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DICTAMEN N° /

ACTUACION:
Complementa doctrina.

MATERIA:

Ley N°21.643;, acoso sexual, acoso laboral y
violencia en el trabajo ejercida por terceros ajenos
a la relacion laboral; subcontratacion.

RESUMEN:

1. El plazo establecido para llevar a cabo la
investigacion por acoso sexual, acoso laboral o
violencia en el trabajo, es de 30 dias habiles
administrativos, conforme a lo dispuesto en el
articulo 1° del Reglamento.

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

3. La definiciéon de acoso laboral que debe ser
utilizada en aquellas investigaciones internas en
que el hecho denunciado es anterior la entrada en
vigencia de la Ley N°21.643, es la vigente al
momento de ocurrir los hechos.

4. Ante la existencia de observaciones de parte de
este Servicio al informe de investigacion
presentado por la empresa, el empleador en el
gjercicio de sus facultades debera ajustarse a
derecho, sin perjuicio de las facultades
fiscalizadoras de este Servicio.

5. Ante la existencia de una derivacién de la
investigacion en casos de subcontratacion o
servicios transitorios, el plazo de la investigacion se



contara desde que la empresa que debe realizar la
investigacion recibe la denuncia.

6. Ante la existencia de una denuncia en casos de
subcontratacion o servicios transitorios en que los
involucrados sean de distintas empresas, la
investigacion siempre sera llevada por la empresa
principal o usuaria.

7. Debe existir una adecuada coordinacion entre la
empresa principal o usuaria que realiza la
investigacion y las  restantes empresas
involucradas, estando todas ellas sujetas al
principio de confidencialidad.

8. Este Servicio no es competente para referirse a
consultas relacionadas a aquellos casos en que la
persona denunciante tenga la calidad de
funcionaria publica.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones de 31.03.2025, 03.12.2025 vy
22.12.2025, de Jefa Unidad de Dictamenes e
Informes en Derecho.

2) Oficio  Ordinario N°1322-1674/2025, de
13.01.2025, de la Inspeccién Comunal del
Trabajo Santiago Oriente.

3) Instrucciones de 11.10.2024, de Jefe Unidad de
Dictamenes e Informes en Derecho (S).

4) Presentacion de 10.09.2024 y 11.09.2024,

FUENTES: Parrafo 2°, del Titulo 1V, del Libro I del
Codigo del Trabajo, y articulo 184 del mismo
codigo; D.S. N°21 de 2024 del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social.

CONCORDANCIA: Dictamenes N°362/19 de
07.06.2024; N°386/10, de 03.06.2025; N°515/21,
de 04.08.2025.
SANTIAGO, 2 e W

DE : DIRECTOR NACIONAL DEL TRABAJO (S)

A:

Mediante antecedente 4) se ha solicitado un pronunciamiento respecto de
distintas materias asociadas a las modificaciones incorporadas al Cédigo del

2



Trabajo mediante la Ley N°21.643. Particularmente, se realizan las siguientes
consultas.

1. Cual es la forma de computar los plazos de 30 dias que tiene el empleador
para realizar la investigacion interna.
2 Si el empleador estéa obligado a iniciar una investigacion por acoso sexual,

acoso laboral o violencia en el trabajo, frente a la presentacién de una denuncia que
exceda el plazo de caducidad establecido por la Direccién del Trabajo.

2L Cual es la definicion de acoso laboral que corresponde utilizar en una
investigacion interna que el hecho denunciado es anterior a la entrada en vigencia
de la Ley N°21.643, pero la denuncia es posterior.

4. Coémo se aplica la validaciéon de las conclusiones juridicas para los casos
en que la Inspeccion del Trabajo ordena enviar antecedentes y/o realizar enmiendas
del informe.

9. En caso de denuncias que involucran a personas trabajadoras de empresas
contratistas, subcontratistas y/o de servicios transitorios:

a. Siel plazo para realizar la investigacion se cuenta desde la recepcion

de la denuncia por parte de la empresa que llevara efectivamente el

procedimiento o desde que la recibe la empresa que remite la denuncia.

b. En caso que la persona denunciante y denunciada pertenezcan a

empresas distintas:

I Quién debera realizar la investigacion si la persona denunciante es
de la empresa principal o usuaria y la compatibilidad de esta regla
con la existencia de una sancién o medida correctiva.

i, Cual es el alcance del principio de confidencialidad y del rol de la
empresa principal en la determinacion de la empresa externa de las
medidas de resguardo, sanciones y/o medidas correctivas de sus
dependientes.

iii. Si la empresa principal debe investigar cuando la persona
denunciante y denunciada sean de empresas externas distintas, sin
que ninguna persona de la empresa principal se encuentre
involucrada.

V. Quién debe investigar si la persona denunciada es trabajadora de
una empresa externay la persona denunciante es funcionaria publica
0 municipal.

Al respecto, cumplo con informar a Ud. lo siguiente:

1 En cuanto al computo de los plazos, se debe considerar que el inciso 2° del
articulo 1 del Reglamento que establece las directrices a las cuales deberan
ajustarse los procedimientos de investigacion de acoso sexual, laboral o de violencia
en el trabajo, contenido en el Decreto N°21, de 2024, del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social (en adelante el Reglamento), indica que todos los plazos
contenidos en aquél seran de dias habiles, entendiéndose que son inhabiles los
dias sabados, domingos y festivos, a menos que expresamente se establezca de
otra forma.

Luego, el articulo 17 de dicho Reglamento, indica que el plazo para concluir
la investigacion sera de treinta dias, sin otra precision que permita concluir que el



plazo deba ser contabilizado de forma distinta a lo dispuesto en el articulo 1, al que
ya se hizo referencia.

Lo anterior se ajusta a lo ya sostenido por este servicio, en el Dictamen
N°386/10, de 03.06.2025.

2. En cuanto a la obligacion de iniciar un procedimiento por parte del
empleador, habiendo transcurrido mas de 60 dias, este Servicio ha sefialado que
el plazo contemplado en el articulo 486 del Cddigo del Trabajo, que motiva la
instruccion interna de la Direccion del Trabajo, esté establecido para efectos de la
interposicién de la denuncia que tiene por objeto dar inicio al procedimiento de
tutela laboral, en atencién a una eventual vulneracion de derechos efectuada por
un empleador, mas no para el cumplimiento de las obligaciones de este ultimo,
relacionadas tanto con el deber de proteccion que tiene sobre todo trabajador y
trabajadora de garantizar ambientes libres de violencia o acoso, o de llevar a cabo
el procedimiento de investigacién Parrafo Il del Titulo IV del Libro Il del Cédigo del
Trabajo.

Asi las cosas, ante la presentacién de una denuncia por acoso sexual,
acoso laboral o violencia en el trabajo ejercida por terceros, independientemente
de la fecha de los hechos denunciados, el empleador debe dar cumplimiento a la
normativa pertinente, procediendo a efectuar la investigacién respectiva (Dictamen
N°515/21, de 04.08.2025). Asimismo, en aquellos casos en que la persona
denunciada sea de aquellas personas sefialadas en el articulo 4° inciso primero del
Cédigo del Trabajo, el empleador se debera ajustar a lo dispuesto en el articulo 12
del Reglamento.

3. En cuanto a la definicion de acoso laboral que debe ser utilizada en aquellas
investigaciones internas en que el hecho denunciado es anterior la entrada en
vigencia de la Ley N°21.643, se debe considerar que el articulo primero transitorio
de dicha ley indica:

“La presente ley entrara en vigencia el primer dia del sexto mes
subsiguiente a su publicacion en el Diario Oficial (...)."

Es decir, habiéndose publicado el dia 15.01.2024, dicha ley entré en
vigencia el dia 01.08.2024.

Luego, el articulo segundo transitorio sefiala:

‘Los procesos o investigaciones sobre acoso sexual, laboral o de
violencia en el trabajo, iniciados antes de la vigencia de la presente ley,
se regira por las normas vigentes a la fecha de la presentaciéon de la
respectiva denuncia.”.

Por lo tanto, los procedimientos de investigacion originados por denuncias
presentadas a partir del 01.08.2024, se rigen por las normas de la Ley N°21.643
(Dictamen N°362/19, de 07.06.2024).



Sin embargo, en relacion con la consulta realizada, se debe precisar que lo
sefalado se refiere a las reglas procedimentales, mas no a la definicién de acoso
laboral a utilizar, cuya modificacion entré en vigencia el dia 01.08.2024. Lo anterior
implica que en aquellos casos en que se denuncie un hecho ocurrido con
anterioridad a la entrada en vigencia de la Ley N°21.643, se debera considerar el
concepto vigente a la fecha de la ocurrencia de aquellos.

Lo anterior no obsta al deber del empleador de dar cumplimiento a su
obligacién de tomar todas las medidas para proteger la vida y salud de las personas
trabajadoras, conforme a lo dispuesto en el articulo 184 del Coédigo del Trabajo.

4, Respecto de la consulta referida a la manera de validar las conclusiones
para los casos en que la Inspeccion del Trabajo ordena enviar antecedentes y/o
realizar enmiendas al informe, se debe considerar que el inciso 3° del articulo 211-
C del Codigo del Trabajo, indica:

“Si se opta por una investigacion interna, ésta debera constar por escrito,
ser llevada en estricta reserva y garantizar que ambas partes sean oidas y
puedan fundamentar sus dichos. Una vez finalizada sera remitida junto a
las conclusiones a la Inspeccion del Trabajo respectiva, la cual tendra un
plazo de treinta dias para pronunciarse sobre ésta. En caso de cumplirse
el plazo referido y de no existir tal pronunciamiento, se consideraran
validas las conclusiones del informe, especialmente para efectos de
adoptar medidas respecto de las personas afectadas.”

Sobre este punto, debe reiterarse lo sefialado en el Dictamen N°362/19, de
07.06.2024, en cuanto a que;

“(...) la revision que debe llevar a cabo el Servicio, dice relacion con
verificar que el empleador haya dado cumplimiento a las instrucciones
procesales impuestas en el Reglamento que dicte el Ministerio del Trabajo
y Previsién Social, conforme a lo dispuesto en el articulo 211-B, modificado
por la Ley N°21.643, verificando que exista una congruencia entre el
informe y las conclusiones, sin que pueda exigirse un pronunciamiento de
fondo de parte de la Inspeccion, toda vez que no ha sido parte del
procedimiento, por lo tanto no le es posible constatar la efectividad de los
hechos expuestos en el informe, ni tampoco cotejar el desarrollo del
procedimiento. Dicho esto, de existir un pronunciamiento sin
observaciones de parte del Servicio, el empleador puede continuar el
procedimiento, adoptando las medidas indicadas en las conclusiones de
su informe. Lo mismo ocurrird en caso de que transcurra el plazo de 30
dias sin que exista un pronunciamiento de parte de la Inspeccion.

En este sentido, al momento de revisar el informe la actuacion de la
Direccién del Trabajo tampoco generara presuncion legal alguna respecto
de los hechos investigados, toda vez que conforme al articulo 23 del D.F.L
N°2 de 1967, que dispone la reestructuracion y fija las funciones de la
Direccién del Trabajo, este se encuentra reservado a los hechos
directamente constatados por los Inspectores del Trabajo, lo que no es
posible a través de la revision del referido informe.”






“Cuando los hechos denunciados involucren a personas trabajadoras de
distintas empresas, sean estas de la principal o usuaria, de la contratista,
de la subcontratista, o de servicios transitorios, segiin corresponda, la
persona afectada podra denunciar ante la empresa principal o usuaria
respectiva, ante su empleador o ante la Direccion del Trabajo. Cuando la
persona trabajadora efectlia su denuncia ante su empleador, este debera
informar de ella a la empresa principal o usuaria, dentro de los tres dias
desde su recepcion. La empresa principal o usuaria sera siempre la
responsable de realizar la investigacion conforme lo establecido por el
presente reglamento, segun corresponda. Los empleadores de las
personas trabajadoras involucradas deberan adoptar las medidas de
resguardo y aplicar las sanciones que correspondan respecto de sus
dependientes conforme lo establecido en el articulo 19 del presente
reglamento.”

Considerando lo expuesto, cumplo con informar a usted que:

I Ante la consulta referida a qué empresa debe realizar la investigacion y la
compatibilidad de esta regla con la existencia de una sancién o medida correctiva,
en aquellos casos en que la persona denunciada no esta contratada directamente
por la empresa principal o usuaria, se debe considerar que la etapa investigativa es
una etapa distinta a la sancionatoria.

Asi las cosas, la norma citada sefiala que la empresa principal o usuaria
sera siempre la encargada de realizar |la investigacion, conforme a las disposiciones
del Reglamento. Luego, indica que la aplicacion de medidas de resguardo o
sancionatorias, deberan adoptadas por la empresa que tenga la facultad para
ejercerlas, seguin corresponda en cada caso. En cuanto a las medidas correctivas,
en caso que correspondan, estas deberan ser tomadas por las empresas
involucradas segun sea necesario, conforme a lo concluido en el informe de
investigacion.

ii. Luego, se ha consultado sobre cual es el alcance del principio de
confidencialidad y del rol de la empresa principal en la determinacién de la empresa
externa de las medidas de resguardo, sanciones y/o medidas correctivas de sus
dependientes. Sobre aquello, cabe remitirse a lo sefialado en el punto anterior
respecto de la distincién entre la etapa investigativa y sancionatoria, asi como
también sobre la aplicacion de medidas correctivas. En cuanto a las medidas de
resguardo, el articulo 24 del Reglamento sefiala que estas deben ser
implementadas por el empleador.

Expuesto lo anterior, se debe precisar que, si bien la empresa principal es
la responsable de llevar a cabo la investigacion, debe existir una adecuada
coordinacién con las demas empresas involucradas, tanto para efectos de la
recopilacion de informacién, como la comunicacién e implementacion de las
medidas necesarias, tanto dentro del procedimiento de investigacion como en su
etapa sancionatoria, considerando que la empresa mandante, ademas de tener la
responsabilidad de llevar a cabo la investigacion, tiene una obligacién de tomar
todas las medidas para proteger la vida y salud de todos los trabajadores que
laboran en su obra, empresa o faena, cualquiera sea su dependencia.



En este mismo sentido, el principio de confidencialidad alcanza tanto la
gestion de la empresa principal o usuaria como a las empresas contratistas o de
servicios transitorios. Cabe recordar que, adicionalmente toda empresa tiene un
deber de resguardo de mantener en reserva toda la informacion y datos privados de
los trabajadores, a los que tenga acceso con ocasién de la relacién laboral,
conforme a lo dispuesto en el articulo 154 ter del Cédigo del Trabajo, lo que resulta
aplicable, independientemente que sea 0 no una empresa directamente la
responsable de llevar a cabo la investigacion.

iii. En cuanto a la consulta referida a la empresa principal debe investigar
cuando la persona denunciante y denunciada sean de empresas externas distintas,
sin que ninguna persona de la empresa principal se encuentre involucrada, se debe
sefialar que el articulo 24 del Reglamento, ya citado, indica que la empresa principal
o usuaria siempre sera al responsable de realizar la investigacion, sin hacer
distincién alguna, por lo que en el caso que se consulta igualmente recae en ella la
investigacion.

iv. Por ultimo, se consulta quién debe investigar si la-persona denunciada es
trabajadora de una empresa externa y la persona denunciante es funcionaria
publica. Al respecto, considerando que la persona que ejerce el derecho a solicitar
el inicio de un procedimiento conforme a la Ley N°21.643 no es una persona
trabajadora del sector privado, no resulta competente este Servicio para emitir un
pronunciamiento sobre este punto, pudiendo requerirse un pronunciamiento sobre
esta materia a la Contraloria General de la Republica.

En consecuencia, y sobre la base de las consideraciones y normas
previamente anotadas, cumplo con informar a usted lo siguiente

1. El plazo establecido para llevar a cabo la investigacién por acoso sexual, acoso
laboral o violencia en el trabajo, es de 30 dias habiles administrativos, conforme a
lo dispuesto en el articulo 1° del Reglamento.

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

3. La definicion de acoso laboral que debe ser utilizada en aquellas investigaciones
internas en que el hecho denunciado es anterior la entrada en vigencia de la Ley
N°21.643, es la vigente al momento de ocurrir los hechos.

4 Ante la existencia de observaciones de parte de este Servicio al informe de
investigacion presentado por la empresa, el empleador en el ejercicio de sus
facultades debera ajustarse a derecho, sin perjuicio de las facultades fiscalizadoras
de este Servicio.



5. Ante la existencia de una derivacion de la investigacién en casos de
subcontratacion o servicios transitorios, el plazo de la investigaciéon se contara
desde que la empresa que debe realizar la investigacion recibe la denuncia.

6. Ante la existencia de una denuncia en casos de subcontratacion o servicios
transitorios en que los involucrados sean de distintas empresas, la investigacion
siempre sera llevada por la empresa principal o usuaria.

7. Debe existir una adecuada coordinacién entre la empresa principal o usuaria que
realiza la investigacion y las restantes empresas involucradas, estando todas ellas
sujetas al principio de confidencialidad.

8. Este Servicio no es competente para referirse a consultas relaciofiadas a aquellos
casos en que la persona denunciante tenga la calidad de funcionaria publica.
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