MUNICIPALIDAD DE

ALTO HOSPICIO

E'Mu‘ﬁmftmﬂ

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 Organica
Constitucional de Municipalidades; Articulo 12 de la citada Ley, que indica que los
Reglamentos son normas generales, obligatorias y permanentes relativas al orden
intemo de la Municipalidad De acuerdo a las disposiciones legales antes citadas y

-terno sabre Acoso Laboral y Sexual, cuyo

cumplimiento sera obligatorié para los funcionarios (as), prestadores (as),
trabajadores (as) y en general atoda persona que preste sus servicios en las referidas
entidades, el que deber4 contemplar las obligaciones y prohiblcmnes a que estén

sujetos los funcionarios (as), prestadores (as) y/o trabajadores (as), asi como el

aso de denuncia por acoso laboral y/o sexual; Las facultades que
1 del Ministerio del Interior, publicado en el Diario Oficial el 20 de
que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley
ganica Constltuaonal de Mummpahdades, lo dispuesto por la Ley

Administracion del Estado, Ley N¢ 18.883 sobre Estatuto Administrativo para
Funcionarios Municipales, en los términos que indica; Lo instruido a la Direccion
Juridica Municipal; La necesidad de establecer un Regi%lmenté Interno sobre Acoso
Laboral y Sexual, buscando generar-al interior de la institucién un ambiente de
trabajo libre de cualquier conducta constitutiva de acoso laboral y/o sexual, con la
finalidad de que las relaciones 1ab0fé_1_ges se fundan en-un marco de respeto y buen
trato compatible con la dignidad de la p"ersona; y qué 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 y Sexual de la Municipalidad de Alto Hospicio”, en los términos que
a continuacion se indica:
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REGLAMENTO MUNICIPAL N2 05/2021

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

(TEXTO REFUNDIDO, COORDINADO Y SISTEMATIZADO)

I.- Introduccion.

El 15 de junio del afio 2006, mediante el Instructivo Presidencial N° 002, se publica e instruye la
implementacién del Codigo de Buenas Précticas Laborales (CBPL) en los servicios publicos de la

administracion central del Estado, en adelante descrito con las siglas CBPL.

El CBPL, contempla una serie de pautas de actuacién o directrices, que tiene como principales
objetivos garantizar las normas que rigen el empleo en el sectoﬁpﬁblico; precaver y erradicar todo
tipo de discriminacién laboral; facilitar la compatibilizacion de las responsabilidades laborales y las

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

ponsabilidad directiva; 4. Condiciones de trabajo; 5. Proteccién de los derechos de
oy responsabi!idad parentales;. 6. Conciliacion de responsabilidades laborales con

obligaciones familiares; y 7. Prevencién y sancién del acoso sexual y Iabdi'al'éh el trabajo.

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

especificamente:

Debers 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 éste,
cualquier 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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e Los departamentos de recursos humanos o los que hagan sus veces, deberan efectuar
acciones de capacitacion y sensibilizacion, de caracter preventivo, respecto de las conductas
sefialadas en los numerales anteriores.

e Se deberdn incorporar en los reglamentos internos de Higiene y Seguridad, orientaciones
destinadas a la prevencién de las conductas sefialadas en los numerales precedentes, asf
como los procedimientos para su denuncia e investigacion.

e Se deberd informar periédicamente al Jefe (a) Superior del Servicio sobre los hechos o
conductas constatados, en el marco de los numerales precedentes, asi como las medidas
adoptadas para su correccién. lgual informacion proporcionarén a la Junta Calificadora.

e Aun cuando el acoso laboral y sexual no.es un fenémeno nuevo, sin embargo, sélo
recientemente se ha constituido en materia de estudioe investigacion, estandarizandose, a

partir de la década de los ochenta, el

0 del.con.ceptd “Mobbing” (Leymann y Gustavsson,

1984), para referirsé a un tipo particular de relaciones laborales caracterizadas por el
ejercicio de la violencia sistemdtica con fines destructivos.

e Que si bien, no se establece la obligatoriedad de la aplicacion del “Manual de Buenas

Practicas Laborales” para las entidades municipales, a diferencia de los organismos de

Il.- Consideraciones

Al revisar literatura eSbe"eialiiada y-comparar las propuestas de distintos autores, se advierte que la
mayoria de estos aéﬁﬁgn un concepto parficular para definir el fendmeno, implicando en ello
epistemologias vy meé&dﬂologias de trabajo diferentes, las '_c_uales no necesariamente son
complementarias entre SIA modo de e;emplo en esta divérsidad?c’dnceptual se pueden visualizar

los siguientes enfoques:

e 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 la organizacion del
trabajo, las que originan o permiten el surgimiento de la violencia laboral.

e La nocién de “Mobbing” o “psicoterror”, utilizada por Leymann (1996) -recogida por la
legislacién de paises como Suecia y Espafia- da cuenta de una violencia silenciosa y refinada,
que generalmente se aplica como alternativa al despido, incentivando la huida o renuncia

de él o la afectada.
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e La nocién de “Acoso Moral”, utilizada por Hirigoyen (1998), que pone el énfasis en la
relacién victima-victimario, en razén del tipo de acciones implementadas por este ultimo y

sus efectos sobre el primero.

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

definiciones, tales como:

e Eluso intencional 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 psicolégico, mal desarrollo de la tarea o privaciones.
(Organizacién Mundial de la Salud, OMS /1995).

e Toda accidn, incidente o comportamiento que se aparte de lo razonable, mediante el cual,
una persona agredida, amenazada; humillada o lesionada por otra en el 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 definicion de Acoso

X su vez, la Ley N220,005, promulgada el 08 de marzo de 2005, que tipifica y sanciona el acoso

sexual, en su articulado primero letra a) sefiala que el acoso sexual puede conceptualizarse; como
“ el acoso sexual, entendiéndose por tal que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o

perjudiquen su situacidn laboral o sus oportunidades de empleo.”

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

medidas dirigidas a:

e 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. Sin

perjuicio de las sanciones que la justicia ordinaria establezca para estas conductas.

NCC/dgr
Diptribucid

. Dir. Control
e  Sec. Municipal
¢ Direccion Juridica



Fomentar una cultura preventiva en todos los estamentos de la Municipalidad.

Promover e implementar mecanismos agiles para formular denuncia, iniciar investigacion y

aplicar sancién frente a hechos constitutivos de las referidas conductas.

Generar acciones necesarias para respetar los derechos de los involucrados y garantizar la
confidencialidad, en relacién a los Principios formativos del procedimiento del presente

Reglamento.

lll.- Marco Normativo.

Las normativas, criterios, metodologias y/o lineamientos que se desarrollen a continuacién, son la

base juridica del presente reglamento, a saber:

a)

Constitucidn Politica de |la Republica.

Respeto y proteccion a la vida privada, la honray la digniaad de la persona y su familia.

e Lalibertad de trabajo y su protecci’én.

b) Normas Especificas. . .

e Ley N°18.575; Orgénica constitucional de bases generales de la Administracién del Estado.
Articulo 54° que instruye el principio de Probidad Administrativa, es decir, la obligacion de
“observar una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal de la funcién
o cargo, con preeminencia del interés general sobre el particular.” Principio basico de la
Administracién Publica respecto del cual una conducta constitutiva de acoso representa una
infraccidn.

e Ley N°20.005; Que “Tipifica y Sanciona el Acoso Sexual”, lo define como el que una persona
realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no
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consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus

oportunidades en el empleo.

e Ley N° 20.607; Que “Modifica el Cédigo del Trabajo, sancionando las practicas de Acoso
Laboral”, define este ultimo como “toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o0 mds trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o

sus oportunidades en el empleo”.

c) LeyN?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 la prohibicién de realizar conductas de

acoso sexual y de acoso laboral y establece las sanciones en caso de incumplimiento”.

afectados su menoscabo, maltrato o humillacidn, o bien que amenace.o.perjudique su situacion

laboral o sus oportunidades en el empleo”. La norma legal sefiala ademds que el acoso laboral

es contrario a la dignidad de |a persona.

f) Organizacién Mundial de la Salud O.M.S.

La Organizacién Mundial de la salud aprueba un plan de accion mundial sobre la salud de los
trabajadores e insta a los gobiernos y administraciones sanitarias de todos los paises a
incorporar politicas de atencién primaria de los riesgos laborales, de proteccién y de promocion
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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IV.- Disposiciones Generales.

Articulo 1°: El presente Reglamento normard la correcta relacién 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, como Corporacién de Derecho Publico, tiene el deber
de velar y resguardar a los funcionarios (as), prestadores (as) y trabajadores (as) que presten
servicios en esta entidad, y que eventualmente se encuentren expuestos (as) ante situaciones que
constituyan “acoso”. Para ello se establecerd un procedimiento reglado de aplicacién general, a
seguir por todos (as) aquellos-(as) 7,fi~1"n;:ionarios (as), trabajadores (as) y prestadores (as), que

pudiesen verse sometidos a este tipo de conducta constitutiva, ya ;s_ea de caracter laboral y/o sexual.

Articulo 3°: Este procedimiento, seré aplicable a todo el personal que cumpla funciones o preste

2 Municipalidad de Alto Hospicio, esto es; funcionarios (as), trabajadores (as) v
Por lo que no se podra invocar, a pretexto alguno, su desconocimiento o |a

4 disposiciones.

Municipal.

V.- Definiciones.

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

a.- Municipalidad de Alto Hospicio: Entidad empleadora que contrata los servicios del trabajador

(a), funcionario (a) o prestador (a).

b.- Funcionario (a), trabajador (a) o prestador (a): Toda persona que desempefa 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 que a cambio recibe una remuneracién, sueldo o renta.
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c.- Jefe Superior del Servicio: El Sr. Alcalde (sa).

d.- Jefe Inmediato o Directo: Funcionario (a) designado (a) 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 y/o sexual, debidamente formalizada.

f.- Denunciante: Funcionario (a), traba}adqggf(‘fa’) o pre_stadjo‘i’" (a) que pone en conocimiento del

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

e—QDenunciado: Funcionario (a), trabajadbr (a) o prestador (a), que manifiesta una serie de

h.- Victima: Funcionario (a), trabajador (a) o prestador (a) respecto de |a cual se ejercen acciones o
conductas presuntiva?ﬁénte constitutivas de acosolaboral o sexual, pudiendo ser o no la persona

del denunciante.

VI Principios Formativos del Procedimiento.

Articulo 5° El procedimiento de investigacién ante una denuncia por Acoso Laboral y/o Sexual

tendra como fundamento los siguientes principios formativos:

e 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 tal sentido se prohibe

difundir informacion o hacer cualquier tipo de comentario que tenga relacion con el
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NCC/dgr

contenido de la denuncia y de las etapas que contempla este procedimiento. Con lo
anterior, se resguarda la dignidad y la integridad de las partes mientras se sustancia la

investigacion.

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
involucradas, evitando todo tipo de discriminacidn, tales como género, tendencias sexuales,

origen étnico u otras de similar naturaleza.

Celeridad: La investigacién de Acoso Laboral y/o Sexual deberd ser llevada a cabo con

prontitud, evitando la burocratizacién del proceso.

Idoneidad: El encargado (a) responsable de recibir la denuncua e iniciar el proceso de
investigacion cuyo objeto sean las materias reguladas en el presente reglamento, debe

tener las habilidades, competencias y capacidades pertmgntes, que le permitan plasmar una

de acoso Laboral y/o Sexual.

Resgonsabiiidad": La persona que hace una denuncia debe actuar con responsabilidad, esto

es denunciar hechos efectwamente acaemdos Cualquner motivacion impulsada que no se

ajuste a los pri’ncipios garantias y derechos que este instrumento pretende resguardar,
conllevars al inicio de los procedimientos respectivos a objeto de determinar una eventual

responsabilidad administrativa por parte del denunciante.

Debido Proceso: 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 érgano que conoce de la denuncia y su procedimiento, asi
como de las sanciones que se aplicaran, instancias superiores de reclamacién, Derecho a

conocer el contenido de la denuncia.
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VIl.- Conductas a 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,
prestacion de servicio o vinculo estatutario que ligue al trabajador (a), prestador (a) o funcionario

(a) con esta Corporacién de Derecho publico.

Para los efectos del presente reglamento, se entendera por:

a) Violencia Laboral: esta constituida por incidentes en que los funcionarios (as), trabajadores (as)

y prestadores (as) sufren abusos, amenazas oié'"taque‘s con ocasién de circunstancias relacionadas
con el trabajo y que ponen en peligro la integridad, seguridad, bienestar o salud de manera explicita

o implicita de los mismos.

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

be pueden identificar una o varias victimas, y uno ovarios victimarios.

Existencia de asimetria de poder, es importante destacar que no necesariamente
debe darse una relacion dejerarquia, sino que basta con una persona pueda ejercer
algdn nivel de poder sobre otra (o), en razén de su antigiiedad o mayor confianza
con la jefatura, entre otros:(sin perjuicio de otras formas que se trataran a mas
adelante)

* Son hechos que afectan no sdlo a los involucrados directamente (presunta victima
y victimario); sino también a la unidad de trabajo, ya-que envuelve el entorno y

clima laboral.

Dentro de una institucién, la violencia laboral puede presentarse basicamente en tres sentidos, a

saber:

1. Vertical Descendente; Desde jefaturas hacia un subordinado (a). Esta es la direccién 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 que ha sido aislada y estigmatizada

por un ascendente generalmente 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 cierto 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 objetivo

Ultimo de invertir las fuerzas que se desprenden de la estructura organizacional.

3. Horizontal; Es el menos frecuente de los acosos porque al no existir asimetria de poder, el
hostigamiento puede ser reconocido y detenido a tiempo, y por otra parte sus efectos
suelen no alcanzar el mismo 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 fisica y psiquicade las personas.

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

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 trabajo de la persona, como perder

su empleo o limitar sus oportunidades de desarrollo al interior de |a institucion.

aboral: Es toda conducta que constituya agresién u hostigamiento reiterado, ejercida por
por uno o mas compafieros de trabajo, en contra de otro u otros funcionarios (as), por

dio, y que tenga como resultado para el o-los afectados (as) un menoscabo, maltrato

. s

i6n, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral u oportunidades en el empleo.

El Acoso Laboral, ademds se puede caracterizar como de tipo fisico o psicolégico;

¢ El Acoso Laboral de tipo Psicologico, se refiere al dafio o atentada contra la personalidad,
dignidad o integridad psiquica de una persona por parte de otra, cdmo por ejemplo insultos
o humillaciones, en un contexto de trabajo.

e El Acoso Laboral de caracter fisico, puede definirse como aquella 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 comportamiento lesivo

que pretende perjudicar a la victima.
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Se consideraran manifestaciones de acoso laboral, las siguientes conductas:
Alejar de manera intencionada, a uno o méas funcionarios (as) de sus compafieros (as) de trabajo.

xxv.  Realizar amenazas al entorno de trabajo para que no entablen conversacién con uno o mas

funcionarios (as).

xxvi.  Restringir a uno o mas funcionarios (as) la posibilidad de hablar dentro del espacio de
trabajo.
XXVii. Ignorar 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 compaiieros (as) de trabajo.

xxviii.  Generar y/o mantener rumores respecto a situaciones laborales y/o personales que
afecten la integridad y-dignidad de uno o mas funcionarios (as).
xxix.  Juzgar el desempefio de uno o mas funcionarios (as) de manera ofensiva.
xxx.  Difamar a la \(fctima, extendiendo por la institucién rumores que menoscaban su

reputacion, su imagen o su profesionalidad.

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

ar, de manera intencionada, trabajos menores que estén dirigidos a menospreciar a
'- o mas funcionarios (as) dentro del grupo de trabajo, ..

Asignar tareas degradantes.a uno.o mas funcionarios (as) dentro del espacio de trabajo.
xxxiii.  Pregonar una mala imagen de uno o mas funcionarios (as) frente a los compafieros de

trabajo.

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

costumbres.

xxxiv.  Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a un error en su
desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.
xxxv.  Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demads trabajadores,
caricaturizandolo o parodiandolo.
xxxvi.  Asignar objetivos o tareas con plazos practicamente imposibles de cumplir.
XXXV Criticar permanentemente la vida privada del funcionario (a), ya sea a través de

comentarios u otra forma de vulneracién.
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Acoso a través de cualquier medio de comunicacion a uno o mas funcionarios(as).

xxxviii.  Burlarse de las discapacidades de uno o mas funcionarios (as).
xxxix.  Atacar las actitudes y creencias religiosas de uno o mas funcionarios (as).
xl.  Burlarse de la nacionalidad de uno o mas funcionarios (as).
xli.  Atacar y/o burlarse de las actitudes y conductas relacionadas con la orientacién sexual de

uno o mas funcionarios (as).

xlii.  Burlarse sobre el aspecto fisico de los funcionarios (as).
xliii.  Atacar y/o burlarse de las creencias culturales de los funcionarios (as), de su origen racial o
étnico.

Violencia psicolégica y verbal a uno o méas funcionarios (as)' pertenecientes al Servicio.

xliv.  Gritar y/o insultar auno o mésﬂfﬁﬁéibha‘r‘ios (as).

xlv.  Amenazar mediante gestos o verbalmente a uno o mas funcionarios (as).

xlIvi, Realizar gestos y/o amenazas de violencia fisica a uno o mas funcionarios (as)
xlvii.  Propinar golpes y empujones a uno o mas funcionarios (as).

xlviii.  Propinar maltrato fisico (golpizas) a uno o mas funcionarios (as).

accién que pueda atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o

o0 o0 mas 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 o perjudican su situacion laboral

u oportunidades en el trabajo.

Debemos agregar que también comete acoso sexual en el ambito Municipal quien valiéndose o con
ocasién de un vinculo laboral, solicite -o realice solicitudes- de favores de naturaleza sexual, sea
para si, sea para una tercera personal, o presente un comportamiento no consentido de
connotacién sexual con tal que provoque en la victima 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.
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En relacién 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 estard afecto a
la prohibicién de "realizar cualquier acto atentatorio a la dignidad de los demds funcionarios”,
considerando como "una accidn de este tipo el acoso sexual, entendido segun los términos del
articulo N2 2 inciso segundo del Cédigo del Trabajo: y la discriminacion arbitraria, segtn la define
el articulo N2 2 de la ley que establece medidas contra la discriminacion”. De acuerdo a lo
planteado, "las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la

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

En este sentido |a llustre Municipalidad de Alto Hospicio se ve en |a obligacién de incorporar en su

Reglamentacién Interna un procedimiento objetlvo que fije el sentido, alcance y como principio

rector la proteccion de todos (as) sus furaci“' araos (as); esto se refleja en la implementacion de
procesos, tanto de requerimientos c'omo de prevencién, para tramitar denuncias, medidas de

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

onflictos o que son contrarias a las condiciones 6ptimas de trabajo, es necesario
H casos que, si se producen como una consecuencia normal de la presion existente

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

Entre ellas podemos sefialar:

¢ Conflictos menores que no perduran en el tiempo.

e Estrés derwado de la carga laboral..

e Amonestacion de la jefatura d1recta producto de errores reiterados o faltas en el trabajo.
e Criticas aisladas relacionadas con el rol o las funciones en el trabajo.

e Otras 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 Reglamento.
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Articulo 8°: El Municipio de Alto Hospicio, promovera al interior de la organizacién el mutuo respeto
entre los funcionarios (as), trabajadores (as) y prestadores (as); y entre éstos y sus jefaturas,
ofreciendo un sistema de solucién de conflictos cuando la situacién lo amerite, que se ajuste a los

parametros y principios contenidos en el presente instrumento.

VIIl.- Procedimiento.

Articulo 9°: El presente procedimiento, tiene por finalidad entregar orientaciones y especificaciones
técnicas propias del proceso de denuncia; investigacion y eventuales medidas que se deben adoptar,

frente a una eventual conducta tipificada como Acoso Laboral y/o Sexual.

De la Formalizacién de la Denuncia.

_.‘."}/f oL

g

N
t\'en cong r,-‘i?
R
S sg \é. #hara estbs efectos. Este deberd inicialmente brindar la informacion sobre el proceso que

>

& dar i

denerar las evidencias que, permitan formalizar la misma.

Para la formalizacién de la denuncia, el o la denunciante podré 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 deberé ser entregado en un sobre cerrado al jefe o jefa de personal.

Articulo 11°: La denuncia podra ser interpuesta por:

e La persona afectada directamente.
e La Asociacion de funcionarios Municipales y/o Comité Paritario.
e 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 funcionarios
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publicos, de conformidad al articulo 58, letra k), de Ley N218.883, que establece como una
obligacién funcionaria el denunciar ante el Ministerio Publico, o ante la policia, con la debida
prontitud, los hechos constitutivos de crimenes o simples delitos, asimismo, comunicar al
alcalde irregularidades o faltas al principio de probidad de que tome conocimiento, con el

fin que estos eventuales hechos sean investigados.

Articulo 12°: La denuncia debera, contemplar los siguientes requisitos:

e Ser Formulada por escrito y firmada por el o la denunciante (Anexo 1).
e Serfundaday consignar, a lo menos, los siguientes antecedentes:

a. Identificacién, nombre, cédula nacional de identidad, cargo, dependencia

donde presta funciones, y domicilio c_le‘t (la) denunciante.

b. Narracidn circunstqnciada de los hechos; describiendo de manera detallada,

clara, precisay c:‘anblégfé% las acciones que se denuncian.

c. Identificacion del (la) presunto actor que hubiese cometido los hechos
| den:unciados, e identificacién de algln testié& 0 personas que podrian aportar
antecedentes a la investigacion, si los hubiere. "

d. Sefalar y acompafiar antecedentes y documentos que sirvan para respaldar

los hechos denunciados, cuando ello sea posible.

lo 133 \JAa vez recibida la denuncia; la Jefatura de Personal o quien se designe para estos
HO

tas~#ebera registrar la recepcion y entregar copia de registro al denunciante (Anexo 2).

Es importante destacar que no le es competente, al Jefe (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, sera responsable de entregar personalmente, durante el mismo dia o al dia
habil siguiente, en un sobre cerrado, la denuncia y los antecedentes acompafiados, a la Comision
convocada para conocer de las denuncias realizadas en contexto de acoso laboral y/o sexual, al

interior de esta corporacion.
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Articulo 14°: Existird una Comision 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 ejercicio de su

cometido.
La comisidn estarad conformada por los siguientes integrantes:

¢ Jefe (a) de Personal o quien se designe para estos efectos.

e Un Representante de la Asociacion Funcionarios Municipales (AFUMAHO).

¢ Un Abogado (a) de la Direccidn de Asesoria Juridica.

e Un Asistente Social, preferentemente con idoneidad para asesorar en estas materias.

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

Con todo, la comisién deberd contemplar Ia;intééﬁacidn de%éhero de acuerdo a lo establecido por
la ley N2 20.840 del afio 2015, por tanii; lp.s‘ihtegrant‘es rna:s‘cuiinos o femeninos de esta no podran
superar el 60% del total respectivo, es decir, ninguno puede ser I?iferior al 40% cualquiera que sea

la designacidn, conforme a lo establecido por ley.

oso, voluntariamente optare por que se entregue copia de la denuncia a su

® este tome conocimiento de los hechos denunciados, deberd manifestarlo

avés de un consentimiento escrito manifestado en el mismo acto de denuncia.

Articulo 15°: Cada uno de los integrantes de la Comisidn débgré firmar un Compromiso de

confidencialidad (Anexo ‘3), con lafinalidad de proteger la privaciélad--de la infermacion presentada.

En caso que cualquiera ’djéflo_s miembros(titulares y/o suplentes):féi%tgueEinformacién reservada o
de alguna forma vulnere el principio de confidencialidad, podré ser objeto de un Proceso

Disciplinario Administrativo, tendiente a establecer su responsabilidad frente a esta vulneracion.

Los compromisos y responsabilidades, precedentemente indicados también se hardn extensivo a
todos quienes sean llamados a colaborar dentro del proceso, ya sea en calidad de denunciantes,

victimas, denunciados, testigos, asesores expertos, etc.
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Articulo 16°: Los miembros de la comision deberan declararse inhabilitados (Anexo 4) de participar

del proceso, en las siguientes circunstancias:

e Presenten calidad de Denunciante o Denunciado(a).

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

e Presenten algln grado de parentesco con el denunciante o denunciado(a).

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

e Presenten cualquier otro motivo que le reste imparcialidad en el proceso debiendo ser
evaluado por los demas integrantes de la comisién; circunstancia que deberd quedar
registrada en el expediente investigativo, en donde, ademds, debera constar todas las
actuaciones, diligencias, antecedentes y registros que se levanten, cada vez que la Comision

sesione para conocer de estos procesos.

Si uno o mas integrantes de la Comision se declarare inhabi!i“t:;-;:dc_: de formar parte de esta, el

Municipal.

De la Investigacidn de la Denuncia.

Articulo 17°: Una vez presentada la denuncia, por la Jefatura de Personal ante la Comision, esta
tendra un plazo méximo de 5 dfas 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/o sexual.

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

materias, inspeccién personal, reproduccion de sonidos e imagenes, asi como también, los archivos
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que permitan archivar y reproducir datos o de otra clase y que resulten relevantes para el proceso,
ya sea que la misma comision los recabe o bien el mismo (a) denunciante aporte de manera

voluntaria.

La indagacion de los hechos, deberd 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 comisién debera dejar registro mediante levantamiento de acta suscrita por todos
(as) sus integrantes, de cada unade 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.

del proceso investigativo, la Comision 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, |a que deberd ser suscrita por los integrantes de la comision.

Este informe debera ser remitido, en el mas breve plazo, al Sr. Alcalde (sa) por intermedio del

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

» En los casos, que la comisién estime que los hechos revisten una presuncion grave de las
conductas denunciadas, se solicitard al Alcalde (sa), la instruccién de un Proceso
Disciplinario tendiente a investigar y determinar la eventual responsabilidad del investigado
(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 algun funcionario incurra en una falsa denuncia, en virtud de los
antecedentes y conclusiones arribadas por los (las) integrantes de la comision, se podra
proponer la instruccién de un Proceso Disciplinario, a objeto de investigar eventuales
responsabilidades administrativas en que hubiese incurrido el denunciante.

» En caso, que el denunciado corresponda a la persona del Alcalde (sa) o un Concejal (a) de la
comuna, el presente procedimiento no serd aplicable y correspondera al denunciante iniciar
las denuncias y/o acciones correspondientes ante los organismos competente,
considerando que estas autoridades no estan afectas a responsabilidad administrativa en
los términos de la Ley N218.883 que aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios

Municipales.

Articulo 20°: El funcionario (a), trabajador (a) o pre’stadoi":('a')fque efectué una denuncia ya sea en
calidad de tercero o presunta victima, no se encontrard impedido, de recurrir ante las instancias

judiciales y administrativas pertinentes, establecidas por ley.

a) No podran ser.objeto-de las medidas disciplinarias. de.suspensién del empleo o de

destitucion, desde la fecha en que el Alcalde (sa) tenga por présentada la denuncia y
hasta noventa dfas después de haber terminado la investigacién sumaria o sumario,
incoados a partir de la citada denuncia.

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

¢) No ser objeto de precalificacién anual, si el denunciado fuese su superior jerarquico,
durante el mismo lapso a que se refieren |as letras anteriores, salvo que expresamente
la solicite el denunciante. Si no lo hiciere, regira su ultima calificacién 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 notificacién de la resolucién 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 podran 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 los
involucrados.

b) 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 concluido el Proceso Disciplinario Administrativo, la Jefatura de Personal

imfermara a él (la) denunciante sobre el resultado final del proceso.
o

das Adicionales.

Articulo 23°: Con el objetivo de consolidar una adecuada implementacién de las Politicas de
Recursos Humanas, dentro de un contexto de mejora continua e independiente del resultado del
procedimiento administrativo, el Departamento de Personal en conjunto con la Administracion
Municipal deberan llevar a cabo las acciones necesarias para restaurar y mantener un clima laboral
saludable y de mutuo respeto entre los funcionarios (as) de la unidad afectada, con la finalidad de
tratar estas temdticas y las mejores formas de prevenir y erradicar las conductas perjudiciales para
el ambiente laboral, asegurdndose de obtener la retroalimentacidn necesaria, que permita adecuar

las acciones a ejecutar 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 difusién y capacitacion, dirigidas a todos los funcionarios, con diferentes organismos

| e instituciones asesoras sobre materias propias de este reglamento.
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De las Sanciones.

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, seran las
indicadas en la normativa que regula los procedimientos disciplinarios, responsabilidades

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

De las Recomendaciones y/o Acciones de Prevencidn.

Articulo 25°: La Municipalidad de Alto Hospicio, plantea gue la prevencion del mobbing es un
elemento bésico para mejorar la vida laboral y evitar la exclusién social, considerando la adopcién

de medidas en una fase temprana, para evitar un entorno de trabajo destructivo.

Por tanto en su deber de |mplementar Acciones de Prevencion de s:tuacaones de Acoso Laboral y/o

g concretas son:

1. Motivar a funcionarios (as) que desempefien trabajos mondtonos y repetitivos.
2. Aumentar lainformacion sobre objetivos.

3. Desarrollar estilosdinamicos de direccion.
4

Evitar especificaciones poco claras de funciones y tareas.

Articulo 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:

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 entorno 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 organizacién y las consecuencias y sanciones del
incumplimiento de las normas.

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

f.- Explicar el procedimiento para formular quejas.

g.- Especificar la 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 exponer innecesariamente a la victima a careos con el agresor (a).

|.- Escuchar a ambas partes de forma objetiva y no tendenciosa.

Por tanto, es conveniente establecer algunos objetivos:

as para resolver los conflictos de forma objetiva y sociabilizada.

Ar que todos (as) los funcionarios (as) conozcan y respeten las normas y los

e la organizacion.

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 ‘;Ios funcionarios (as) ;r“;sus representantes en la evaluacion de riesgos y en

la prevencién del acoso laboral y/o sexual.

Si se detectan situaciones de acoso laboral y/o sexual, no se deberia esperar a que se manifestase

un dafio para establecer las estrategias preventivas.

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

sexual:
a. Llacorta duracidn del acoso o el detenerlo cuanto antes.
b. La bajaintensidad o frecuencia del hostigamiento.
c. Elapoyo social y familiar.
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d. La ruptura de la indefensién y de la paralizacién mediante una estrategia de

afrontamiento activo.

Ademas el servicio debera favorecer:

e Elreconocimiento por parte de la organizacién de que estos fendmenos pueden existir.

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

e Laatencién a las deficiencias del disefio del trabajo, el comportamiento de los (as) lideres y
a la proteccién social de la persona mediante reglas claras, escritas y publicas sobre

resolucion de conflictos.

Articulo 27°: Hacer frente al mobbing 5:6ff > n'"'esfuerzo‘b‘érsonal importante y atravesar varias

fases puesto que requiere la identificacion del problema como mobbing, la desactivacion emocional,

que consiste en reconocer, analizar, confrontar y desmontar los mecanismos de defensa como la

comfnicacién, y recuperando la autoestima y la autoconfianza,

Anétese, comuniquese, publiquese y archivese.-
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VIll.- Formularios:

ANEXO 1

FORMULARIO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL

El ___ del mes del afio la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Alto
Hospicio ha recepcionado de parte de Don(fia):
Rut Direccidn Cargo__

la siguiente denuncia.

INDIQUE EL TIPO DE DENUNCIA

Marque con una “X” la alternativa que corresponda:

Acoso Laboral

Acoso Sexual
-

Q LT

N O@

CION DEL DENUNCIANTE

n ung “X” la alternativa que corresponda:
Qo
C
Q\
HoS

(persona en quien recae la accign de acoso laboral y/o sexual)

Denunciante: - Persona — (un - tercero) que pone en
conocimiento el hecho acciones constitutivo de acoso laboral
y/o sexual y que NO es victima e totales acciones.

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

NOMBRE COMPLETO

RUT

TELEFONO

CARGO

DEPARTAMENTO/UNIDAD
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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 /UNIDAD

() 2 % 4 g ) 2
i denunciar a mas de una persona, identificarla en una hoja adjunta indicando los mismos
a solicitaron en el seccion anterior.

L)

NARRAGRON DE LOS HECHOS

(/) HosQ\

Describa las conductas manifestadas (en orden cronoldgico) por el (la) presunto(a) acosador(a) que
avalarian la denuncia. Sefialarnombres, lugares, fechas y detalles relevantes, Si el espacio otorgado
no es suficiente, puede continuar relatando los hechos en una hoja adjunta.,
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MUNICIPAL IDAD DE

ALTO HOSPICIO

Tullicullural
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ANTECEDENTES L 4 DOCUMENTOS QUE ACREDITAN LA DENUNCIA

Marca con una “X” la alternativa que corresponda:

Ninguna evidencia especifica

Testigos

Correo electrdnicos
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Fotografias

Video

Otros instrumentos de respaldo

Si respondi6 “Otros instrumentos de respaldo”, por favor sefiale cual/es:

AUTORIZACION:

en mi calidad de denunciante:

Mutorizo la entrega de copia de esta denuncia a mi jefe directo

NO autorizo la entrega de copia de esta denuncia a mi jefe directo.

DENUNCIANTE JEFE (A) DE PERSONAL
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ANEXO 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA.

e COPIA DE LA PERSONA QUE ENTREGA EL DOCUMENTO.

re-Firma Denunciante.

FECHA: Jefatura Personal

Numero de Registro
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--------------------------------------------------------------------

ANEXO 2

COMPROBANTE RECEPCION DE DENUNCIA

e COPIA DE LA PERSONA QUE RECIBE EL DOCUMENTO.

Nombre-Firma Denunciante.

FECHA: . Jefatura Personal

Numero de Registro

NCC/dgr
istribucid

. Dir. Control
e  Sec. Municipal
. Direccion Juridica



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 afio 20___ y conformada de acuerdo con el
Protocolo de Acoso Laboral y/o Acoso Sexual establecido en materia de acoso, en relacion con la
denuncia presentada por
Dofia(n)

Registrada con el N° /20

ASUMEN LOS SIGUIENTES COMPROMISOS

o Guardar reserva de la informacién que reciban a lo largo de todo el procedimiento, brindarle
a la misma el caracter de estrictamente confidencial y mantenerla protegida del acceso de
terceros, con el fin de no permitir su conocimiento o manejo por parte de personas ajenas
: misic’m, tanto en dmbito laboral como extra laboral.
Dfe \ itir la copia o reproduccién total o parcial de los documentos e informacién que le
regados o alos que tenga acceso, guardando estricta confidencialidad, discrecion
de los mismos.

nicipales, pudiendo ser objeto de sanciones administrativas.

Por ultimo, las y/o fos firmantes, declaran conocer en su totalidad el contenido del presente
compromiso, comprenden el alcance y obligaciones que del mismo se derivan.

En Alto Hospicio, a 5 de de 20

Nombre / Firma

NCC/dgr
Distribucié

. Dir. Control
*  Sec. Municipal
. Direccion Juridica



ANEXO 4

DECLARACION DE INHABILIDAD

En Alto Hospicio, a dias del mes de afio

Yo, en calidad de
me declaro inhabilitado(a) para la Comisién de Acoso
Laboral y/o Acoso Sexual en relacién a la denuncia presentada por Dofa(n)

registrada con el N° / 20___ por la(s) siguiente(s) causal (es):

e Presentar calidad de Denunciante o Denunciado(a).. .

e Presentar relacién jerarguica directa con denunciarifégo denunciado(a).
e Presentar relacion de parentescc nunciante o denunciado(a).

¢ Otro motivo, especificar: ' ;

Nombre / Firma

NCC/dgr

. Dir. Control
e  Sec. Municipal
¢  Direccion Juridica



ANEXO 5

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LOS COMPARECIENTES ANTE LA COMISON DE ACOSO

Yo, RUN guien
comparecen calidad de Ante |la Comisién de Acoso Laboral y/ Acoso Sexual,
relacion a la denuncia presentada por Dofia(n) i

registrada con el N° /20
ASUMO LOS SIGUIENTES COMPROMISOS:

e Guardar reserva de lainformacién que reciban a lo largo de todo el procedimiento, brindarle
a la misma el carécter de estrictamente confidencial y mantenerla protegida del acceso a
terceros, con el fin de no permitir su conocimiento ©.manejo por parte de personas ajenas
a la Comisién, tanto en el &mbito laboral como extra laboral.

* No permitir la copia o reproduccion total o parcial de los documentos e informacién que yo
entregue o a los que tenga acceso, guardando estricta confidencial, discrecién y cuidado de
los mismos. '

Firma

En Alto Hospicio, a de de 20

NCC/dgr
Distribucié

. Dir. Control
*  Sec. Municipal
. Direccién Juridica



2.- 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.

conocimiento y demas fines a que haya lugar.

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

SECRETARIO

MUNICIPAL

¢+  Dir. Control
e Sec. Municipal
¢« Direccion Juridica



