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1.- INTRODUCCION.

Esta Direccién de Servicio, a través de este protocolo reafirma el compromiso con la
promocién del Buen Trato Laboral adquirido en la politica del afio 2015 y declara “E/
irrestricto respeto a los derechos humanos que emanan de la dignidad humana como valor
institucional que sustenta al presente Protocolo, asi como la no discriminacién arbitraria en
todas sus formas y la equidad de género. Se declara que la violencia en cualquiera de sus
formas sea fisica y/o psicoldgica, de obra o de palabra, es contraria @ los derechos humanos
y a la funcién publica, condenando desde ya toda forma de manifestacién o expresion. Se
impulsaré la construccion de una cultura organizacional bien tratante, con espacios laborales
dignos, seguros, afirmativos, saludables, con el fin de prevenir conductas de violencia interna
en la institucion.”

2.- OBJETIVO PROTOCOLO.

Identificar los riesgos psicosociales asociados al acoso sexual, laboral y violencia en el
trabajo, incorporandolos en su matriz de riesgo, evaludndolos, monitoredndolos,
mitigandolos y/o corrigiéndolos constantemente segln los resultados de su seguimiento.

Dar a conocer el procedimiento de denuncia e investigacién y sancidn de la violencia en
el trabajo, acoso laboral y o sexual de la DSSMS.

Regular la forma de denunciar las conductas de violencia en el trabajo, acoso laboral y/o
sexual, asi como la investigacidn y sancién de estas.

3.- ALCANCES.

Este protocolo aplica a todas las personas de la red que trabajan en y para la Direccién de
este Servicio de Salud. Director/a, jefaturas intermedias, funcionarios/as, titulares,
contrata y cddigos del trabajo, profesionales pertenecientes a la DSSMS y que se
encuentran en comision de servicio en los distintos dispositivos de la red (Médicos EDF,
Psicélogos, Terapeutas Ocupacionales entre otros) , quedan incluidas aquellas personas
contratadas bajo la modalidad a honorarios que, si bien, por regla general, no tienen
responsabilidad administrativa, si les es exigible el cumplimiento del principio de probidad
administrativa. Considera también a las personas subcontratadas o tercerizadas, a los (las)
becarios y estudiantes en préctica clinica o profesional.
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4.- MARCO NORMATIVO.

- Constitucion Politica.

- Ratificacién Convenio N2 190 OIT, afio 2023.

- Politica Nacional de SST periodo 2024-2028, 07 de mayo 2024.

- Politica de buen trato afio 2024, Servicio de Salud Metropolitano Sur, aprobada bajo
Resolucién Exenta N° 773, del 11 de abril del 2024.

- Instructivo Presidencial del afio 2018, sobre Igualdad de Oportunidades, Prevencién y
Sancidn del Maltrato Acoso Laboral y Sexual.

- Ley N2 21.643 (Ley Karin) y su reglamento.

- Ley N© 21.675, que establece medidas para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en
contra de las mujeres, en razon de su género.

- Ley 18.575, organica constitucional de la administracién del Estado.

- Ley 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

- Ley 19880, Ley de bases generales de la administracion del Estado.

- Circular 3813 SUSESO 07.06.24.

- Cédigo del Trabajo.

5.- PRINCIPIOS DECLARATIVOS DE ESTE PROTOCOLO.

- Caracter preventivo: en el cual se desarrollardn acciones para generar ambientes
laborales basados en el respeto, buen trato y la proteccion de derechos.

Consideréndose: El irrestricto respeto a la dignidad humana, eliminando todo trato
prepotente, irrespetuoso o discriminatorio al interior de esta Direccion de Servicio, se
adoptaran medidas destinadas a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre
los distintos géneros, promoviendo sanos ambientes laborales. Lo anterior, es congruente
a lo explicitado en el Protocolo de Prevencién de la Violencia en el Trabajo, Acoso Sexual y
Acoso Laboral, definido segiin lineamientos de la Superintendencia de Seguridad Social y
de los Organismos Administradores de la Ley N°16.744,

- Los principios rectores del procedimiento de investigacién y sancion, ley N°21,643
indica que, seran la confidencialidad, imparcialidad, celeridad y perspectiva de género.

- Proporcionalidad: Ante cualquier medida que pueda afectar un derecho
fundamental, se deberd ponderar la restriccién que se pretende adoptar, teniendo en
cuenta la valoracion del medio empleado v el fin deseado. Al aplicar alguna sancién, se
deberd considerar respecto del denunciado(a), la gravedad de la conducta, asi como la
concurrencia de circunstancias atenuantes y agravantes

- Perspectiva de género: Se refiere a una forma de observar la realidad en base a las
variables sexo, género y sus manifestaciones en un contexto geografico, cultural, e histérico
determinado, reconociendo que el género es una construccién social y cultural, por tanto,
es susceptible de cambiar. Este enfoque promueve la busqueda de oportunidades para
mejorar la igualdad y la equidad de género de las personas en las politicas, programas y
proyectos de desarrollo. Considera comprender una forma diferente de mirar y distinguir




las situaciones en el trabajo, evitando los sesgos inconscientes de género que las personas
involucradas en la investigacion y sancién posea respecto a los distintos géneros.

- Uso de lenguaje inclusivo: entendiendo por éste, la manera de expresarse
oralmente y por escrito sin discriminar a una persona por su sexo, género o identidad de
género en particular y sin perpetuar estereotipos de género. Ademads de avanzar en
modificar el uso del masculino genérico.

6.- PARTICIPANTES

El/la director/a y equipo directivo, deben velar por el cumplimiento del proceso y la
correcta ejecucion de este documento en la Direccidn de este Servicio de Salud,
garantizando que todos/as los/as funcionarios/as tengan la oportunidad y acceso a la
informacion que indica este protocolo y en el cumplimiento de las acciones que este indica.

Las jefaturas, coordinadores/as, encargados/as y asociaciones gremiales, deben tomar
conocimiento de este protocolo, difundir y facilitar la aplicacién de las actividades
preventivas que establece este documento, permitiendo la participacién de sus respectivos
equipos y asociados.

Funcionarios/as, deben tomar conocimiento y aplicar este protocolo, participar de las
capacitaciones y actividades preventivas, como también informar a jefaturas y referentes
técnicos del dmbito, sobre situaciones que revisten caracter critico, como es el acoso
sexual, laboral y la violencia en el trabajo.

Comité de Riesgos Psicosociales, es el responsable de la aplicacién del cuestionario de
Evaluacién de Ambientes Laborales (CEAL-SM), como de igual forma es el encargado de
velar por el Seguimiento y cumplimiento de la aplicacién y correcta ejecucién de este
protocolo.

Organismo administrador (Instituto de salud laboral) es el encargado de asesorar a la
Direccién de Servicio sobre la implementacion de este protocolo, apoyar en los procesos
de difusion, y asistencia técnica en las medidas preventivas. Proporcionar a la/s persona/s
afectadas, atencién psicologica temprana, a través de los programas que dispone el
respective organismo administrador de la Ley N°16.744.

7.- MARCO CONCEPTUAL.

A continuacion, se describen algunas de las conductas relevantes para efectos del presente
protocolo, que deben ser prevenidas y/o controladas y se pueden presentar de |a siguiente
forma:

v Vertical descendente: Es aquel en que |a persona acosadora ocupa un cargo superior
a la presunta victima como, por ejemplo, su jefe o jefa.

v Vertical ascendente: Es aquel que se ejerce por uno o mas personas acosadoras en
contra de la presunta victima que se encuentra en un cargo superior, por ejemplo, grupos




de trabajadores y/o trabajadoras confabuladas para hostigar a la jefatura.

v

Horizontal: Es aquel que se ejerce por una o mas personas acosadoras en contra de

la presunta victima que no tiene funciones de jefatura respecto a esta o éstas y que no esté
comprendido en la hipotesis de acoso laboral descendente como, por ejemplo, un trabajador
o trabajadora que hostiga a otro u otra que no es su jefe o jefa

TIPOS CONDUCTAS:

1.

Acoso laboral: Toda conducta que constituya agresién u hostigamiento ejercida por el
empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores,
por cualquier medio, ya sea que se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y
que tenga como resultado para el/la o los/as afectados/as su menoscabo, maltrato o
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo. (Articulo Il, inciso 2 Cédigo del Trabajo)

Ejemplos:

Aislamiento, cortar o restringir el contacto de una persona con otras, privandola de
redes de apoyo social. Ser aislado, apartado, excluido, rechazado, ignorado,

menospreciado, ya sea por orden de una jefatura o por iniciativa de las y los
compaiieros de trabajo.

Comentarios despectivos sobre la apariencia, inteligencia, habilidades,
competencia profesional o valor de una persona.

Obligar a una persona trabajadora a permanecer sin tareas que realizar u obligar a
realizar tareas que nada tienen que ver con su perfil profesional con el objetivo de
denigrar o menospreciar.

Expresar intenciones de dafiar o intimidar a alguien.

Excluir de reuniones que conciernen a la persona, con la intencién de perjudicarla.

No entregar informacion necesaria para la realizacién del trabajo con la intencién
de perjudicarla.

Ejercer presion indebida o arbitraria

Evaluar su trabajo de forma inequitativa o sesgada

Amenazar con bajar sus calificaciones con la intencién de amedrentar.
Amplificar de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes.

Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su voluntad, conciencia y marco
ético.

luzgar el desempefio de forma ofensiva

Asignarle tareas con datos erréneos intencionalmente

Sobrecargar selectivamente a la victima con trabajo, en comparacién con sus pares.
Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse con la jefatura
Esconder o dafiar elementos de trabajo con intencién de perjudicar a un(a) otro(a)

Conductas tendientes a poner en riesgo la integridad y la seguridad del/la




trabajador/a mediante drdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de los
requisitos minimos de proteccidn y seguridad.

No comunicarse directamente o no dirigirle la palabra.
Excluir de actividades sociales del equipo de trabajo dentro del contexto laboral.

Acoso por medios digitales (teléfono, correo electrénico o redes sociales, entre
otros), durante y posterior a la jornada laboral.

Aseverar sobre la salud mental de una persona o que es poseedora de un
diagndstico en este ambito.

Mofarse de las discapacidades.
Burlarse de manera hiriente y despectiva (conductas, gestos, ideas entre otros)

Mofas relativas a sus creencias politicas o religiosas, nacionalidad u origen étnico
y/o aspectos socioculturales, relativas a las actitudes, aspecto fisico, género y/o
preferencia sexual.

Causar dafos a las pertenencias de un funcionario(a)

Acoso Sexual: Es aquella conducta en que una persona realiza, en forma indebida,
por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual no consentidos por quien
los recibe y que amenacen o perjudiguen su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo. La conducta se puede presentar en forma vertical ascendente, vertical
descendente y horizontal.

Ejemplos:

Miradas persistentes o sugestivas de caracter sexual

Sonidos relativos a actividad sexual, suspiros, silbidos, gemidos.

Gestos o movimientos de caracter sexual

Comentarios de indole sexual relativos al cuerpo o apariencia de una persona.
Insinuaciones sexuales y proposiciones ofensivas o0 molestas.

Exigencias injustificadas para pasar tiempo en privado con la victima.

Concesion de ventajas laborales a quienes consienten participar en actividades
sexuales.

Amenaza o difusion de rumores de cardcter sexual, fotografias o videos en
situaciones que pueden ser incomodas para la victima.

Enviar mensajes o imagenes sexualmente explicitas o participar en acoso o coercidn
sexualizada a través de plataformas digitales sin el consentimiento de la persona
destinataria.

Ofrecer recompensas o beneficios a cambio de favores sexuales o amenazar con
consecuencias negativas ante la negacion.

Presionar a alguien para que realice una actividad sexual en contra de su voluntad
mediante amenazas, manipulacién u otros medios.




- Contacto o comportamiento sexual no deseado o no consensuado. Incluye contacto
fisico, roce contra alguien, pellizcos, besos deliberados no deseados.

- Engeneral, cualquier requerimiento de caracter sexual no consentido por la persona
que los recibe. Entre otros

3. Violencia en el trabajo: Ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral,
entendiéndose por tal aquellas conductas que afecten a las trabajadoras vy a los
trabajadores, con ocasidn de la prestacidon de servicios, por parte de clientes,
proveedores o usuarios, entre otros.

Eiemplos:
- Gritos 0 amenazas.

- Uso de garabatos o palabras ofensivas.
- Golpes, zamarreos, pufietazos, patadas o bofetadas.

- Conductas que amenacen o resulten en lesiones fisicas, dafios materiales en los
entornos laborales utilizados por las personas trabajadoras o su potencial muerte.

- Robo o asaltos en el lugar de trabajo.

Respecto de la violencia doméstica e intrafamiliar, se debe sefialar que, para tales
efectos existe un abordaje Institucional cuando involucra relaciones de pareja y
expareja, enmarcado en la Ley N°20.066: “Protocolo de prevencién y abordaje de la
violencia de género en el contexto de pareja y/o agresién sexual” RE-2358/2022

El sentido de las manifestaciones de violencia organizacional, pueden darse de manera
vertical Descendente (Desde la jefatura hacia un colaborador o colaboradora), Vertical
ascendente (Desde la/s persona/s colaborador/as hacia la jefatura), Horizontal (se da entre

pares o grupos de pares), y/o Ambiental (entornos laborales ofensivos, humillantes,
intimidatorio, u hostil).

Muchos de los factores de Riesgo Psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el escaso
reconocimiento del esfuerzo realizado, la justicia organizacional y la vulnerabilidad, entre
otros, cuando son mal gestionados, pueden ser el inicio o la causa de posteriores conductas
de acoso y violencia en el trabajo. Asimismo, los comportamientos incivicos y sexistas
también pueden ser el comienzo de una escalada de conductas que culminan en violencia
y acoso, especialmente por razones de género.

4. Conductas incivicas: El incivismo abarca comportamientos descorteses o groseros
que carecen de una clara intencién de dafar, pero que entran en conflicto con los
esténdares de respeto mutuo. A menudo surge del descuido de las normas sociales. Sin
directrices claras, el comportamiento descortés puede perpetuarse y generar situaciones de
hostilidad o violencia necesarias de erradicar de los espacios de trabajo. Al abordar los
comportamientos incivicos de manera proactiva, las organizaciones pueden mitigar su




propagacion y evitar que evolucione hacia transgresiones mas graves.

Recomendaciones:

- Usar un tono de voz apropiado y carente de agresividad cuando se habla.

- Evitar gestos fisicos no verbales hostiles y discriminatorios, propendiendo a una
actuacion amable en el entorno laboral.

- Respetar los espacios personales del resto de los(as) funcionarios(as), propendiendo a
consultar, en caso de dudas, sobre el uso de herramientas, materiales u otros
implementos ajenos.

- Mantener especial reserva de aquella informacién que se ha proporcionado en el

contexto personal por otra persona del trabajo, en la medida que dicha situacion no

constituya delito o encubra una situacion potencial de acoso laboral o sexual.

Eiemplos de conductas constitutivas de incivismo que debemos evitar:

Falta de Respeto: como no saludar, interrumpir a alguien durante una reunion,
hablar de manera despectiva o grosera, o ignorar las opiniones de los demas.

Asumir el crédito: Apropiarse del mérito de un trabajo realizado por un/a
compafiero/a, sin darle el reconocimiento correspondiente, lo que afectaria la
confianza y la colaboracién entre los miembros del equipo.

Ignorar normas de convivencia: No cumplir con las normas de convivencia en el
trabajo, como mantener el orden en espacios compartidos, respetar los tiempos de
descanso de los demas o no seguir protocolos de seguridad, lo que demostraria falta
de consideracion y responsabilidad hacia los demas.

Falta de colaboracion: negarse a colaborar con los/as compafieros/as en tareas o
proyectos compartidos, no brindar apoyo cuando es necesario pudiendo afectar la
eficacia y la armonia en el equipo.

Conductas Sexistas: Es cualquier expresion (un acto, una palabra, una imagen, un
gesto) basada en la idea de que algunas personas son inferiores por razén de su
sexo o genero. El sexismo puede ser consciente y expresarse de manera hostil. El
sexismo hostil defiende los prejuicios de género tradicionales y castiga a quienes
desafian los estereotipos de género, que en determinados contextos podrian dar
lugar a conductas constitutivas de acoso. El sexismo inconsciente o benévolo hacia
las mujeres son conductas que deben propender a erradicarse de los espacios de
trabajo en tanto, no buscando generar un dafio, perpettan una cultura laboral con
violencia silenciosa o tolerada.

Ejemplos:

Comentarios denigrantes para las mujeres o personas de las diversidades sexo
genéricas basados en su identidad de género u orientacion sexual.

Humor y chistes sexistas o discriminatorios hacia las mujeres o personas de las
diversidades sexo genéricas basados en su identidad de género u orientacion sexual.

Comentarios sobre fendmenos fisioldgicos de una mujer o personas de las




diversidades sexo genéricas

- Silenciamiento o ninguneo basados en identidad de género u orientacién sexual de
las personas. ‘

- Desigualdades salariales que reciben las mujeres por igual tarea o funcién que
desarrollan los hombres.

- El denominado “techo de cristal”, que significa el escaso acceso de las mujeres a
puestos de liderazgo dentro de las instituciones.

- Preguntar por su edad, estado civil o nimero de hijos/as en las entrevistas de
seleccién de personal.

- Darle a una persona una explicacion no solicitada cuando ella es experta en el tema,

- Interrumpir bruscamente a una persona mientras habla y sin esperar que ella
termine.

- Conductas paternalistas desde los hombres a las mujeres que constituyen sexismo
benévolo, asumen que las mujeres son menos competentes e incapaces de tomar
sus propias decisiones,

6. Discriminacion arbitraria en el dmbito del trabajo: El articulo 2 del Cédigo del
Trabajo define discriminacién arbitraria como “toda distincidn, exclusion o
restriccion que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado
o particulares, y que cause privacidén, perturbacion o amenaza en el ejercicio
legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de
la Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados
por Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos
tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacién socioeconémica, el idioma,
la ideologia u opinidn politica, la religién o creencia, la sindicacién o participacién
en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacién sexual, la
identidad de género, el estado civil, la edad, lo filiacién, la apariencia personal, la
enfermedad o discapacidad, origen social o cualguier otro motivo”.

CONDUCTAS NO CONSIDERADAS COMO ACOSO U/O VIOLENCIA:

Se debe tener presente gue existen conductas que, en general, no son consideradas acoso
y violencia, y tampoco son comportamientos incivicos o sexismo inconsciente. Entre ellas:

Algunos ejemplos de conductas NO constitutivas de VALS son:

- Factores de infraestructura

- Asignary programar cargas de trabajo a desarrollar durante el horario laboral con el
objetivo de asegurar la continuidad operacional de los servicios prestados.

- Realizar labores encomendadas por su jefatura, en el contexto de su funcién.

- Cumplir con otras tareas relacionadas con el cargo, encomendadas por la jefatura
orientadas a cumplir con el objetivo institucional establecido.

- Solicitudes de extensién de la jornada laboral por excepcionalidad o contingencia
cuando sean necesarios,
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- Cambios en funciones, puestos de trabajo, organizativos o restructuraciones segin
requerimiento de la institucion.

- La exigencia de cumplir con las obligaciones o deberes como funcionarios/as, asi
como también de no incurrir en las prohibiciones

- Llas exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en las politicas y los
reglamentos de la institucion.

- Las exigencias de cumplir con lo dictaminado en las normativas vigentes de la
administracion publica.

- Cambios imprevistos en las funciones del cargo, unidad, edificio u otro, con el
objetivo de poder responder correctamente al normal funcionamiento de la
Institucion

- Aplicaciéon de medidas disciplinarias, segin razones justificadas por las normativas
establecidas

- Informar y/o detener comportamientos inadecuados en el &mbito laboral.

- Crear cambios en la organizacidn y/o reestructuracion de personas funcionarias y/o
equipos, con objetivos de dar cumplimiento a las normativas y/o politicas del
establecimiento.

- Comentarios, compromisos o consejos legitimos referidos a las evaluaciones sobre
el desempefo laboral

- Informar a un funcionario sobre su desempefio laboral insatisfactorio y aplicar
medidas disciplinarias Informar y/o indicar a la persona funcionaria, sobre un
comportamiento inadecuado en el trabajo.

- Actos administrativos relacionados a dar término al vinculo laboral, acorde a las
caracteristicas del caso

- Traslado de puesto de trabajo.

- Discrepancias o diferencias de opiniones que sea legitima dentro de la funcién que
se esta ejerciendo.

- Solicitud de postergacion de feriado legal o administrativo.

- Amonestaciones del jefe directo producto de errores o faltas reiteradas
(anotaciones de demerito).

- Solicitud de entrega del trabajo acordado, en tiempo, calidad y forma.

- Amonestaciones del jefe directo por no cumplimiento de horario o por salidas
durante la jornada laboral sin autorizacidn.

Todas las acciones anteriores, se deben desarrollar, con pleno respeto de los derechos
fundamentales de todos los miembros de esta institucién y no deben ser utilizados de
forma encubierta como mecanismos de hostigamiento o agresién hacia una o varias
personas en especifico.

=
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8.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
VIOLENCIA EN EL TRABAIO

Esta Direccion de Servicio, se baso para establecer este protocolo preventivo, en los
principios establecidos en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, aprobada
a través del D.S. N° 2, de 2024, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social. Cabe destacar,
ademds, que la Polftica actual de buen trato laboral de este Servicio, incluye entre sus
declaraciones, Prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, siendo la base
que sustenta el trabajo de esta Direccion en materias de prevencién.

1. Derechosy deberes:

Funcionarios/as: Derecho a trabajar en un ambiente laboral libre de acoso y violencia,
tratar a todas la personas con respeto y no cometer ningtin acto de acoso y violencia,
cumplir con la normativa de seguridad y |a salud en el trabajo, derecho a denunciar las
conductas de acoso y violencia al personal designado para ello, cooperar en la
investigacion de casos de acoso o violencia cuando le sea requerido y mantener
confidencialidad de |a informacidn, derecho a ser informados/as sobre el protocolo de
prevencion del acoso laboral, sexual y violencia con el que cuenta la entidad empleadora,
y de los monitoreos y resultados de las evaluaciones y medidas que se realizan
constantemente para su cumplimiento.

Direccion de Servicio: Generar medidas preventivas para evitar la violencia y el acoso,
incluida la violencia y el acoso por razén de género, mediante la gestion de los riesgos y la
informacion y capacitacion de las personas trabajadoras, informar sobre los mecanismos
para las denuncias de acoso y violencia y la orientacién de las personas denunciantes,
asegurar la estricta confidencialidad de las denuncias y su investigacién, asegurar que la
persona denunciante, la victima o los testigos no sean revictimizados/as y estén
protegidos/as contra represalias, adoptar las medidas que resulten de la investigacion del
acoso o la violencia, monitorear el cumplimiento del Protocolo de Prevencién del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo, incorporando las mejoras que sean pertinentes
como resultado de las evaluaciones y mediciones constantes en los lugares de trabajo.

2. Organizacién para la gestion del riesgo:

Es responsabilidad de esta Direccion, la implementacion de medidas para la prevencién de
Violencia, acoso laboral y acoso Sexual, como también la supervisién de su cumplimiento y
la comunicacién con cualquier organismo fiscalizador con competencias sobre la materia.
Para este fin, esta Direccion, ha dispuesto que el comité de riesgos psicosociales (resolucion
exenta N° 605), que tendra como funcién asesorar técnicamente al director/a, ademads de
velar por el cumplimiento de la aplicaciéon y la correcta ejecucién de este protocolo,
asimismo de proponer estrategias preventivas con la finalidad de reforzar conductas en los
equipos ligadas a buen trato. Para lo anterior, se estableceran distintas estrategias de
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difusion y sensibilizacion a los/as funcionarios/as (correos masivos, ferias, afiches, videos,
otros), para dar cumplimiento de este protocolo, asociado al plan de medidas indicadas en
este documento

3. Identificacion de los factores de riesgo: La Direccién de Servicio, identificard los
riesgos psicosociales a través de:

- La aplicacion y analisis de los resultados de Protocolo de Riesgos Psicosociales CEAL-
SM. Los peligros identificados, estan relacionados con las dimensiones que evalaa el
Protocolo, siendo estas las situaciones y/o conductas que pueden desencadenaruna
situacién critica de conflictos.

- Analisis de denuncias VALS (Violencia, acoso laboral y sexual).
- Andlisis de los formularios de agresiones externas a personal de salud: FAF

- Andlisis de los DIEP y RECA Declaracion Individual de enfermedad profesional y
Resolucion de Calificacién de OAL.

4. Medidas para la Prevencién: En base al diagndstico y evaluacion de riesgos, se
programaran e implementaran estrategias dirigidas a mitigar las conductas que
puedan generar acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, como las
siguientes:

- Creacién comité bipartito de prevencién VALS, con representantes de trabajadores
y de la direccidn, quienes seran designados por el Director de Servicio mediante
resolucion.

- Plan de Capacitacion: dirigido a todos(as) los(as) funcionarios(as) de la direccion de
Servicio, en las conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso o violencia,
las formas de presentacion, su prevencion y los efectos en la salud de estas
conductas, asi como sobre las situaciones que no constituyen acoso o violencia
laboral.

- Incorporacién de la temdtica en Induccidn Laboral

Esta actividad se realiza a todos los funcionarios que ingresen por primera
vez al SSMS esta a cargo de la Unidad de Desarrollo Organizacional y el
depto. De Capacitacion y Rad de la DSSMS.

- Aplicacién de cuestionario CEAL-SM, andlisis de resultados y plan de mejora.

La frecuencia de aplicacion de este instrumento obedece a las orientaciones
emanadas desde el ISL y el resultado debe ser analizado por el comité CEAL. Del
analisis debe emanar un plan de accién cuyo objetivo debe orientarse a la prevencién
de riesgos psicosociales en la organizacion.

- Plan comunicacional.

Este plan sera elaborado por el comité bipartito de prevencidn VALS y difundido por
el Departamento de Comunicaciones del SSMS,

- Implementacién del presente protocolo, para lo que se planificaran las siguientes
acciones:




o Formalizacién del documento a través de Resolucidon Exenta.

o Difusién mediante memo a todas las jefaturas de departamentos y
unidades.

o Difusién a todos los funcionarios con apoyo del depto de Comunicaciones.

o Reuniones con equipos de departamentos y unidades de la DSSMS en la que
se presentara un extracto del documento.

o Publicacién en INTRANET y PAG WEB.

o Mantener evaluacion periddica del protocolo con el fin de hacer los ajustes
de ser necesario.

- Difusién de Protocolo de Violencia Externa RE N° 201/2023, disponible en Intranet.
- Adecuacién de los acuerdos/convenios/contratos con terceros:

Una vez formalizado el presente documento se realizard la adecuacién de los
acuerdos/convenios/contratos lo anterior a fin de responder a la normativa legal
aplicable.

5. Mecanismos de seguimiento: El mecanismo de seguimiento estarda bajo la
responsabilidad del comité de prevencién de VALS de esta Direccién, con la
participacion de representantes del empleador, de los funcionarios/as y referentes
técnicos cuando se requiera.

6. Medidas de Resguardo de la Privacidad y la Honra de los Involucrados: Esta
Direccion, resguardara la privacidad y honra de todas las personas involucradas en
los procedimientos de investigacion de acoso sexual o laboral, denunciantes,
denunciados/as, victimas y testigos, disponiendo la reserva en los lugares de trabajo
de los hechos denunciados y de su investigacién, y prohibiendo las acciones que los
intimiden o que puedan colocar en riesgo su integridad fisica o psiquica.

7. Difusion: Se dara a conocer el contenido de este protocolo a los/as funcionarias/as,
de acuerdo a programa de prevencidn de VALS.

9.- MARCO ORIENTADOR PROCEDIMIENTO DE
DENUNCIA, INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO,

El procedimiento de denuncia, investigacién y sancién del acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo, provee a las y los trabajadores de la Direccién del SSMS,
herramientas que les permitan denunciar a la autoridad competente los hechos de caracter
irregular, especialmente aquellos definidos como acoso laboral, acoso sexual, violencia
laboral y discriminacién arbitraria en el dmbito del trabajo consagrados en el Estatuto
Administrativo, en su articulo 84, letras 1) y m), y otras normas juridicas, ademas de

entregar orientaciones técnicas especificas necesarias para la resolutividad efectiva de
dichas situaciones.

Respecto a la Denuncia:

1. Persona Denunciante: Es toda persona que ha sido directamente afectada/o y/o
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2.

cualguier persona que haya presenciado algin hecho, que pueda ser constitutivo
VALS, vy las jefaturas que hayan sido informadas de una situacién. Como persona
denunciante se incluye a: funcionarios/as, cualquiera sea su calidad contractual,
relacional o estatuto, incluidas aquellas personas que se encuentran contratadas en
la modalidad a cédigos del trabajo, honorarios, compras de servicios, tercerizados,
subcontratistas, becarios/as, estudiantes de pregrado, posgrado y postitulo,
docentes, voluntariado, incluye ademas los funcionarios contratados por la DSSMS
y que estdn en comision de servicio en distintos dispositivos de la Red (Ej, Médicos
EDF, Profesionales del Programa de Salud Mental, entre otros) vy en general toda
persona que realiza tareas en forma directa o indirecta para la Institucién para el
cumplimiento de su funcidn publica.

Debiendo siempre efectuarse la denuncia a través del respectivo

formulario (Anexo N° 1).

Persona Denunciada: Persona cuya supuesta conducta es objeto de la denuncia. El
mero hecho de ser indicado/a como denunciado/a no implica necesariamente
responsabilidad administrativa. La responsabilidad administrativa se determina
mediante el respectivo proceso disciplinario.

En aquellos casos en que no sea posible exigir la responsabilidad administrativa, de igual
manera se acogerd la denuncia, y serd derivada ante quien corresponda de conformidad
al contrato, convenio o acto juridico que lo vincule o relacione con el Servicio de Salud,
ente responsable de su contratacion o de su convenio asistencial docente, que en todo
caso deberd informar del resultado de su gestién e investigacion. Con todo, la Direccidn
del SSMS, adoptard igualmente las medidas que resulten pertinentes a su dmbito de

accion.

3.

Formalizaciéon de la denuncia:

Forma escrita: a través de formulario (anexo 1) que completa y firma la persona
denunciante. El formulario podra ser solicitado directamente al Receptor/a de
Denuncias de la Unidad de Desarrollo Organizacional de la DSSMS o podré ser
descargado directamente de la pagina web del Servicio de Salud www.ssms.cl/ . (se
debe subir)

Forma verbal: A través de un relato realizado por la persona denunciante ante el
receptor de denuncias quien debe levantar un acta al efecto, la que debe ser
firmada por la persona denunciante. (anexo 2 formato acta)

La denuncia debera ser legible, debe contener hechos verosimiles, coherentes, que
tengan relacion con el ambito del trabajo y cumplir los siguientes requisitos: nombre
completo, genero, edad, run, establecimiento, servicio/unidad, cargo, relacién con
la institucion., estamento, teléfono personal e institucional, correo electrénico
personal y/o institucional, nombre de la jefatura directa, en el caso de los
estudiantes/ internos/ becados se debe incluir, servicio clinico donde realiza la
practica clinica, carrera y casa de estudios.

Debe haber individualizacion de quienes hubieren cometido los hechos, vy de las
personas que los hubieren presenciado.

Se debe realizar una narracion circunstanciada de los hechos (Acompafiar o




mencionar los antecedentes y documentos que le sirvan de fundamento, cuando
ello sea posible). Incorporar pruebas que acompafien la denuncia, para ello es
preciso tener un relato de los hechos con detalle de lo sucedido y de manera
objetiva cronolégica indicando acciones y personas que presenciaron tales actos
acontecidos y que aquello quede plasmado en la denuncia. Si bien ninguna ley
sefiala esto, el hecho de sumar pruebas que justifiquen el actuar de atentado a la
dignidad ayuda a la investigacién y es mas factible que pueda ser comprobado el
comportamiento del tipo de acoso.

¢Donde se hace o entrega la denuncia?

o Ladenuncia puede ser entregada en sobre cerrado o realizada directamente
con el receptor/a de ella, en ambos casos los receptores de denuncia
pueden ser los (as) siguientes:

o Profesional de Unidad de Desarrollo Organizacional de la Direccién de
Servicio. Esta Unidad es la responsable de este proceso.

o En casos excepcionales podra recepcionar la denuncia él o la profesional del
Programa Saludablemente de la DSSMS capacitada para ello, quien debe
enviar en sobre cerrado la denuncia a la Unidad de Desarrollo
Organizacional.

o El funcionario (a) al hacer entrega de la denuncia debe completar el anexo
n® 1 que solicita informacién bésica para:

» Solicitar atencion psicoldgica temprana.
» Contactar a la o el denunciante para informar el curso a seguir.

o Elreceptor/a, hara entrega de un comprobante de recepcién de denuncia,
indicdndose en dicho documento, el nombre de quien recepciona y la fecha
del acto.

Las denuncias no pueden recibirse por correo electrénico, ya que no permite
asegurar la confidencialidad de ellas.

Las denuncias que no cumplan con lo prescrito anteriormente podran entenderse
por no presentadas, sin perjuicio de la facultad de proceder de oficio de
conformidad al articulo 29 de la ley N°19.880.

El/la receptor/a de Denuncia de esta Direccién de Servicio, cumple una funcién
exclusivamente canalizadora, debiendo solo registrar la recepcién de la denuncia y
entregando un comprobante de recepcién a la persona denunciante, a fin de
garantizar el cumplimiento efectivo de los plazos de respuesta. Ademads, entregara
informacién de cémo procede una denuncia y enviard con celeridad vy
confidencialidad la anterior a la Unidad de Desarrollo Organizacional quien
posteriormente lo remitira al director(a) del Servicio. En la instancia de recepcidn
de denuncias se deben seguir los principios de confidencialidad, imparcialidad,
celeridad y perspectiva de género, debiendo existir un irrestricto respeto a la
dignidad de las personas.

El/la Receptor/a indicara al denunciante u/o persona afectada, sobre atencién
psicolégica temprana, ley 21.643 y derivara a programa de organismos




administrador.

- Director/a de este Servicio de Salud: Tendra un plazo de tres dias habiles, contados
desde la recepcidon de la denuncia en UDO o Programa Saludablemente, para
pronunciarse si se acoge o se desestima, transcurrido dicho plazo y no habiendo
pronunciamiento, la denuncia se tendra por presentada (Articulo 90 B Estatuto
Administrativo).

- Ante una denuncia, el/la director/a, podra desestimarla fundadamente (a través de
una resolucion fundada), dicho acto sera notificado al/la denunciante, quien podra
ejercer el derecho contenido en el art. 160 del Estatuto Administrativo, es decir, a
reclamar de la existencia de vicios de legalidad ante la Contraloria. En caso contrario
se instruird la realizacién de proceso administrativo disciplinario, con |a finalidad de
investigar los hechos denunciados, establecer las responsabilidades y proponer la
sancién correspondiente a las conductas que logren ser acreditadas.

- Asesoria Juridica y asesor/a de fiscalia: Equipo técnico juridico, cuya funcién es
gestionar, ejecutar, monitorear, supervisar y evaluar las acciones contempladas en
los procesos sumariales instruidos en esta materia, velando por cumplimiento de
los principios establecidos al estimarse la denuncia, propone fiscal para la
investigacion sumaria y/o sumario administrativo, siendo el/la directora/a, quien
resuelve, designa fiscal investigador/a mediante resolucién y por medio de sus
atribuciones controla y toma decisiones respecto al cumplimiento de este
procedimiento. La autoridad maxima de esta Direccidn de Servicio, por medio de
la/el receptor de denuncias informara al/la denunciante que se estimé la denuncia
y que se dara curso al respectivo proceso investigativo a través de una investigacion
sumaria o sumario administrativo, indicando el correlativo de resolucién exenta de
instruccion y nombramiento de fiscal via correo electrénico (incorporando nombre
del/la Fiscal). El departamento es quien notifica a los/as funcionarios/as de su
designacién como fiscal y entrega orientaciones del proceder, comunicando
ademas sobre el estado de la denuncia en sus distintas etapas segln establece. La
ley N® 21.643 (Ley Karin), indica que debera preferentemente designarse fiscal a un
funcionario o funcionaria que cuente con formacion en materias de prevencion,
investigacion y sancién de acoso, género y/o derechos fundamentales.

Sobre las medidas de resguardo en la etapa de investigacién:

El procedimiento puede considerar medidas precautorias por parte de él o la fiscal que no
impliguen menoscabo o pérdida de derechos para las personas involucradas (articulo 136,
Estatuto Administrativo) y las acciones a que se refieren los articulos 61, letra k) y 1) y 90 A
del Estatuto Administrativo, que explicita que la persona que denuncia no podré ser objeto
de las siguientes medidas:

- Medidas disciplinarias de suspension del empleo o de destitucion, desde la fecha
en que la autoridad reciba la denuncia y hasta la fecha en que se resuelva en
definitiva no tenerla por presentada o, en su caso, hasta 90 dias después de haber
terminado la investigacion sumaria o sumario administrativo, indica a partir de la
citada denuncia.

- Nosertrasladados de localidad o de la funcién que desempefian, sin su autorizacion
por escrito, durante el lapso a que se refiere la letra precedente.
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- No ser objeto de precalificacion anual, si la persona denunciada fuese su superior
jerarquico, durante el mismo lapso a que se refieren las letras anteriores, salvo que
expresamente lo solicitara la persona denunciante. Si no lo hiciere, regira su Gltima
calificacién para todos los efectos legales.

o Aceptada la denuncia por una autoridad competente, la formulacién de ella

ante otras autoridades no dard origen a la proteccién que establece este
articulo.

Plazo para realizar el Sumario Administrativo: 30 dias (articulo 211C, Inciso 2° ley Karin)
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[ ANEXO N° 1

SOLICITUD DE INFORMACION BASICA PARA GESTION DE DENUNCIA POR VIOLENCIA
ORGANIZACIONAL
UNIDAD DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DIRECCION SERVICIO DE SALUD METROPOLITANO
SUR

Fecha:

Los datos personales solicitados son indispensables para la formalizacién y seguimiento de su
denuncia. Asimismo, es esencial que la informacién proporcionada sea veraz y oportuna.

DATOS DEL DENUNCIANTE

Nombre completo:

Rut:

Servicio o Unidad a |a que pertenece:

Establecimiento al que pertenece:

Cargo o puesto de trabajo:

Estamento:
Calidad Contractual:
Teléfono personal y/o institucional: /
Correo Electronico personal:
Genero a) Femenino
b) Masculino
c) No binario
DATOS DEL DENUNCIADO/A
Genero a) Femenino
b) Masculino
¢) No binario
Relacién jerdrquica respecto del a) Inferior Nivel Jerdrquico.
denunciado/a. b) lgual Nivel Jerdrquico.
c) Superior Nivel Jerdrquico.
Misma Unidad/Depto. que usted? Si No

Identifigue el tipo de violencia que da origen a su denuncia: Si es més de una (Marcar la/s
que correspondan).

a) Acoso laboral  b) Acoso Sexual c¢) Discriminacién arbitraria

FIRMA DENUNCIANTE FIRMA RECEPTOR

Entregar el formulario en sobre cerrado junto al sobre que contiene la denuncia, a la/el receptor de denuncia de la
Unidad de Desarrollo Organizacional o a Equipo Saludablemente de la DSSMS (Anexo UDO 262920)
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ANEXO N° 2

FORNMULARIO DE OENUNCIA OE ACOSO LASORAL, SEXUAL. Y DISCRININADION ARMTRARLA
EN CL AMBITO DEL TRABAID

CTetimmad Euncaraces, b inlormemos oue s denurcia serd stendids de maners corficerzinl oo el
racaprarfe de o Upigad s Deserrolle Crimenizastiona’ de sots Derseddn de Sercico. Se agiican: e
srotucois establecaddn an o oresents resclacion.

Lon datos persopaies soiicitiades son indispensables pary le formaizacion y vegumiento de s denuncia.

Sara v aportun.

Laimismo, s 2wencial que hinformandn croporcionaca sea v
are efectos de ane sportune medida de resuesto se deoone 1 Absnzite Pivebagca Termprama, semicic
renied marcs mpeciiioo de s cenuncias oo low eventos, cobisrtos

aravito por =l orpanismc administrador {f
s ba Loy 21543 Ly Karin], 2 ques ex reafizada cor peicdlogos seoscialstia, para esto debemos conooer i
usted eata de acuerdo con la derihvadon por tanto e solicitames indicarle a contiruacion.

St
a8 reanenta es S, deberd lenar fovenidanie NO
cgasgae of Tac! gy este formuiasis ]

ETAIILEQWEN’TO
FECHA {diy, mes, afal:

Indicue i Tipo de Viglercia ~ TIPO DE VIOLENCIA ARG

Laboral gue denuncia Araso Labars]

fmeraue con wne X iafs) Aroso Sexuni

aredies) guz corrpsnden) | Disoimicacian Arbitraria

. ICENTIFICACION DL LA PERSONA DENUMCIANTE

+  Datos de imeptificacde respests de coien REALIZA LA DEMUNCIA. Marcue con ana "% la

alterpative qus oo

rresponda:

FRESUNTA VICTIMA: Purscina wn quisn recas L acoean de maltrato boral, sooso ko, scoso
sl o dinsrirrinacion arbitraria en @l arebito del trabao

PERSONA DENUNCUANTE: Fersona dun tercera| gus pone sn oonoormiento of Fecho corsStat oo e rakrats
labaral, asava laboral, avges wevusl o dscrmmacion arbitrariz en el Smbito del radejo v gue MO e
victma de tales aocioimes.

+  Dalzs de |2 Peesona Deneneiante sols en Sasodpos m sea y presunts Aictsn

Nombre Cormpleto
Extahlecirmiento
Senvcio ) Unidad en la gue trabaja
Cargo

Tedéfano

Correo electranioo




+ Datus de B Prosunts Vietima

Nombre Curmpleto

Génera Femening Masculino MNa binurio

L] [ ] 1

Edad

RUT

Estublecimiento
Servicia/Unidud en la que trabajs
Carge

Relecian con la institucidn
Estamunta

Tubifone Personad

Tuléfone Irstitudonal (fijw celular)]
Comeo Electrérico Institucional
Carrea Electronicn personal

Nombre desadefituns Direda

11, \DENTIEICACION DE LA PERSONA DENUMCIADA
= Oates e [e Persena Denunciada
Mumbre Complets
Ginero Femening Mustuling #o binucio
] o L]
Cstablecimivnte
ServicifUnidad en i que trubasi
Lurgo
Rulacion con lx institucidn

Esturmento

A continuacitn, s salicits que respondabas preguntas con letra chara, marcande con ura X las
alternativas

1.- ¢En qué rivel feriiruuico se eneuertra usted respects de la persars denurcada?
u} Inferior Nivel Jerarquica Rata:
b Igusal Nivel Jurirouico

t) Supesrior Kivel Jeringuico




€] Noodste Relacicn Jerirouic

2.- {Usted trabaja con [a persona denuncads?
a)sl Hota:

EING

3.- ¢ Lo persona derundady e su fefatura immedota?

a)sl Mot
BIND

4.-¢Camunicdestos hechos a susuperion eranguica?

a)sl Nombre v oarpo:

bINO £Por que:

5.- ¢Comunind pstos hechos aatm perspna de | institucior?
a) 5l Romoray g

bl KO 0oy que™:

B.- ¢y bestipos? Favor indique Mombee completo, Servidoy/Unidad un la que trabaja, Telsforoperora vw/o
Carrep vlectranica.

Sl (0]

Teigo 1

Narrbre carmpleta:
ServicioyUnidad er la que trabiaja:
Teléfono Persanal:

Correo electromioo:

Testipn 2

hambre cormepletac
SenaciofUnidud erla que trabaja:
Telefona Persanak:

Lareo electrdnica:

Testigo 3

Narmbre camrpleta:
SenaciefUnidaden ka gue trabaja;
Teléfono Porsanal:

Correo electranico:

Teatipod
Mombre completo:
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Firma Denuncia,

Ll aprcte de tesbges w'o dicomardon gretiatories o consttayen elesmerton obligatorios te incluir en pute
ernvdlario y serda requeridas por slfs Fiseal siasd i estiria perbinent

Pt responsalte de oy contensdos vertides an esta denoncie y declann coaozer fas monsecusnin
enstipuladas en e srticuks 125 et o) del Cstaluto Sdministestivo goe reliere o electuar denuarcias e
irregulridices o e Fltas al principi de probided s fundamanto,

MUMURE CUMIREID kul

kMG

Hiota: D vordarmivad al artioulo 37 del Sstatita Administrativo, ol sumarss adrinistnstivg
en sarete, Sun consultes sol puetden s de cariiter geeenl ¢ ooe oo oraliguen vintar ol
secrebo el sLomarit

Vo Sisu denarcie bere o pjeto daitar perjudicar b honea woreputicion de L peraea
verargizht o es temersra woabsalutonente inbandidi, prede perseglire s
resparsibibdad sdmmistrataa




ANEXO N° 3

o

ACTA DENUNCIA VERBAL POR VIOLENCIA ORGANIZACIONAL
DIRECCICN SERVICIC DE SALUD METROPOLITANG SUR

Fecha:

1.- DATOS DEL DEMUNCIANTE

Nombre completo:

Rut:

Servicio o Unidad a la que pertenece:

Establecimiento al que pertenece:

Cargo o puesto de trabajo;

Estamento:

Calidad Contractual:

Teléfono persanal y/o institucional:

Correo Electronico personal:

Nombre de Jefstura directa:

Cargo de Jefatura directa:

F»J

25

—

%



2.- DATOS DEL DENUNCIADO/A

Nombre de Ia persona/s denunciada:

Unidad a la que pertenece/n:

Cargo/s:

3.- INFORMACIGN CORRESPONDIENTE A LA SITUACION QUE VIVENCIA O VIVENCIO RELACIONADA
COM LA DENUNCIA.

2

3.1 Relacidn [erdrquica respecto del denunciante:

a} Inferior Mivel Jerdrquico. b} lgual Nivel Jerdrouico. cjSuperior Nival Jerdrquico.

3.2 ¢El denunciante trabaja en el ntismo departamento o unidad con el /la denunciado/a?

a} Si. by Ne ¢} Otro

3,3Tipo de violencia organizacional que da origen a su denuncia:
{Se puede marcar mas de una alternativa)

a) Acoso laboral h} Acoso Sexual ¢) Discriminacion arbitraria

Otro {os) cue el denuncianta descria:

3.4 :Con qué frecuencia ha ocurrido?

a) Una sola vez b} Mas de una vez

3.5.¢El denunciante cuenta con antecedentes que respalden |a denuncia?

a} Ningdn antecedente especifico b} Antecedentes documentales de respaldo ¢} Testigos

d) Otros




Especificar ctros:

3.6 En el caso de que et denunciante cuente con testigos, especificar: (Nombre, N* de contacto,
correo electronico, Departamento o unidad). Agregar los testigos que estime conveniente.

b g

4.- ANTECEDENTES RELEVANTES: El recepter ge I3 denungiz de transcribir gl relato del
cenunciante:

Transcriscidn dal relato:

.
N
~
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4,1- Descripcién de situacién {es) similar (es) que este vivenciando otra persona del
establecimiento.

4,2- 8i el denunciado indica que ha comunicado esta situacién a otra entidad o persona, el
receptor debe detallar a quien o quienes y la fecha aproximada:

4,3- Cambias en el ambiente laboral que ha percibido el denunciante a partir de los hechos
declarados.

a) Sigue igual bj Es tensa e incomoda ¢} Fui dasignado/a otra area

Otra [especificar)

4.4- Los hechos denunciados han afectado de la siguiente forma al denunciante:
Marque la/s alternativas que correspandan a la situacion.

a) Emocionalmente b) Socialmente c) Laboralmente d) familiarmente

Otra/s (especificar);

4.5- Descripcion de |2 forma en que los hechos han afectado en el rendimiento laboral y/o
personal al denunciante:

4.6- ¢El denunciante comunico estos hechos a su superior jerarquico?

a3} Si
b) Na

Detallar lo que describe el denunciante;

1
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4.7- Datos y/o informacion que el denunciante considera necesaria para el seguimiento de I3
denuncia:

Me hoge responsoble Ge los cantsnidos verticos en esto denuncia y GECiare CONSCEr IS CoRSEruentins
estipulodas en & orticulo 125 letro dj def Estatuto Administrativo y en io legolicod vigente.

FIRMA Y RUM DENUNCIANTE FIRMA Y RUN RECEPTOR




ANEXO N° 4
SOLICITUS ATENCION PSICOLOGICA

En el morco de la Ley 21.643 (Ley Karin}

Pzrz solizitar Atencdn Pacoldgioa Temprana, en ! marco de Una denuingis por Ley 21643, fauor

- mpas lme i . am e -
tompletar ios siguisnies datos.

. Delzempresa
‘ Razan Social
RUT

AT
Momzrzoenro de

Lo ]

irecziin de Servicia Metropoitans Sur

Cirgczion de Servicio Metrogoitana Sur

tras

Z3nTs Aoz 3433,
Jamunz | 520 Migual
Ri'giifl | ietrogaditanz

Dl responsable de |g solicitud

Mamire Reczpne/a DO, DOVL Servicic de Sziud Metropalitans Sur
RUT j

=mail ranmi st gub of

Taléfong +EELTERITLIC

Del trahajador denunciznte qua requisre Atencion Psizologice Temprana,

Mombre
PLT

SEXD

Macicnzlids

z=mail

2enern

denuniz ; fanih ;| [
Vialenl TECminian
1 per | Seldtrana
[ s 1

A este formulario se debe adjuntar DIAT.

30

4~J-\
L —




ANEXO N° 5 DIAT
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DEMURMCIA INDIVIDUAL DE ACCIDENTE DEL TRABAJD {(DIAT)

i i | | Folin:
Coage dEl 250 g ———ehEIEEmmEE
& Identificeoon del Empleador
r ; Y
| | J
Noshoe © Rason Soaa 0T
‘ |
|
= T UEEE, e, Tila, Temana T o T
! H Hoviyes Muaes H Orwia Oewat 1
Iy T—— ; N de Tmbapdoms Frpedad 6z & tmomm
[ Qe Oc Ose [ O Servicios Tmmioecs. 5 =2 Comtafens o Subcomtatons, seiaie achuided
; Tioo o= bmpress o
B. Igentfimoon d=l Trebajadora
|
1 I |
Womitoes - dpelide Fam=e - Igtlies Mie=e TR
! /] | |
Dimcgos {Calle, N*, Depi., Poliados, Vilfa, Tadhd) [ Nimer d¢ Temkm
i Hamibes 3 [ | | [ Sedgle sl ta"a;udu'mrseo o o un posiic edgipadc:
ID S i Il —H - - ! [0 Minck O Gatta O Go=cire 0O o - Qe
; x et . [ sracamesc [ Disguite O Rapens e =
i | [ | | O %mem 0 Mepuche [ Yamasa (Yagem} [ Ninguno
Ragonaldad Prlzsona
| Obis TMses Dﬁm” O seite 0 Pemfip [ PrObmofomne [ Tempomas| || o0 0 950
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v T T
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TTOHE e Naseae . Hom =
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ECoce | . v ly [y
(T=Tale que =¥um hacERG =) THSAjCT 4 MOTeTE  FIST ATES [ {FeFai= o] lager donde corma =1 A00derts [moaTee 0% I8 S=Coon, 20NCT, |
e |a-'=a. =i

|
l
|
'

||

:b:nucikx:mommeem?:
|
|
o e RN 'E [m ement: del aoifer desamlabass Txbajs Sakisd? (IST CIND |
rm‘t Loy J6TE) 'rm*wm?----.-‘l = — = Tipo d= aoSdanmte da Traets
| [JGmwe [ Fatai (0% I [imdepe [Trmyse o »--iﬁu de Treprte, s E.-_ O Bemicss - Tmsaje
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| I e Coboers. [JDeciemcien TTesiees 0% H || O os Tatars
D Idenufiodn =l Denuncante .
l i |
L] ~Aoelidc Famme - Apelik Viz=me : RUN
| I | CasEcadcs del Demipdats (Ley 16.744) |
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INSTRUCCIOMES PARA LLENAR EL FORMULARIO DIAT

ENCAREZAMIENTC

- Ceabaa el Castr Db 407 @y poral Aerk ! Seguny di la Loy G744
- Feana co Emsin: Anote o o, ey a3 ¢ (46 et Innanda este fomuans [aTistn.mas-afio)
« Fode de 1o QAL Debe sar asgnads por of mspadive Mdmicsirador de Sanun de 1 Lay 1674

A, IDENTIFICACIGH DEL EMPLEADOR

]

N W

e E B
= L

Nemeo: o Razdn Sodas sanle 6 dndg e la erndad empeatora o ol [t af s O aus ¢
atravalurag)

RUT. Stz o BUT do b evbitkat omaloadoes o empaati

Direccitn (Cate, N, Degla.. Fobaddn, Vi Cluds) Ancle o dovicla 2Ada di 1 enlidad ergiesdon n dela msa mal. Responda saghn
& detalie y on o onden solctada.

Comun: ARG 5 COMUNg a0 QU s - ey de 1y el
Nmmm.mmmmummnmmmmmm.mxmmuumuomu‘mm
<oresponds 2

ey E Eefaie g o enkdad Ancle en of cosilern en blanen.

H* fhe Tranaadones: Setake cudntts Homibnes y cusdnas Magerms $006(0 85 /0 empree. Anole an o cuada meepedia

Progiedad do 'a Erpessar Marqu 200 053 X &1 e anlidad chorn pobiicn o privada.

Tipn de Eivgresa: Marmgue oo uni X & o4 Fiindpa), Gl dn S Transd

. Elea o 45, eaiaic 0 afvidad gan 13 amiEesa prncioal Anvie oa o espaca en bance

B IGENTIFICACION CEL TRARAMDGR/A

1.
12
13

e
e
%
i
1=
5

N
2
2

REE

Mombies, Avetido Falen ¢ Ageldo Matere: Al los dains de! tratajton) acodeniadon, Seiiin & rden ok

R Arete ol HUN o RUT dal Inbandos acddeniadals

Gireccite (Takin, W, Cepia. Poblactn, Wia, Craadi: Arate joa dals et domicio il trabapdorii e dentadala Respreda sagun of deala
* an al cethen solctacn

dcanurat Aol 1 conuna e 2emasponde a ks dkeecion dal Iratajeaona aocdeseda’a

Rumare de wiltens: Avte ¢ rames e a al codpa el cracad o ool S0 coraspanida
Haxa haemas oo ani s el oo que cor s af senes thed 1t R

Elind Aot i edod e 2es cutmiicns o b Soona ded ket bty

Fecha de Hacinkerde: Sefale af dia, mes y o' da dd [ iy
Fueoin peginare: Manjie oo una x & cosliens cemespondente al subio cogeans o gqat al h shenlndo’a S oo
PArIEIREE 3 RN, Mgl s X en Nikgao

N Neale fa e

Frofeside d Do Ancle an of tasien an oo 0 Grlesidn J pioa de Yobsancn 0Cemanun.

Anlgiedad on i Ergne Mele ol nomar. de afios, meses o 006 (ot lesate desenpetdndiae ol Tansuiens, O 11 eTEGD N s
acodanlh. Marque 0o una X al Pecuddra respecive

Tipa ¢n Contrates Manue coo Una X o sHend (o Somtsmonda @ contoto o Imbagdor'a accideeladts

Tee ¢ ingrazy Mangue con o X ef casilen g ermscenda ol Hoo o2 nireso oue persite o abaidory acderadatn

Categorla Cogaoonad Mirgae can una x ¢ casibivo gue comessonda a fn cabenaia Deubazcnsl e abasdoon aosdentede'a

L. DATOS DEL ACCIDENTE

»

mEEY
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L

memmmauhmrahmqnmmnmmm;

Hifa de Acmdant: Avote W m0ra o qgue oot &l acddectn en of mouddka, ¢ NGNS 100 GNa X o Fat UG ANY o PV, soain comsspanda
He de Gotise ¥ Tratsic Avie 12 hivd i 1a goe o Iatmadact paoderdalos regend 31 Brresa J Faban

Hiom Sofkd del Trabao: Anale @ hem @ i que of traduakdani SOOAeMIOGa et i sads g Irabsn.

Cirazesss de sccidents jCale, w.m.mmmm.m;mmmmummmmnm
¥ &0 & orden sidiado,

Comrea: Ancle  comena o (e 56 antuents i aneccan an que sumd o accdenle

Do pad estal ol a G Jusin ankes i accidenie. Anode o &f asgacio en banos.

Ballaia ol Lo dovde ocarmid of acchiete: Sy o nomkee e k seockin, adlicio, Anan, @ 6l far o0 ol Pasiads haca o desds 50 cass Al ratain
- nlro lugar, ale. Andie &0 4 espackd en banca.

Coscrta Qud pasd 0 cémo drumd ol aocdentn Ande &3 ¢f espacis o asce.

Sefale ekl era o tratajo habial del trabaidana accduntadan, Ancte o of espedn pn Haagy

Sk v o

Jtrabas hakdiiat 7 N Xl caslern g
slanm
Clasfcandy da Accklente. Margae con ira X 5 b @ un sl Loma "grane” o "falal” [sepin osa cuana g 1 TH

et Loy 18,744, & nn estd denlro de fa definicidn b fenpactiva aicudar, g "olm”

Tipo te Acoueme: Matgue Son una &5 &5 un acddenio dal Trasalo ¢ de Trvedio, seqen coepsponia

BN cawo 0 Iratarse o un Acoidents de Trrpedie, mirgus oon &0 X 6 1R e Addertn da Trayeto e que s v, Mirgue con aw g
Madio de Frueta que se iresenta, ancte detakes de Medio de Prusti & of neusdie s (6. nambne e estge]

D. IDENTIFICACION DEL DENUNCIANTE

£
an
@
a

Homiznas, Ape i Fatery v Acalice Malema: Ancte fng dalus de 0 pomsora que adierde 1 dewunc & Danarsane. ey & sadin sobclat
FUH: HUN o RUT it I parsenn que exdanile 9 dinasa o Denunsianta,
Rdmera de iifore: Ancie & rumes da lediono det Deruroanss, anlerga al iedga de la clated © de celair saqin cormescanu

Clasiiy e 4 pais 0N e it dorencia, sogin Ly 90 744: Margue 0on una v sl cosllens que cormesponida  tpe
du Danunciante G s s, dusds 67 & enaeador o s 0 projio un amiiar dhed trabajador
accklorgadd, o Comid Fantano de! g de | E dala, of Tratanin, 12 emeouss usar b careko s Inafo
daun afadnr de wws 1 "olrd”, o0 a6 e que e drale de me ! hachs
o esl ien esa st

Flmesar L Jube i ik Lk !l ki




ANEXO N° 6
COMPROBANTE RECEPCION DENUNCIA.

DOCUNENTO DE USO EXCLUSIVO DE LNIDAD OESARROULD ORGANIZACIONAL/DOWL
SUBDIRCCCION DL GESTION Y DESARROLLO DE LAS PERSONAS
CONPROGANTE DL RECEPCOON OF DOCUMENTOS

Nambre v Firma Euncionadin'a - Trabajador/a

Fecka___ ¢ F

\Fecha e recepcidn del docurnento| Mombre - Firma Receptar e Denumcin

{Este cormprobarte debe ver timbrade en su recepcicn)
UDS (Excanear)
Derundante se debe levar ura copia firmads
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