MURICIPALIDAD DE
ALTO HOSPICIO

Alto Hospicio, 09 de Noviembre de 2021.-
DECRETO ALC. N°4593/2021.-

VISTOS Y CONSIDERANDO: La Constitucion Politica de la Republica de Chile;
la Ley N* 19.943 que crea la Comuna de Alto Hospicio; la Ley N* 18.695 Orgdnica
Constitucional de Municipalidades; Articulo 12 de la citada Ley, que indica que los
Reglamentos son normas generales, obligatorias y permanentes relativas al orden
interno de la Municipalidad; Deacuerdo a las diﬂausu:mnes legales antes citadas v
demis pertinentes, toda entidad {pubhca ﬁu’ﬁﬁﬁ; estard obligada a establecer y
mantener al dia un Reglamen 10 sobre Acoso Laboral y Sexual, cuyo
cumplimiento sera qblgafpﬁp ) 2 s onarios f(as), prestadores (as),
trabajadores (as) y en general a toda persona que preste sus servicios en las referidas
entidades, el que debera contemplar las obligaciones y prohibiciones a que estén
sujetos los funcionarios (as), prestadores (as) y/o trabajadores (as), asi como el

que fija el texto refundido, :mrdmadl_:- ¥ sistematizado de la Ley
St anica Cﬂl‘lﬁ-tilliﬁﬂl‘lal de Municipalidades; lo dispuesto por la Ley

Admtmstranﬂn del Estado, Ll':}" N7 118883 snbre Estim.lt::r Administrativo para
Funcionarios Municipales, en los términos que indica; Lo instniide a la Direccidn
Juridica Municipal; La necesidad de establecer un Rﬂglamenié Interno sobre Acoso
Laboral y Sexual, buscando generar al interior de la-institucion un ambiente de
trabajo libre de cualquier conducta constitutiva de acoso laboral y/o sexual, con la
finalidad de que las relaciones laborales se fundan en/un marco de respeto y buen
trato compatible con Iﬁﬁiﬁﬁdad de la persona; y que favorezca el normal desarrollo
de las potencialidades de todos y todas quienes presten servicios o trabajan en ella.

DECRETO:

1.- Apruébese y en consecuencia fijese el siguiente texto refundido, coordinado y
sistematizado del Reglamento N 05/2021, denominado “Reglamento Interno sobre
Acoso Laboral v Sexual de la Municipalidad de Alto Hospicio”, en los términos que
a continuacién se indica:
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(TEXTO REFUNDIDO, COORDINADO Y SISTEMATIZADO]

L Introduccién.

El 15 de junio del afio 2006, mediante el Instructivo Presidencial N* 002, se publica e instruye |a
implementacidn del Codigo de Buenas Pricticas lal:rara'lu.{ﬂ!ﬂ] en los servicios plblicos de la

administracién central del Estado] en adelante d!s-pplﬁgr slgias CBPL.
452 -'-"L .:-._::ru; —
= :
o

El CBPL, contempla una serie dipfpautus de actuacidn o directrices, gue tiene como principales
objetivos garantizar las normas que rigen el empleo en el sector ﬁ!ﬁl_l!lh!; '?rtuver y erradicar todo
tipo de discriminacion laboral; facilitar la compatibilizacion de las responsabilidades laborales v las

obligaciones familiares y asogurar una mayor calidad de vida en el trabajo.

El acoso laboral y sexual es parte de la directriz numero siete (7) del CBPL, que indica

especificamente:

« Deberd difundirse regularmente entre el personal, lo que se entiende por acoso laboral y/o
sexual entre pares, jefaturas y colaboradores. Igualmente el departamento de recursos
humanos o el que haga sus veces, deberd designar una persona responsable de canalizar las
denuncias de quienes se sientan victimas de acoso laboral, entendiéndose por este,
cualguier manifestacién de una conducta abusiva, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, dignidad o
integridad fisica o psiquica de un funcionario (a), poniendo en peligro su empleo o

degradando el clima laboral.
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Los departamentos de recursos humanos o los que hagan sus veces, deberan efectuar
acciones de capacitacidn y sensibilizacién, de cardcter preventivo, respecto de las conductas
sefialadas en los numerales anteriores.
Se deberdn incorporar en los reglamentos internos de Higiene y Seguridad, orientaciones
destinadas a la prevencidn de las conductas sefialadas en los numerales precedentes, asl
como los procedimientos para su denuncia e investigacion.
Se deberd informar periddicamente al Jefe (a) Superior del Servicio sobre los hechos o
conductas constatados, en el marco de los numerales precedentes, asl como las medidas
adoptadas para su correccion, Igual informacién proporcionardn a la Junta Calificadora.
Aun cuande el acoso laboral y sexual-no.gs un fendmeno nuevo, sin embargo, sdlo
recientemente se ha u:nns_uwl-'d'n en materia de.estudio e investigacion, estandarizindose, a
.f.-4,- P 1 § “Mobbing” (Leymann y Gustavsson,
1984), para referirse o un tipo particular de relociones laborales caracterizadas por el
efercicio de Ia violencia sistemdtica con fines destructivas:
Que si bien, no s¢ establece la obligatoriedad de la aplicacion del “Manual de Buenas
Pricticas Laborales” para las entidades municipales, a diferencla de los organismos de

F

II.- Consideraciones

Al revisar literatura especializada y comparar las propuestas de distintos autores, se advierte que la

mayoria de estos acufian un concepto particular para definir El. fendmeno, implicando en ello
epistemologias y metodologias de trabajo _diferentes, las cuales ne necesariamente son

complementarias entre mﬁm de ejemplo en esta diversidad conceptual se pueden visualizar

los siguientes enfogues:

La nocidn de “violencia laboral” o “violencia en el lugar de trabajo”, utilizada por autores
como Dejours [2006), pone el énfasis en las condiciones estructurales de |a organizacion del
trabajo, las que originan o permiten el surgimiento de la violencia laboral.

La nocidn de “Mobbing™ o “psicoterror”, utilizada por Leymann (1996} -recogida por la
legislacidn de paises como Suecia y Espafia- da cuenta de una violencia silenciosa y refinada,
que generalments se aplica como alternativa al despido, Incentivando la huida o renuncia
de & o la afectada.

NCCidgr
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s La noclén de "Acoso Meral®, utilizada por Hirigoyen (1998), que pone el énfasis en la
relacion victima-victimario, en razdn del tipo de acciones implementadas por este ultimo y

sus efectos sobre ¢ primero,

Por otra lado, diversos organismos multilaterales también han hecho suya esta temdética, generando

definickones, tales como:
«  Eluso intencional del poder, como amenata eventual o real, contra otra persona o grupo,

en circunstancias laborales, que pueden conllevar un alto grado de probabilidad de resultar
en una eventual injuria, muerte, dafio psicoldgico, mal desarrollo de la tarea o privaciones,
[Organizacién Mundial de la Salud; OMS /1955).
» Toda accién, incidente o compartamiento q,ur;aﬂme de lo razonable, mediante el cual,
.J' _:_': E‘.ﬁhm- por otra en el ejercicio de su
actividad profesional o :.mp":’hmuue-ﬁ.:.la dl'ru-:;a de la misma. l[.‘rrgam:aclﬁn Internacional
del Trabajo, OIT 2003).

una persona agredida, amenazada, '

| ]
En Chile, ¢l CBPL recoge el enfogue de Marle-France Hirigoyen, para acufiar una definicion de Acoso
sglquier manifestacidn de una conducta obusiva, especialmente, las comportamientos,
iy %, gestos y escritos que puedan atentar contra lo personalidad, dignidad o
: pﬂqui:udaunﬁmﬂmmw,pnmndnmpﬂigmmmﬂmnmmm:f

' su vez, la Ley NE20,005, promulgada el 08 de marza de 2005, que tipifica y sanciona el acoso
sexual, en su articulado primero letra a) sefiala que el acoso sexual puedeé tonceptualizarse; coma
« &l acoso sexual, entendiéndose por tal que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentides por quien los recibe y que amenacen o
perjudiguen su sitvacidn .luﬁumr o sus oportunidedes de empleo.”

Es por lo anterior, que la Municipalidad de Alto Hospicio se ha comprometido a implementar
medidas dirigidas a:

» Prevenir, evitar y erradicar el acoso laboral y sexual.

e Definir el acoso laboral y sexual como una falta grave al interior de la institucion. 5in

perjuicio de las sanciones que la justicla ordinaria establezca para estas conductas.
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Eomentar una cultura preventiva en todos los estamentos de la Municipalidad.

Promover & implementar mecanismos giles para formular denuncia, Iniciar investigacidn y

aplicar sancidn frente a hechos constitutives de las referidas conductas.

Generar acciones necesarias para respetar los derechos de los involucrados y garantizar la

confidencialidad, en relacién a bos Principios formatives del procedimiento del presente

Reglamento.

Las normativas, criterios, metuduluglas w‘n Hnuml ptos que sedesarrollen a continuacién, son la

a)

itu la R

La IIh-er:ad de hnhai-nv :u nrute-cn:ﬁn

bl MNormas Especificas. . wurcd

Ley N*18,575; Orgénica constitucional de bases generales de la Administracion del Estado.
Articulo 54" que instruye el principio de Probidad Administrativa, es decir, la obligacién de
“abservar una conducta funcionaria intachable y un desemperio honesto y leal de la funcidn
o corgo, con preeminencia del interés general sobre el particulor.” Principio basico de |3
Administracidn Pablica respecto del cual una conducta constitutiva de acoso representa una
infraccidn.

Ley N* 20.005; Que "Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual”, lo define coma el que una persono
realice en formo indebido, por cuolguier medio, requerimlentos de cordcter sexval, no
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consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su sitvacidn laboral o sus
oportupidades en el empleo,

® Ley N° 20.607; Que “Modifica el Codigo del Trabajo, sancionando las pricticas de Acose
Laboral®, define este dltimo como “toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterades, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajodores, en contra de otro U otros
trobajodores, por cualquier medio, y que tengo como resultado para el o los afectadas su
menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o

sus oportunidades en el empleo”,

)

- o
Sefiala en su articulo B2, Iutﬁ;ﬂ-‘ir articulo 123, letra c); “En el sentido de establecer en forma
expresa que los fundonarios se encuentran afectos @ lo prohibicidn de realizor conductas de
ocoso sexual y de acasa laboral y establece las sonciones en caso de incumplimiento”.

ofectodos su nunuxam maitrato o hum.rrhadvn, o bien gque omenace o perjudigue su situacian

laboral o sus oportunidades en el empleo”. La norma legal sefiala ademads que el acoso laboral
es contrarlo a la dignidad de la peréona.

f) Organizacién Mundial de a Salud O.M.5,

La Organizacién Mundial de la salud aprueba un plan de accidn mundial sobre la salud de los
trabajadores e insta a los gobiernos y administraciones sanitarias de todos los paises a
incorparar politicas de atencién primaria de los riesgos laborales, de proteccion y de promechin
de la salud en el lugar de trabajo, de mejora de las condiciones de empleo y de mejora de los

sistemas de atencidn sanitaria de los trabajadores.
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V.- Disposiciones Generales,

Articulo 1% El presente Reglamento normard la correcta relacion entre la Municipalidad,
funcionarios (as), prestadores (as) y/o trabajadores (as), respecto de conductas constitutivas de
Acoso Laboral y/o Sexual, en el desempefio de las funciones y labores propias del servicio, tanto en

la jornada de trabajo, como de trayecto hasta el domicilio.

Articulo 2*: La Municipalidad de Alto Hospicio, coma Corporacidn de Derecho Piblice, tiene el deber
de velar y resguardar a los funcionarios (as), prestadores (as] y trabajadores [as] que presten

seguir por todaos (as) am.t_iil:r;-_ 5} funcic ' {as] h}ld-nms [ﬁ] y prestadores (as), que
pudiesen mmmﬁdu:_'a este tipo de conducta constitutiva, -,r:md; caracter laboral y/o sexual.

Municipal.

V.- Definiciones.

Articulo 4°; Para los efectos del presente Reglamento se entenderd por:

a.- Municipalidad de Alto Hospicio: Entidad empleadora que contrata los servicios del trabajador
(a), funcionario (a) o prestador {a).

b.- Funcipnario [a), trabajador [a) o prestador (a): Toda persona que desempefia funciones o presta
servicios en la Municipalidad de Alto Hospicio, vinculada a ésta en calidad de Planta, Contrata,

Cédigo del Trabajo o a base de Honorarios; y gue a camblo recibe una remuneracidn, sueldo o renta.

NCCdgr
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.- Jefe Superior dal Servicio: I Sr. Alcalde (sa).

d.- Jefe Inmediato o Dirgcto: Funcionario (a) designado (2] o nombrado (a) para ejercer funciones
de jefatura o coordinacién de alguna unidad municipal, quien debe velar por el buen

funcionamiento de la unidad y el mantenimiento del buen clima laboral entre sus dependientes.

e.- Denuncia; Relacién detallada y escriturada de hechos que eventualmente constituyen acoso

laboral v/o sexual, debidamente formalizada.

f.- Denunciante: Funcionario {a), traha
Departamento de Recursos Hu :'

2. ﬂm {a) gue pone en conocimiento del

I.-".:' = l\."j-.l'

‘dirécta tn hecho presuntivamente constitutivo de

A

acoso laboral y/o sexual. Por sl 0 por intermedio de un tercero.

h.- Wictima: Funcionario (a], trabajader (a) o prestador (a) respectode la gual se ejercen acciones o
conductas presuntivamente constitutivas de acoso laboral o sexual, putiendo ser o no la persona

del denunciante,

Articulo 5°; El procedimiento de investigacidn ante una denuncia por Acoso Laboral y/fo Sexual

tendrd como fundamento bos siguientes principios formativos:

= Confidencialidad; El proceso de denuncia e investigacion correspondiente, incorpora como
bate fundamental la confidencialidad de quien asume la responsabilidad de constitulrse
como la persona encargada de llevar adelante el procedimiento. En tal sentido se prohibe

difundir informacién o hacer cualguier tipo de comentario que tenga relacidn con el
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contenido de la denuncia y de las etapas que contempla este procedimiento. Con [+
anterior, se resguarda la dignidad y la integridad de las partes mientras se sustancia la
investigacidn,

Imparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el procedimiento se caracterice por juicios
objetivos y fundados, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para ninguna de las partes
invelueradas, evitando todo tipo de discriminacién, tales como género, tendencias sexuales,

arigen étnico u otras de similar naturaleza.

= Celeridad: La investigacion de Acoso Laboral -p,m Sexual deberd ser llevada a cabo con

prontitud, evitando la hu.mnaﬂﬂclﬁndel mﬁ“

‘ .-"'., ir'____ Iw

_-'=1- +|_ et ..

+ |doneidad; El enurgaﬂﬁ [h‘p.nspansahle de m:il:-lr la denuncia e iniciar el proceso de

investigacion cuyo objeto sean las materias reguladas en el presente reglamento, debe
tener las habilida-dn.mpemnclaﬂ up:r.i:lardﬁ ﬂﬂﬂl‘!l‘i‘tl‘l,#.lf le permitan plasmar una

de acoso Laboral y/o Sexual.

s Responsabilidad: La persona que hace una denuncia debe actuar con responsabilidad, esto

es denunciar hechos efectivamente acaecidos. Cualquier mativacion impulsada que no se
ajuste a los prindﬁm, garantias y derechos que este instrumento pretende resguardar,
conllevaré al inicio de los procedimientos respectivos a objeto de determinar una eventual

responsabilidad administrativa por parte del denunciante.

» Debido Process: Se debe tener presente que cada proceso de investigacion recoge los

principios del debido proceso legal; esto es, Derecho a defensa, bilateralidad, presuncion
de inocencia, preexistencia del drgano que conoce de la denuncia y su procedimienta, asi
comeo de las sanciones que se aplicardn, instancias superiores de reclamacidn, Derecho a

conocer el contenido de la denuncia.
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Vil.- Conductas 3 Investigar.

Articulo 6*: Las conductas constitutivas de Violencia o Acoso Laboral, y Acoso Sexual; constituyen
una falta grave a los derechos de las personas y obligaciones impuestas por el contrato de trabajo,
prestacidn de servicio o vinculo estatutario que ligue al trabajador {a), prestador (a) o funcionario

{a) con esta Corporacidn de Derecho piblico.

Para los efectos del presente reglamento, se entenderd por:

= _..-"-_.' il
con el trabajo y que ponen en peligiola integridad, seguridad, bienestar o salud de manera explicita

o implicita de los mismos.

plar, podemos mencionar los siguientes e’lmﬂ!ﬂtﬂim'ﬂm de tales conductas:

e puede ﬁiq_ﬂl‘lutlr a través de actitudes hostiles confra una o varias victimas.

ke pueden identificar una o varias victimas, y uno gvarios victimarios.

/ Existencla de asimetria d_l' poder, s inp-qﬂarrt"a. destacar que no necesariamente

debe darse una relacidn de jerarquia, sino que basta con una persona pueda ejercer

algin nivel de poder sobre otra (o), en razon de su antigledad o mayor confianza

con la iﬂa‘tu;a.-;_emwntrm. (5in mﬁuiﬁn_ﬁ.m; fuflmh qui:!' e trataran a mas

adelante) ]

s  Son hechos que afectan no sdlo a los involucrados directamente (presunta victima
y victimario); sino también a la unidad de trabajo, ya qufe ervuehie el entorno y
clima Iah;:;';_l_, .

Dentro de una institucidn, la violencia laboral puede presentarse bisicamente en tres sentides, a
saber:

1. Vertical Descendents; Desde jefaturas hacia un subordinado (a). Esta es (3 direccidn mds
comin de hechos atentatorios y s| bien podria darse el caso de que un victimario (a) tenga
mis de una victima, Suele tratarse solo de una persona que ha sido aislada y estigmatizada

por un ascendente generaimente en complicidad con el silencio de sus pares.
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2. Vertical Ascendente; Desde los subordinados (as) hacia la jefatura. En este caso, ya que
siempre se requiere de clerto grado de “poder” para ejercer este tipo de conductas, pueden
presentarse como grupos de subordinados concertados para ejercer actos de hostigamiento
hacia una jefatura. Entendiendo que solo de esta forma se podria conseguir el objetive

ultimo de Invertir las fuerzas que se desprenden de |a estructura organizacional.

3. Horizontal; Es el menos frecuente de los acosos porgue al no existir asimetria de poder, el
hostigamiento puede ser reconocido y detenido a tiempo, y pof otra parte sus efectos
suelen no alcanzar el misme grado de nocividad que tienen cuando se trata de acoso vertical
descendente. Sin perjuicio de ello, estas conductas de igual manera son reprochables, ya
que atentan contra la integridad H.ill:-ﬂ ¥y psi:wlj ersonas.

Por otro lado, existen 2 cond deterrminar un caso de maltrato:

.-_-r..‘_

1. Cuande se presentan consecuencias en la salud fisica o psiquica de la |3} victima (s).
2. Cuando existe urja amenaza (declarada o no) Hﬁl.ﬂw&eﬁ persona, coma perder
su empleo o limitar sus oportunidades de desarrollo al interior de la institucion,

i: E toda m.l"uluﬂa gue constituya agresion u hostigamiento reiterado, ejercida por
por uno o mis compaiieros de trabajo, en contra deotro u otros funcionarios (as), por
Offedio, y que tenga como resiiltada para el o los afectados (as) un menescabe, maltrato

El Acoso Laboral, ademds se puede caracterizar comao de tipo fisico o psicologice;

* El Acoso Laboral de tipo Psicolégico, se refiere al dafioo ?EUE‘F‘E contra la personalidad,
dignidad o integridad psiquica de una persona por parte de otra, coma por ejemplo insultos
o humillaciones, m:ﬁ contexto de trabajo.

= El Acoso Laboral de cardcter fisico, puede definirse como aguella viclencia que se expresa a
través de acciones continuas, como contacto fisico no deseado, aislamiento, menosprecios
e incluso agresiones fisicas o de tipo sexual, como también cualguier comportamiento lesivo
que pretende perjudicar a la victima,
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%e considerardn manifestaciones de acoso laboral, las sigulentes conductas:

Alejar de manera intencionada, a uno o mds funcionarios (as) de sus compafieros (as) de trabajo.

.

Wl

il

Realizar amenazas al entorno de trabajo para que no entablen conversacidn con uno o mas
funcionarios (as).

Restringlr a uno o més funcionarios (as) la posibifidad de hablar dentro del espacio de
trabajo,

Ignerar o excluir a un funcionario (a), simulando su no presencia fisica en la oficina o en las

reuniones a las que asiste,

Desprestigiar a uno o mas funcionarios (as) ante sus mru_ul'gms {as) de trabajo.

xxwili.

i

Generar yv/o mantenér rumores mf?r h" NG i i packaratas e
e T
afecten la integridad y dign ! mids funcionarios {as).

i e | :
Juzgar el desempeiio de ﬂliu’au mas funcionarios (as) de manera ofensiva.
Difamar a la wvictima, extendiendo por la institucidn rumores que menoscaban su
reputacian, su imagen o su profesionalidad.

trabajo;

Obligar a uno o més funcionarios (as) a ejecutar tﬂmmﬁﬂ.rl'di;h moral y las buenas
costumbres.

HAXIW,

Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para Inducirle a un error en su

desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

v,  Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas trabajadores,
caricaturizdndalo o parodidndolo.
wovi,  Asignar objetivos o tareas con plazos practicamente imposibles de cumplir.
wkxvil,  Criticar permanentemente la vida privada del funcionario [a], ya sea a través de
comentarios u otra forma de vulneracidn.
NCCidgr
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Acoso a través de cualguler medio de comunicacidn a uno o mds funcionarios(as).

wovill,  Burlarse de las discapacidades de uno o mas funcionarios (as).
oode.  Atacar las actitudes y creencias religiosas de uno o més funcionarios (as).
x.  Burlarse de la nacionalidad de uno o mds funcionarios (as).
xli.  Atacar y/o burlarse de las actitudes y conductas relacionadas con la orientacion sexual de
uno o mas funcionarios (as),
%lii.  Burlarse sobre el aspecto fisico de los funcionarios (as).
wlili,  Atacary/o burlarse de las creencias culturales de los funcionarios (as), de su origen racial o

étnico,

Violencia psicoldgica y verbal a uno o mds fu

i B L

= T |
xliv.  Gritar y/o insultar 8 uno'g Mas funcionarios fas).

Wv.  Amenazar mediante gestos o verbalmente a uno o més funcionarios (as),
wivi.  Realizar gestos yfo amenazas de violencia fisica a uno @ mds funtionarios (as)
xlvil.  Propinar golpes y empujones a uno o mas funcionarios (as).
Propinar maltrata fisico (golplkzas) a uno o mas funcionarios (as).

c.- Acoso Sexual: Se refiere alos requerimientos de cardcter sexval que una persena realiza a otra
mediante cualquier medio sin su consentimiento y que amenazan o perjudican su situackdn laboral
u oportunidades en el trabajo.

Debemas agregar que también comete acoso sexual en el mbito Municipal guien valiéndose o con
ocasidn de un vinculo laboral, solicite -o realice solicitudes- de favores de naturaleza sexual, sea
para sl, sea para una tercera personal, o presente un comportamiento no consentido de
connotacion sexual con tal que provoque en la victima una situacidén objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, sea que se trate de conductas aisladas, sea que se trate de

conductas reiteradas o habituales.
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En relacién al acoso sexual, el articulo B2 letra 1) de la Ley N® 18883 que aprueba Estatuto
administrative para funcionarios municipales, dispone que el funcionaric municipal estard afecto a
la prohibicién de “realizar cualquier acto atentatorfo a la dignidad de los demds funcionarios”,
considerando como "una accidn de este tipo el acoso sexual, entendido segin los términos del
articulo N2 2 inciso segundo del Cédigo del Trabajo: y la discriminacidn arbitraria, segun la define
el articulo N¥ 2 de la ley que estoblece medidas contra lo discriminacidn”®. De acuerdo a lo
planteado, "las reloclones laborales deberdn siempre fundarse en un troto compatible con lo

dignidad de la persona”®, siendo contrario a ello el acoso sexual.

En este sentido la Hustre Municipalidad de Alto Hospicio s,e ve en la obligacién de incorporar én su
Reglamentacién Interna un procedimiento uhjeﬂm qug:.ﬁjnr ¢l sentido, alcance ¥ como principio
-ionas [a&]_, esto se refleja en la implementacion de
procesos, tanto de requarlmlmmsrmrﬁ.n :I!. p-rwen:ldin. para tramitar denuncias, medidas de

rector la proteccian de todos (as) A

resguardo, y sanciones para los presuntos involucrados (as) en eventuales conductas reprochables.

noral: 5i hien en el ambiente laboral pueden darse diversas situaciones que
“conflictos o 'que son contrarias a las condiciones optimas de trabajo, es NECesano
| casos que, si s& producen como una consecuencia normal de la presion existente

dé manera aislada, no se configuran como eventos de violencia laboral.

Entre @llas podemos sefalar:

» Conflictos menores que no perduran en el tiempo.

# Estrés derivadao de la carga laboral.

«  Amonestacién de la jefatura directa producto de errores refterados o faltas en el trabajo.
» Criticas alsladas relacionadas con el rol o las funciones en el trabajo.

* Dtras de similares envergadura.

Articulo 7*: Todo funcionario (a), trabajador (a) o prestador (a) que incurra en algunas de las
conductas descritas en el articulo, serd sujeto de una investigacion formal interna ajustados a los

procedimientos establecidos, de conformidad a las normas contenidas en el presente Reglamente,
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Articulo B*: El Municipie de Alto Hospicio, promoverd al interior de la organizacidn el mutuo réspeto
entre los funcionarios (as), trabajadores {as) y prestadores (as); y entre éstos y sus jefaturas,
ofreciendo un sistema de solucidn de conflictos cuando la situacién lo amerite, que se ajuste a los

parametros y principios contenidos en el presente instrumento.

Articulo 9°: El presente procedimiento, tiene por finalidad entregar orientaciones y especificaciones
técnicas propias del proceso de denuncia; investigacion '|'E"_l‘i[ltl.lil|ei medidas que se deben adoptar,

frente a una eventual conducta tipificada comao A&% i%,yfn Sexual,
P

" J..l"" -

il

A
Para la formalizacién de la'dénuncia, el o la denunciante podra nnnlenar el "Formulario de
Denuncias” que se encugntra anexado en el presente documento (Anexo 1), o realizario en formato
individual, el cual deberd contemplar todos los antecedentes esfahltcldm en &l articulo 12° del

presente reglamento. El cual deberd ser entregado en un sobre cerrado al jefe o jefa de personal.

Articulo 11%: La denuncia podrd ser interpuesta por:

#» La persona afectada directamente.
» La Asociacidn de funcionarios Municipales y/o Comite Paritario.
¢ Indirectamente, por un tercero, a peticién expresa de la persona afectada o por iniciativa

propia, en virtud del deber de probidad administrativa que afecta a los funcienarios

NCC/dgr
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piblicos, de conformidad al articulo 58, letra k), de Ley N¥ 18.883, que establece como una
abligacién funcionaria el denunciar ante el Ministerio Piblico, o ante la policia, con la debida
prontitud, los hechos constitutivas de crimenes o simples delitos, asimismao, comunicar al
alcalde irregularidades o faltas al principio de probidad de que tome conocimiento, con el

fin que estos eventuales hechos sean investigades.

Articulo 12°: La denuncla debers, contemplar los siguientes requisitos:

s Ser Formulada por escrito y firmada por el o la denunciante [Anexo 1).
s Serfundaday consignar, a lo menos, los siguientes antecedentes:
a. Identificacién, nombre, céduld nacignal de identidad, cargo, dependencia

C. 1d-emtﬂ:ach£;nf:;ei {la) presunto actor gque hubiese cometido los hechos
denunciados, e identificacion de algan testigo o pl_r?nas que podrian aportar
antecedentes a la investigacion, si los hubiere.

. Seﬁ;[ar y acompafiar antecedentes y documentos que sirvan para respaldar
los hechos denunciados, cuando ello sea posible:

Es Importante destacar que no le es competente, al Jefe (3] de Perstnal @ o quien se designe,
determinar la admisibilidad de una denuncia, ni realizar o instruir diligencias, ni aun bajo pretexto,
de Investigar la veracidad de los hechos denunciados.

La Jefatura de Personal, serd responsable de entregar personalmente, durante el mismo dia o aldia
habil sigulente, en un sobre cerrado, la denuncia y los antecedentes acompanados, 3 la Comisian
convocada para conocer de las denuncias realizadas en contexto de acoso laboral y/fo sexual, al

interior de esta corporacidn,
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Articulo 14%: Existird una Comisién de Acoso Laboral y/o Sexual, encargada de conocer los asuntos
que trata el presente reglamento, la que contard con la total Independencia para el ejerciclo de su

cometido,

La comisidn estard conformada por los siguientes integrantes:

Jefe (a) de Personal o guien se designe para estos efectos.
s Un Representante de la Asociacidn Funcionarios Municipales {AFUMAHO].
* Un Abogado (3] de la Direccidn de Asesoria Juridica.

* Un Asistente Social, preferentemente con idoneldad para asesorar en estas materias.

s Un psicdlogo (a), preferentemente con idoneldad para asesorar en estas materias,

superar el 60% del total rls.p-'cﬂ'l.rn, es decir, ninguno puede sar mlll 40% cualquiera que sea
la designacidn, conformea'a lo establecido por ley.

Articulo 15" Cada'una de Jos integrantes de la Comisidn deberd firmaf un Compromiso de
confidencialidad (Anexo 3}, con |3 finalidad de proteger 1a privacidad dela informacion presentada.

En caso que cualquiera de los miembros (titulares y/o suplentes) Jrfu'i"ﬁ(nl‘urmaclﬁn reservada o
de alguna forma vulnere el principlo de confidencialidad, podrd ser objeto de un Proceso
Disciplinario Administrativo, tendiente a establecer su responsabilidad frente a esta vulneracion.

Los compromisos y responsabilidades, precedentemente indicados también se haran extensivo a
todos guienses sean llamados a colaborar dentro del proceso, ya sea en calidad de denunclantes,

victimas, denunciados, testigos, asesores expertos, eic,
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= DMreccidm Juridica




Articulo 16" Los miembros de la comision deberdn declararse inhabilitados [Anexo 4) de participar

del proceso, en las siguientes circunstancias:

= Presenten calidad de Denunciante o Denunciadao(a).

s Presenten relacion jerdrquica directa con el denunciante o denunciadofa).

» Presenten algin grado de parentesco con el denunciante o denunciadoda).

s Presenten algin grado de amistad o enemistad manifiesta con el denunciante o denunciado
(a)

» Presenten cualquier otro motive que le reste imparcialidad en el proceso debiendo ser
evaluado por los demas Integrantes de la comisidn; circunstancia que deberd quedar
registrada en el expediente investigativo, en donde, ademds, deberd constar todas las
actuaciones, diligencias, antecedentes y €| o 'fngint&n,udawex gue la Comisidn

usinnep:nmmcerﬁeeﬂm chEns, 00
F — ! .-"-;:.L'I;..h

R
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Si uno o mds integrantes de la Comisidn se declarare inhabilitado de formar parte de esta, el

I M\Personal, de acuerdo al orden de subrogacidn de la Unidad.

: t.E.“!.' ﬁummn, definido por la Asociacidn.

fle 1a Direccidn de Asesorla Juridica, seglin designacion del Director(a).

it ales mm& {asistente social ¥ mic_ﬁ.lngd (a) designades por Administracidn

Articulo 17°: Una vez presentada la denuncia, por I3 Jefatura de Personal ante la Comision, esta
tendrd un plazo nﬁﬂmﬁ'f@'h:qhs habiles para ravisar los antmdentei.nresentadns y realizar las
indagaciones pertinentes que le permitan esclarecer los hechos denunciados y determinar si existen

antecedentes suficlentes que permitan calificar a estos, como una conducta constituliva de un acto

de acoso laboral y/o sexual,

Las diligencias a realizar por parte de [a comision en la fase de investigacidn, son amplias y podran
valerse de todos los medios de prueba que franguea la ley, que permitan producir fe, tales comao:
prueba documental, testimonial, certificaciones, e informe de peritos o expertos en determinadas

materias, inspeccion personal, reproduccidn de sonidos e imdgenes, asi como también, los archivos



que permitan archivar y reproducir datos o de otra clase y que resulten relevantes para el proceso,
va sea que la misma comisién los recabe o bien el mismo (a) denunciante aporte de manera

wvoluntaria.

La indagacién de los hechos, debera efectuarse de manera expedita y con la mayor discrecion
posible, de manera que se asegure la eficacia de las diligencias indicada, dando cabal cumplimiento
establecidos a los principios y disposiciones que rigen el presente procedimiento.

Articulo 18%: La comision deberd dejar registro nudlante hugntanﬂuntu de acta suscrita por todos
{as) sus integrantes, de cada unade las actuaciones gl h:irq en cada proceso, indicando con

precisidn la denuncia tratada, los acuerdes r dos, l_suir.'i‘hdl:. medidas adoptadas y el

del proceso investigative, la Comisidn ﬁetenmnari una presunr.bﬁn grave de gue las conductas
denunciadas remt;.r!n ;na;tqhtm de :_umya seg sexual '.I'.Fu llhﬂﬁ] ant-_-Hnr del organisma,

al tenor de lo Estah*re::lﬂn-&ﬂ Inurt]‘:u.llus sexto y siguientes delpreseﬂli! rql:mentu. se procederd
a elaborar un infarme Wnﬂlﬂﬂtﬂ contenga los antecedentes y conclusiones relevantes arribadas
en el proceso, la que deberd ser suscrita par los integrantes de la pl:lmlﬂﬁl‘f

Este informe deberd ser remitido, en el mas breve plazo, al 5r. Alcalde (sa) por intermedio del

administrador (a) municipal o quien e subrogue, al tenor de los siguientes términos:

* En los casos, que la comision estime que los hechos revisten una presuncion grave de las
conductas denunciadas, se solicitard al Alcalde (sa), la Instruccién de un Proceso
Disciplinaric tendiente a investigar y determinar la eventual responsabilidad del inwvestigado
{a), de conformidad a lo establecido en los articulos 124, 125 y 126 del Estatuto

administrativo para funcionarios Municipales.
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¥ En el caso, de que algin funcionario incurra en una falsa denuncia, en virtud de los
antecedentes y conclusiones arribadas por bos (las] integrantes de la comisién, se podrd
proponer la instruccion de un Proceso Disciplinario, a objeto de investigar eventuales
responsabilidades administrativas en que hublese incurrido el denunciante.

%  Encaso, que el denunciado corresponda a la persona del Alcalde (sa) o un Concejal (a) de la
comuna, el presente procedimiento no serd aplicable y corresponderd al denunciante inkciar
las denuncias y/o acclones correspondientes ante los Organismos competente,
considerando que estas autoridades no estdn afectas a responsabilidad administrativa en
los términos de la Ley N218.883 que aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios

Municipales.

Yelacién a los casos que deriven en sumarios adminlstrativos, los funcionarios (as)
enuncia estardn ejerciendo las acciones sefialadas en el articulo 58 letra k) de la

a) Mo pndr{m nrgﬂtm -de las medidas dls-r.npllniriis de, nlsqenildn del empleo o de
d!strtml-dm ﬂ-:s:}e fa.fer,h en que el Alcalde [sa) tem pof wﬁennda la denuncia y
hasta noventa digs después de haber terminado la investigacion sumaria o sumario,
incoados a partir de la citada denuncia. :

b} Mo ser trasladados de localidad o de la funcién que desempefan, sin su autorizacion por
escrito, duran’il"l-i lapso a que se refiere |e letra precedente.

e} Mo ser objeto de precalificacidn anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico,
durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que expresaments
la solicite ¢l denunciante. Si no lo hiciere, regird su Glitima calificacion para todos los

efectos legales,
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Articulo 22°: Desde que la Jefatura de Personal tome conocimiento de la denuncia de acoso y hasta
la notificacidn de la resolucién definitiva que pone término al Proceso Disciplinario Administrativo
que se hubiese instruido con motive de una denuncia al tenor de los términos del presente
reglamento, se podrin adoptar las siguientes medidas precautorias con la finalidad de asegurar la

integridad fisica y/o psicoldgica del (la) denunciante:

a) La separacién temporal o definitiva de los espacios fisicos [compartidos] por bos
imvolucrados.

bl Re destinar temporal de una o ambas partes [cambio de dreas), sin que ello reporte un
menoscabo o pérdida de derechos para ¢

ulera de las funcionarios respecto de s

¢} La concurrencia’ a curso:

Articulo 23" Con l‘._uhjeﬂv.p- de consolidar une adecuada "F‘ﬂ', Frr ‘de las Politicas de
Recursos Humanas, dentro de un contexto de mejora continua @ independiente del resultado del
procedimiento administrativo; el Depart'ammtn de Personal en conjunto con la Administracion
Municipal deberin llevara cabo las :m::lnnas nNecesarias para restaurar y mantener un clima labaral
saludable y de mutuo m gntre los funcionarios {a;] de 1a unidad lﬂ.-ctada, con la finalidad de
tratar estas temdticas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas perjudiciales para
el ambiente laboral, asegurindose de obtener |a retroalimentacion necesaria, que permita adecuar

las acciones a ejecutar y asegurar su impacto en la conducta de los funcionarios{as) de la institucian,

En el mismo sentido, el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, deberd apoyarse y coordinarse con
las instancias municipales respectivas, a fin de programar intervenciones para el desarrollo de
actividades de difusion y capacitacidn, dirigidas a todos los funcionarios, con diferentes organismos

e institeciones asesoras sobre materias proplas de este reglamenta,
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Hsiribucidn

& Ddr, Comtral
& S Municipal
CHirecesin Jundica




Articulo 24" Las sanciones que se establezcan contra el {fos/las) culpable (s) de Acoso Laboral v /o
Sexual, una vez finalizado el procedimiento disciplinario incoado para estos efectos, serdn las
indicadas en la normativa que regula los procedimientos disciplinarios, responsabilidades

funcionarias, e Infracciones de falta a la probidad administrativa, entre otros.

FoER T N
elemento basico para mejorar la vida |abora iﬂ:i"’hﬁduﬂﬁn social, consideranda la adopcion

de medidas en una fase temprana, b'ara evitar un entorno de trabajo dlst_l.'ucthrn.

Por tanto en su deber de implementar Acciones de Prevencion de situaciones de Acoso Laboral y/o

. Mativar a funcionarios (as) que desempefien trabajos mondtonos y repetitivas.

2. Aumentar |8 infarmacisn sobre objetivos. P
3. Desarrallar estilos dindmicos de direcchén. -
4. Evitar especificachones poco claras de funciones y tareas.

Articulo 26% Las recomendaciones para crear una cultura organizativa con normas y valores contra

@l acoso laboral v/io sexual al interior de la entidad, son los siguientes:

1. Favorecer la difusién del significado de acoso laboral y/o sexual.
2. Investigar el alcance y naturaleza del problema de acoso laboral y/o sexual.

3. Formular directrices claras para favorecer interaccidn social positiva que incluya;

a.- El compromiso ético, tanto por parte de las jefaturas como de los funcionarios (as) para
impulsar un entorna libre de acoso,

b.- Explicitar los tipos de acciones que son aceptables y aquellas que no lo son.
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c.- Establecer los valores y normas de la organizacidn y las consecuencias y sanciones del
incumplimiento de las normas.

d.- Indicar ddnde y cémo pueden obtener ayuda las victimas. Garantizar el derecho a
quejarse sin represallas.

f.- Explicar el procedimiento para formular quejas.

g.- Especificar la funcién del Alcalde, el Jefe (a) de gabinete, el Director (a) Juridico, el
compaPero (a) de contacto-apoyo y los representantes de la asociacién de funcionarios.
h.- Proporcionar datos de servicios de asesoramiento.

i.- Poner ayuda a disposicién del {la] victima y del acosador (a).

j.- Mantener la confidencialidad.

k.- No exponer innecesariamente a la victima a careo:

yreos con el agresor (a).
N i 'f".. o

I.- Escuchar a ambas partes de forma g ,_

Por tanto, es mﬂmhnh’"%mr Il:unul nﬂlﬂm

paizar una distribucién efectiva de normas y valores en todos los niveles de la
A

Mejorar la responsabilidad y la competencia de las jefaturas a la hora de abordar los

=

conflictos y la comunicacion, ¥

5. Establecer contactos Independientes eon los funcionarids {as).
6. Implicar a los funcionarios (as) y a sus representantes en la evaluacion de riesgos y en
la prevencidn del acoso laboral y/o sexual.

5i se detectan situaciones de acoso laboral yfo sexual, no se deberia esperar a que se manifestase
un dafo para establecer las estrategias preventivas.

En este sentido, se han identificado algunos factores de buen prondstico del acoso laboral y/o

sexual:
3. Lacorta duracién del acoso o ef detenerio cuanto antes.
b. Labajaintensidad o frecuencia del hostigamiento,
c. El apoyo secial y familiar.
NCCidgr
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d. La ruptura de la indefensién y de la paralizacién mediante una estrategla de

afrontamiento activo.

Ademds el servicio deberd favorecer:

e El reconocimiento por parte de la organizacién de que estos fendmenas pueden existir.

s La planificacién y disefio de las relaciones sociales en el servicio como parte de su cultura
organizacional,

s Laatencién a las deficiencias del disefio del trabajo, el compertamiento de los (as] lideres y
a la proteccidn soclal de la persona mediante reglas claras, escritas y publicas sobre
resolucién de conflictos.

Articula 27" Hacer frente al mobbing | r
fases puesto que requiere Ja identificacid del problema como mobbing, la desactivacidn emocional,

g estos mecanismos, se debe estar en di:pmidd_gﬁe afrontar y responder a los
perversiones del acosador {a), sin desarrollar sentimientos de culpa ni

|C ;}_

Andtese, comuniquese, publiquese y archivese.-
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ANEND 1

FORMULARIO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL ¥/O SEXUAL

El ___delmes _____del afio la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Alto
Hospiclo ha recepcionado de parte de Don{fia):
Rut Direccidn Cargo__
la sigulente denuncia.

INDICQUUE EL TIPO DE DENUNCIA

Marque con una “X" la alternativa Gue cor sponda:

Acoso Laboral l

DEL DENUNCIANTE

g "X" |a alternativa que corresponda:

(persona en quien recae la accidn de acoso laboral y/e sexual)

Denunciante: - Persona- (un tercero] que pone en - —
conocimiento el hecha acciones constitutivo de acoso laboral
v/o sexual y que NO n:LEEI.Im i“@:lﬂ; acciones.

Datos personales del DENUNCIANTE (solo en caso que ¢l denunciante no sea victima)

NOMBRE COMPLETO

RUT

TELEFOMND

CARGOD

DEPARTAMENTO/UNIDAD

NCCidgr
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Datos personales de la VICTIMA

NOMBRE COMPLETO

RUT

TELEFONO

CARGO

DEPARTAMENTO/UNIDAD

Datos personales del DENUNCIADO/A

NOMBRE COMPLETO _ =

CARGO

DEPARTAMENTO JUNIDAD 'l.

Describa las conductas manifestadas (en orden cronologico) por el [la) presunto(a) acosador(a) que
avalarian la denuncia, 5efialar nombres, Iqaru, fechas y detalles relevan ®l espacio otorgado
no es suficiente, puaﬂl mlnulf reral.'amb los hechos en um“hu]aadm

NCCidgr
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MUN YAD DE

ALTO HOSPIC!O

E MNudliculliral

ANTECEDENTES ¥ DOCUMENTOS QUE ACREDITAN LA DENUNCIA

Marca con una "X" la alternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica
Testigos
Correo electrdnicos

NCCidgr
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Fotografias

Video

{iros instrumentos de respaldo

Si respondié "Otros instrumentos de respaldo”, por favor sefiale cual/es:

I -

DENUNCIANTE JEFE (A) DE PERSONAL

NCC/dgr
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ANEXD 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA.
e COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO.

Firma Denunciante.

FECHA: Jefatura Personal

Mumern de Reglstro
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______
--------------------------------------------------------------

ANEXO 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA
+ COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO.

FECHA: lefatura Personal

Numero de Registro
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ANEND 3

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Los/las abajo firmantes, en calidad de Integrantes de la Comision de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual,

constituida el dia de del afio 20 v conformada de acuerdo con @l
Protocolo de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual establecido en materia de acoso, en relacion con la
denuncia presentada por
Dofialn)

Registrada con el N*

ASUMEN LDS SIGUIENTES

 Guardar reserva de la informacidn que reciban alo largo de todo el procedimiento, brindarle
3 la misma el carécter de estrictamente confidencial rnunttmtl protegida del acceso de

greeros, con el fin de no permitir su conocimiento o manejo por parte de personas ajenas

yiEComision, tanto en dmbito laboral como extra laboral.

fehmitir la ;nphqwmw o parcial de los documentos e informacidn que ke

riiregados o @108 que tenga acceso, guardando estricta confidencialidad, discrecidn

adb de los mismis.

x .I'l .
pehpento del compromiso de confidencialidad, serd considerado como una vulneracién
gesto al Articulo 58 letra k) del Estatuto Administrativo para Funcionarios (as)

icipales, pudiendo ser p_hjgtn :j_e sanchones an‘:ljnl'nlrnmﬂrus

Por dltime, las y/o-los firmantes, deciaran conocer en su totalidad el contenido del presente
compromiso, comprenden el alcance y obligaciones que del mismo se derfvan.

En Alto Hospicio, & de de 20
Nombre / Firma
NCOCidgr
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ANEXO 4

DECLARACION DE INHABILIDAD
En Alto Hospiclo, a dias del mes de afia
Y, &n calidad de

me declaro inhabilitado(a) para la Comisién de Acoso
Laboral y/o Acoso Sexual en relacidn a la  denuncia presentada por Dofia(n)

registrada con el N* /20___ por la(s] siguiente(s) causal (es):
& Presentar calidad de Denunr.-hntl o D:nun::la. .y
»  Presentar relacién jerdrguica directa con 1 te.o denunciadola)
¢  Presentar relacion d&ﬁlﬂ:nte -0 con | enuncladola).
« Dtro motivo, especificars—

MWombre / Firma

NCCidgr

Distribucion

&  [ir. Combrol
*  Sec. Municipal
W Dipeccadn Juridsca



ANEXD 5

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LOS COMPARECIENTES ANTE LA COMISON DE ACOSO

Yo, RUN quien
comparecen calidad de Ante la Comision de Acoso Laboral y/ Acoso Sexual,
relacidn a la denuncia presentada por Dofaln) .

registrada con el N* f20___

ASURMO LOS SIGLIENTES COMPROMISOS:
» Guardar reserva de la infermacion que reciban a lo largo de todo el precedimiento, brindarle

a la misma el cardcter de estrictamente confidéncial y manteneria protegida del acceso a
terceros, con el fin de no permitir su cnnndniﬂﬁp&g manejo por parte de personas ajenas

entregue o a los que 'tnga - 'f' dando estricta confidencial, discrecidn y culdado de
los mismos, " il

El aglimiento del compromiso de confidencialidad serd considerado como una vulneracion a
AT mﬁn.lln S8 letra k] del Estatuto Administrativo para Funcionarios|as) Municipales,
: 1"'. jeto de sanciones administrativas.

o conocer ensu totalidad el contenido del presente campromiso y que comprendo
bligaciones que del mismo se derivan.

Firma

En Alto Hospicio, a i de 20

&  Dig Coneeol

o« Sec Municipal
- Dreccidn Juridica




3.- Entréguese copia del presente Decreto a la Unidad de Personal Municipal, para
darlo a conocer a los funcionarios de la Municipalidad de Alto Hospicio,
conjuntamente a la Unidad de Servicios Traspasados,

3- Publiquese el presente texto del Reglamento en la pagina web de la
Municipalidad de Alto Hospicio.

José Jests Valenzuela Diaz, Secretario Municipal. Lo que transcri
conocimiento y demas fines a que haya lugar.

ANOTESE, REGISTRESE, COMUNIQUESE, PUBLIQUES
OPORTUNIDAD, ARCHIVESE- .«

® Die. Comtral
* S Maniipal
# Dheeccidn Juridica



MEMORANDUM
Ref.: Lo que Indica.
Alto Hospicio, 20 de Octubre'de 2021

DE :NORMA CORDOVA CORREA
DIRECTORA JURIDICA
ILUSTRE MUNICIPALIDAD DE ALTO HOSPICIO

A : CLAUDIA MUNOZ MUNOZ
ALCALDE (S)
ILUSTRE MUNICIPALIDAD DE ALTO HOSPICIO

CC :OSVALDO ZENTENO PINTO
ADMINISTRADOR MUNICIPAL
ILUSTRE MUNICIPALIDAD DE ALTO HOSPICIO

Junto con saludar, mediante el presente solicito a Ud. autorizacion, a fin de
proceder a decretar el Reglamento Municipal N 5/2021 “Reglamento Interno sobre
acoso laboral v sexual de la Municipalidad de Alto Hospicio”, en atencion a que la
llustre Municipalidad de Alto Hospicio se ve en la necesidad de incorporar en su
reglamentacion interna un procedimiento objetivo, que fije el sentido, alcance y como
principio rector la proteccion de todos (as) sus funcionarios (as); esto se refleja en la
implementacion de procesos, tanto de requerimientos como de prevencion, para
tramitar denuncias, medidas de resguardo, v sanciones para los presuntos involucrados
(as) en eventuales conductas reprochables relativas al acoso laboral y sexual que el
presente reglamento regula.

Saluda Atentamente.




“REGLAMENTO INTERNO SOBRE ACOSO LABORAL Y SEXUAL DE LA MUNICIPALIDAD DE

ALTO HOSPI ,

Vistos y Considerando: = sl
::'_' A
1. Que, la Munlcipaliﬂaﬂ -Edll!: .All:u Hospicio, buscando generar al interior de la
institucion un ambiente de trabajo libre de cualquier ml'-:lu:ta constitutiva de
acoso laboral o sexual, con la finalidad de que las relaciones laborales se fundan en
un marco de respeto y buen trato compatible con la dignidad de la persona; v que
favorezca el normal desarrollo de las potencialidades de todos y todas quienes

trabajan en ella,

2. La Constitucion Paolitica de la Republica de Chile; Ta Ley N® 19.943 que crea la
Comuna de Alto Hospicio; la Ley N2 18,695 Organica Constitucional de
Municipalidades, Articulgs 15 y siguientes, 31, v 65 letrs k), sobire la organizacion
interna de los municipios; Articulo 12 de la citada Ley, que indica que los
Reglamentos son normas generales, obligatorias y permanentes relativas al orden
interno de la Municipalidad; La necesidad de establecer un Reglamento Interno
que regule la materia, dando cumplimiento a lo dispuesto en el numeral 5% del
Articulo 154 del Codigo del Trabajo, en relacidn a las modificaciones introducidas
al mismo Cuerpo Legal v al Estatuto Administrativo por la Ley N* 20,607, Sobre
Acocso Laberal, en relacién al Decreto Supremo N'40 del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social; De acuerdo a las disposiciones legales antes citadas, toda empresa
o entidad (piblica o privada) estara obligada a establecer y mantener al dia un

:-::I.'i' B
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"
i
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Reglamente Interno sobre Acoso Laboral y Sexual, cuye cumplimiento sera
obligatorio para los trabajadores (as), funcionarios (as) y en general a toda persena
que preste sus servicios en las referidas entidades, el que deberd contemplar las
obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores (as), asi como el
procedimiento al que deben someterse, medidas preventivas y sanciones que se
aplicardn en caso de denuncia por acoso laboral; Las facultades que confiere el DFL
1 del Ministerio del Interior, publicado en el Diario Oficial el 20.07.2006, que fija el
texto refundido, coordinado y sistematizado.de la Ley N° 18.695, Organica
or la Ley N° 20,607 sobre Acoso
Laboral, Ley N* 18575 snhtﬁﬁi& M"Ee la Administracion del Estado, Ley

N 18.283 sobre Estarumr Adm]nlstratwn para Funcienarios Municipales, en los

oy

Constitucional de Municipalidades; lo. 1!

términos que indica.

Decreto:
I Apruébese el siguiente Reglamento NE 052021, denominado “Reglamento
Interno sobre Acoso Laboral y Sexual de la Municipalidad de Alto Hospiclo".
. En consecuencia, fijese | el | sigliente texto -refundido;, coordinado vy
sistemnatizado del Reglamento N2 05/2021, denominado “Reglamento Interno
Sobre Acoso Laboral y Sexual de la Municipalidad de Alto Hospicio®.
i,
) 5
l.__ll;:,_':h ."p--"l
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R ICIP ]
= NTO INTERNO SOBRE ACOS50 LABORAL Y 5EX ICIP, E
ALTO HOS5PICIO.”

(TEXTO REFUNDIDO, COORDINADO Y SISTEMATIZADO)

I.- Introduccidn.

El 15 de junio del afio 2006, mediante el instr .I‘E's"rdenclaF N® 002, se publica e

F el e 1“ d -
instruye la implementacién dﬁ‘fmﬁf;ﬁ inas Practicas Laborales (CBPL) en los
..:-'_ I'.-I'_ s e B i
servicios publicos de la administracién central del Estado, en adelante descrito con las
siglas CBPL.

El CBPL, contempla una serie de pautas de actuacion o directrices, que tiene como
principales objetivos gaﬁml:ar las normas que rigen el empleo en el sector pablico;
precaver y erradicar todo tipo de discriminacién laboral; facilitar la compatibilizacién de
las responsabilidades laborales y las-obligaciones familiares y asegurar una mayor calidad

de vida en el trabajo.

Las directrices del CBRL son: 1..Procesos de reclutamiento y-seleccién; 2. Desarrollo de
carrera y capacitacion; 3. Representacion equilibrada o paritaria entre hombres y mujeres
en cargos de jefatura o responsabilidad directiva; 4. Egr_u::li;ignﬂ d_?rabajn; 5. Proteccidn
de los derechos de maternidad y responsabilidad parentales; 6. Conciliacién de
responsabilidades laborales con obligaciones familiares; y 7. Prevencién y sancién del

acoso sexual y laboral en el trabajo.

Fu g
&J;‘ !"f:-;
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El acoso laboral v sexual es parte de la directriz ndmero siete (7) del CBPL, que indica

especificamente:

Direcciles firidics
MO dgr

Debera difundirse regularmente entre el personal, lo que se entiende por acoso
laboral /o sexual entre pares, jefaturas y colaboradores. Igualmente el
departamento de recursos humanos o el que haga sus veces, debera designar una
persona responsable de canalizar las denuncias de quienes se sientan victimas de

acoso laboral, entendiéndose por éste, :uﬂqpier manifestacidn de una conducta

o=

abusiva, especialmepte, los mm

que puedan atentar cont &Wﬂpﬁ?mdad o integridad fisica o psiquica
de un funcionario ia}"ﬁﬁmerrda en peligro su empléo o degradando el clima
labaral.

Los dzpartamn-flms de recursos humanos o lnq qui hagan sus veces, deberdn

palabras, actos, gestos y escritos

efectuar acciones de capacitacion y sensibilizacién, de cardcter preventivo,
respecto de las conductas sefialadas en los numerales anteriores.

5¢ deberdn incorporar en los reglamentos internos de Higlene y Seguridad,
orientaciones destinadas a la. prevencidn de las conductas sefaladas en los
numerales precedentes, . asi como los procedimientos para su denuncia e
investigacion. Ta

Se deberd informar periddicamente al Jefe [a) Superior del-Servicio sobre los
hechos o mnductas constatados, en el marco de los numerales precedentes, asi
coma las me:l_ti:_!as_adui:tada: para su correccion. lgual infpi:rgj-aciﬁn proporcionardn
a la Junta Calificadora.

Aun cuando el acoso laboral y sexual no es un fendmeno nuevo, sin embargo, sdlo
recientemente se ha constituido en materia de estudio e investigacion,
estandarizdndose, a partir de la década de los ochenta, el uso del concepto
“Mabbing” (Leymann y Gustavsson, 1984), para referirse a un tipe particulor de
relaciones loborales coracterizadas por el ejercicio de la violencia sistemdtica con
fines destructivos.




Que si bien, no se establece la obligatoriedad de la aplicacién del "Manual de
Buenas Pricticas Laborales” para las entidades municipales, a diferencia de los
organismos de administracidn central del Estado; siguiendo las directrices de la
OIT y demas normativas aplicables a la materia, s requiere contar con
lineamientos, principios y procedimientos objetivos para prevenir, erradicar y
sancionar eventuales conductas constitutiva de acoseo laboral y/fo sexual, al interior

de los organismas publices, inclusive los municipales.

advierte que |la mayoria de estos acufian un concepto particular para definir el fendmeno,
implicando en ello eplstemologias y metodologias de ﬁﬁtjq'.difercntes, las cuales no
necesariamente son complementarias entre si. A modo de ejemplo en esta diversidad

conceptual se pueden visualizar los siguientes enfoques:

Dirgccitn boridics
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La nocidn de “viclencia laboral” o "viclencia-en el lugar de trabajo”, utilizada por
autores como Dejours (2006), pone el énfasis en las condiciones estructurales de la
organizacion del trabajo, las que originan o permiten el surgimfento de la violencia
laboral. ©

La nocidén de “Mobbing” o “psicoterror”, utilizada por Leymann (1996) -recogida
por la legislacién de paises comp Suecla y Espafia- da cuénta de una violencia
silenciosa y rel\‘rﬁ&l, que generalmente se aplica como alternativa al despido,
incentivando la huida o renuncia de &l o la afectada.

La nocidn de "Acoso Maral”, utilizada por Hirigoyen (1998), que pone el énfasis en
la relacién victima-victimario, en razon del tipo de acciones implementadas por
este ultimo y sus efectos sobre el primero.




Por otro lado, diversos arganismos multilaterales también han hecho suya esta tematica,

generando definiciones, tales comao:

El uso intencignal del poder, como amenaza eventual o real, contra otra persona o
grupo, en circunstancias laborales, que pueden conllevar un alto grado de
probabilidad de resultar en una eventual injuria, muerte, dafio psicoldgico, mal
desarrollo de la tarea o, privaciones. l_ﬂrg@niga:iﬁn Mundial de la 5alud, OMS3
/1985). _ - -

Toda accién, incidente l;l_.: Wﬁhﬁh aparte de lo razonable, mediante
el cual, una persona agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el

o

ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia directa de la misma.
(Organizacion Internacional del Trabajo, OIT 2003).

En Chile, el CBPL recoge el enfoque de Marie-France Hirigoyen, para acufiar una definicidn
de Acoso Laboral: “Cualquier manifestocidn de una conducto abusive, especialmente, los
comportamientos, polobras, actos, gestos y escritos que puedon otentor contra lo
persanalidad, dignidad o integridad fisica o psiguice de un funcionarieo [a), poniendo en
peligro su empleo o degradando el clima loborai®.

A su vez, la Ley N® 20,005, promulgada el 08 de marzo de 2005, que tipifica y sanciona el

acoso sexual, en su articulade primero letra a) seflala que el’ acoso sexual puede

conceptualizarse; como ".el ocoso sexual, entendiéndose por tal que uno persono
realice en formo indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardecter sexual, no
cansentidos por quien los recibe y que omenacen o perjudiguen su situocion loboral o sus
oportunidodes de emplea.”

Direccidn uridce
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Es por lo anterior, que la Municipalidad de Alto Hospicio se ha comprometido a
implementar medidas dirigidas a:

® Prevenir, evitar y erradicar el acoso laboral y sexual.

o Definir el acoso laboral y sexual como una falta grave al interior de la institucion.

Sin perjuicio de las sanciones gue la justicia ordinaria establezca para estas

conductas.

* Fomentar una cultura preventi

FEnt 2ntos de la Municipalidad.
4 .-:-E L]

i F

& Promover e implementar mecanismos iﬁlﬂrm Hh‘iuhr denuncia, iniciar
investigacién v aplicar sancién frente a hechos constitutivos de las referidas
conductas. '

* Generar acciones necesarias para respetar los dgriéhas de los involucrados y
garantizar la confidencialldad, en relacién~a los Principios formatives del

procedimiento del presente Reglamento,

.- Marce Narm :

{

Las normativas, criterigs, metodologias y/o lineamientos que se desarrollen a

continuacidn, son la base juridica del presente reglamento, a saber:

a) Constitucion Politica de la Republica,

Las garantias constitucionales consignadas en el articulo N® 19 de la Constitucion Paolitica

de |a Republica, amparan y protegen los siguientes Derechos;

Direccidn luridca
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e Derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica.

e [gualdad ante la ley.

& [|gualdad de proteccidn de la ley en ejercicio de su derecho.

® Respeto y proteccion a la vida privada, la honra y la dignidad de la persona y su
familia.

# Lalibertad de trabajo y su proteccion.

Py o

b) Normas Especificas, .

= -_.--.I.r|lur-,|- i
=R
e e

o Ley N°18.575; Orgdnica ’bﬁsﬁtu:hna! de bases generales de la Administracion del
Estado. Articulo 54° que instruye el principio de ?rui:lvda’d \dministrativa, es decir,
la obligacidn de “"observor uno conducte funcionaria able y un desempedio
honesto y leal de la funcién o cargo, con preeminencia del interés general sobre el
particular.” Principio basico de la Administracidn Pablica respecto del cual una

conducta constitutiva de acoso representa una infraceién.

e Ley N" 20.005; Que "Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual”, lo define como el que una
persona realice en forma indebida, por cuolquier medio, requerimientos de cordcter
sexual, no consentidas per qluien. los recibe y que munm.jh,.u perjudiguen su
situocion laboral o suseportunidodes en el empleo. =

e Ley N° EI}.EI:I?;: Que “Modifica el Cadigo del Tmbajﬁ. sancionando las practicas de
Aceso Laboral®, define este dltimo como “tode conducta que constituya agresidn u
hostigamiento reiterades, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajodores,
en contra de otro u ofros trabajodores, por cualguier medio, v que ténga como
resultado para el o los afectados su menoscabe, maltrato o humillacidn, o bien que

gmenace o perjudique su situacidn laboral o sus oportunidades en el empleo”,

Dareccidn Jufidcs




c) Ley N® 18.883 Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales.

Sefiala en su articulo 82, letra |) y articulo 123, letra c); “En el sentido de establecer en
forma expresa que los funcionarios se encuentran afectos a lo prohibicidn de realizar
conductas de ocoso sexual y de acoso laboral y estoblece las sanciones en caso de

incumplimienta®,

d) Cédigo del Trabajo.

Articulo N? 2, inciso segundao; Define este dGltimo como “teda conducta que constituya

ogresién u .F'r-ustl'yﬂ?mfenm reiterados, ejercida por E_Mar 0 por uno o mas
trabajodores, en mpm de otro u otros trabojadares, por cualquier medio, y que tenga
como resultode parg el o los ofectodos su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien
gue amenace o perjudigue su situacidn loboral o sus apnmﬁidades en el emplea”. La
norma legal sefiala ademds que el acoso laboral es céntrario a la dignidad de la
persona.

e} Organi gr ndial Salud OLALS: {

AN

-

La ﬂrsani:a;clﬁn Munﬂmh la salud aprueba un plan de accion mundial sobre la salud
de los trabajadores e insta a los goblernos v administraciones sanitarias de todos los
paises a |l1'.'ﬂl'|H!l'If"':|I-'ﬂ-Hi'|-:!5 de atencidn prin";arié':.le' Iq:ns .riesg;ns laborales, de
proteccion y de promocidn de la salud en el lugar de trabajo, de mejora de las
condiciones de empleo y de mejora de los sistemas de atencién sanitaria de los

trabajadores.

Dirsccidin uridca




V.= D icion ner

Articulo 1°: El presente Reglamento normara la correcta relacion entre la Municipalidad,
funcionarios (as), prestadores (as) y/o trabajadores (as), respecto de conductas
constitutivas de Acoso Laboral y/o Sexual, en el desempefio de las funciones y labores

propias del servicio, tanto en la jornada de trabajo, comao de trayecto hasta el domicilio.

o '_"}1-;:- erporacién de Dereche Publico,

tiene el deber de velar y usgun dar -,- cien r praﬁ:tadnres {as) y trabajadores
(as) gue presten $En.r|:m5 En.esi'a Jda::I y que eventualmente se encuentren expuestos
{as) ante situaciones que constituyan “acoso”. Para ello u qﬁqﬂ%nﬂi un procedimiento
reglado de aplicacidn general, a seguir por todos [H}'._'a_qﬂﬂlﬁ_i {as) funcionarios (as),
trabajadores (as) y prestadores (as), que pudiesen verse sometidos a este tipo de

conducta constitutiva, ya sea de cardcter laboral y/o sexual,

Articulo 3°: Este procedimiento, serd aplicable a todo el personal que cumpla funciones o
preste servicios en la Municipalidad  de Alto- Hospicio, esto es; funcionarios (as),
trabajadores (as) yprestadores (as). Por lo que no se podrd invocar, a pretexto alguno, su
desconocimiento o Ii-ignuraruja de sus disposiciones. | ﬁ“-u. :

3in perjuicio de lo anterior, &l presente instrumento, deberd publicarse permanentemente
en el Sitio Web de la Municipalidad de Alto Hospicio, ' Oficina de Partes-OIRS y en a
Oficina de Personal Municipal. .

Lergcoan furidsca



V.= Definiciones.

Articulo 4°: Para los efectos del presente Reglamento se entenderd por:

a.- Municipalidad de Alto Hospicio: Entidad empleadora gue contrata los servicios del
trabajador (a), funcionario (a) o prestador (a).

b.- Funcionario (a), trabajador {a Igmmdg {a): Toda persona que desempefia funciones
.r‘ 3
0 presta servicios en |a Munfupalidad de Alto Hospicio, ﬂr-;ula:la a ésta en calidad de

arios; y'gue a cambio recibe una

remunearacion, sueldo o renta

c.- Jefe Superior del Servicio: El Sr. Alcalde (sa).

d.- Jefe Inmediato o Elgﬂg: ; Funcionario (a) designado (a) o nombrado {a) para ejercer

funciones de jefatura o coordinacidn de alguna unidad rnuq]-:ipal, quien debe velar por el
buen funcionamiento de la unidad'y. el mantenimiento del buen clima laboral entre sus
dependientes.

e.- Denuncia: Relacién detallada v escriturada de hechos que*mr!tihlm’znte constituyen
acoso laboral y/o sexual, debidamente formalizada.

f.- Denunciante: Funcionario (a), trabajador (a) o prestaduf {a) que pone en conocimiento
del Departamento de Recursos Humanos o jefatura directa un hecho presuntivamente

constitutivo de acoso laboral y/o sexual. Por si o por intermedio de un tercero.

E.- Denunciado; Funcionario (a), trabajador (a) o prestador (a), que manifiesta una serie de
actitudes, comportamientos vy conductas presuntivamente constitutivas de acoso laboral o

Direccidn Juridica




sexual, hacia otro funcionario (a) del municipio ¥y que ha sido sefialado por el o la

denunciante como responsable de los hechaos relatados.

h.- Victima: Funcionario (a), trabajador (a) o prestadoer (a) respecto de la cual se ejercen
acciones o conductas presuntivamente constitutivas de acoso laboral o sexual, pudiendo

zer o na la persona del denunciante.

Articulo 5°; El procedimignto: M’W{ a dlru-mw por Acoso Laboral y/o
Sexual tendra como fundamento Jos siguientes prinr:ipfm fnrmthm

» Confidencialidad: El proceso de denuncia e investigacion correspondiente,
incorpora como base fundamental la confidencialidad de quien asume la
responsabilidad de constituirse como la persona encargada de llevar adelante el
procedimiento. En talsentido se prohibe difundir informacién o hacer cualquier
tipo de comentario que tenga relacién con el contenido de la denuncia y de las
etapas que contempla  este procedimiento. Con lo anterior, se resguarda la

dignidad y la integridad de |as partes mientras se sustancia Tpﬁuiga:lﬁn.
.'!_1

+ |mparcialidad: Se debe asegurar y garantizar que el procedimiento se caracterice
por juicios objetivos ¥ fundadas, sin sesgos ni conductas estigmatizadoras para
ninguna de las partes involucradas, evitando todo tipo de discriminacion, tales

como género, tendencias sexuales, origen étnico u otras de similar naturaleza.

» Celeridad; La investigacion de Acoso Laboral y/o Sexual debera ser llevada a cabo
con prontitud, evitando la burocratizacion del proceso.

Diregciden borkdicn
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Idgneidad; El encargado (a) responsable de recibir la denuncia e iniciar el proceso
de investigacidn cuyo objeto sean las materias reguladas en el presente
reglamento, debe tener las habilidades, competencias y capacidades pertinentes,
que le permitan plasmar una investigacion que cumpla los principios formativos
del procedimiento, a objeto de asegurar una investigacion responsable y otorgar
las debidas garantias a las partes involucradas.

Colaboracién: Es deber de”cada funcionario fa), trabajador (a) y prestador (a)
i '#'u

igon la investigacion, en materias
[ \

propias sobre depunciade acoso Labo

Responsabilidad: La persona que hace una denuncia debe actuar con
responsabilidad, esto es denunciar hechos afm‘:ti'u'l_!mentl_é acaecidos. Cualguier
maotivacion impulsada que no se ajuste a los principlos, g_,i'rantias y derechos que
este instrumento pretende resguardar, conllevara al inicio de los procedimientos
respectivos a nhjet-l:; de determinar una eventual responsabilidad administrativa
por parte del denunciante,

Debido Procesg: S debe tener presente que tada proceso de fnvestigacion recoge
los principios del debide proceso legal; esto-es, Derecho a defensa, bilateralidad,
presuncion ﬁe.il‘.imni:h,..preexistencia del drgano que conoce de la denuncia y su
pm:edimlentq,_-ls! como de las sancignes que se iglll:iﬁinfinﬂandas superiores
de reclamacion, Dil';:l'm a conocer el contenido de la denuncia.

rpcritn kridoa

WL g



Vil.- Conductas a Investigar.

Articulo 6°: Las conductas constitutivas de Viclencia o Acoso Laboral, v Acoso Sexual;
constituyen una falta grave a los derechos de las personas y obligaciones impuestas por el
contrato de trabajo, prestacidn de servicio o vinculo estatutario que ligue al trabajador (a),

prestador (a) o funcionario (a) con esta Corporacion de Derecho publico.

Para los efectos del presente reglamento, se Enten:_leﬁ_nm:

a) Violencia Laboral: estd mim ﬁu-r In’ﬁﬂd‘iies en gue los funcionarios (as),
trabajadores (as) y prestMnr:s [asil sul‘ren abusos, amenazas o atagues con ocasidn de
circunstancias relacionadas con el trabajo ¥ que ponen en pdigrn la integridad, seguridad,
bienestar o salud de manera explicita o implicita de los mismos.

A modo ejemplar, podemos mencionar los siguientes elementos constitutivos de tales

conductas:

Se puede manifestar-a través de actitudes hostiles contra una o varias

victimas.

= 5e pueden ide ntificar una o varias victimas; v uno o varios victimarios.

+ Existencia de asimetria de poder, es Importante -destacar gue no
necesariamente debe darse una relacion de iErarqu-ia, sino que basta con
una parsona puﬁ:h ejercer algun nivel de poder sobre otra (o), en razon de
su antigbedad o mayor confianza con la jefatura, entre otros. (sin perjulcio
de otras formas que se trataran a mas adelante)

*  Son hechos que afectan no sélo a los involucrados directamente (presunta

victima y victimario); sino también a la unidad de trabajo, ya que envuelve

el entorno y clima laboral.
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Dentro de una Institucién, la violencia laboral puede presentarse basicamente en tres

sentidos, a saber:

Vertical Descendente; Desde jefaturas hacia un subordinado (a). Esta es la
direccion mas comun de hechos atentatorios y si bien podria darse el caso de que
un victimario (a) tenga mas de una victima. Suele tratarse solo de una persona gue
ha sido aislada y estigmatizada por un ascendente generalmente en complicidad

con el silencio de sus pares.

s

=~
-
it

Vertical mmgg;g,ﬂ%{" _ 12 Ihldl la jefatura. En este caso, ya
que siempre se reguiere ﬂe cierto grada de “poder” para ejercer este tipo de
conductas, pueden presentarse come grupos de subordinados concertados para
ejercer actos de hostigamiento hacia una jefatura. Entendiendo que solo de esta
forma se pu-d-rjl conseguir el objetivo Gltimo de invertir las fuerzas que se

desprenden de la estructura organizacional.

Horizontal; Es el menos frecuente de los acosos porgue al no existir asimetria de
poder, el hostigamiento puede ser reconocido y detenido a tiempo, vy por otra
parte sus efectos suelen-no alcanzar el mismo grado de noclvidad que tienen
cuando se trata de u-:crsu vertical descendente. Sin.perjuicio de ello, estas
conductas de igual nﬁnuru son reprochables, ya que atentan contra la integridad
fisica y psiquica de las personas,

Por otro lado, existen 2 condiciones que deben cumplirse para determinar un caso de

maltrata:

1. Cuando se presentan consecuencias en la salud fisica o psiquica de la (s)

victima [s).




2. Cuando existe una amenaza (declarada o no) sobre el trabaje de la persona,
como perder su empleo o limitar sus oportunidades de desarrollo al interior

de la institucidn.

B.- Acoso Laboral; Es toda conducta que constituya agresidn u hostigamiento reiterado,
elercida por la jefatura o por uno o méas compaferos de trabaje, en contra de otro u otros
funcionarios (as), por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectades
(as) un menoscabo, maltrato o humillacién, o bien gue amenace o perjudique su situacion

laboral u oportunidades en el empleo.

e W, 38

El Acoso Laboral, ademds se puu't.l.! caracterizar como de tipo fisico o psicolégico;

s El Acoso Laboral de tipo Psicolégico, se refiere al daflo o atentado contra la
personalidad, dignidad o integridad psiquica de una pers:'.-na por parte de otra,
como por ejemplo insultos o humillaciones, en un contexto de trabajo.

» El Acoso Laboral de caracter fisico, puede definirse como aguella violencia que se
expresa a través de acciones continuas, como contacto fisico no deseado,
aislamiento, menosprecios e incluso agresiones fisicas o de tipo sexual, como

también cualquier comportamienta lesiva gue pretende perudicar a la victima.
Se considerardn manifestaciones de acoso laboral, las sigulentes conductas:

Alejar de manera intencionada, a uno o més funcionarios (as) de sus compafieros (as) de
trabajo.
i. Realizar amenazas al entorno de trabajo para que no entablen conversacion con
uno o mas funcionarios (as),
ii.  Restringir a uno o mas funcionarios (as) la posibilidad de hablar dentro del espacio

de trabajo.
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ignorar o excluir 2 un funcionario (a), simulando su no presencia fisica en la oficina

o en las reuniones a las que asiste.

Desprestigiar a uno o mds funcionarios (as) ante sus compafieros (as) de trabajo.

iv.

Generar yfo mantener rumores respecto a situaciones laborales y/fo personales
que afecten la integridad y dignidad de uno o mas funcionarios (as).

Juzgar el desempefic de uno o mas funcionarios (as) de manera ofensiva.

Difamar a la victima, extendiendo por la in.'.tl_mcién rumores que menoscaban su
reputacién, su imagen o su w&slmﬁﬁ, :

i I-r]

Desacreditar la capacidad profesional y laboral de uno o mds funcionarios (as) dentro de
la organizacion.

wil.

willi.

ix.

Asignar, de manera intencionada, trabajos menores que estén dirigidos 2
menospreciar a uno o mas funcionarios (as) dentro del grupo de trabajo.

Asignar tareas degradantes a uno o mas funcionarios [as) dentro del espacio de
trabajo.

Pregonar una mala imagen de uno o mds funcionarios (as) frente a los

compafieros de trabajo.

Obligar a uno o mds funcionarios (as) a ejecutar tareas en contra de la moral y las

buenas costumbres.

XK.

Retener informacdion crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a un error

en su desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.

xi. Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demis
trabajadores, caricaturizandolo o parediandolo.
xii.  Asignar objetivos o tareas con plazos practicamente imposibles de cumplir,
wiii.  Criticar permanentemente la vida privada del funcionario (a), ya sea a través de
comentarios u otra forma de vulneracidn
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Acoso a través de cualquier medio de comunicacién a uno o mas funcionarios(as).
xiv. Burlarse de las discapacidades de uno o mas funcionarios (as).
xv.  Atacar las actitudes y creencias religiosas de uno o mas funclonarios (as).
xwi, Burlarse de la nacionalidad de uno o mds funcionarios (as).
xvil.  Atacar y/o burlarse de las actitudes y conductas relacionadas con la orientacién
sexual de uno o mas funcionarios (as).
wviii.  Burlarse sobre el aspecto fisico de los funcionarios (as).
xix.  Atacar y/o burlarse de las treencias culturales de los funcionarios (as), de su
origen racial o étnico i ~
Violencia psicolégica y verbal |uﬂn o més funcionarios (as) pertenecientes al Servicio.
¥x.  Gritar y/o insultar a uno o mas funcionarios (as).
xxi.  Amenazar mediante gestos o verbalmente a uno o mas fungionarios (as).
wxii.  Realizar gestos y/o amenazas de violencia fisica a uno o méds funcionarios (as)
xxiii.  Propinar golpes y empujones a uno o mas funclonarios (as).

xxiv.  Propinar maltrato fisico (golpizas) a une o mas funcionarios (as).

Cualquier otra accidn que pueda atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de uno o mds funcionarios (as) que no haya sido mencionada en los

puntos anteriores.

C.- Acoso Sexual: Se refiere a los requerimientos de cardcter sexual que una persona
realiza a otra mediante cualquier medio sin su consentimiento y que amenazan &

perjudican su situacién laboral u oportunidades en el trabajo.

Debemos agregar que también comete acoso sexual en el dmbito Municipal quien
valiéndose o con ocasion de un vinculo laboral, solicite -o realice solicitudes- de favores
de naturaleza sexual, sea para si, sea para una tercera personal, o presente um

comportamiento no consentido de connotacién sexual con tal que provogue en la victima
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una situacién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sea que se trate de

conductas aisladas, sea que se trate de conductas reiteradas o habituales.

En relacidn al acoso sexual, el articulo 82 letra |) de la Ley N2 18.883 que aprueba Estatuto
administrativo para funcionarios municipales, dispone que el funcionario municipal estara
afecto a la prohibicién de “realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds
funcionaries", considerando como "una accldn de este tipo el acoso sexual, entendido
segun los términos del articulo N® 2 inciso nqundq del Codigo del Trobajo: y la
discriminacion arbitraria, segun I define el arti

contra la discriminacidn”. De a-:u#ﬁ-l lo H!nui-'ﬂﬁ'* “las relaciones laborales deberdn
Hemprefundnﬂemunmmmpnﬁﬂemﬂhdfmﬁdﬂddphpum siendo

llo el L.

En este sentido la llustre Municipalidad de Alto Hospiclo se ve en la obligacion de
incorporar en su Reglamentacidn Interna un procedimiento objetivo, que fije el sentido,
alcance y como principio rector la proteccion de todos (as) sus funcionarios (as); esto se
refleja en la implementacion de procesos, tanto de requerimientos como de prevencion,
para tramitar denuncias, medidas de resguardo, - y- sanciones para los presuntos

involucrados (as) en eventuales conductas reprochables:

D.- No Violencia Laboral; Si bien en el ambiente laboral pueden darse diversas situaciones
que pueden generar conflictos o que son contrarias 2 I;ﬁ mditlanfs optimas de trabajo,
es necesario distingulr algunos casos que, si se producen como una consecuencia normal
de la presidn existente o se presentan de manera aislada, no se configuran como eventos

de violencia laboral,

Entre ellas podemos sefialar:
« Conflictos menores que no perduran en el tiempo.

& Estrés derivado de la carga laboral.
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« Amonestacidn de la jefatura directa producto de errores reiterados o faltas en el
trabajo.
e Criticas aisladas relacionadas con el rol o las funciones en el trabajo.

s Otras de similares envergadura,

Articulo 7°; Todo funcionario (a), trabajader (a) o prestador (a) que incurra en algunas de
las conductas descritas en el articulo, serd sujeto de uma investigacion formal interna
ajustados a los procedimientos establecidos, de qqn[grmidad a las normas contenidas en

el presente Reglamento.

Articulo 8*: El Municipio de iﬁ'n’ H;m:picln:-. promoverd al interior de la organizacion el
mutuo respeto entre los funclonarios (as), trabajadores (as) y prestadores (as); y entre
éstos y sus jefaturas, ofreciendo un sistema de solucién de conflictos cuando la situacion
lo amerite, que se ajuste a los parametros y principlos contenidos en el presente

Instrumento.
Vill=

Articulo 9°: El presenté procedimiento, tiene por finalidad entregar orientaciones y
especificaciones técnieas propias del proceso de denundia, investigacidn y eventuales
medidas que se deben adoptar, frente a una eventual conducta tipificada como Acoso
Laboral y/o Sexual. [

N

Die la Farmalizacldn de la Denuncia,

Articulo 10*: Todo hecho gque revista las caracteristicas precedentemente sefialadas
deberd ponerse en conocimiento del Gestor (a) de Recursos Humanos de la Municipalidad
de Alto Hospicio o quien se designe para estos efectos. Este deberd inicialmente brindar
la informacién sobre el proceso que se debe dar inicio mediante la formalizacién de la
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denuncia, y a su vez, asegurar una orientacion adecuada que ayude a la presunta victima a
identificar su situacidn, resistir el escenario vivido y generar las evidencias que, permitan

farmalizar la misma.

Para la formalizacion de la denuncia, el o |a denunciante podréa consignar el "Formulario
de Denuncias” que se encuentra anexado en el presente documento {Anexo 1), o
realizarlo en formato individual, el cual deberd contemplar todos los antecedentes
establecidos en el articulo 12° del presente reglamento, El cual deberd ser entregado en

un sobre cerrado al jefe o jefa de personal.
Articulo 11%: La denuncia podrd ser interpuesta por:

+ La persona afectada directamente.

« La Asociacidn de funclonarios Municipales y/o Comite Paritario.

« Indirectamente, por un tercero, a peticion expresa de la persona afectada o por
iniciativa propia, en virtud del deber de probidad administrativa que afecta a los
funcionarios pablices, de confermidad al articulo 58, letra k), de Ley N? 18.883, que
establece como una obligacién funcionaria el denunciar ante el Ministerio Publica,
o ante |a policia, con Ja debida prontitud, los hechos constitutives de crimenes o
simples delitos, asimisme, comunicar al alcalde Irregularidaﬁé“sm faltas al principio
de probidad de que tome conocimiento, con el fin que estos eventuales hechos

sean investigados.
Articulo 12°: La denuncia deberd, contemplar los siguientes requisitos:

+ Ser Formulada por escrito y firmada por el o la denunciante (Anexo 1).

+ Serfundaday consignar, a lo menes, los siguientes antecedentes:
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a. ldentificacion, nombre, cédula nacional de identidad, cargo,
dependencia donde presta funciones, y domicilio del (la} denunciante.

b. Narracién circunstanciada de los hechos; describiendo de manera
detallada, clara , precisa y cronologica las acciones que se denuncian.

c. Identificacion del (la) presunto actor que hubiese cometido los hechos
denunciados, e identificacién de algln testigo o personas que podrian
aportar antecedentes a la investigacién, si los hubiere.

d. Sefalar v acompafar 3“‘“'—'35'?5"1:{5 Y documentos que sirvan para

R

cuandoello sea posible.

Articulo 13" Una vez recibida {a denuncia, la Jefatura de Parsonal o quien se designe para
estos efectos, deberd registrar la recepcion y entregar copia de registro al denunciante

{Anexo 2},

Es importante destacar qu& no le es competente, al lefe (a) de Personal o a quien se
designe, determinar la admisibilidad de una denuncia, ni realizar o instruir diligencias, ni

aun bajo pretexto, de investigar la veracidad de los hechos denunciados.

La Jefatura de Personal, serd résponsable de entregar parsnnmmqnb;g‘: durante el mismo
dia o al dia habil ‘siguiente;.en un sobre cerrado, la denuncia 'y los antecedentes
acompafados, a la Comisién convocada para conocer de las denuncias realizadas en
contexto de acoso laboral y/o sexual, al interior de esta corporacion,

Articulo 14": Existir una Comisién de Acoso Laboral y/fo Sexual, encargada de conocer los
asuntos gue trata el presente reglamento, la que contard con la total independencia para

el ejercicio de su cometido.
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La comisidn estard conformada por los siguientes integrantes:
s Jefe (a) de Personal o quien se designe para estos efectos.
s Un Representante de la Asociacion Funcionarios Municipales (AFUMAHO).
* Un Abogado (a) de la Direccidn de Asesoria Juridica.
» Un Asistente Social, preferentemente con idoneidad para asesorar en estas
materias.

« Un psicdlogo (a), preferentemente con idoneidad para asesorar en estas materias.

B

Con todo, la comision debera contem WJ ' | 6n de género de acuerdo a lo
establecido por la ley N2 m;g@*‘ % 015 *‘pa‘ftantn hﬁI'MtEgrantes masculinos o
femeninos de esta no podran ‘superar el 60% del total respupﬂm &s decir, ninguno puede
ser inferior al 40% cualquiera que sea la designacién, conforme a lo establecido por ley.
!

Sl la victima de acoso, vﬂunt&ﬂamt@_nphm por que se entregue copia de la denuncia a
su jefatura, para que este tome conocimiento de los hechos denunciados, deberad
manifestarlc expresamente, a través de un consentimiento escrito manifestado en el

mismo acto de denuncia.

Articulo 15°: Cada und dé los integrantes de la Comisidn deberd firmar un Compromiso de
confidencialidad (Anexe 3), con'la finalidad de proteger la privacidad-de la informacion
presentada.

En caso que cualquiera de los miembros (titulares y/o suplentes) divulgue informacidn
reservada o de alguna forma vulnere el principio de confidencialidad, podri ser objeto de

un Proceso Disciplinaric Administrativo, tendiente a establecer su responsabilidad frente a
esta vulneracion.
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Los compromisos y responsabilidades, precedentemente indicados también se haran

extensivo a todos quienes sean llamados a colaborar dentro del proceso, ya sea en calidad

de denunciantes, victimas, denunciados, testigos, asesores expertos, etc.

Articulo 16°: Los miembros de la comisién deberdn declararse inhabilitados (Anexo 4] de

participar del proceso, en las siguientes circunstancias:

Presenten calidad de Denunciante o Denunciado(a).

Presenten relacion jerdrquica directa con el denunciante o denunciado(a).

=
=5 gy

denu 'anteudenund&dnl:a}.

Presenten algin grado-de'a
denunciado (a) ;

Presenten cualquier otro motivo que le rﬁm'impamhﬁﬂd en el proceso debiendo
ser evaluado por los demds integrantes de la comision; ﬂigxnﬂancia que debera
guedar registrada en el expediente investigativo, en donde, ademds, debera
constar todas las, actuaciones, diligencias, antecedentes y registros gue se

levanten, cada vez quela Comisidn sesione para conocer de estos procesos.

Si uno o mas integrantes de la Comisidn se declarare inhabilitado de formar parte de esta,
el reemplazo de estos serd determinado, de la siguiente farma:

MEL dgr

« lefatura de Personal; de acuerdo al orden de subrdgatidn dela Unidad.

* Representante de AFUMAHO, definido por la Asociacion.

+ Abogado de la Direccidn de Msesoria Juridica;, -segin designacion del
Director(a).

« Profesionales asesores (asistente social y psicdloge (a) designados por
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la Invest | nuncia.

Articule 17*: Una vez presentada la denuncia, por la Jefatura de Personal ante la
Comisi6n, esta tendrd un plazo médximo de 5 dias habiles para revisar los antecedentes
presentados y realizar las indagaciones pertinentes que le permitan esclarecer los hechos
denunciados y determinar si existen antecedentes suficientes que permitan calificar a
estos, como una conducta constitutiva de un acto de acoso laboral y/fo sexual.

Las diligencias a realizar por parte de la cumlg,l;dﬁ la fase de investigacion, son amplias y

T Ry e

podrdn valerse de todos los s qﬁfrlnql.na la ley, que permitan producir
fe, tales como: prueba’ documental, testimonial, certificaciones, e informe de peritos o
expertos en determinadas materias, inspeccidn personal, rgpré:lu::um de sonidos e
imagenes, asi como también, los archivos que permitan archivar y reproducir datos o de
otra clase y que resulten relevantes para el proceso, ya sea que la misma comisién los

recabe o bien el mismo (2) denunciante aporte de manera voluntaria.

La indagacién de los hechos, deberd efectuarse de manera expedita y con la mayor
discrecién posible, de manera que se asegure la eficacia de las diligencias indicada, dando
cabal cumplimiento establecidos a los principios y disposiciones q:u! rigen el presente

procedimiento. 1%,

Articulo 18*: La comisién deberd dejar registro mediante levantamiento de acta suscrita
por todos (as) sus integrantes, de cada una de las actuaciones que se realicen en cada
proceso, indicando con precisién la denuncia tratada, los acuerdos tomados, diligencias

solicitadas, medidas adoptadas y el resultado de las indagaciones realizadas.

La Jefatura de Personal o quien se designe para estos efectos, deberd encargarse de
resguardar y custodiar los expedientes y demas antecedentes e informes acompafiados a

la investigacién, con la finalidad de asegurar la confidencialidad y resguardo del proceso.
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Articulo 19": §i en virtud de la revision de los antecedentes e indagaciones realizadas, en
el marco del proceso investigativo, la Comisién determinard una presuncion grave de que
las conductas denunciadas revistieran caracteristicas de acoso ya sea sexual y/o laboral al
interior del organismo, al tenor de lo establecido en los articulos sexto y siguientes del
presente reglamento; se procederd a elaborar un informe fundado, que contenga los
antecedentes y conclusiones relevantes arribadas en el proceso, la que debera ser
suscrita por los integrantes de la comision.

Este informe deberd ser remitido, en el mmﬁiﬁ al 5r, Alcalde (sa) por intermedio
del administrador (a) munhipa!fq__ sien le su

' _-ﬂi'anur de los siguientes términos:

ol e ey

¥ En los casos, que la comision estime gue los hechos mﬁsu? una presuncidn grave
de las conductas denunciadas, sa solicitara al Alcalde (sa), la instruccion de un
Proceso  Disciplinario tendiente a investigar y determinar |3 eventual
responsabilidad del investigado (a), de conformidad a lo establecido en los
articulos 124, 125 y 126 del Estatuto Administrativo para funcionarios Municipales.

¥ En el caso, de que algin funcionario incurra en una falsa denuncia, en virtud de los
antecedentes y conclusiones arribadas por los {las) integrantes de la comision, se
podra proponer lajinstruccion de un Proceso Disciplinario, a objeto de investigar
eventuales responsabilidades administrativas en que hubiese incurrido el
denunciante.

¥ En caso, que el depunciado corresponda a |a persona del Alcalde (sa) o un Concejal
(a) de la comuna, el presente procedimiento no sera aplicable y corresponderd al
denunciante iniciar las denuncias y/o acciones correspondientes ante los
organismos competente, considerando gue estas autoridades no estan afectas a
responsabilidad administrativa en los términos de la Ley N"18.883 que aprueba

Estatuto Administrative para Funcionarios Municipales.
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Articulo 20%: El funcionario (a), trabajador (a) o prestador (a) gue efectue una denuncia ya
sea en calidad de tercero o presunta victima, no se encontrard impedide, de recurrir ante

las instancias judiciales y administrativas pertinentes, establecidas por ley.

Articulo 21%: En relacién a los casos que deriven en sumarios administrativos, los
funcionarios (as) que formulen la denuncia estardn ejerciendo las acciones sefialadas en el
articulo 58 letra k) de la Ley N°"18.883 que aprueba Estatuto administrativo para

funcionarios municipales, asi mismo para qwenes dﬁempeﬁan funciones dentro del

municipio independiente de su calidaq_ _,__,J:-_'. 2, in los sigulentes derechos, de

a) No podrin ser objeto de las medidas disciplinarias de suspension del emplec o
de destitucion, desde la fecha en que el Alcalde {sa) tenga por presentada la
denuncia y hla:tl noventa dias después de haber terﬁ&inadu la investigacidn
sumaria o sumario, incoados a partir de |a citada denuncia.

b) No ser trasladados de localidad o de la funcién que desempefian, sin su
autorizacién por escrito, durante el lapso a'que se refiere le letra precedente.

¢) Mo ser objeto de precalificacion anual, si-el denunciado fuese su superior
Jer&rqql;n. g_durantael mismo lapso ¥ quese n:_ﬁera'l las letras-anteriores, salvo
que expresamente la solicite el denunciante. 5i no.lo-hiciere; regira su dltima
calificacion para todos los efectos legales. a

Articulo 22*: Desde Iqtit?la'kratura de Personal tome conocimiento de la denuncia de
acoso y hasta la notificacién de la resolucion definitiva que pone término al Proceso
Disciplinario Administrativo que se hubiese instruido con motivo de una denuncia al tenor
de los términos del presente reglamento, se podrin adoptar las siguientes medidas
precautorias con la finalidad de asegurar la integridad fisica y/o psicologica del (la)
denunciante:
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a) La separacion temporal o definitiva de los espacios fisicos (compartides) por los
involucrados.

bl Re destinar temporal de una o ambas partes (cambio de dreas), sin que ello
reporte un menoscabo o pérdida de derechos para cualquiera de las funcionarios
respecto de los cuales se aplica las medidas precautorias.

¢) La concurrencia a cursos de capacitacion y cualquier otra medida que permita el

restablecimiento de un adecuado clima laboral al interior de la organizacion.

Finalmente y una vez concliido el Proceso. ; ipl f'-En Administrativo, la Jefatura de

e — e

ﬂfﬁlﬁlﬂ'hhn final del proceso.

Personal informard a & (1a)

De las Medidas Adicionales.

Articulo 23": Con el objetivo de consolidar una adecuada implementacion de las Politicas
de Recursos Humanos, dentro de un contexto de mejora continua e independiente del
resultado del procedimiento-administrative, el Departamento de Personal en conjunto
con la Administracién Municipal ‘deberan llevar_a-cabo las acciones necesarias para
restaurar y mantener un clima laboral saludable y de mutue respeto entre los funcionarios
(as) de la unidad afectada; con 12 finalidad de tratar estas tematicas y tas mejores formas
de prevenir y erradicar las conductas perjudiciales para el ambiente Lahnral. asegurandose
de obtener la retrnalimenhdﬁﬁ necesaria, que permita adecuar ﬁs ac;:innes a ejecutkar y

asegurar su impacto en la conducta de los funcionarios|as) de la institucion.

En el mismo sentido, el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, debera apoyarse y
coordinarse con las instancias municipales respectivas, a fin de programar intervenciones
para el desarrollo de actividades de difusion y capacitacion, dirigidas a todos los
funcionarios, con diferentes organismos e instituciones asesoras sobre materias propias

de este reglamento.

Darecoin boridion




De las

Articulo 24*; Las sanciones que se establezcan contra el (los/las) culpable (s) de Acoso
Laboral y /o Sexual, una vez finalizado el procedimiento disciplinario incoado para estos
efectos, serdn las indicadas en la normativa que regula los procedimientas disciplinarios,

responsabilidades funcionarias, e infracciones de falta a la probidad administrativa, entre

otros,

Articulo 25" La Munlclpahdirdfd'e étn Haspicio, p!antea que la'prevencion del mobbing es
un elemento basico para mejorar la vida laboral y evitar |a exclusidn social, considerando
la adopein de medidas en una fase temprana, para evitar un entorno de trabajo
destructivo.

Por tanto en su deber de.implementar Acclones de Prevencion de situaciones de Acoso
Laboral yfo Sexual, entrega una propuesta, en ningln caso taxativa, de este tipo de
acciones y ha propuesto una serie de recomendaciones generales para prevenir el acoso

laboral.

Las propuestas concretas son:
1. Motivar a funcionafios (as) que desempefien trabajos mondtonas y repetitivos.
2. Aumentar |a informacidn sobre cbjetivos.
3. Desarrollar estilos dindmicos de direccion.
4

Evitar especificaciones poco claras de funciones y tareas.

Artfculo 26" Las recomendaciones para crear una cultura organizativa con normas y

valores contra el acoso laboral y/o sexual al interior de la entidad, son los siguientes:
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D poiadn Jutidis

ML/ ot

Favorecer la difusidn del significado de acoso laboral y/o sexual.
Investigar el alcance y naturaleza del problema de acoso laboral y/o sexual.

Formular directrices claras para favorecer interaccidn social positiva que incluya:

a.- El compromiso ético, tanto por parte de las jefaturas como de los funcionarios
{as) para impulsar un entorno libre de acoso.
b.- Explicitar los tipos de acciones que son aceptables y aguellas que no lo son.

c.- Establecer los valores ¥ normas de la_organizacion y las consecuencias y
Ny

sanciones del incumplimiento de las ne .
d.- Indicar donde 'f'cﬁ“ﬂ ) "'* ida las victimas. Garantizar el derecho
a quejarse sin rﬂ:r‘!iiﬁlii ~
f.- Explicar el procedimiento para formular quejas. 1

g.- Especificar |a funcién del Alcalde, el Jefe (a) de gabinete, el Director (a) Juridico,
el compafiero (a) de contacto-apoyo y los representantes de la asociacion de
funcionarios.

h.- Proporcionar datos.de servicios de asesoramiento.

i.- Poner ayuda a disposicion del {la) victima y del acosador (a).

j.- Mantener la confidencialidad.

k.- No exponerinnecesariamente ala victima a caregs conel agresor (a).

l.- Escuchar a ambas partes de forma objetivay no t-lﬂ'[hﬂtiﬁ&ah

Por tanto, es conveniente establecer algunos objetivos:

1. Realizar una distribucidn efectiva de normas y valores en todos los niveles de |a
organizacion, por ejemplo, a través de manuales de personal, reuniones
informativas, boletines, etc.

2. Asegurar vias para resolver los conflictos de forma objetiva y sociabilizada.

3, Garantizar que todos (as) los funcionarios (as) conozcan y respeten las normas

y los valores de la organizacion.




4. Mejorar la responsabilidad y la competencia de las jefaturas a la hora de
abordar los conflictos y la comunicacion.

5. Establecer contactos independientes con los funcionarios (as).

6. Implicar a los funcionarios (as) y @ sus representantes en la evaluacidn de

riesgos y en la prevencion del acoso laboral y/o sexual.

5i se detectan situaciones de acoso laboral yfo sexual, no se deberia esperar a que se

manifestase un dafio para establecer las estrategias preventivas.

En este sentido, se han I|:_iéln' de buen prondstico del acoso laboral
y/o sexual: {5 f
1. Lacorta duracign del acoso o el detenerlo cuanto antas, .
2. Labaja intensidad o frecuencia del hostigamiento. ]
3. Elapoyo m:lalﬁaﬂilan |
4. La ruptura de la‘indefension y de la paralizacién mgtiiante una estrategia de

afrontamiento activo.

Ademads el servicio deberd favorecer:

s El rer_nnm_imieptn por-parte de Ia-manumﬂﬂ'—f ﬁgEm 'Esl:.“ﬁ_i fm'q}rmenns pueden
existir. ; '

+ La planificacidon y -:Iuﬁn de las relaciones sociales en el sewﬁn camo parte de su
cultura urganh;dpnal

» Laatencién alas duﬂﬂnncias del disefio del trahajun, el mmpnrnmmnt::r de los (as)
lideres vy a la proteccion social de la persona mediante reglas claras, escritas y
publicas sobre resolucidn de conflictos.

WL g




Articulo 27*: Hacer frente al mobbing conlleva un esfuerzo personal importante y
atravesar varias fases puesto que requiere la identificacion del problema como mabbing,
la desactivacion emocional, que consiste en recenocer, analizar, confrontar y desmontar

los mecanismos de defensa como la introyeccién (autoinculpacidn) y la negacion.

Una ver desactivados estos mecanismos, se debe estar en disposicion de afrontar y
responder 2 los comportamientos y perversianes del acosador (a), sin desarrollar
sentimientos de culpa ni vergqnﬂ:a es dm:ir, extro ando la culpa, cultivando |a

asertividad y las hahllidaqles de comunica " ':Jﬁqrandn la autoestima y la

autoconfianza. —

Andtese, comuniquese, publiquese y archivese.-




VIll.- Formularios:

ANEXO 1

FORMULARIO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL Y/0 SEXUAL

El ___ del mes del afio la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
de Alto Hospicio ha recepcionado de parte de Don{fa):

Rut Direccion s
Cargo __ la siguiente denuncia.

INDIQUE EL TIPO DE DENUNCIA
Marque con una “X" la alternativa que corresponda:

Acoso Laboral

Acoso Sexual

IDENTIFICACION DEL DENUNCIANTE
Margue con una "X” |a alternativa que corresponda:

Victima:

[persona en quien recae la accidn de acoso laboral /o

sexual)

Denunciante: Persona (un ftercero) que pone en
conocimiento el hecho acclones constitutivo de acoso \f
laboral yfo sexual y gue WO es victima e totales A
acclones.

Datos personales del DENUNCIANTE (solo en caso que el denunciante no sea victima)

NOMBRE COMPLETO

RUT

TELEFOND

CARGO

DEPARTAMENTO/UNIDAD

Datos personales de la VICTIMA

NOMBRE COMPLETO

RUT




TELEFONO

CARGO

DEPARTAMENTO/UNIDAD

Datos personales del DENUNCIADO/A

NOMBRE COMPLETO

CARGO

DEPARTAMENTO /UNIDAD

En caso de denunciar a mas |:|! una- persona, idunﬂﬁ:arla en una hoja adjunta indicando

NARRACION DE LOS Hm =

Describa las conductas manﬂe’ﬁadas (en orden u‘ﬂndﬁdml por el (la) presunto(a)
acosador{a) que avalarian la denuncia. Sefialar nnmhrﬂt | fechas y detalles
relevantes. 5i el espacio otorgado no es suficiente, puede mﬂl:l'hﬂprelatinda los hechos
en una hoja adjunta.

Democdn furidics
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ANTECEDENTES ¥ DOCUMENTOS Que ACREDITAN LA DENUNCIA

Marca con una “X" la alternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica

Testigurs

Corren electronicos

Fotografias

Video
Otros instrumentos de respaldo

Si respondid “Otros instrumentos de mmldn'ﬁh‘uﬁ_‘iale cual/es:

S

AUTORIZACION: f
Yo en mi calidad de
denunciante:

: Autorizo la entrega de topia de esta denuncia a mi jefe directo

:] NO autorizo la Mﬂ de copla de esta denuncia a mi jefe_ directo.

DENUNCIANTE JEFA DE PERSONAL

Direcoiden jraficn
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ANEXO 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA,
« (COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO.

Nambre-Firma Denunciante.

FECHA: Jefatura Personal

Numero de Registro

- e e sl EEE IR R R RS SSEEEEE

DHreccitn harkgdicn
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ANEXO 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA
+ COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO,

Mombre-Firma Denunciante,

FECHA: lefatura Personal

Numero de Registro

e |
'\_-I
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ANEXO 3

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Los/las abajo firmantes, en calidad de Integrantes de la Comision de Acoso Laboral y/o

Acoso Sexual, constituida el dia de del afo 20y conformada de
acuerdo con el Protocolo de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual establecido en materia de
acoso, en relacién con la denuncia presentada por
Dofiain)
Registrada con el N* / 20_«lin

A
ASUMEN LOS smmEH‘rEs:nM ,-*.f;-* ALYy

e e o

» Guardar reserva de la iﬁfﬁrf;mﬁn que re-:lharl a lo largo de todo el procedimiento,
brindarle a la misma el cardcter de estrictamente confidencial y mantenerla
protegida del acceso de terceros, con el fin de no pﬂﬂﬁ'ﬂr su conocimiento o
manejo por parte de personas ajenas a la Comision, tanto en ambito laboral como
extra laboral.

¢« NO permitic la copla o reproduccién total o parcial de los documentos e
infarmacion que le sean entregados o a los que tenga acceso, guardando estricta
confidencialidad, diserecién y cuidado de los mismos,

El NO cumplimiento del compromiso. de confidencialidad, sera considerado como una
vulneracién a lo dispuesto al Articulo 58 letra k) del Estatuto Administrativo para
Funcionarios (as) Municipales, pudiendo ser objeto de sanciones administrativas.

Por Gltimo, las yfo los firmantes, declaran conacer en su tmaﬁliil? el contenido del
presente compromiso, mmprenden el alcance y ublugamnes que del mismo se derivan.

En Alto Hospicio, a de de 20

Nombre / Firma

Birpceidn Juiidea
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ANEXO 4

DECLARACION DE INHABILIDAD
En Alto Hospicio, a dias del mes de afo
Yo, en calidad de

me declaro inhabilitado(a) para la Comision de
Acoso Laboral yfo Acoso Sexual en relacidn a la denuncia presentada por Dofaln)

registrada con el N* | 20 por la(s) siguiente(s) causal (es):
¢ Presentar calidad de Depunciante o Dmunc@@z'l
¢ Presentar relacion jerdrquica dil 2cta con denuncla nte'o denunciadofa).
* Presentar relacion de parente e o denunciado(a).
» Otro motivo, esp-!cﬂ‘i_qrf,r e

Nombre / Firma |




-

i

ANEXO 5

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LOS COMPARECIENTES ANTE LA COMISON DE
ACDSO

Yo, RUN
quien comparecen calidad de Ante la Comisidn de Acoso Laboral
y/ Acoso Sexual, relacion a la denuncia presentada por Dofia(n)

, registrada con el N f20__

ASUMO LOS SIGUIENTES COMPROMISOS:

s Guardar reserva de la informacién que reciban a lo largo de todo el procedimiento,
brindarle a la misma el cardcter de e ente confidencial y mantenerla
protegida del accesp a terceros, el fii # no permitir su conocimiento o
manejo por parte de per nas a Ia Comision, tanto en el dmbito laboral
como extra laboral. —

= No permitir la copla @ repmdur:clﬁn total o parcial de los documentos e
informacién gque yo entregue o a los gue tenga acceso, guardando estricta
confidencial, discrecidn y cuidado de los mismaos.,

El no cumplimiento del compromise de confidencialidad serd considerado como una
vulneracién a lo dispuesto al Articulo 58 letra k) del Estatuto Administrativo para
Funcionarios{as) Municipales, pudiendo ser objeto de sanciones administrativas.

Por tltimo, declaro conoceren su totalidad el contenido del presente compromiso y que
comprendo el alcance y las obligaciones que del mismo se derivan.

Firma

En Alto Hospicio, a de de 20

Dirwcxidin Juridics
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