatura, desatender sus reglas de manera desafiante.

Hacer comentarios criticos que aluden a la maternidad: comentarios que sefia-
lan que las mujeres con hijos son un problema, comentarios que sugieren que las
mujeres que toman licencia maternal andan de paseo cuando estan en el trabajo
apodandola de “turista’, negarse a aumentar el sueldo aduciendo que le pagan sala
cuna, cuestionar la solicitud de vacaciones para cuidar al hijo enfermo.

Agresion fisica: doblar la mano, zamarrear, tirar el cuerpo encima.

En 47 de los 50 casos (94%) la vulneracion se ha dado reiteradamente. Esto muestra
que, aunque la Ley Karin elimind el requisito de reiteracion para que se configure el
acoso laboral, en los hechos, la reiteracion sigue siendo un elemento relevante en
la constatacion de los casos de acoso laboral. Visto desde la optica de la victima,
la denuncia casi nunca se presenta ante un solo evento vulneratorio, sino que estos
se repiten hasta que llega un momento en que la persona denunciante ya no puede
continuar soportandolos. Los relatos hablan con frecuencia de una escalada de con-
ductas que van configurando un entorno hostil para la victima, situacion que poco a
poco se vuelve insostenible y gatilla la denuncia como via de afrontamiento.
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5.1.3 Contexto en el que los actos vulneratorios tienen lugar

EL 90% de las veces el acoso laboral se produce dentro de la empresa, aunque tam-
bién puede darse tanto dentro como fuera del entorno laboral (10%). Lo habitual es
que alguna de sus manifestaciones tenga lugar en presencia de otras personas (88%
de los casos). Lo usual es que se produzca dentro de la jornada laboral (90%) y s6lo
en ocasiones, dentro y fuera de esta (10%).

Si bien todas las empresas debieran aplicar medidas preventivas, la realidad indica
que esto no ocurre asi. En las empresas de menor tamafio hay un bajo nivel de imple-
mentacion de estas medidas, en contraste con lo que ocurre en las grandes empresas.
Las medidas mas aplicadas son contar con el procedimiento de investigacion y san-
cion en la materia en el Reglamento interno de orden, higiene y seguridad, y disponer
de un protocolo de prevencion. Llama la atencion que la obligacion de informar, esto
es, aquella que obliga a informar semestralmente a los trabajadores y las trabaja-
doras sobre la prevencion del acoso y la violencia laboral, incluyendo los canales de
denuncia y el acceso a prestaciones de salud laboral, se cumpla en tan solo 24 em-
presas (51%). También se advierte un bajo nivel de cumplimiento de capacitacionesy
sensibilizacion sobre la materia (53%) y un bajo nivel de aplicacion de instrumentos
para identificar los riesgos psicosociales (53%) en todos los tamafos de empresa.

Tabla 9. Porcentaje de empresas que aplican preventivas, segln tamano

Micro-

Medidas preventivas empresa

Pequena Mediana Grande Total

Reglamento interno de orden, higiene y seguri-
dad tiene procedimiento de investigacion y - 50% 63% 87% 74%
sancion en la materia

Protocolo de prevencion 0% 50% 50% 87% 72%
Cumple con capacitaciones y sensibilizacion 0% 38% 50% 60% 53%
Identifica riesgos psicosociales 0% 25% 38% 67% 53%
Cumple con la obligacién de informar 100% 25% 38% 60% 51%
Total de empresas 1 8 8 30 47

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: Hay tres casos de empresas sin informacion sobre su tamafio.

5.1.4 Consecuencias para las victimas

El acoso laboral tiene severas consecuencias para sus victimas y es altamente per-
judicial para la salud de las victimas. Tanto es asi que mas de la mitad de ellas (58%)
se encontraba con licencia médica vinculada a la salud mental al momento de rea-
lizar la investigacion. Proporcionalmente hablando, hay mas hombres que mujeres
con licencia (83% y 50% respectivamente).

La serie de comportamientos que configura el acoso laboral tiene, si no el objetivo,
al menos el efecto de humillar e intimidar de manera persistente a la victima. En
algunos casos se reportan crisis de angustia y temor intenso. También existe miedo
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a las consecuencias de la denuncia porque se presume que el maltrato empeorara
una vez realizada. Se identifica ademas altos niveles de aprehension respecto a la
posibilidad de perder el empleo.

5.2. Acoso sexual laboral

5.2.1 Perfil de las personas involucradas

En los 26 casos analizados la persona denunciada es un hombre. En el 92% de los
casos la denunciante es una mujer y en el 8% restante, un hombre. Esta distribucion
ratifica que el acoso sexual es de manera muy mayoritaria una vulneracion de parte
de un hombre hacia una mujer, lo que significa que se trata de una manifestacion
mas de la violencia contra las mujeres.

En el 88% de los casos la persona denunciante es de nacionalidad chilena y en el
12%, de nacionalidad extranjera (venezolana, colombiana y peruana).

El perfil etario de los/as denunciantes es similar al de la generalidad de las denun-
ciantes por Ley Karin: jovenes o de mediana edad (Tabilo y Diaz, 2025). Estos datos
refuerzan la idea de que en el acoso sexual ser mujer y ser joven son caracteristicas
que combinadas exponen de manera desproporcionada a quienes son victimas de
acoso. Tanto la mediana como el promedio de edad es de 34 afos. La distribucion
por rangos etarios se expone en el grafico 5.

Grafico 5. Distribucion etaria de las personas denunciantes de acoso sexual, se-
gln sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

El analisis del perfil ocupacional de las victimas de acoso sexual muestra que pre-
dominan los cargos con escasa capacidad de decision, generalmente ejercidos por
personas en posiciones jerarquicamente subordinadas. Las ocupaciones mas fre-
cuentes son la de auxiliar de limpieza, vendedora, encargada de local y asistente
operativa/o. Otros cargos de denunciantes de acoso sexual son cajera, conductora,
ejecutiva comercial, garzona, guardia de seguridad y ayudante de bodega, por nom-
brar algunos.

Entre los denunciados, por el contrario, hay una relevante presencia de personas con
algln grado de autoridad, que va desde el empleador a supervisores, pasando por
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gerentes y jefes de area o local. También hay denunciados en cargos que no involu-
cran autoridad sobre la victima como guardia de seguridad, conductor, ayudante de
cocina, garzon y operario, entre otros.

Asi, en el 42% de los casos la persona acosada sexualmente denuncia a un hombre
que tiene autoridad directa o indirecta sobre ella. Esto significa que en cerca de la
mitad de las denuncias constatadas el ejercicio del poder configura la relacion entre
ambas partes y da lugar a un contexto de especial intimidacion para la victima por
la incertidumbre respecto a qué podra significar en sus condiciones de empleo o en
la posibilidad de mantenerlo. Los casos reflejan con claridad la asimetria de poder
como un elemento central en la configuracion del acoso sexual laboral. Sin embar-
go, incluso en situaciones donde no hay una jerarquia formal evidente, el contexto
laboral funciona como un dispositivo que posibilita relaciones de dominacion. En
linea con lo planteado por Segato (2003), este contexto opera como un marco sim-
bolico y material que legitima ciertas formas de control sobre los cuerpos y con-
ductas de las trabajadoras, al interior de una estructura patriarcal. EL uso del espacio
fisico (oficinas cerradas, pasillos poco transitados, turnos nocturnos), el control de
horarios, la asignacion de tareas o la capacidad de influir en la permanencia laboral,
se convierten en herramientas de poder que permiten establecer y sostener una
posicion de superioridad frente a la victima. Asi, el acoso no ocurre simplemente
como un acto individual, sino como parte de una economia del poder donde el espa-
cio laboral mismo, con sus codigos, rutinas y jerarquias implicitas, habilita y protege
practicas de violencia sexual.

Tabla 10. Posicion del hombre denunciado respecto de la persona denunciante
de acoso sexual

Posicion Mujer Hombre Total
Empleador 17% 15%
Superior jerarquico 29% 27%
Par 25% 50% 27%
Subordinada 4% 4%

Otra 25% 50% 27%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: El total de mujeres es 24 y el de hombres, 2. La categoria “Otra” refiere a personas que pertenecen
a otras areas de la empresa, por lo que no son ni pares ni jefaturas directas.

Cuando el acosador es un superior jerarquico la victima se siente alin mas presiona-
da a ceder a sus requerimientos sexuales. Entre los casos estudiados se encuentran
algunos en los que estas proposiciones se dan con frecuencia, incluso, a diario. Como
sefalan Délano y Todaro (1992), “a diferencia de una agresion en la calle, el asedio
sexual se da o puede darse cotidianamente. El riesgo -al igual que la violencia fa-
miliar- esta ahi, siempre presente, persistentemente presente” (p.12). En el relato
de las victimas se deja ver la dificultad para escapar de las situaciones incomodas o
violentas de las que son objeto, sobre todo cuando se empieza a poner como condi-
cion el acceder a los requerimientos del denunciado.
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Otra de las caracteristicas del acoso sexual es que representa una amenaza grave
porgue pone en riesgo tanto la libertad sexual, como la seguridad en el empleo y la
supervivencia econdomica (Délano y Todaro, 1992). De alli que el miedo aparezca en
la mayoria de los testimonios en estudio como un factor clave en las experiencias
que relatan. Miedo a que ocurra algo, miedo a que vuelva a ocurrir, miedo a que
persista en el tiempo, miedo a perder el empleo si se opta por denunciar. Segin
los relatos revisados, se responde a los requerimientos del acosador por miedo a lo
que pueda suceder de actuar en contrario, por miedo a una venganza. Luego, estos
requerimientos empiezan a hacerse mas frecuentes o a tener una connotacion se-
xual mas acentuada y sobreviene el temor a perder el empleo. En este contexto, una
de las estrategias de afrontamiento y de autodefensa es evitar estar a solas con el
acosador, pidiendo ayuda a companeras y companeros de trabajo.

Lo habitual es que los denunciados no reconozcan responsabilidad alguna en los
hechos que se le imputan vy, por el contrario, se sitGen como supuesta victima de
la situacion. Alegan afectacion de su estado emocional y repercusiones negativas
tanto en el ambito familiar como en el laboral. Quienes reconocen los hechos de-
nunciados tienden a restarle gravedad, sefialando que no era su intencion que se le
interpretara del modo en que se lo hizo.

En los relatos de algunos denunciados aparece una apelacion a los anos de trayec-
toria laboral como si fueran una garantia de buen comportamiento o un atenuante
a la hora de ponderar la gravedad de los comportamientos denunciados. Otro ele-
mento recurrente en los relatos de los denunciados por acoso sexual es la apelacion
a la confianza que dicen habria existido entre ellos y la persona denunciante, una
confianza que, aseguran, se quebrd con la denuncia. Esta supuesta confianza es el
marco para que ellos intenten explicar por qué ciertas manifestaciones de acoso
sexual tuvieron lugar.

Entre los denunciados que reconocen parcialmente el contenido de la denuncia se
aprecia, por un lado, que hay quienes no logran aquilatar la gravedad de los hechos,
en la medida que les restan importancia o cuestionan la connotacion sexual que tie-
nen. Por otro lado, se aprecia que algunos de estos denunciados tienden a justificar
los hechos que se le imputan intentando mostrar que la gravedad que tuvieron no
fue la que se le atribuyd. También en este segmento hay denunciados que se postu-
lan como una victima de la situacion y plantean estar afectados psicologicamente
por la denuncia.

5.2.2 Caracteristicas y reiteracion de los actos vulneratorios

¢En qué consisten los actos de acoso sexual constatados en el marco de la Ley Ka-
rin? Se trata de conductas de connotacion sexual no consentidas, que van desde
comentarios obscenos, gestos, miradas lascivas, hasta contacto fisico indebido y
coaccion para obtener favores sexuales. Lo anterior confirma que el fenédmeno tiene
un caracter persistente y estructural, mas que episodico y estrictamente interper-
sonal. La tabla 11 muestra el porcentaje de mujeres y hombres que se vieron en-
frentados a las distintas manifestaciones de acoso sexual identificadas en los casos
estudiados.
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Tabla 11. Porcentaje de mujeres y hombres que experimentan distintas mani-
festaciones de acoso sexual

Manifestaciones Mujer Hombre Porcentaje
Contacto sexual no consentido 88% 50% 85%
Acercamientos corporales 79% 100% 81%
Uso de palabras de connotacién sexual 79% 50% 77%
Miradas y gestos obscenos 58% 100% 62%
Proposiciones sexuales 58% 50% 58%
Trato ofensivo por el rechazo 50% 100% 54%
Promesas 33% 50% 35%
Amenazas 8% 50% 12%
Envio o exhibicion de mensajes o imagenes

sexualmente explicitas 13% 12%
Chantaje 8% 8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: Los casos de mujeres son 24 y los de hombres, 2.

En el caso de las mujeres se observa una exposicion a una mayor diversidad de ma-
nifestaciones de acoso sexual, si se lo compara con lo que le ocurre a los hombres.
Junto con tratarse de maltiples manifestaciones, estas se caracterizan por una ma-
yor gravedad de los hechos constatados. El 88% de las mujeres victimas de acoso
sexual han experimentado un contacto sexual no consentido en contraste con el
50% de los hombres. Por otra parte, los dos casos de hombres victimas de acoso
sexual se caracterizan por combinar los acercamientos corporales con las miradas y
gestos obscenos como aproximaciones preferentes.

El siguiente recuadro expone algunos ejemplos de las manifestaciones de acoso
sexual que mujeres y hombres han debido enfrentar. La manera en la que se sefialan
se apega al texto original, sin transcribirlo de manera literal.
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Ejemplos de manifestaciones de acoso sexual laboral

Contacto sexual no consentido: obligar a desnudarse, tocar por debajo de la ropa
todo el cuerpo, exigir ser tocado por la denunciante, dar un beso, abrazar por la
espalda y tocar todo el cuerpo de la denunciante, tocar las piernas, tocar el trasero,
tocar los pechos.

Acercamientos corporales no consentidos: tocar el pelo, tocar las mejillas, dar un
beso “cuneteado”, abrazar efusivamente, tomar las manos, poner la cara en el cuello
de la denunciante.

Uso de palabras de connotacion sexual: comentarios sexualizados refiriéndose a
las piernas, al trasero, los pechos y a la cara de la denunciante, insinuaciones sobre
la posibilidad de tener relaciones sexuales con la o el denunciante.

Miradas y gestos obscenos: mirar el trasero de manera lasciva, invitar a la denun-
ciante a sentarse sobre las piernas con un gesto lascivo.

Proposiciones sexuales: ofrecer dinero para salir con el denunciado, ejercer presion
para tener relaciones sexuales, pedir un beso.

Promesas: promesa de obtener beneficios si sale con el denunciado.
Amenazas: amenaza de desvinculacion.

Trato ofensivo por el rechazo: indiferencia, reproche, retos, critica en piblico, ridi-
culizacion pUblica, no abrir la puerta de acceso al local.

Envio o exhibicion de mensajes o imagenes sexualmente explicitas: mostrar o
enviar fotografias en las que aparece parcial o totalmente desnudo.

Esta serie de actos no deseados por la victima permite delinear el tipo de acoso
sexual que prevalece en los casos estudiados. El 96% corresponde a acoso ambien-
tal, aquél en el que el sujeto activo del acoso sexual genera un entorno laboral in-
timidatorio, hostil o humillante para la victima. Tanto mujeres como hombres han
experimentado este tipo de acoso.

El 12% de los casos corresponde a acoso por chantaje, aquél en el que la victima
es obligada a elegir entre acceder a demandas sexuales o perder derechos, benefi-
cios o, incluso, el empleo. Este tipo de acoso es experimentado Gnicamente por las
mujeres.

Usualmente en los relatos se identifica una progresion desde insinuaciones o pala-
bras de contenido sexual, para llegar, posteriormente, a acercamientos corporales o
al contacto sexual no consentido. En sus relatos las victimas dan cuenta que cuando
las insinuaciones de connotacion sexual comienzan no siempre las visualizan como
algo grave ni logran anticipar que se repetiran. Asi es como, ante la reiteracion de
situaciones que se vuelven cada vez mas incomodas, van cayendo en cuenta de que
no se trata de hechos aislados y de que su gravedad va o puede ir en escalada. Este
proceso de caer en cuenta puede ser acompafnado por los comentarios y sugeren-
cias de companferos y companeras de trabajo que ayudan a la victima a observar los
hechos ocurridos desde otra
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perspectiva. Asi, lo usual es que las denuncias se concreten cuando hay reiteracion
de la vulneracion y que se den cuando la victima ha llegado al limite tratando de
eludir las situaciones de acoso sexual.

Por otra parte, un importante hallazgo del estudio dice relacion con la reiteracion de
las conductas de acoso sexual. En el 96% de los casos la denuncia fue interpuesta
tras la repeticion de actos vulneratorios. La mayoria de los casos no se tratan de
episodios aislados, sino de comportamientos sostenidos en el tiempo. Se identifican
patrones reiterados de comentarios sexualizados, miradas insinuantes, contacto fi-
sico no consentido, envio de mensajes con connotacion sexual, y propuestas expli-
citas. En varios casos, las victimas soportaron estas situaciones durante semanas,
meses o incluso anos.

Esto habla, por una parte, de las dificultades que tienen las victimas para decidir
afrontar el acoso sexual e interponer la denuncia. Habla, también, de la naturaliza-
cion de ciertas conductas que se aceptan como “normales” hasta que hay un hecho
desencadenante, habitualmente de mayor gravedad, y que permite observar las
conductas tenidas como tolerables desde una perspectiva mas critica. Lo que en
el pasado era no deseado, pero tolerado, en cierto momento se vuelve inaceptable
0, incluso, insufrible. Los relatos de las victimas muestran como y en qué medida la
reiteracion de las conductas de acoso, sin que éstas tengan consecuencias para el
acosador, va afectandolas progresivamente, hasta el punto de considerar que vale la
pena denunciar en blsqueda de un mecanismo que ponga fin al acoso y lo sancione.

5.2.3 Contexto en el que los actos vulneratorios tienen lugar

La mayor parte de los actos vulneratorios se dan al interior de la empresa (69%) vy
dentro del horario laboral (81%). En el 31% de los casos la vulneracion se da tanto
dentro como fuera de la empresay en el 19% de los casos ocurre tanto dentro como
fuera del horario de trabajo. Los lugares en los que ocurre el acoso suelen ser los
espacios habituales de desempefio, aunque también se identifican otros sitios mas
privados, como el bafio y el auto del denunciado.

El caracter pablico de los lugares en los que suelen tener lugar las vulneraciones
propicia que en la mitad de los casos se trate de eventos que hayan ocurrido en pre-
sencia de otras personas. Sin embargo, no se identificaron casos en los que las o los
testigos fueran relevantes para impulsar a la victima a dar el paso de interponer una
denuncia ni menos adn, para intervenir en la situacion de acoso con el objeto de po-
nerle fin. Esto conduce a plantearse el interrogante acerca de qué tan naturalizadas
estén las conductas de acoso que no generan una reaccion en el entorno inmediato
o0 hasta donde se le considera un asunto que corresponde a la esfera privada de las
dos personas involucradas.

En pocos casos se observa que existe una sancion social aparejada. En uno de ellos,
esto ocurre mediante la practica de poner apodos a quien ejerce el acoso, practica
contradictoria en el sentido que comporta una critica al mismo tiempo que significa
tolerar y burlarse de aquello que se critica.

Las mas de las veces el entorno guarda silencio, un silencio que es complice y que
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parece desconocer que se esta ante un hecho social y no ante meros problemas de a
dos. Se trata de un entorno en el que al acoso sexual no aparece como una conducta
de suyo reprochable e inaceptable, un entorno en el que sdlo las manifestaciones
mas graves son reconocidas como acoso sexual.

Las situaciones en las que la vulneracion se da en privado usualmente escalan en
su frecuencia y gravedad, hasta que un evento en particular gatilla la denuncia. Las
victimas dan cuenta de variadas formas de acoso antes de que un hecho connotado
como de mayor gravedad las motive a denunciar.

Desde la 6ptica de los denunciados pareciera que el problema es la manera en que
la 0 el denunciante percibe los hechos: “se lo tomd mal” porque el denunciado actud
“sin ninguna mala intencion”. Pero es claro que, en este caso, como en otros, las con-
ductas de acoso se reiteran a pesar de que las victimas den sefales de no consentir
el tipo de actos de los que son objeto.

Las versiones entregadas por la victima y el denunciado suelen ser contradictorias.
En varios informes de fiscalizacion se constatan relatos divergentes, con desmen-
tidos por parte del presunto agresor o intentos de deslegitimacion hacia la victima,
mediante cuestionamientos a su comportamiento, vestimenta o actitud. Esta di-
namica obstaculiza la acreditacion del acoso, especialmente en ausencia de testi-
gos directos o pruebas documentales. La situacion se agrava si se considera que en
la mitad de los casos los hechos denunciados ocurren en contextos aislados, poco
concurridos y en momentos en que la victima se encuentra separada del resto de
sus companeras o compaferos de trabajo, lo que dificulta alin mas su denuncia y
comprobacion.

Aunque la mayoria de los casos de acoso sexual se dan en relaciones laborales que
se dan al interior de una empresa también hay denuncias contra proveedores exter-
nos y personas subcontratadas. Esto da cuenta de que puede emerger en distintos
contextos y que su prevencion debe considerar no solo la posibilidad de que ocurra
entre personas contratadas bajo la misma razon social, sino también en el marco de
las interacciones con personal de otras empresas.

Otro elemento que contribuye a delinear el contexto en el que se da el acoso sexual
es el de las medidas adoptadas por la empresa para prevenirlo. Con la Ley Karin las
entidades empleadoras tienen el deber de generar medidas preventivas. Esto se
persigue a través de la gestion de los riesgos, la informacion y la capacitacion de las
personas trabajadoras. Si bien estas medidas son obligatorias, lo cierto es que en el
caso de las empresas estudiadas no siempre han sido adoptadas.
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Tabla 12. Porcentaje de empresas que aplican medidas preventivas, segln ta-
mano

Micro-

Medidas preventivas empresa Peduefia  Mediana  Grande Total
Protocolo de prevencion 0% 75% 80% 92% 83%
Reglamento interno de orden, higiene y
seguridad tiene procedimiento de investiga- - 75% 80% 92% 83%
cién y sancion en la materia
Cumple con capacitaciones y sensibilizacion 0% 75% 80% 85% 78%
Cumple con la obligacion de informar 0% 50% 80% 85% 74%
Identifica riesgos psicosociales 0% 25% 60% 69% 57%
Total de empresas 1 4 5 13 23

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: No se cuenta con la informacion del tamafio de tres empresas.

El nivel de cumplimiento es mayor en las empresas grandes y medianas. Llama la
atencion la situacion de la Gnica microempresa que compone la muestra porque
carece de medidas preventivas. Las medidas que mas alto nivel de cumplimiento
tienen son la implementacion de un protocolo de prevencion (83%) y contar con un
procedimiento de investigacion y sancion en el reglamento interno de orden, higie-
ne y seguridad (83%). Por otra parte, la medida con menor nivel de cumplimiento es
la identificacion de riesgos psicosociales (57%).

5.2.4 Consecuencias para las victimas

Las consecuencias para las victimas son devastadoras. Aunque no siempre queda
registrado de forma explicita en los informes, en mltiples casos se evidencia una
afectacion emocional y psicolégica en las personas denunciantes, manifestada en
sintomas como ansiedad, estrés, angustia y un profundo malestar subjetivo. La in-
comodidad y el miedo aparecen como unas de las consecuencias mas frecuentes
del acoso sexual, pero también la verglienza, la pérdida de ganas de ir a trabajar,
el insomnio, sintomas depresivos y las crisis de panico. Las victimas evitan tener
comportamientos que inciten a quien las acosa a hacerlo nuevamente, de manera
que tienden a aislarse de los demas, a permanecer Gnicamente en su area de trabajo
y a evitar conversar e interactuar con el resto de sus compaferos y companeras.
También hay casos en los que la victima busca estar acompanada a fin de prevenir
las conductas de acoso que se daban en privado.

Un aspecto sobre el que cabe detenerse es el de las amenazas. Las amenazas pue-
den llegar a tener una connotacion particularmente ofensiva para quien las recibe,
configurando un clima de temor que se acrecienta conforme suceden nuevas ame-
nazas o a medida que pasa el tiempo.

Ademas, se observa un deterioro sostenido del clima laboral, que se expresa en con-
flictos con colegas o superiores jerarquicos, asi como en el aislamiento progresivo
de la victima dentro del equipo de trabajo. Estas dinamicas no solo agravan el daio
psicosocial, sino que también obstaculizan cualquier intento de reparacion o rein-
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corporacion efectiva al espacio laboral.

En la mitad de los casos la persona denunciante esta con licencia médica, lo que da
cuenta de la relevancia de la afectacion que les ha producido el acoso sexual y la
necesidad de reposo laboral y ayuda profesional para hacerles frente. Al diferenciar
segln sexo se observa que los dos hombres victimas de acoso sexual no estan con
licencia médica y que la mayoria de las mujeres si lo esta (549%).

5.3. Violencia de terceros ajenos a la relacion laboral

5.3.1 Perfil de las personas involucradas

De las 25 personas denunciantes, el 60% son mujeres y el 40%, hombres’. Asi, en
comparacion con el acoso laboral y sexual, en los casos de violencia de terceros
ajenos a la relacion laboral hay una mayor proporcion de hombres denunciantes.

Otra diferencia identificada dice relacion con la edad de quienes denuncian. La ma-
yoria esta en el tramo de 40 a 49 anos, seguida por el tramo de 30 a 39, lo que da
cuenta de un perfil mas adulto que en los otros tipos de vulneraciones que contem-
pla la Ley Karin.

Grafico 6. Perfil etario de las personas denunciantes de violencia en el trabajo
6
5
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Nota: Algunos casos no cuentan con la fecha de nacimiento de la denunciante por lo que se excluyen del
grafico.

Salvo una persona de nacionalidad venezolana, todas las personas denunciantes son
chilenas.

Los cargos de quienes denuncian por violencia en el trabajo se concentran espe-
cialmente en actividades de administracion de edificios y condominios, y en el area
de la ensefianza. As, los cargos que mas se repiten son los de conserje y de profe-
sionales de la educacion (docentes, asistentes de educacion, inspector, inspectora,
encargado de convivencia escolar, directora académica). Cargos menos frecuentes
son, por ejemplo, cajera, garzona, guardia, quimica farmacéutica, vendedora, ocupa-
ciones que se relacionan con la atencion de pablico.

7 En total son 26 casos de violencia de terceros analizados, pero en un caso el solicitante de la denuncia fue la Inspeccion
del Trabajo por lo que se excluye de esta seccion.
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En cuanto a las personas denunciadas, las mujeres denuncian principalmente a
clientes o usuarios, en tanto que los hombres denuncian principalmente a provee-
dores, seguidos de clientes y subcontratistas.

Se observan relaciones asimétricas en contextos de subcontratacion, concesiones
u otras formas de autoridad difusa, donde ciertas figuras externas al vinculo laboral
formal asumen roles de poder sobre los trabajadores y trabajadoras. Esta dinamica
se presenta con particular fuerza en denuncias provenientes de establecimientos
educacionales y condominios residenciales, donde tanto apoderados como residen-
tes se arrogan una autoridad tacita sobre el personal. En algunos casos, se registra el
uso de expresiones como “yo te pago el sueldo”, que revelan una logica de preten-
dida autoridad basada en el pago del servicio prestado. Subyace en estos compor-
tamientos la nocion de que, al pagar por un determinado servicio, tienen derecho
a imponer su voluntad o hacer exigible cierto estandar del mismo, vulnerando asi
la dignidad de quienes trabajan. En varios testimonios se menciona una jerarquia
informal basada en la antigliedad o el género, lo que refuerza el control simbélico
sobre espacios laborales.

5.3.2 Caracteristicas y reiteracion de los actos vulneratorios

La violencia se caracteriza por el uso de la agresion fisica y verbal, intimidacion y
humillacion. En la mitad de los casos estas conductas acompanan una critica ofen-
siva al desempenio laboral de la persona denunciante. Se trata de vulneraciones de
gravedad que tienen severas consecuencias en las victimas, tanto si se han reite-
rado como si no. Asi, por ejemplo, las amenazas van desde aquellas que aluden a la
pérdida del empleo hasta las amenazas de muerte. Los golpes van desde aquellos
dirigidos a diferentes partes del cuerpo hasta botar a alguien al suelo y arrastrarlo
jalandole del cabello.

Tabla 13. Porcentaje de mujeres y hombres que experimentan las distintas ma-
nifestaciones de violencia en el trabajo

Manifestaciones Mujer Hombre Porcentaje
Humillacion 93% 90% 92%
Intimidacién 93% 80% 88%
Insultos 80% 70% 80%
Gritos 73% 30% 56%
Hostigamiento 73% 30% 56%
Criticas ofensivas al desempefio laboral 53% 50% 52%
Amenazas 40% 40% 40%
Difamacion 53% 20% 40%
Golpes 27% 20% 24%
Discriminacion 27% 10% 20%

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

El siguiente recuadro presenta ejemplos de las diversas manifestaciones de vio-
lencia de terceros ajenos a la relacion laboral identificadas en el contexto de este
estudio.
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Ejemplos de manifestaciones de violencia en el trabajo

Humillacion: dar 6rdenes de manera agresiva y vejatoria, chispear los dedos dicien-
do cosas humillantes, decir palabras denigrantes acerca de la orientacion sexual del
denunciante.

Intimidacion: sacar fotografias sin consentimiento de la denunciante, dar un em-
pujon con el hombro, decir amenazadoramente que no se esta autorizado para pe-
garle en la cara, insistir en querer pegarle a la denunciante.

Insultos: decir groserias, insultos xen6fobos, insultos clasistas, insultos reiterados
y sin motivo, sugerir que la denunciante es incapaz de entender lo que se le dice.

Gritos: criticas hechas a viva voz.
Hostigamiento: criticas constantes al desempeno.

Criticas ofensivas al desempeiio laboral: cuestionamiento ofensivo del trabajo
realizado, criticas constantes sobre el desempeno.

Amenazas: amenazar de muerte, amenazar con ser intimidada la denunciante y su
familia por terceros, amenazar con hacer lo necesario para que despidan a la denun-
ciante, amenazar con quemar a la denunciante, amenazar con golpear.

Difamacion: levantar falsas acusaciones y generar rumores en contra del denun-
ciante.

Golpes: golpear con los punos en la cabeza, torax, espalda y rostro, golpear con un
objeto contundente, tomar del pelo y arrastrar a la denunciante por el suelo, tirar
el cuerpo encima, tomar y doblar la mufeca, dar un empujon con el pecho o con el
hombro.

Algunas denuncias dan cuenta de conductas como la toma de fotografias sin con-
sentimiento, tratos vejatorios y hostigamiento psicologico prolongado. Se iden-
tifican también situaciones marcadas por contenidos xenofobicos, miséginos y
clasistas, donde las agresiones se entrecruzan con prejuicios étnicos, de género
y de clase. En relacion con la violencia de género, los testimonios reportan tanto
agresiones fisicas como verbales. En un caso ocurrido en un aeropuerto, la persona
denunciante es empujada e intimidada fisicamente por un trabajador del recinto,
quien ademas se burla lanzandole un beso en tono amenazante. En otro caso, una
trabajadora recibe una amenaza directa de un exempleado, quien le advierte que
la va a quemar. También se registran expresiones de violencia racializada: durante
una visita domiciliaria, dos profesionales de la salud son agredidas verbalmente por
un usuario, quien insulta a una de ellas con expresiones racializadas explicitas. Otro
caso involucra a un conserje migrante que, tras aplicar una multa a residentes, es
blanco de constantes amenazas y comentarios discriminatorios. En varios de estos
episodios, la violencia hacia mujeres se desarrolla en contextos altamente masculi-
nizados o en funciones tradicionalmente feminizadas que carecen de respaldo ins-
titucional adecuado, lo que agrava la exposicion al riesgo vy la desproteccion frente
a estos hechos.
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En la mitad de los casos la violencia se ha reiterado y en la otra mitad, ha ocurrido
una sola vez. La repeticion de los hechos de violencia habla de la ineficacia o ausen-
cia de las medidas preventivas adoptadas por las empresas porque la mayoria de los
hechos denunciados son graves y las personas denunciantes suelen comentar que
se sienten indefensas. Esto mueve a preguntarse qué medidas podrian adoptar las
empresas tras la primera agresion para salvaguardar eficazmente la integridad fisi-
cay psiquica de sus trabajadoras y trabajadores, evitando que se vean nuevamente
expuestos a la violencia de terceros. Dado que en esta materia no hay sanciones
aplicables a terceros, todo se juega en la prevencion.

5.3.3 Contexto en el que los actos vulneratorios tienen lugar

Todos los hechos denunciados han transcurrido dentro de la jornada laboral de las
victimas. En el 92% de los casos la vulneracion se produjo dentro de la empresa y
en el 8% de los casos, tanto dentro como fuera de esta. En el 85% de los casos tuvo
lugar en presencia de otras personas y en el 15% restante solo estaban los denun-
ciados y denunciantes presentes. Asi, en la amplia mayoria de los casos se trata de
una vulneracion que se da en pablico, al interior de la empresa.

Se evidencia que las personas denunciantes no reciben un apoyo oportuno ni efecti-
vo por parte de sus empleadores. Varios testimonios revelan una profunda sensacion
de desproteccion e incluso de revictimizacion, especialmente cuando las empresas
tienden a minimizar o cuestionar el relato de la victima. En un caso ocurrido en
un supermercado, la denunciante relata que tanto sus colegas como su empleador
reaccionaron inicialmente con burlas, tratando la situacidon como una exageracion.
Este tipo de relativizacion por parte del entorno laboral contribuye al aislamiento
de la victima y refuerza su percepcion de indefension. En otro caso, también en un
supermercado, el empleador sugiere que la situacion podria haberse evitado si la
trabajadora no hubiera intervenido, trasladando implicitamente la responsabilidad
de lo ocurrido a la victima. Una situacion similar se observa en otra empresa donde
el subgerente exige a la trabajadora que se disculpe con una clienta que la habia
hostigado, difamado y amenazado con hacer todo lo posible para que fuera despe-
dida. En todos estos casos, la falta de respaldo institucional refuerza los efectos de
la violencia y obstaculiza su denuncia y sancion.

En algunos relatos se advierte desesperanza porque se percibe que la empresa no
toma ni tomara medidas para proteger a quienes trabajan en ella, cuestion que les
expone a nuevas agresiones. Llama la atencion que en la mayoria de las empresas
se apliqguen medidas preventivas y que, no obstante, prevalezca la percepcion de
indefension.

Entre las medidas preventivas mas utilizadas se encuentra cumplir con el deber de
informar (73%), contar con un protocolo de prevencion (69%) y cumplir con capa-
citaciones y sensibilizacion (69%). La medida menos implementada es la identifi-
cacion de riesgos psicosociales (38%). Como se aprecia en la tabla 14, el nivel de
cumplimiento es mayor en las grandes y medianas empresas.
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Tabla 14. Porcentaje de empresas que aplican medidas preventivas, segln ta-
mano

Micro-

Medidas preventivas T Pequeiia Mediana  Grande Total
Cumple con la obligacion de informar 60% 40% 71% 100% 73%
Protocolo de prevencion 60% 20% 86% 89% 69%
Cumple con capacitaciones y sensibilizacion 60% 20% 71% 100% 69%

Reglamento interno de orden, higiene 'y

seguridad tiene procedimiento de investigacion - 20% 86% 100% 62%
en la materia

Identifica riesgos psicosociales 0% 0% 43% 78% 38%
Total de empresas 5 5 7 9 26

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de fiscalizacion Ley Karin (agosto de 2024 a marzo de
2025)

Un caso ilustrativo de las deficiencias de las medidas preventivas es el de una tra-
bajadora que, al presentar su denuncia, propone por iniciativa propia las medidas de
resguardo que considera adecuadas frente a la situacion vivida. Este hecho revela
no solo la ausencia de mecanismos institucionales eficaces, sino también la carga
que recae sobre las propias victimas para gestionar su proteccion, evidenciando la
insuficiencia de los protocolos existentes en la empresa.

La existencia de protocolos no garantiza su activacion. Incluso se detectan casos en
los que las capacitaciones se realizan después de ocurrido el evento de violencia, o
mientras la persona afectada se encuentra con licencia médica.

5.3.4 Consecuencias para las victimas

Las consecuencias de la violencia en el trabajo son devastadores en la mayor parte
de los casos y generan afectacion de la salud mental de la victima y temor por su
integridad fisica. En algunos casos, dadas las amenazas recibidas, existe incluso te-
mor por la integridad del grupo familiar.

Las personas denunciantes expresan miedo, la sensacion de haber sido vulneradas y
de quedar expuestas a nuevas agresiones porque, con frecuencia, estas van acom-
panadas de amenazas. La impotencia marca el relato de las personas denunciantes,
impotencia que se mezcla con el sentimiento de haber sido humillada o humillado
y de estar en la indefension frente a posibles nuevas agresiones.

El 44% de las personas denunciantes se encontraba con licencia médica mientras
se realizaba la investigacion del caso. En comparacion con los hombres, entre las
mujeres hay una mayor proporcion que esta con licencia (40% y 53%, respectiva-
mente).
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5.4. Mujeres y hombres en el contexto de las situaciones de
acoso y violencia

A lo largo de este documento se ha evidenciado que tanto mujeres como hombres
pueden ser victimas y victimarios de acoso y violencia laboral. En esta seccion se
reflexiona acerca de las posiciones que unos y otras pueden adoptar en el contexto
de las denuncias por estas materias. La elevada frecuencia con la que las mujeres
son las afectadas por estas vulneraciones mueve a preguntarse por las causas sub-
yacentes a su mayor exposicion a estas manifestaciones de violencia en el ambito
laboral, cuestion que abordaremos a continuacion. Ademas, nos detendremos en
las estrategias discursivas que hombres y mujeres utilizan cuando se les interpela
como denunciados y denunciadas por acoso. Tomaremos como ejemplos el caso
de hombres denunciados por acoso sexual y el de mujeres denunciadas por acoso
laboral, por tratarse de las situaciones que se dan con mayor frecuencia.

5.4.1. La mayor exposicion de las mujeres al acoso y la violencia

La denuncia es un modo activo de afrontamiento ante las vulneraciones experimen-
tadas en el contexto laboral a la que una baja proporcion de la poblacion afectada
recurre (OIT, 2022; Cadem- ChileMujeres, 2025). Por esto, resulta especialmente re-
levante que la mayoria de las personas que denuncian por Ley Karin sean mujeres
y que también la mayor parte de las denuncias constatadas provengan de mujeres.
Esto no constituye una especial novedad si se considera que los estudios interna-
cionales indican que las mujeres se ven mas expuestas que los hombres al acoso y
la violencia en el trabajo (Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia, 2004; OIT, 2022).

Teniendo en consideracion al conjunto de las denuncias constatadas entre agosto
de 2024 y marzo de 2025, se tiene que el 76% de las denuncias por Ley Karin pro-
viene de mujeres y solo el 24%, de hombres. Al desagregar por tipo de vulneracion
se observa que en el acoso sexual hay una acentuada diferencia en la distribucion de
los casos de personas denunciantes (92% son mujeres y s6lo 8%, hombres), mien-
tras que en el acoso laboral esta diferencia se acorta (76% de mujeres y 24% de
hombres denunciantes) y en la violencia en el trabajo lo hace ain mas (60% de
mujeres y 40% de hombres).

Existe escasa evidencia empirica que respalde la hipotesis de que las mujeres se
vean mas expuestas al acoso laboral como consecuencia de una socializacion fe-
menina especifica, caracterizada por una menor tendencia a la autoafirmacion o
a conductas agresivas y combativas (Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia, 2004). En cam-
bio, el factor que ha sido consistentemente identificado en distintas investigacio-
nes internacionales se vincula con la posicion estructuralmente subordinada que
las mujeres suelen ocupar dentro de las organizaciones, manifestada en su menor
presencia en cargos directivos o de supervision, lo que incidiria en una mayor vulne-
rabilidad frente a situaciones de acoso.

Las mujeres enfrentan una mayor exposicion al acoso y la violencia en los espacios
laborales debido a su posicion estructuralmente subordinada en el marco de una
sociedad patriarcal, lo que se traduce en situaciones recurrentes de precariedad y
desproteccion (Larrea, Paula, Almeida, Palacios, Acosta, José y Lopez, 2020). Aunque
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el acoso puede afectar a cualquier persona, las mujeres experimentan sus efectos
con mayor intensidad como resultado de las desigualdades de género que atra-
viesan el mundo del trabajo. Dicha disparidad se encuentra anclada en una serie
de dispositivos de género, entre ellos los estereotipos sexistas, la discriminacion
sistematica, la historica asimetria en las relaciones de poder y una division sexual
del trabajo que desvaloriza funciones tradicionalmente feminizadas. Segln Diaz,
Mauro, Ansoleaga y Toro (2017) esto se vincula con la articulacion de dos formas
simultaneas de opresion hacia las mujeres: “un bajo poder formal en la estructura
ocupacional y un bajo poder social que emana de relaciones de género que las su-
bordinan y discriminan” (p.47).

Asi, la segregacion ocupacional en el mercado de trabajo, expresion del orden pa-
triarcal, ayuda a comprender por qué ellas tienen una mayor probabilidad de verse
afectadas por el acoso y la violencia. La segregacion vertical dice relacion con el
acceso a posiciones de poder relativamente inferiores en la jerarquia ocupacional
y la segregacion horizontal, con su concentracion en un nidmero reducido de ocu-
paciones sexualmente tipificadas. Ambos fendmenos tienden a estar relacionados
dando origen a estructuras de dominacion entre hombres y mujeres (Anker, 1997;
Cardenas, Correa y Prado, 2014). Los datos generados en este estudio muestran,
por un lado, que una parte significativa de las mujeres que denuncian estan en una
posicion subordinada respecto de la persona denunciada (para el caso del acoso
laboral es el 59%, para el del acoso sexual el 46% y en el caso de la violencia en el
trabajo, aunque no existe una autoridad formal que maltrata, suele tratarse de una
figura externa a la empresa que se arroga el poder de disciplinar). Por otro lado, se
observa una concentracion de casos en sectores de actividad con altos niveles de
participacion laboral femenina, como son el Comercio y la Ensefanza.

Las normas y convenciones de género configuran las interacciones en el ambito
laboraly condicionan el acceso equitativo a oportunidades (Guzman y Bonan, 2013).
En este contexto, se ha documentado que el acoso sexual en el trabajo constituye
una barrera significativa para la igualdad en el empleo, ya que afecta la permanen-
cia de las mujeres en sus puestos laborales (Carrasco y Vega, 2009) y sus posibilida-
des de ascenso y desarrollo profesional (Undurraga y Lopez Hornickel, 2020).

El estudio de las masculinidades aporta una clave interpretativa complementaria
que, en las Gltimas décadas, ha cobrado relevancia como parte del esfuerzo por
desnaturalizar las formas en que se configura el género en contextos patriarcales. El
concepto de “masculinidad hegemonica” permite comprender como se construyen
modelos dominantes de ser hombre que reproducen estructuras de poder, privile-
gio y violencia. Se le entiende como “la representacion cultural dominante de “lo
masculino”, que impone un modo particular de “ser hombre” y discrimina y sitGa en
posiciones subordinadas a las mujeres y hombres con otras formas de expresar la
masculinidad” (INE, 2020, p.7). Estos modelos se sustentan en una socializacion de
género que naturaliza la superioridad masculina, la heterosexualidad obligatoria y
el ejercicio del control y la violencia como atributos propios del ser hombre.
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5.4.2. Hombres denunciados por acoso sexual

El analisis de los testimonios de acusados por acoso sexual, presentes en los infor-
mes de fiscalizacion, revela como las masculinidades se configuran y reconfiguran
frente a la interpelacion que supone una denuncia. Estos discursos defensivos —
aunque breves y formulados como descargos— expresan estrategias de posiciona-
miento frente al orden de género, articulando elementos estructurales, afectivos y
de socializacion que sostienen ciertas formas de autoridad masculina.

El analisis se organiza en tres ejes tematicos que buscan clasificar los discursos y
también poner en evidencia las logicas de género que subyacen a ellos. El prime-
ro aborda la construccion de una autoimagen moral y el recurso a la victimizacion
como estrategia de defensa. El segundo examina las formas de desresponsabiliza-
cion, negacion y deslegitimacion de las victimas, y su relacion con la dificultad de
acreditar estos hechos. El tercero, por su parte, se enfoca en la ambivalencia entre
paternalismo y deseo, revelando como la proximidad afectiva se convierte en un
mecanismo de poder y control. En conjunto, estos ejes muestran como las mascu-
linidades se reconfiguran ante el conflicto, ya sea reproduciendo o resistiendo los
cambios normativos que buscan erradicar el acoso laboral.

1. La masculinidad ante la interpelacion: victimizacion, desborde emocional y
reafirmacion del rol proveedor

Un eje transversal en los testimonios de los denunciados es la construccion de una
autoimagen positiva, centrada en su desempefio laboral, su rol de proveedores y
su vida familiar. Se presentan como “buenos trabajadores”, “padres responsables” o
personas “sin conflictos previos”, apelando a lo que Connell y Messerschmidt (2021)
sefalan sobre que la masculinidad hegemdnica puede manifestarse en formas cul-
turales sustentadas en la productividad, la rectitud moral y la autoridad ética lo
que podria identificarse con una masculinidad respetable. Esta narrativa funciona
como un blindaje simbélico frente a la denuncia, articulando lo que Kaufman (1999)
denomina una armadura psiquica: una estructura subjetiva que permite al hombre
justificar o negar su conducta. De esta forma no solo protege su autoimagen, sino
que también le impide conectar emocionalmente con las consecuencias de sus ac-
tos. Como advierte el propio autor, parte del problema es que el hombre puede no
experimentar realmente el dolor que esta provocando. Esta desconexion afectiva
refuerza el caracter estructural de la violencia masculing, al naturalizar comporta-
mientos que generan dano sin que quien los ejerce los perciba como tales.

Este posicionamiento también se manifiesta en la tendencia a aislar el episodio de-
nunciado de cualquier patron sistematico. A través de frases como “nunca he tenido
problemas antes” o “siempre he tratado bien a mis companeras”, los acusados inten-
tan presentar el hecho como un malentendido o0 como una exageracion de la victima.

Frente a la interpelacion que supone una denuncia formal, varios testimonios adop-
tan una posicion defensiva que oscila entre el desborde emocional y la reafirmacion
del mérito personal. Los acusados se describen como “afectados”, “sorprendidos”
o0 "atacados sin fundamentos”, sin asumir responsabilidad por lo ocurrido. Esta re-
accion puede leerse como una estrategia de recomposicion subjetiva, en la que el

sujeto reafirma su valor social apelando a su trayectoria laboral o su rol econémico,
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lo que Duarte (2021) identifica como un modo de restaurar su legitimidad a través
de lo que funciona como un “capital moral” simbélico que sostiene su autoridad en
el espacio laboral.

Simultaneamente, se despliega una estrategia de minimizacion y deslegitimacion
de la victima. Algunos hombres afirman que sus gestos fueron “malinterpretados” o
que “no fueron con mala intencion”, atribuyendo a la denunciante actitudes provo-
cadoras, falta de comprension o intenciones maliciosas. Estas formas de culpabili-
zacion son consistentes con una cultura patriarcal que exige a las mujeres “probar”
su inocencia para ser creidas. Tal como advierte Segato (2003), este tipo de discur-
sos refuerza el orden jerarquico de género, ya que en relaciones marcadas por el
estatus el polo jerarquico se define a expensas de la subordinacion del otro. En este
sentido, los intentos por relativizar la denuncia o atribuir intenciones maliciosas a
las denunciantes no son simples mecanismos defensivos, sino formas de reafirmar
la posicion jerarquica masculina mediante el descrédito simboélico de la otra parte.

En sintesis, estos hallazgos permiten observar como, incluso ante situaciones de
denuncia formal, las masculinidades se expresan como guiones defensivos, que
apelan a la emocionalidad, la moralidad y el mérito personal como mecanismos
de resguardo frente a la critica. Estas estrategias discursivas no solo dificultan el
reconocimiento del dafio, sino que pueden influir en el curso de las respuestas ins-
titucionales, generando empatia, duda o relativizacion de los hechos denunciados.

2. Estrategias discursivas de desresponsabilizacion y dificultades de acredita-
cion

Un segundo eje en los testimonios de los denunciados es la estrategia discursiva
de negar o relativizar los hechos denunciados, acompafada muchas veces por el
intento de desacreditar a la victima. Este patron refuerza una forma de masculini-
dad que opera desde la desresponsabilizacion y el descrédito hacia quien denuncia,
consolidando lo que Kaufman (1999) denomina como el “permiso social” para ejer-
cer violencia, es decir, un entorno que tolera o invisibiliza el abuso.

En madltiples relatos, los acusados enfatizan la falta de pruebas, sosteniendo que se
trata de la “palabra de ella contra la mia”. Esta formula recurrente no solo busca sem-
brar dudas sobre la denuncia, sino que ademas pretende desplazar la carga de la prue-
ba hacia la victima, ignorando el caracter estructuralmente encubierto de este tipo de
violencia. Aunque esta afirmacion busca relativizar la denuncia, sin proponérselo del
todo, el acusado pone en evidencia un patron comdn en la mitad de los casos de acoso
sexual estudiados: la ocurrencia de los hechos en contextos de aislamiento, donde las
victimas se encuentran sin respaldo directo. Se trata, por tanto, de una violencia que
opera de manera encubierta y dificil de acreditar, tanto por la ausencia de testigos
como por su formulacidn ambigua, lo que refuerza la impunidad. MacKinnon (1979) y
Pérez y Rodriguez (2013) coinciden en que esta modalidad de operar constituye uno
de los principales obstaculos para su denuncia y sancion efectiva.

Otro elemento reiterado en los testimonios de los denunciados es la deslegitima-
cion de las victimas a través de alusiones a su comportamiento, su actitud o incluso
su forma de vestir, operando bajo una logica de culpabilizacion moral. Estos discur-
sos se inscriben en lo que Segato (2003) denomina violencia moral o psicolégica:
una forma de agresion que, por su sutileza y aparente banalidad, logra instalarse en
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el entramado cotidiano sin levantar sospechas. Segiin la autora, su eficacia radica en
su capacidad para reducir la autoestima, minar la autoconfianza y desestabilizar la
autonomia de las mujeres, sin necesidad de recurrir a violencia fisica o verbal directa.

Esta forma de violencia se disemina en la sociedad, encuentra legitimidad en valores
morales tradicionales y se reproduce en los margenes de relaciones que aparentan
afecto, preocupacion o cuidado. Es precisamente esa ambigliedad la que permite su
normalizacion: al confundirse con gestos cotidianos y vinculos aparentemente “bien
intencionados”, queda fuera del radar institucional y resulta dificil de identificar in-
cluso por parte de quienes la sufren. Se sigue de ello que, tal como advierte Segato
(2003), “la violencia moral, por su invisibilidad y capilaridad, es la forma corriente y
eficaz de subordinacion y opresion femenina, socialmente aceptada y validada” (p.
115).

Esta logica queda al descubierto en varios casos analizados, donde gestos ambiguos
—como elogios disfrazados, actitudes paternalistas o insinuaciones— preceden a la
violencia mas abierta o a represalias posteriores ante el rechazo. El poder masculi-
no, en estos relatos, no se presenta como fuerza explicita, sino como una forma de
control afectivo que exige reciprocidad o sumision a cambio de “cuidado”. Esta am-
bigliedad permite que la violencia quede encubierta bajo el ropaje de la preocupa-
cion o el afecto, reforzando su eficiencia disciplinadora. En este sentido, la violencia
moral constituye un dispositivo cultural altamente eficiente para sostener el orden
patriarcal, precisamente porque puede ejercer dominacion sin parecer violencia.

Desde el enfoque de las masculinidades, esta actitud puede entenderse como una
forma reactiva de mantener el privilegio cuestionado. Siguiendo los planteamientos
de Connell y Messerschmidt (2021), la masculinidad hegeménica no solo se sostiene
en la dominacion explicita, sino también en su capacidad para invalidar otras voces,
desestimando testimonios que interpelan el poder del hombre sobre su entorno.

Por Gltimo, en algunos casos se observa un transito del acoso sexual hacia formas
de hostigamiento laboral, como represalia ante el rechazo. Este tipo de conductas
—llamados de atencidn injustificados, sobrecarga laboral, trato hostil o el trasla-
do de testigos clave— refuerzan una logica de control simbdlico y disciplinamiento
institucional. En ese sentido, el acoso no se limita al plano relacional, sino que se
prolonga en una violencia estructural que busca castigar a quienes rompen el pacto
de silencio o desafian la autoridad masculina.

En sintesis, este eje muestra como las estrategias individuales de desresponsabili-
zacion se articulan con condiciones estructurales que obstaculizan la acreditacion
del acoso. Lo que a primera vista parece una defensa personal, en realidad activa
mecanismos culturales mas amplios que perpetdan la impunidad, desacreditan a
las victimas y resguardan la posicion jerarquica de los hombres en el espacio laboral.

3. Afectividad, paternalismo y sexualizacion: la proximidad como mecanismo
de control

Un altimo eje integra los elementos vinculados a la ambivalencia entre gestos de
cuidado, cercania afectiva y deseo sexual. Varios denunciados justifican sus accio-
nes como expresiones de amabilidad, preocupacion o proteccion hacia la trabaja-
dora, desconociendo o eludiendo el peso simbélico y jerarquico que estructura la
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relacion laboral. Estas racionalizaciones generan una zona de ambigliedad donde
el poder se ejerce bajo formas aparentemente benignas, desdibujando los limites
entre autoridad, afecto y coercion.

En varios relatos, los acusados afirman que “solo intentaban ayudar”, que “la veian
muy sola”, o que su intencion era “aconsejar” o “ser cercanos”. Estos discursos di-
luyen la frontera entre lo profesional y lo personal, ocultando la asimetria que los
habilita a ofrecer o retirar afecto en funcion de su posicion jerarquica. Como advier-
te Segato (2003), en contextos patriarcales, las relaciones de poder no se ejercen
Gnicamente por medio de la violencia fisica o explicita, sino también mediante for-
mas de violencia moral que operan en el plano simbadlico y afectivo. Esta violencia
se expresa, por ejemplo, a través de gestos de cuidado, proteccion o proximidad
emocional que aparentan ser genuinos, pero que encubren una logica de control y
subordinacion. Su eficacia radica, precisamente, en su ambigliedad: al disimular el
control bajo el ropaje de la empatia, neutraliza la resistencia e impide su identifi-
cacion como violencia.

Asi, cuando los gestos de “cuidado” son rechazados, varios denunciados reaccionan
con hostilidad o castigo simbodlico. En lugar de interpretar ese limite como una afir-
macion profesional, lo viven como una desautorizacion personal. De este modo, la
supuesta benevolencia muta en desprecio, hostigamiento o descalificacion. Esta re-
accion permite observar lo que Kaufman (1999) identifica como uno de los nicleos
estructurantes de la violencia masculina: la creencia en el derecho de los hombres
a acceder al cuerpo, el tiempo o la atencion de las mujeres. Cuando este acceso es
impedido, emerge el castigo simbaélico.

Como advierte Segato (2003), esta modalidad de dominacion es especialmente
efectiva porque se presenta como legitima: “cuanto mas disimulada y sutil sea esta
violencia, mayor sera su eficiencia para mantener despierta y clara la memoria de
la regla impuesta y, al mismo tiempo, podra preservar en el olvido el caracter arbi-
trario y poco elegante de la violencia fundadora” (p. 107). En este contexto, el gesto
protector no es contrario a la violencia, sino que puede constituir su forma mas
perfeccionada: una forma de control que, al presentarse como afecto, dificulta su
problematizacion.

Desde el enfoque de las masculinidades, Connell y Messerschmidt (2021) sostie-
nen que estas actitudes no escapan al marco de la masculinidad hegemonica, sino
que lo actualizan. La figura del "hombre protector” consolida su poder proyectando
necesidad o deseo sobre una figura subordinada. Cuando se afirma que “ella lo ma-
linterpretd” o que “existia una buena relacion”, no se reconoce el peso coercitivo
del vinculo jerarquico, sino que se reinscribe la logica patriarcal en clave afectiva.
En este sentido, la afectividad se transforma en un recurso instrumental para con-
solidar autoridad, velando su caracter de subordinacion. Lo que se presenta como
cercania o empatia puede funcionar como un mecanismo de control simbélico
profundamente eficiente. La imposibilidad de concebir relaciones laborales sin un
componente afectivo-asimétrico revela uno de los nicleos persistentes del orden
de género: el uso de la afectividad como herramienta de dominacion, y la resistencia
masculina a aceptar limites que desactiven esa apropiacion subjetiva del entorno.

En suma, el analisis de los testimonios de los denunciados permite visibilizar como
las masculinidades se expresan y reorganizan frente a la denuncia por acoso sexual
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laboral. Lejos de tratarse de respuestas individuales o anecdoticas, los relatos exa-
minados reproducen patrones discursivos que se articulan con estructuras mas am-
plias de poder y género, donde la figura del hombre, en tanto autoridad, proveedor
0 sujeto racional, busca mantenerse incuestionada, incluso en contextos de inves-
tigacion por acoso sexual.

En resumen, a través de distintos mecanismos —como la construccion de una autoi-
magen moral, la negacion o minimizacion de los hechos, la desacreditacion de las
victimas o la victimizacion del propio denunciado— los sujetos tienden a sostener
posiciones de privilegio. Estos relatos muestran, ademas, una resistencia activa a
los procesos de transformacion cultural promovidos por marcos normativos como
la Ley Karin, reforzando las dificultades estructurales para erradicar el acoso de los
espacios laborales.

La ambivalencia entre gestos paternalistas y avances afectivo-sexuales, asi como
el transito del acoso sexual hacia formas de hostigamiento laboral tras un rechazo,
evidencian como el poder masculino se ejerce también en registros simbolicos y
emocionales, muchas veces normalizados o invisibilizados por las propias empresas.
Desde esta perspectiva, el analisis de los testimonios no solo permite comprender
las formas en que se niega o justifica el acoso, sino que también revela los limites
actuales en la interpelacion de las masculinidades en el mundo del trabajo.

En este sentido, abordar el acoso sexual laboral requiere una reflexion critica sobre
las formas de subjetivacion masculina que sostienen y reproducen estas violencias.
Solo integrando esta dimension estructural y cultural sera posible avanzar un paso
mas hacia entornos laborales verdaderamente seguros y libres de violencia.

A la luz del analisis de las masculinidades, especialmente de la violencia masculina
como fendmeno estructural y de las resistencias posibles, la Ley Karin puede leerse
no solo como una respuesta normativa, sino también como una oportunidad para
tensionar criticamente los discursos y practicas masculinas que operan en el espa-
cio del trabajo.

En efecto, una parte importante de los conflictos que aborda la ley se vinculan con
patrones de género que legitiman la agresion, la cosificacion o la humillacion, mu-
chas veces normalizados por una cultura laboral patriarcal. La comprension de es-
tas expresiones a partir del concepto de masculinidad hegemonica permite no solo
tipificarlas con mayor profundidad, sino también advertir como ciertas formas de
ser hombre configuran escenarios de riesgo para la integridad de trabajadoras y
trabajadores. Comprender estas dinamicas es fundamental no solo para interpretar
los discursos y practicas de los hombres en la actualidad, sino también para contri-
buir a transformarlos.

5.4.3. Mujeres denunciadas por acoso laboral

Junto con comprender por qué las mujeres son mas vulnerables a la violencia y el
acoso, hace falta reflexionar acerca de su posicion como denunciadas. En el 52% de
los casos de acoso laboral estudiados fue una mujer -y no un hombre- quien ejercio
maltrato. La mayoria de ellas se encuentra en sectores de actividad feminizados y
ejerce roles de liderazgo.
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La respuesta de las mujeres ante la acusacion de acoso laboral suele ser extensa 'y
cargada de diversos elementos. A continuacion, se revisaran sus principales estra-
tegias discursivas.

1. Postura ante la interpelacion: entre la victimizacion y la reafirmacion del sta-
tus profesional.

Una estrategia recurrente es presentarse como la verdadera afectada: victima de
rumores, actitudes hostiles, sobrecarga, aislamiento o falta de apoyo. Esto tensiona
la categoria de victimaria-victima y abre paso a la idea de un conflicto bilateral. EL
conflicto se reformula como violencia estructural o emocional hacia la acusada. Las
denunciadas muestran momentos de vulnerabilidad, pero también afirmaciones ta-
jantes, donde se juega el prestigio, la credibilidad y la capacidad profesional frente
a la acusacion.

Las denunciadas frecuentemente se presentan como profesionales ejemplares
que han sido malinterpretadas por la persona denunciante. Intentando defender su
actuar apelan a su destacado desempeno, afios de experiencia o al cumplimiento
técnico como un argumento central de inocencia. Se presentan como trabajadoras
serias, responsables y comprometidas. En este contexto, las denuncias se entienden
como fruto de malentendidos o, abiertamente, como exageraciones.

En el caso de las mujeres que estan en una posicion de liderazgo (42%) esta apela-
cion al estatus profesional se refuerza con la imagen de ser una jefa justa y técnica.
Se valida la toma de decisiones jerarquicas como técnicas o necesarias. Ademas,
existe una tendencia a justificar su modo de hacer ejercicio del poder como una
atribucion inherente al rol que desempenan. A modo de hipotesis para indagar en
futuros estudios puede plantearse que sus estilos de conduccion replican practi-
cas tradicionales de liderazgos masculinizados que incluyen el abuso y la violencia
como parte de su repertorio para ejercer autoridad.

2. Negacion categorica o reformulacion de los hechos denunciados

La mayoria de las mujeres denunciadas adopta una postura de negacion categorica
frente a los hechos y a la responsabilidad que se les atribuye, sin ofrecer matices ni
contextualizaciones. Esta negacion se acompafa de una afirmacion firme de su propio
relato como el Gnico verdadero, lo que refuerza una narrativa de legitimidad personal
frente a la acusacion. En este marco, se percibe una acusacion implicita hacia la per-
sona denunciante, a quien se le atribuye una intencion de manipulacion o falsedad,
sin que esto se exprese necesariamente de forma directa. Esta dinamica revela como,
en ciertos casos, el conflicto se construye como una disputa por la verdad, donde el
poder de narrar y de ser creida se convierte en un eje central de la defensa.

Cuando las mujeres denunciadas reconocen alguno de los hechos sefalados en su
contra, tienden a reformularlos en términos que minimizan su gravedad o los des-
pojan de intencionalidad. Esta reformulacion suele adoptar tres estrategias princi-
pales: una clave técnica, que presenta el hecho como parte de un procedimiento o
decision profesional; una clave accidental, que lo enmarca como un error involunta-
rio o0 una consecuencia no prevista; y una clave contextual, que lo sitGa dentro de un
entorno o dinamica organizacional que justificaria o explicaria su ocurrencia.
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En estos casos, si bien se admite parcialmente la ocurrencia de los hechos denun-
ciados, se les resta carga ética o emocional, desplazando el foco desde el dafio cau-
sado hacia las condiciones que lo rodearon. Esta estrategia discursiva permite con-
servar una imagen de profesionalismo y legitimidad, al tiempo que se evita asumir
responsabilidad plena. Asi, el reconocimiento parcial se convierte en una forma de
defensa que busca controlar el impacto reputacional y preservar la autoridad dentro
del espacio laboral o institucional.
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6. CONCLUSIONES

Este estudio evidencia la gravedad del acoso y la violencia en el ambito laboral,
problematicas que, preocupantemente, tienden a aceptarse como normales dentro
de los espacios de trabajo. En muchos casos, se enmascaran bajo practicas natura-
lizadas de liderazgo autoritario o culturas que tienden a trivializar o minimizar el
dano, reforzando con ello su persistencia.

El acoso y la violencia en el trabajo no s6lo afectan la dignidad e integridad de
quienes los padecen, sino que también deterioran el clima laboral, aumentan la ro-
tacion y generan altos niveles de ausentismo, disminuyendo la competitividad y
la productividad de las empresas (Cruz & Klinger, 2011; Undurraga y Lopez, 2020).
Ademas, a nivel individual, pueden tener efectos devastadores en la salud mental y
fisica de sus victimas (Ansoleaga, Gomez-Rubio y Mauro, 2015b; Palma, Ansoleaga y
Ahumada, 2018). Diversos estudios han documentado el profundo impacto de estas
experiencias, vinculandolas con cuadros de ansiedad, estrés, depresion, trastornos
del suefio e, incluso, ideacion suicida (Einarsen & Mikkelsen, 2004; Pompilia, Lesterd,
Innamorati, de Pisa, Iliceto, Puccinno, Fiori Nastro, Tatarelli & Girardi, 2008; Parra
y Acosta-Fernandez, 2010; Yaman, 2015; Ahumada, Ansoleaga y Castillo-Carniglia,
2021). Ante estos graves efectos, la Ley N° 21.643 constituye un importante avance
institucional al situar la prevencién como eje central de su enfoque. Al mismo tiem-
po, representa una valiosa oportunidad para interpelar los discursos y practicas que
prevalecen en los espacios laborales, cuestionando aquellos habitos que generan
dano y promoviendo relaciones basadas en el respeto.

Caracteristicas del acoso y la violencia laboral identificadas

El acoso laboral es el tipo de vulneracion contemplada en la Ley Karin mas recu-
rrente en Chile, representando el 87% de las denuncias constatadas. Sus manifes-
taciones mas frecuentes son el hostigamiento, las criticas ofensivas al desempefio
laboral y la humillacion. En la generalidad de los casos, el acoso laboral es reiterado
(94%), ocurre dentro de la empresa (90%) y dentro de la jornada laboral (90%).
La modalidad que prevalece es el acoso laboral vertical descendente (62%), aquel
donde un superior jerarquico hostiga o intimida a un subordinado o subordinada. El
acoso entre pares alcanza al 23% y el acoso vertical ascendente s6lo al 2%. Junto
con estas modalidades se identificaron situaciones de acoso entre personas tra-
bajadoras de la misma empresa, pero que pertenecen a areas de trabajo diferentes
(12%).

La violencia en el trabajo es el tipo de vulneracion que sigue al acoso laboral por su
peso relativo, aunque bastante de lejos (representa el 7% de las denuncias cons-
tatadas). Se caracteriza por el uso de la agresion fisica y verbal, la intimidacion y
la humillacion, severas manifestaciones que, en la mitad de los casos, van acom-
pafadas de criticas ofensivas al desempefio laboral. De entre los tipos de violen-
cia documentados en la literatura (CAL/OSHA, 1995, en INSST, 2025) se identifico

61



62

APORTE AL DEBATE N°46

Gnicamente la violencia de servicios, aquella en la que existe una relacion profesio-
nal o de servicio entre la persona que ejerce violencia y la victima. Lo habitual es
que alguien externo a la empresa se atribuya autoridad para definir como las per-
sonas trabajadoras deben desempefarse y para sancionarles violentamente si no
cumplen con el estandar esperado. Llama la atencidon que, aunque exista reiteracion
en las conductas violentas, las empresas de los casos en estudio no hayan adoptado
medidas apropiadas para proteger a quienes se desempefan en ellas. Esto refuerza
la sensacion de indefension de las victimas y su expectativa de inaccion por parte
de la empresa.

El acoso sexual en el trabajo constituye una manifestacion concreta de violencia
de género en el ambito laboral, sostenida en relaciones de poder asimétricas y fre-
cuentemente naturalizada por estructuras organizacionales y culturales que repro-
ducen desigualdades. Este fendmeno no puede ser comprendido Gnicamente como
una interaccion interpersonal inapropiada, sino como una practica que refuerza la
subordinacion de las mujeres en el espacio del trabajo remunerado. El acoso sexual
es el tipo de vulneracion menos frecuente en el marco de la Ley Karin (representa el
6% de las denuncias constatadas). Se trata de conductas de connotacion sexual no
consentidas, que van desde comentarios obscenos, gestos y miradas lascivas, hasta
contacto fisico indebido y coaccion para obtener favores sexuales. El tipo de acoso
sexual que prima es el acoso sexual ambiental (96% de los casos analizados), aquel
en el que se crea un ambiente hostil para la persona trabajadora, deteriorando su
salud mental o fisica. La caracteristica mas sobresaliente del acoso sexual en estu-
dio es que so6lo es ejercido por hombres y afecta tanto a hombres como a mujeres,
aunque preferentemente a estas Gltimas (92%). Se trata de una vulneracion que
casi siempre es reiterada (96% de las veces) y que, contrariamente a lo que podria
suponerse, tiene lugar tanto en pablico como en privado, usualmente dentro de la
empresa (69%) y dentro de la jornada laboral (819%). Las personas denunciadas por
acoso sexual estan en distintas posiciones dentro de la estructura organizacional:
empleador (15%), jefatura (27%), par (27%), subordinado (4%) y otra® (27%).

Se observan importantes similitudes entre los comportamientos que configuran el
acoso laboral y aquellos asociados a la violencia ejercida por terceros. En ambas for-
mas de maltrato, las conductas de humillacion, insultos, gritos y amenazas suelen
estar estrechamente vinculadas a la descalificacion o cuestionamiento del desem-
peno laboral de la persona trabajadora. Asimismo, tanto el acoso laboral como
la violencia de terceros tienden a desarrollarse en espacios pUblicos y ante la
presencia de testigos. Esta recurrencia de la exposicion publica da cuenta de
un grado significativo de tolerancia hacia la violencia en el entorno laboral, asi
como de la ausencia de una intervencion oportuna en defensa de las victimas
por parte de quienes observan las agresiones.

Aunque la Ley Karin elimind el requisito de reiteracion para que se configure el
acoso laboral, en los hechos, la reiteracion sigue siendo un elemento relevan-
te en los casos de acoso y de violencia constatados. Esta reiteracion habla de
entornos laborales en los que estas conductas nocivas son toleradas y naturali-
zadas. En este contexto se vuelve imperativo asumir el desafio de deslegitimar
toda forma de acoso y violencia laboral, con el proposito de resguardar la dig-
nidad de las personas.

8 Corresponde a personas que trabajan en otras areas de la empresa y por lo tanto no son ni pares ni jefaturas directas.
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El acoso y la violencia en el trabajo generan efectos profundamente nocivos que
afectan tanto la salud mental de las personas como su disposicion hacia el cumpli-
miento de sus funciones. Ademas, estas situaciones repercuten negativamente en el
entorno laboral, deteriorando las relaciones interpersonales, el clima organizacio-
nal y, en Gltima instancia, el funcionamiento de la empresa.

La posicion de mujeres y hombres en el contexto del acoso y la violencia laboral

El analisis de los casos estudiados evidencia una mayor frecuencia de acoso y vio-
lencia hacia las mujeres en comparacion con los hombres. El 76% de las denuncias
constatadas por Ley Karin entre agosto de 2024 y marzo de 2025 proviene de muje-
res y Gnicamente el 249%, de hombres. Los episodios de acoso laboral y acoso sexual
afectan predominantemente a mujeres jovenes o de mediana edad, lo que sugiere
que la interseccion de género y edad constituye un factor de mayor exposicion a
estas vulneraciones. Por otro lado, los casos de violencia ejercida por terceros pre-
sentan un perfil distinto: si bien las mujeres siguen siendo las mas afectadas, priman
las de mediana edad. En los tres casos la mayoria de las denunciantes esta en una
posicion subordinada dentro de la estructura ocupacional.

En relacion con las personas denunciadas, los casos analizados muestran que tanto
mujeres como hombres pueden ejercer acoso laboral y violencia de terceros, mien-
tras que el acoso sexual es cometido exclusivamente por hombres. Un rasgo coman
al acoso laboral y al acoso sexual es la posicion de poder que suelen ocupar los
agresores: el 62 % de los casos de acoso laboral y el 42 % de los de acoso sexual
son perpetrados por personas con autoridad sobre las victimas. En contraste, la vio-
lencia ejercida por terceros —como clientes, pacientes, estudiantes u otros— ocurre
sin una relacion jerarquica formal y es frecuente que terceros se atribuyan el dere-
cho de imponer estandares sobre el desempefio laboral de la persona trabajadora
y de castigarla con violencia cuando consideran que no se cumple. Asj, los relatos
evidencian como el ejercicio del poder, tanto formal como informal, atraviesa las
distintas manifestaciones de acoso y violencia en el ambito laboral.

El analisis de los testimonios de hombres denunciados por acoso sexual, desde la
perspectiva de los estudios sobre masculinidades, permite observar como las mas-
culinidades se manifiestan y se reconfiguran en el marco de las investigaciones im-
pulsadas por la Ley Karin. Los discursos de los denunciados tienden a preservar sus
posiciones de privilegio mediante estrategias como la victimizacion, la negacion
de los hechos y la desacreditacion de las victimas. Estas respuestas defensivas, ba-
sadas en la construccion de una autoimagen moral y respetable, no solo evitan la
asuncion de responsabilidad, sino que también reproducen logicas patriarcales que
dificultan el reconocimiento y la sancion del acoso. En conjunto, estas dinamicas
muestran que el poder masculino no solo se ejerce mediante la imposicion direc-
ta, sino también a través de mecanismos simbolicos que dificultan los procesos de
transformacion cultural. Frente a ello, la Ley Karin se configura como una oportuni-
dad para interpelar criticamente estas practicas.

En el 52% de los casos de acoso laboral estudiados fue una mujer quien ejercio
maltrato. Esto se da generalmente en sectores feminizados y desde la posicion de
quienes ejercen liderazgos. Ante las indagatorias realizadas por fiscalizadoras y
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fiscalizadores de la Direccion del Trabajo las respuestas de las mujeres denunciadas
suelen ser extensas y complejas, combinando estrategias discursivas que oscilan
entre la victimizacion y la reafirmacion de su estatus profesional. Algunas se pre-
sentan como victimas de un entorno hostil, mientras otras apelan a su trayectoria
y desempeno técnico para justificar sus acciones. Cuando se trata de mujeres en
posiciones de liderazgo, esta defensa se refuerza con la imagen de ser una jefa justa
y competente. Lo habitual es que las mujeres nieguen categoricamente los hechos
que se le imputan. Esta respuesta conlleva la validacion del relato propio como ve-
ridico, lo que, de forma implicita, desacredita la version de la persona denunciante
al sugerir que es falsa.

En definitiva, los resultados de este estudio invitan a una reflexion profunda sobre
las dinamicas de poder y la manera en que el acoso y la violencia laboral se expre-
san. Se trata de dinamicas profundamente arraigadas en las estructuras organiza-
cionales que se manifiestan en relaciones laborales marcadas por jerarquias rigidas,
desigualdades de género y una cultura de la tolerancia, el silencio y la inaccion que
perpetdan el abuso. Erradicar el acoso y la violencia laboral requiere una mirada re-
novada que cuestione los modelos de liderazgo nocivos y las maneras inapropiadas
de relacionarse entre pares. De esta manera sera posible contribuir a la creacion
de entornos laborales donde el respeto y la dignidad de las personas sean valores
centrales.
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/. PROPUESTAS

Para abordar el acoso y la violencia en el trabajo es necesario situarlos no solo como
hechos individuales, sino como expresiones de relaciones sociales, laborales y cul-
turales que requieren una respuesta integral desde la gestion organizacional y la
accion sindical.

Reforzar la accion empresarial para prevenir el acoso y la violencia

La implementacion de la Ley Karin representa un desafio significativo para las em-
presas. Este proceso exige adoptar una perspectiva renovada en torno a la respon-
sabilidad empresarial respecto del bienestar de las personas trabajadoras, la que
debe materializarse en acciones concretas de prevencion y proteccion. En este
contexto, la prevencion no solo constituye una obligacion legal, sino también una
oportunidad para construir entornos laborales mas saludables, donde el respeto sea
un valor transversal y la integridad fisica y psiquica de quienes trabajan esté efec-
tivamente resguardada.

Los casos en estudio revelan que las empresas con casos de acoso y violencia cons-
tatados han asumido parcialmente su rol en materia preventiva ya que su nivel de
cumplimiento suele ser bajo. Importantes medidas como la identificacion de ries-
gos psicosociales y la obligacion de informar son atendidas en una baja proporcion
de las empresas en estudio, cuestion que dificulta avanzar en la conformacion de
espacios laborales libres de acoso y violencia.

Uno de los elementos que se revelan mas incidentes en el acoso laboral y sexual es
la calidad del liderazgo ejercido por quienes tienen un rol de autoridad en las em-
presas. La elevada frecuencia de casos en los que se trata de una autoridad quien
maltrata mueve a interrogarse acerca de los estilos de liderazgo que se dan en los
espacios laborales. El liderazgo que recurre a practicas de violencia 0 acoso no pue-
de ser considerado como tal, del mismo modo que tampoco puede denominarse
liderazgo aquel que permanece indiferente ante situaciones de esta naturaleza. En
consecuencia, se hace fundamental promover activamente estilos de liderazgo que
no ejerzan ni toleren el abuso y tengan en cuenta el respeto, la empatiay el cuidado
de los demas. La promocion de liderazgos libres de violencia debiese ser una de las
principales medidas preventivas que adopten las empresas.

En relacion con la violencia en el trabajo hace falta que las empresas se anticipen e
identifiquen los riesgos a los que se exponen las y los trabajadores a fin de prevenir
la ocurrencia de eventos de violencia. La participacion de las personas que se ven
mas expuestas a los riesgos de violencia de terceros deberia ser considerada un
insumo fundamental para su mejor identificacion. En esta materia también los sin-
dicatos pueden ser un aliado relevante.
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Otra linea de accion que requiere ser reforzada es la capacitacion a las personas tra-
bajadoras para que puedan discernir cuando se esta en presencia de acoso laboral
y sexual, y cuando se trata de situaciones que, aunque conflictivas e indeseables,
no cumplen con los requisitos normativos para ser tenidas como un ilicito laboral.

Impulsar la accion sindical en materia de acoso y violencia

Las organizaciones sindicales constituyen actores clave en la promocion y defensa
de los derechos laborales, con una influencia significativa en la transformacion de
las condiciones de trabajo y la consolidacion de ambientes laborales dignos y segu-
ros. En este contexto, su participacion activa en la prevencion, deteccion y erradica-
cion del acoso y la violencia en el trabajo resulta no solo pertinente, sino esencial.

La accion sindical puede estructurarse en tres ejes fundamentales:
a) Prevenciony sensibilizacion

Los sindicatos tienen la capacidad de implementar campanas de sensibilizacion en-
tre sus afiliados y afiliadas, orientadas a visibilizar el fendmeno del acoso y la vio-
lencia, sus causas estructurales, sus formas de manifestacion y sus consecuencias
tanto individuales como colectivas, reforzando por esta via lo que la empresa haga
en materia preventiva. Ademas, en la medida en que las dirigencias sindicales cuen-
ten con formacion especializada en temas de acoso y violencia laboral, estaran en
condiciones de democratizar dicho conocimiento hacia las bases. Esta transferencia
de saberes fortalece las capacidades colectivas de identificacion y respuesta ante
situaciones de abuso de poder, discriminacion y violencia, promoviendo una cultura
de respeto en los lugares de trabajo.

b) Acompafnamiento y apoyo a las victimas

Las victimas de acoso o violencia laboral pueden encontrar en los sindicatos un
primer espacio de contencion y escucha. Por ello, es importante que las dirigencias
sindicales estén debidamente capacitadas para orientar a quienes deseen formali-
zar una denuncia, garantizando el respeto a la confidencialidad y el debido proceso.

c) Negociacion colectiva con perspectiva de género

Los contratos y convenios colectivos son herramientas estratégicas para establecer
compromisos claros en materia de prevencion y sancion del acoso laboral. En este
sentido, los sindicatos pueden impulsar la inclusion de clausulas especificas sobre
acoso y violencia en las negociaciones que complementen o refuercen las medidas
preventivas adoptadas por las empresas.

En suma, la accion sindical frente al acoso y la violencia laboral no solo es una ex-
presion de solidaridad con las personas afectadas, sino también una contribucion
sustantiva al fortalecimiento de los derechos laborales y a la construccion de en-
tornos laborales mas justos.
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Fomentar la incorporacion de la perspectiva de género en la prevencion e in-
vestigacion

Asumir una perspectiva de género en las estrategias de prevencion y en los proce-
sos de investigacion del acoso y la violencia en el trabajo es ineludible si se con-
sidera que estos fenomenos afectan de manera desproporcionada a las mujeres.
Esta desigualdad no es casual, sino que responde a un sistema patriarcal en el que
reproducen estereotipos de género, se toleran relaciones asimétricas de poder que
se expresan en modalidades abusivas de liderazgo y se normaliza la violencia en los
espacios laborales.

En este contexto, integrar una mirada de género no solo permite visibilizar las di-
namicas especificas que enfrentan las mujeres, tales como la descalificacion profe-
sional y la hipersexualizacion, sino que también posibilita la elaboracion de medidas
de prevencion mas eficaces, sensibles y pertinentes a dicha realidad. De igual forma,
aplicar esta perspectiva en los procesos investigativos garantiza un abordaje mas
justo y riguroso, evitando el uso de sesgos androcéntricos que historicamente han
tendido a minimizar la experiencia de las victimas o a responsabilizarlas de los he-
chos. En suma, la perspectiva de género debe ser concebida no como un anadido,
sino como un enfoque transversal e imprescindible para el disefio de politicas labo-
rales que promuevan espacios libres de violencia.

Para que la aplicacion de la perspectiva de género alcance todos los niveles a los
que cabria llegar seria recomendable traducirla en ejemplos practicos que puedan
ilustrar el sentido de su aplicacion y la manera en la que ha de hacerse.
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