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PUNTO DE VISTA

Ley Karin bajo la lupa

—por Karin Moore—

un afo de su entrada en vi-

gor, la Ley N° 21.643 —cono-

cida como Ley Karin— deja

en evidencia una realidad

preocupante: lejos de con-
solidarse como una herramienta eficaz
para prevenir el maltrato laboral, su im-
plementacion ha generado una sobre-
carga institucional, incertidumbre juri-
dica y un clima de desconfianza tanto
entre trabajadores como empleadores.
Lo que nacié como un instrumento
para proteger derechos fundamentales
en el dmbito laboral hoy enfrenta seve-
ras limitaciones que estdn socavando su
legitimidad y eficacia.

Entre agosto de 2024 y junio de 2025,
la Direccion del Trabajo recibié mads de
44.000 denuncias por acoso y violen-
cia laboral. Sin embargo, menos de la
mitad fueron consideradas admisibles
dentro del marco de la nueva ley. Esta
alta tasa de descarte —sumada a un 18
% de casos aun pendientes de clasifica-
cion— evidencia un problema estruc-
tural: la ausencia de un control de ad-
misibilidad inicial ha permitido que el
sistema se sature con denuncias que no
cumplen los requisitos legales, retra-
sando innecesariamente los procesos y
debilitando la respuesta institucional.

El desfase entre lo que la Ley Karin
exige y lo que el sistema puede cum-
plir se refleja en investigaciones que, en
lugar de resolverse en 30 dias, tardan
hasta seis meses, afectando gravemente
a todas las partes involucradas. Esta de-
mora vuelve insostenibles las medidas
de resguardo, deteriora el clima laboral
y genera un alto desgaste emocional.

El diagnéstico se agrava si considera-
mos que, de las investigaciones con-
cluidas, apenas un 21,3 % ha logrado
constatar efectivamente alguna vulne-
racion. En otras palabras, mds del 98 %
de las denuncias no ha derivado en la
verificacion de hechos sancionables, lo
que plantea interrogantes respecto de
la claridad normativa, la calidad de las
investigaciones y la proporcionalidad
de las medidas impuestas de manera
preventiva.

En el ambito empresarial, la carga
operativa impuesta por la ley no distin-
gue entre capacidades reales ni tamano

organizacional. Las grandes empresas
han podido responder mejor al nuevo
marco —concentrando entre el 62 % y
el 73 % de las investigaciones internas
y derivaciones formales—, pero incluso
en estos casos el cumplimiento ha sido
mayormente formal, sin traducirse ne-
cesariamente en soluciones efectivas.
Para las micro y pequefas empresas, en
cambio, las obligaciones de diseno, di-
fusion y ejecucion de protocolos resul-
tan muchas veces inabordables, lo que
genera un escenario de incumplimiento
estructural.

Uno de los vacios mds problemadticos es
la falta de sanciones para denuncias in-
fundadas o de mala fe en el sector priva-
do. Este desequilibrio normativo no solo
desprotege a las personas injustamente
acusadas, sino que también afecta el cli-
ma organizacional y el principio de pro-
bidad. De igual forma, la ley impone a
los empleadores responsabilidades ante
hechos de violencia externa sin delimi-
tar con precision su deber de prevencion,
desdibujando las fronteras entre la fun-
cién empresarial y la obligacion estatal
de resguardar el orden publico y velar
por la seguridad de las personas.

A todo lo anterior se suma el dato elo-
cuente de que la mayoria de las san-
ciones impuestas por la Direccién del
Trabajo (933 multas por mas de $2.256
millones) se relacionan con fallas en la
implementacion formal de los protoco-
los, mds que con infracciones sustanti-
vas. Esto refuerza la percepcion de que
la norma ha priorizado la forma sobre el
fondo y que su aplicacion estda mas orien-
tada al cumplimiento burocritico que a
la resolucion efectiva de conflictos.

La Ley Karin no ha cumplido sus pro-
positos originales: ha judicializado pre-
ventivamente las relaciones laborales,
generado expectativas poco sostenibles
y tensionando el clima organizacional.
Se requiere una reforma que precise su
ambito de aplicacion, mejore los filtros
de admisibilidad y adapte sus exigen-
cias a la realidad empresarial, para que
pueda convertirse en una herramienta
laboral efectiva.
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