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1. INTRODUCCION

La denominada “relacion laboral normal” ha enfrentado desde hace algun tiempo una profunda
crisis derivada de las transformaciones que han tenido lugar en el ambito del trabajo y empresarial,
tomando conciencia sobre su existencia y gravedad recién en las ultimas décadas.

Las relaciones sociales y de género se expresan en una distribuciéon desigual de poder entre jefaturas
y subordinados, hombres y mujeres, generando situaciones de tensién y violencia que afectan,
fundamentalmente, a las mujeres.

El hostigamiento laboral, moral y el acoso sexual, entre otros, no son hechos nuevos en el trabajo,
mas bien son expresion de la violencia de género muy extendida en estos espacios. Estas agresiones
producen malestares fisicos y psicoldgicos en los afectados, asi como desmedro de su situacion
economica y familiar, asi como dafios severos en las funcionalidad y clima de las organizaciones.
Estudios revelan que en la gran mayoria de las instituciones existen funcionarios en algun momento
de su trayectoria laboral ha sufrido alguna de estas situaciones destacando el impacto devastador
sobre la salud psiquica y fisica de la victima (Claudio Palavecino Caceres). Para dar respuesta a las
nuevas necesidades de proteccién del trabajo que sean coherentes con los principios basicos que lo
inspiran, toda la comunidad del Hospital Clinico San Francisco de Pucdn debe conocer la existencia y
el detalle de los procedimientos a seguir ante la ocurrencia o sospecha que alguno de los
trabajadores son victimas de alguna situacién de vulneracion de derechos, resguardando la integridad
del afectado y promoviendo la restitucion del derecho vulnerado.

Teniendo presente lo anterior, es que se dicta el siguiente protocolo complementario a las
normas establecidas en el Reglamento de Orden, Higiene y Seguridad, especificamente, sobre los
procedimientos al que se someteran las medidas de resguardo y sanciones que se aplicaran en caso
de denuncias por acoso laboral y sexual.

En cuanto a las medidas en relacién al acoso laboral se establece el presente protocolo con la
finalidad de llevar adelante toda investigacion en base a hechos que puedan revestir dicha calidad
cautelando los derechos fundamentales de los trabajadores.

Se hace presente que en todo momento primaran las normas establecidas en el Reglamento
Interno de Orden Higiene y Seguridad, especificamente, aquellas dispuestas en el titulo VII “De la
Investigacién y Sancion del Acoso Sexual — Laboral” articulo 88 y siguientes, siendo el presente

documento una guia para su correcta aplicacion.
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2. OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GENERAL

e Guiar la realizacién efectiva de los procedimientos de actuacion institucional frente a alguna
situacion de vulneracion de derechos de los trabajadores del Hospital Clinico San Francisco de

Pucén.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Definir los posibles escenarios que se presenten

¢ Definir responsabilidades

o Establecer sistemas de registros de acciones realizadas frente a los posibles escenarios
denunciados

e Detallar el paso a paso de cada escenario

¢ Difundir flujos de accién con la Comunidad hospitalaria

e Lograr una correcta y eficaz aplicacion de las normas establecidas en el RIOHS en relacion a la
investigacion y sancion del acoso sexual.

o Establecer las directrices para la proteccion eficaz de los trabajadores en casos de posibles actos

vulneratorios como es el acoso laboral.

3. ALCANCE
Ambito de aplicacién: Aplica a Directivos del Hospital, Director Médico, Jefes de servicios o
Unidades de apoyo del Establecimiento, primando siempre las normas del Reglamento Interno de

Higiene y Seguridad, siendo el presente documento un complemento a estas.

Poblacion de aplicacidon: A todo funcionario que desempefie funciones en el Establecimiento

independiente de su condicién de permanencia o transitoriedad.

4. RESPONSABLES
e De la Activacion: Jefe de RRHH
e Del Monitoreo: Comité paritario y Jefe de RRHH.
e De los Registros: Comité paritario y Jefe de RRHH.

e De la Evaluacion de un caso denunciado Comité paritario y Jefe de RRHH.
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e Del cierre de un caso Comité paritario y Direccion

5. DOCUMENTOS DE REFERENCIA
¢ Protocolo de accion frente a hechos de malos tratos entre miembros adultos de la comunidad,
Colegio Mayor Penalolén 2020 primera edicion. Chile.
¢ Reglamento interno de orden, higiene y seguridad en el trabajo, Hospital clinico San Francisco de
pucoén, primera edicion, 2020.
e Ley 20.607 fecha publicacion: 08-08-2012. Modificacion del cédigo del trabajo, sancionando las
practicas de acoso laboral.

e Articulo 211. Cddigo del trabajo. Acoso sexual.

6. DEFINICIONES

Vulneracién de derechos: Se entendera por vulneracion de derechos cualquier practica que, por
accién u omisién de terceros, transgredan al menos uno de dichos derechos de los funcionarios.
Segun la Asamblea Nacional de los Derechos Humanos, se definen diez derechos basicos:

“Derecho a la salud, a proteccion y socorro, a una buena educacién, a una familia, a no ser
maltratado, a creer en libertad, a no ser discriminado, a tener una identidad, a ser nifio, nifia, a no ser
abandonado”.

En el contexto de este documento se considerara como vulneracién de derechos de los mencionados

en el punto 7.1.

Denuncia: Corresponde a la acciéon de contar una (s) posible vulneracién de derechos de los cuales
pudiese ser victima un funcionario. Puede ser efectuada por la victima, compafero de trabajo o

cualquier persona que se entere del hecho.

RIOHS: Reglamento interno de orden, higiene y seguridad.

HCSFP: Hospital Clinico San Francisco de Pucon.

Bulling laboral o entre compaiieros de trabajo: Cualquier situacion laboral en la que uno o mas
comparneros sufren algun tipo de acoso o son victimas de una mala conducta por parte de otros

empleados en los términos sefialados en el articulo segundo del Codigo del Trabajo. Generalmente,

se trata de un comportamiento recurrente y dilatado en el tiempo.
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RRHH: Recursos humanos.

Acoso sexual: El que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de
caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion

laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio,
y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que

amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Comisién investigadora: Grupo de funcionarios designados por Directivos para realizar el proceso
de indagacién de antecedentes asociados a una denuncia, y que no esté involucrado en los hechos, y
que por defecto no puede ser repetitiva y debe considerarse caracteristicas y criterios que permitan la

toma de decisiones y elaboracién de estrategias.

Plan de acompaifnamiento: Corresponde a una estrategia (conjunto de actividades especificas), que
apunta a brindar apoyo bio-psico social, a la victima; como por ejemplo evaluaciones médicas,

solicitud de examenes, evaluaciones psicoldgicas, sociales, entre otras.

Directivo: Figura dentro de la estructura organizacional que representa alguno de cargos de mayor

responsabilidad en el Hospital: Director, Director Médico o Contralor.

DT: Direccién del trabajo.

7. DESARROLLO

7.1 DEFINICION DE SITUACIONES FRENTE A LAS CUALES DEBE SER ACTIVADO EL
PROTOCOLO
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1. Vulneracién de Derechos: Malos tratos, bulling entre funcionarios, Maltrato fisico o

psicolégico, faltas de respeto reiterados, acoso laboral o sexual.

7.2 DEFINICION DE UN ORGANISMO LOCAL DE TRABAJO

e El Hospital Clinico San Francisco de Pucon contara con un grupo humano constituido por un
miembro del equipo directivo, uno del Comité Paritario y uno de la Oficina de RRHH quienes
siguiendo lo que se detalla en este documento procederan a ejecutar este protocolo, actualizarlo,
publicitarlo y velar por su cumplimiento.

e El encargado de llevar la investigacion bajo estricta confidencialidad, informando a terceros
informacion adquirida en virtud del proceso solo en casos calificados, sera el Jefe de RR.HH.

e Para mantener la imparcialidad, confidencialidad y el éxito del proceso, los antecedentes seran
remitidos a la Direccién General la cual debera designar a trabajadores del todo imparciales que
deberan respetar lo establecido en el RIOHS y lo de este protocolo.

e Las situaciones de activacion de este protocolo se realizaran independiente de la condicion de

jerarquia de los cargos desempefiados.

“Si algun miembro de la comunidad se niega a colaborar, ya sea tomando parte en entrevistas,
entrega de informacion, responder correos, efc. las notificaciones se entenderan realizadas a
través de cartas certificadas al domicilio registrado en archivos de la Oficina de RRHH.”
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7.3 PROCEDIMIENTO DE ACCION FRENTE A DETECCION DE VULNERACION DE DERECHOS

ACCIONES FRENTE A DETECCION DE VULNERACION DE DERECHOS

e Siun funcionario relata directamente un hecho
e Sielrelato lo realiza otro funcionario diferente a la victima
e Ante la sospecha de que algun funcionario pudiese ser victima de vulneracion de derechos

La empresa dispondra de un medio virtual para poder realizar las denuncias por medios electronicos a la cual solo podra tener acceso el
Jefe de RR.HH.

En caso que la denuncia por vulneracion de derechos sea en base a antecedentes que revistan la calidad de acoso sexual, primaran las
normas establecidas en el RIOHS en relacion a la materia las cuales se encuentran establecidas en el articulo 88 y siguientes de dicho
instrumento, Titulo VIl “De la Investigacién y Sancién del Acoso Sexual- Laboral”

En caso que la denuncia revista caracter de acoso laboral en base a lo sefialado en el RIOHS y articulo segundo del Cédigo del Trabajo,
debera estarse con primacia a lo establecido en este protocolo en caso de discrepancias, a lo dispuesto en los articulo 94 y siguientes
del Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad, siendo el presente documento un complemento para la correcta aplicacién de

dichos articulos.

1. Recepcion de una denuncia y registro de los Antecedentes Responsable Tiempo de
ejecucion
a) Los hechos pueden ser expuestos directamente o por medio electronico al Jefe de servicio, jefe de
RRHH u otro Directivo.
b) Se debera hacer llegar la denuncia en el mas breve plazo posible para iniciar la investigacion en
conformidad al RIOHS al Jefe de RRHH, si este no es quien recibe la denuncia, en formulario definido Quien
para esta causa. Quien recibe el relato completa el formulario definido ( anexo 1). reciba
Consideraciones: ol relato 48 horas
e Resguardar la privacidad respecto al relato del funcionario
e Mantener una actitud de acogida y escucha tranquila y empatica, sin cuestionar su relato, ni enjuiciarlo o
responsabilizarlo.
e El registro debe responder a lo que el funcionario quiere contar, no es necesario indagar ni consultarle detalles.
2. Activacion del protocolo Responsable Tiempo de
ejecucion
¢) Una vez recibida la denuncia, se congregan Jefe de servicio, jefe de RRHH , un miembro comité Quien Hasta 48 horas
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paritario, un Directivo.

En esta 1° reunidén se revisa:

- Existencia de la imparcialidad necesaria para conocer del asunto. En caso negativo, derivar
antecedente a la Direccion General.

- Se define si la investigacién debe ser interna o externa (direccion del trabajo). Se _define una

comisién investigadora.
- En caso de acoso laboral de un area directiva (direccion, direccion médica, contraloria o

gerencia), la investigacion debe ser realizada por la inspeccién del trabajo.

registra
el formulario

habiles después
de recibir el
relato.

3. Recopilacion de mas antecedentes

Responsable

Tiempo de
ejecucion

a) La comision investigadora informa a los involucrados (victima y victimario/a), el inicio de la
investigacion via formal, haciendo hincapié en la absoluta reserva que deben mantener en relacién a
la misma. Asi también deberan informar que se cuenta con un plazo de 5 dias habiles desde dicha
notificacién para aportar todos los antecedentes y pruebas que estimen pertinentes para esclarecer
los hechos, pudiendo indicar testigos que puedan ser entrevistados.

b) La comisién investigadora recopilara todos los antecedentes y evidencia existentes en torno al caso,
por diferentes medios, entrevistas de las partes involucradas y de testigos (en caso de existir). Asi
también dara la oportunidad a la victima relatar los hechos o complementar los ya relatados como
también se le dara la misma oportunidad al supuesto victimaria. Ambos deben ser citados al
momento de informar el inicio de la investigacion para una fecha no superior a 5 dias habiles.

c) Las informaciones desprendidas de estas actividades iran complementando el formulario de registro
inicial (Anexo 1), a modo de ir formando un archivo de evidencias, el cual en todo momento sera
confidencial.

Consideraciones:

e Es necesario registrar todos aquellos datos e informaciones que puedan ser relevantes en la determinacion de las

caracteristicas del caso de manera lo mas objetiva posible y sin emitir juicios de valor.

e Se recibiran todos los antecedentes que los intervinientes deseen aportar existiendo libertad en los medios

probatorios.

Jefe
de RRHH

Hasta 5 dias
habiles después
de recibir el
relato.

4. Establecimiento y aplicacion de medidas inmediatas

Responsable

Tiempo de
ejecucion

a) La comision investigadora determinara, en base a los antecedentes denunciados, las acciones y
medidas pertinentes de caracter previo y temporal mientras dure la investigacion a fin de resguardar
la integridad del funcionario.

Comision
investigadora

Hasta 48 horas
habiles después
de recibir el
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Dependiendo de las caracteristicas de la vulneracion develada, las acciones a ejecutar son las siguientes:

e Derivacion a profesional Psicélogo. relato.
e Evaluaciones médicas (segln corresponda).
e Todas las que se estimen pertinentes segun cada caso. (Licencias, adecuaciones de horarios, derivacién a
mutualidad, separacion de espacios etc.)
5. Seguimiento Responsable Tiempo de
ejecucion

a) Confeccion de un plan de acompafamiento para la o el funcionario afectado a nivel individual o grupal

por parte del jefe de RRHH. Este podra ser colaborado con el jefe de servicio si corresponde. El presente Comision Hasta concluir

plan en caso de acreditarse la vulneracién debera ser complementado en base a las conclusiones de la | investigadora la investigacion

investigacion, realizandose seguimiento por el tiempo que debera determinarse al concluir la

investigacion.

b) Evaluacion de la efectividad de las medidas aplicadas. Al mes de
Comité activado el
paritario protocolo de

accion

6. Cierre del caso Responsable Tiempo de

ejecucion
a) Cierre del caso (en relacion de la ponderacion de los antecedentes y resultados de las medidas Comision Dependiendo de
aplicadas). investigadora los
b) Se continua completando el formulario con las decisiones adoptadas. resultados de la
c) Informar al funcionario afectado y al denunciado, jefe de servicio y Direccién las conclusiones y fase de
medidas a tomar mediante una reunién presencial en la cual verbalmente y por escrito se da por seguimiento
enterado del cierre del proceso. Por escrito se deberan informar las conclusiones arribadas y las
medidas a tomar por parte de la empresa. Se debera guardar copia de la recepcion del documento
anterior por parte de los involucrados. El contenido de lo informado debera estarse a lo indicado en
el articulo 92 del RIOHS.
d) Toda investigacion tiene como plazo maximo 30 dias no habiles, para que la direccion del hospital

haga entrega del informe d einvestigacién al encargado de la oficina de la Direccién del trabajo mas
cercana.
Sin perjuicio de la comunicacién anterior a los intervinientes, las conclusiones de la investigacion
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desarrollada por la Inspeccién del Trabajo en su caso o las observaciones que esta ultima realice a
aquella practicada de forma interna, seran comunicadas a los intervinientes. En tal sentido, el
contenido de la notificacion indicada en la letra ¢) precedente puede sufrir cambios en base a lo que
indique la Inspeccién del Trabajo, lo que debe ser comunicado en base a lo indicado en el presente
punto.
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7.4 APLICACION DE MEDIDAS
a) Dependiendo de las caracteristicas del hecho develado, entre las acciones a ejecutar se

consideran:

1. Entrevista jefe de servicio, jefe de RRHH y/o con los involucrados: Se realizaran todas las que
se estimen necesarias, en relacion a la situacion ocurrida con el fin de analizar las causas y
consecuencias de la falta, estableciendo acuerdos y compromisos (Carta Compromiso).

2. Mediacion entre las partes: Si la situacién lo amerita y ambas partes acceden, se realizara una
mediacion con el objetivo de lograr acuerdos y compromisos entre los involucrados, los cuales
deberan constar por escrito, haciéndose el correspondiente seguimiento al cumplimiento de los
acuerdos. En caso que la denuncia sea por un supuesto acoso sexual, solo se podra aplicar esta
medida en caso que la victima expresamente consienta en ello.

3. Suspension temporal: En casos graves que afecten la convivencia laboral y/o las relaciones
humanas de convivencia se suspendera temporalmente la participacién de un funcionario, debiendo
la institucion designar un funcionario reemplazante, mientras dure la investigacion.

4. Amonestacion escrita: Esta puede ser interna o remitida a la direccién del trabajo. Esto aplicara a

todos los funcionarios del HCSFP independiente de su cargo.

5. Cambio de area de trabajo u horario
6. Otras: Dependiendo de las circunstancias especificas del caso concreto se podran determinar

medidas extraordinarias para proteger eficazmente la integridad de los trabajadores.

8. REFERENCIAS
¢ Hoja de registro de protocolo de accién frente a deteccion de vulneracion de derechos.

e Formulario de reporte de antecedentes

9. DISTRIBUCION
e Oficina de Calidad y Seguridad del Paciente
¢ Unidad de RRHH
¢ Todos los Servicios clinicos
e Todos los servicios de apoyo

¢ Unidades administrativas y servicios Generales
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10. CONTROL DE CAMBIOS: NA

11. ANEXOS

11.1 Anexo 1: Formulario
derechos.

FORMULARK) REGISTRO DE ACTIACKIN
PROTOCOLO DE ACCKIN FRENTE A DETECCKIN DE VULNERACKIN DE ERECHOS

registro de protocolo de accion frente a deteccion de vulneraciéon de

Noamibre ded funcion.arnios

Servicie o unidad de desempeiio

Fecha ded redatac:

Nosmibre ded funcionarnis responzabde deld registrac

Lo ificaciicin o el e tes:
1. Vulneracidn de derechos I:I
Breswe detalle ded hedh -

2 . Connoatacidn Sewu.a I:I

regwistra ol hecha

1. Rewnidn de Sativacidn:

Fecha:

Lungasr:

Farticipantes:

Finmas participantes:

Seglin comesponda, consignar los temas abordados,

relate vy acwsrndos:

2. Oras rewnnes

Fecha:
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11.3 FLUJO GENERAL DE PROCEDIMIENTO POR DENUNCIAS SOBRE VULNERACION DE

HORA

“Re ACTIVATION

DERECHOS

DENUNCIA

|

Relatar hecho a Jefe de servicio,
Jefe de RRHH u otro Directivo

}

Si el agresor es el jefe directo, omitir
Relato y tomar otras dos opciones

—

1° reunién via formal comisién investigadora a: -Jefe de RRHH, 1 integrante de Comité

Paritario, 1 Directivo

Definicidn si la investigacion es interna o externa

}

P
o |
48 HORAS
ACTIVACION
- i
-

Interna

!

Concretar mas reuniones segun necesidad

. .
FASE DE SE—<GU| VIENTO Recopilar antecedentes en formulario

correspondiente y establecer medidas

}

Entrevistas personales, llamados
telefénicos, recepcion escrita de los
hechos

MAXIMO
30 DIAS —
POSTERIQRRRE DEL GASO

Externa

!

Remisién de
antecedentes a otra
entidad (Mutualidad, etc.)

Derivacion a profesional
Psicologo si procede

Informar conclusiones y medidas al funcionario,
al jefe de servicio y director del hospital

}

Remicion del informe
localala DT dentro de 30 dias
una vez finalizada la investigacion.
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11.4 Articulos de “Reglamento interno de orden, higiene y seguridad”
Articulo 88:

Investigacion, medidas de resguardo y sanciones del acoso sexual. Se entiende por acoso sexual
todo comportamiento o conducta por el cual una persona, cualquiera que sea su sexo, realice en
forma indebida y por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien
los recibe, y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. El
acoso sexual es una conducta ilicita no acorde con la dignidad humana y contraria a la convivencia al
interior de la empresa. Seran consideradas, especialmente como conductas de acoso sexual las
siguientes conductas:

A) El contacto fisico no deseado (conducta fisica de naturaleza sexual): Tocamiento innecesario,
Palmaditas, Pellizquitos, Roces con el cuerpo de otro empleado.

B) La conducta verbal de naturaleza sexual: Insinuaciones sexuales molestas, Proposiciones o
presion para la actividad sexual, Insistencia para una actividad social fuera del lugar de trabajo
después que se haya puesto en dicha insistencia es molesta, Flirteos ofensivos, Comentarios
insinuantes, Indirectas o comentarios obscenos.

C) Conducta no verbal de naturaleza sexual: Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, Exhibicion de objetos o materiales escritos, Miradas impudicas, Silbidos o hacer ciertos

gestos de caracter obsceno.

Articulo 92:

Las conclusiones de la investigacion realizada por la Inspeccién o las observaciones de ésta a
aquella practicada de forma interna, seran puestas en conocimiento del empleador, el denunciante y
el denunciado, y a la Inspeccion del Trabajo.

Las conclusiones de dicha investigacién deberan escriturarse en un informe que debera contener:

a) Una relacion sucinta de los hechos denunciados y de los descargos presentados, o bien, se
expresara la circunstancia de no haberse presentado estos ultimos.

b) Una descripcion breve de los antecedentes acompafiados por los involucrados a sus
presentaciones, si los hubiere, y de la valoracion o credibilidad que les otorga, debiendo fundamentar
esta apreciacion.

c) Sus conclusiones en cuanto a la existencia o inexistencia de un acto susceptible de ser calificado

como de acoso sexual.
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Articulo 94:

Conforme al ART. 2 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, las relaciones laborales deberan siempre
fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresién u hostigamiento reiterado, ejercida por
el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o
bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades de empleo.

Para que se configure una situacion de Acoso laboral, deben cumplirse al menos 3 situaciones:

- Debe tratarse de situaciones sistematicas y continuas en el tiempo.

- Los efectos deben ser claros y evidentes a nivel fisico y psicolégico.

- Debe haber diferencia de poder formal o informal entre agresores y el o los

Agredidos que impida al afectado repeler el “ataque”, ya sea por jerarquia o porque el acoso proviene
por ejemplo de un grupo (moobing ascendente de subalternos a jefaturas).

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion. Los actos de
discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacidon socioecondmica, idioma, creencias,
participacién en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion,
apariencia personal, enfermedades o discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o

alterarla igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la ocupacion.




Codigo: RH 5.1

Edicion: Primera

MANEJO INSTITUCIONAL DE SITUACIONES DE |Focha iaboracion:

ABUSO EN EL CONTEXTO LABORAL Junio 2021
HOSPITAL CLI-N‘ CO Vigencia: Junio 2026
SAN FRANCISCO-PUCON Pagina 17 de 17

11.5 ANEXO 5 FORMULARIO DE REPORTE DE ANTECEDENTES

HOSPITAL CLINICO
e -PUCON

FORMULARIO DE REPORTE DE ANTECEDENTES PROTOCOLO DE MANEJO INSTITUCIONAL
DE SITUACIONES DE ABUSO EN EL CONTEXTO LABORAL

Estimada (o) Jefe de RRHH HCSFP:

Por medio de este documento hago entrega de los siguientes antecedentes a modo de aportar
informacion en la investigacion realizada a raiz de los relatos de:

Nombre y Firma Funcionario

Pucén / /20
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