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INTRODUCCION

La Junta Nacional de Jardines Infantiles (JUNJI) es una
coqporaci()n autonoma con personalidad juridica de derecho publico,
funcionalmente descentralizada, que se relaciona con el gobierno a
través del Ministerio de Educacion. Fue creada mediante el Decreto Ley

N° 17.301 de fecha 22 de abril de 1970.

La JUNIJI tiene como Mision: “Cautelar y promover el desarrollo
de la Educacion Parvularia, publica y privada, a través de la asesoria,
supervision y fiscalizacion del sector y de la ejecucion de programas
educativos [ocalizado en los sectores sociales mas vulnerables, en

concordancia con la politica de gobierno”

Nuestra institucion publica tiene como preocupacion central la
educacion de los niiios y nifias entre 84 dias y 5 afios de edad en situacion
de vulnerabilidad social y econdmica en nuestro pais. La JUNII en el
transcurso de los ailos se ha preocupado de entregar una educacion de
Calidad, Afectividad, y Alimentacion para niflos (as) que s¢ encucntran
en situacion de vulnerabilidad social, la cual para su funcionamiento
depende del aporte [liscal que es considerado anualmente en ¢l
presupuesto de la Nacion, con una estructura principalmente vertical que

se detalla de la siguiente manera:
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La JUNJI para entregar una mejor organizacion de implementar su
progfama se divide en dos:
Programa 01 = Jardines Clasicos

Son aquellos en los cuales se trabaja en el plano convencional de
atencion, beneficiando a los nifios y nifias de sectores urbanos populares.
Sala Cuna de¢ (0 a 2 aios); nivel medio de (2 a 4 aiios); Primer nivel
transicion; (4 a 5 afios) de lunes a viernes, jornada completa, extension
horaria.
Programa 02 = Jardines Alternativos

Jardin Infantl Familiar : Prolundiza el rol activo que cumple la familia
en la educacion, a través de la participacion, el compromiso y la atencion
integral dc los nifios y nifias. De 2 a 5 aiios, lunes a vierncs, media
jornada de mafiana o de tarde.

Jardin Infantil Familiar Laboral: Dirigido a hijos e hijas de madres jelas
de hogar o que trabajan. Esle programa considera la participacion directa
de la comunidad en su implementacion, desarrollo y en la toma de
decisiones. Atencion de 2 a 5 ailos.

Jardin Infantil Patio Abierto: Atiende a niiios que no han tenido acceso a
educacion parvularia. Se habilitan patios en jardines infantiles en formas
de “zonas de trabajo”, a cargo de una educadora de parvulos y
montitoriado por jovenes de escuelas cercanas. Atencion de 3 a 5 afios
dias sabados. ~

Sala Cuna en ¢l [logar: Esle programa se ortenta a fortalecer la educacion
dada por fa familia a los nifios y nifias, desde sus necesidades ¢ intereses,
de tal forma que aprendan lo ncccsario cn su primcra ctapa de vida.
Atencion de 0 a 3 afos un dia a la semana, jornada de maitana.

Jardin Familiar Estacional: Dirigido a los hijos e hijas de madres
trabajadoras temporeras del sector agricola, agroindustrial y turismo.
Atencion de 2 a 5 aitos entre diciembre a marzo, jornada completa.




Jardin Infantil Comunitario: Atiende nifios y nifias cuyas comunidades se
han organizado para contar con un establecimiento.

Funciona a cargo de una Técnico en educacion parvularia y con el apoyo
de personas capacitadas de la comunidad. Atencion de 2 a 5 aflos de
lunes a viernes, media jornada.

Jardin Infantil para Parvulos de Comunidades Indigenas: Apoya ¢l
conocimiento, integracion y valorizacion de la cultura propia entre los
niflos de los grupos indigenas de nuestro pais: Aymaras, Atacamefios,
Collas, Pehuenches, Mapuches, Rapa-Nui, Huiliches, Kawascar vy
Yamanas, integrando también a nifios y nifias. Atencion de 2 a 5 afios de
lunes a viernes, media jornada de maiiana o tarde.

Jardin Infantil a Distancia: Este programa atiende a nifios y niiias de
zonas aisladas, lavoreciendo sus aprendizajes a través del ejercicio del rol
cducativo de la familia; esta recibe el apoyo del programa radial
“Sembrando Futuro™ y cartillas para ser trabajadas con sus hijas ¢ hijos
en la casa.

Jardin Infantil Radial: Se apoya en un programa radial y guias para que
los nifios y nifias y sus lamiliares trabajen en la casa. El parvulo también
asiste a una Ludoteca, donde aprende a trabajar con maleriales
cducativos, apoyado por una educadora de parvulos y jovenes monitores.
Atencion de 0 a 6 aflos.

Jardin Infantil a Domicilio: Programa de television para niiios y niias
que permanecen en el hogar. La familia recibe el apoyo de cartillas
cducativas para ser trabajados en la casa. Atencion de 3 a 5 ailos.

Sala Cuna en el Consultorio: Atiende a nifios y nifias cuando asisten a un
consultorio de salud. Las madres son orientadas por una cducadora de
parvulos, recibiendo guias para aprendizaje de sus hijos ¢ hijas cn la casa.
Atencion de 0 a 2 ailos.

La JUNJI ¢s una de las organizaciones de mayor tamaiio dentro de

la Administracion Publica y lo relleja el hecho de que para cumplir sus




variadas funciones cuenta con una dotacion de 6.647 funcionarios a lo
largo del pais, entregando educacion a 120.628 parvulos en el ambito
nacional, el 55,7 % corresponde al Programa Jardin Infantil Clasico
(Prog.01) y el 44,3 % restanle a diversos Programas Alternativos
(Prog.02) y de ellos 2.622 funcionarios solo en la Region Metropolitana,
de los cuales un 90 % desempeiian sus funciones en Jardines Infantiles y
un 10 % desempefian sus labores en trabajos Administrativos y Equipos
Técnicos.

La Direccion Regional Metropolitana, para su mejor
funcionamiento se divide en cuatro zonas: Cordillera, Agricola, Valles y

Andina. De acuerdo a la siguiente dotacion de personal por género.

Como es una organizacion publica las relaciones entre sus

funcionarios y el Estado son regidas por el Estatuto Administrativo.

La remuneracion de sus funcionarios esta consignada por la escala

unica de remuneraciones, establecidas por el Ministerio de Hacienda.

De acuerdo a ultimas instrucciones emanadas en Of. Circular N° 8
con fecha 09/02/2001 del Ministerio de Hacienda referente a la Ley de
Presupuesto para el afio 2001 en el punto N°11.3 “ El articulo 14 de la
L.ey de Presupuestos otorga la calidad de ingresos propios de los organos
y servicios publicos a las rccu'peracioncs de recursos que estos oblengan
de los servicios de salud ¢ instituciones de salud previsional por pago de
las licencias a que se refiere el articulo 11 de la ley N° 18.768. Al

respecto, cabe sefialar que con cargo a las aludidas recuperaciones se



podran solventar las suplencias y reemplazos que se dispongaﬁ de modo
que, las mo}diﬁcaciones presupuestarias que se propongan para incorporar
tales recurst, por regla general, solo podran consideran para €stas dicho
destino de gasto.

Debido a la reestructuracion en el proceso administrativo
organizacional en la JUNJI , resulta interesante y a la vez preocupante de
observar es el ambito de la gestion del personal, particularmente en el
terreno del ausentismo; En la JUNJI existe como norma reemplazar a
toda aquella persona que se ausente por mas de siete dias, por lo que el
ausentismo mas alla del umpacto que puede tener en el desempeiio
institucional, lleva aparejado un impacto econdmico por el gasto en los
reemplazos involucrados. Por ejemplo; solo por concepto de licencias
médicas el afio 1998 se presentaron 8.418 licencias, y en los afios 1.999 y
2.000 el numero de licencias fueron de 8.286 y 7.492 respectivamente., al

pensar en estas cifras nos surgen las siguientes interrogantes:

¢ Cudl cs cl motivo que sc produzcan ¢l namero de Licencias Mcdicas

mencionadas anteriormente?
¢, Existe motivacion laboral?

¢, Hay conocimiento de las autortdades por ¢l gasto de los reembolsos de

subsidios de Licencias Médicas con relacion a las suplencias realmente?

Considerando las modilicaciones a partir del presente aiio

respecto a las suplencias con los dineros recaudados por licencias



médicas entregamos un cuadro comparativo de Licencias Médicas,
Dotacion de Personal, Gastos en Reemplazos. Vemos la necesidad de
sugerit un registro de control de ausentismo en las unidades que

intervienen en este sistema.

DOTACION DE PERSONAL
2000 2001 -
Programa 01 2.235 Programa 01 2211
Programa 02 149 Programa 02 151
Total 2.384 2.362

GASTOS EN REEMPLAZOS

2000 2000
Subtitulo 21 $293.802.873.- Subtitulo 21 $ 382.893.882.-
Totales  $293.802.873.- $ 382.893.882.-

LICENCIAS MEDICAS

Aiio 2000 Aiio 2001

7.842. 8.179




PERSONAL POR GENERO

ZONAS

MUJERES HOMBRES
546 19 CORDILLERA
873 24 ANDINA
559 19 VALLES
443 23 AGRICOLA

90 21 OFICINAS D.R.M.

2.516 | 106 ]

TOTAL GENERAL 2.622

MUJERES HOMBRES ZONAS
448 23 AGRICOLA |

90 21 OFICINAS D.R.M.
538 44 _
TOTAL GENERAL 582

Uno de los aspectos mas importantes que determina el grado de

desempefio alcanzado por las organizaciones, es el del capital humano,

son las personas las que utilizan la tecnologia para el logro de sus

objetivos, es a través de las personas que se materializa el Clima

Organizacional y a la vez damos cugnta de la Cultura Organizacional., es

por €so que creemos necesarto preguntarnos lo siguiente:

. Qué se paga realmente con los dineros recaudados, por concepto de

Licencias Médicas?



FORMULACION DEL PROBLEMA

Qué factores determinan el ausentismo laboral y que impacto tienen
éstas en la gestion institucionai de la JUNJI?. Un estudio a {a Zona
Agricola de la Region Metropolitana de la JUNJI, periodo 2000 -
2001.

!

OBJETIVOS DEL ESTUDIO
1. Identificar y cuantificar los tipos de ausencia que se producen en la

JUNIJL '

2. Levantar un diagnostico respecto a la naturaleza de los gastos de
reemplazo personal de la JUNJI de la zona agricola, producto de los

distintos tipos de ausencia que s¢ presentan.

3. Decterminar ¢l promedio dé licencias por edades y sexo de los (as)

funcionarios.

4. ldentilicar los lactores criticos que alectan en mayor medida a la

gestion mstitucional.

5. Sugerir un Sistema de Control de ausentismo en RRHH al interior de

la JUNJI

(R A



MARCO TEORICO

En la sociedad existen diferentes tipos de empresas, lenemos
Empresas Privadas y Publicas. Las primeras son creadas principalmente
con fines de lucro, otras lormadas con fines de Beneficencia a la
comunidad llamadas O.N.G. y las segundas creadas por el Estado para
entregar servicio publico. Tenemos Enipresas Publicas creadas con fines
de lucro para beneficios y desarrollo del Pais, como por ¢jemplo
Codelco, y otras que son Instituciones creadas para entregar servicio
publico al pais, entre ellas tenemos la JUNTA NACIONAL DIE
JARDINES INFANTILES.

Para mtroducirnos en el planteamiento del problema de esta Tesis
creemos necesario hacer un recorrido por textos con diferentes autores
en busca de informacion, enfocando algunas definiciones y temas que
nos parecen inleresantes de destacar. En este sentido George Terry'
deline “Organizacion como” “La palabra “organizacion” se deriva
del vocablo “organismo”, ¢l cual es una entidad con sus partes
integradas de tal manera quc su relacion con una y otra esta
gobernada por su relacion con el todo.”

“organizar e¢s ¢l establecimiento de relaciones efectivas  de
comportamicnto entre personas de manera que puedan trabajar
juntas con eficacia y puedan obtener una satisfaccion personal al
hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas para

el proposito de alcanzar alguna meta u objetivo.”

[1 Terry George R. ~Principios de Administracion” Compaiita Editorial Continental. S.A. MEXICO
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“La ventaja de organizar: Mediante una organizacion
adecuada, un gerente espera obtener mds que la suma de los
csfuerzos individuales. Esto es, espera que se dé un “sinergismo”, el
cual es la accion simultanea de unidades individuales separadas que
juntas proporcionan un efecto mayor a la suma de los componentes
individuales.” Mientras que Mauro Rodriguez Estrada’ expone que:

“El estudio de la organizacion, pasando de la teoria a la realidad
concreta y viva, es la mas multidisciplinaria de todas las ciencias; y el
manejo perfecto de la organizacion es la mas compleja de todas las
artes y la mas comprometedora de todas las disciplinas.

Desde que ¢l hombre existe en este mundo, hace millones de afios de
la ¢poca de la Edad de la Piedra que ¢l hombre siente la necesidad de
organizarse, tanto para cazar, pescar, cobijarse, defenderse, ¢tc. Su
primera organizacion se diria que fue la familia, para con el pasar de los
afios [ueron formando Jefes los cuales eran sus representantes en cosas
muy clementales como scr jele de las tribus, para lucgo formar Lideres
en las diferentes Naciones, agrega Mauro Rodriguez en su analisis
e Al dirigente le incumbe lograr metas con y a través de las

personas. Administrar es hacer que determinadas personas

hagan ciertas cosas para lograr metas y objetivos especificos. Y,

por supuesto, nunca se responde mejor a las necesidades de una

organizacion que cuando se tienen en cuenta las necesidades de

sus niiembros.

2 Rodiigucz Listrada Mauro. “Psicologia de la Organizacion™ Editonial Triflas MEXICO. 1978



“Todos pertenecemos no a una organizacién, sino a varias. A
cada una de cllas llegamos con un bagaje de conocimientos, habitos,
experiencias, propositos y expectativas mutuas, es decir, de parte de
nosotros hacia la organizacion y viceversa.

La conducta de un individuo no es exactamente igual cuando esta

solo o cuando actaa en la organizacion A o cuando actda en la

organizacion B.”

Las organizaciones se dividen en: Organizacion Formal vy
organizacion informal .
Organizacion formal; es la constituida por una sancion oficial par:
lograr objetivos dcteﬁninados. En ocasiones se le cita como una
jerarquia de puestos y tarcas. Existen cuatro componentes basicos en
la organizacion formal:
1. El trabajo, el cual es divisionalizado
2. Las personas que son asignadas y ejecutan este trabajo
divisionalizado.
3. El ambiecnte en el cual se ejecuta el trabajo, y
4. Las relaciones cntre las personas o las unidades, trabajo-

personas.

e Todo miembro de una organizacion se haila dentro de una red de
relaciones. Desde este punto de vista esencial, es posible definir Ia
administracion con una sola frase: administracion es

coordinacion.



Cuando se forman las organizaciones, se plantean metas y objetivos,
segun el rubro o el servicio que realicen, en la Administracion
Publica tenemos objetivos enfocados directamente al bienestar de la
comunidad, George Terry’ agrega; Cuando se trata de los
organismos del sector publico, ¢l objetivo ultimo de toda
actividad no es una produccion x, sino el bienestar social y la
promocion de la comunidad en cuanto tal. Debido a este caracter,
la aplicacion de las ciencias del hombre urge en la organizacion

publica mas que en la empresa privada.

e De los dos aspectos y elementos fundamentales de toda
organizacion ¢l humano y el técnico, en los tiempos pasados y casi
hasta el dia de ayer (1978) se ponia la atencion en este altimo, es
decir, en las estructuras y procesos, y se descuidaba analizar el

clemento humano.”

En toda organizacion existe una jerarquia y es muy importante que el jele
superior considere lo siguiente:

Para que sca efectiva la organizacion, el gerente debe conocer
especificamente cuiles son las actividades que va a administrar,
quién va a ayudarlo, a quién informa y quién se reporta a él, y una
definida cadena de mando o canal de comunicacion desde el nivel
superior hasta el inferior. De esta afirmacion se puede deducir que se

refiere a la division del trabajo y esto se representa en. Un organigrama

3 Terry George R. OP.CIT.



y un manual, ademas de los requisitos o descripciones del cargo y las
especificaciones del ocupante, son herramientas comunes de la
organizacion formal. Pero dentro de estas organizaciones nos

encontramos con organizaciones mformales.

Organizaciones informales: es un concepto por completo
distinto de las organizaciones formales. Dondequiera que la gente
trabaje junta, se originan grupos informales, unidos por intereses

comunes, sociales, tecnolégicos de trabajo o de objetivos.

Los determinantes especificos de los grupos informales por lo

general son los intereses, la similitud del trabajo y la ubicacion fisica.

Asi como las organizaciones son importantes para las personas,
porque buscan su permanencia de acuerdo a sus intereses se hacen
integrantes de ellas, pero a la vez deben cumplir con contratos que
imponen las organizaciones llegando a establecer acuerdos, asi también
son importantes las personas en la organizacion para el desarrollo de esta
y ¢l cumplimiento de objetivos, por lo tanto, cuando las personas [altan a
una organizacion [ormal traen consecuencias que podrian ser graves en
Algunas situaciones, especialmente cuando estas son de servicio a la
comunidad como ¢s la JUNJI que entrega atencion mtegral a los parvulos
y como alecta el ausentismo del personal queremos detallar que el lactor
de Recurso Humano es {undamental preocuparse de diferentes puntos de
vista no mirar al trabajador como una maquina mas en la labrica,

empresa o institucion, ya que somos las personas hacemos que las cosas



se hagan o se dejen de hacer hay responsabilidades compartidas y en la

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS hay personas

responsables de linea y funcion de Staff. Segun lo expone ldalberto
Chiavenato' “ El responsable de la administracién de recursos
humanos en el nivel institucional es ¢l maximo ¢jecutivo de la
organizacion: el presidente. Aun mais, es el responsable de la
organizacion entera, pues le competen las decisiones acerca de la
dinamica y los destinos de la organizacion y de los recursos

disponibles o necesarios.

En el nivel departamental o de division, esa responsabilidad la tiene
cada ejecutivo de linea, por ejemplo, el jefe o el gerente responsable
del organismo. En consecucncia, cada jefe o gerente rcspondc por los
recursos humanos puestos a su disposicion en la dependencia,
cualquicra que ella sea: de linea o de asesoria, de produccién, de
ventas, de finanzas, de personal, elc. En resumen, toda la
organizacion comparte la responsabilidad de la ARH”. “El
presidente y cada jefe o gerente deben saber lo basico acerca de
recursos humanos, aunque no ¢s necesario que los conozean con
profundidad. Sin embargo, lo que deben saber es de vital
importancia para la organizacion” para mas adelante agregar “Ll jefe
de linea debe, por tanto, considerar al especialista de R.1L. como una
fuente de ayuda y no como un intruso que interfiere sus

responsabilidades”

4 Idalberto Chiavenato “Administracion de Recursos Humanos™



“El administrador de recursos humanos no transmite ordenes a los
miembros de linea de la organizacion o a los empleados, excepto
cuando se trata de su propio departamento. Por consiguiente, la
responsabilidad de que los miembros del grupo alcancen
determinados objetivos pertenecen al jefe, no al Administrador de
Recursos Humanos.
Para alcanzar los objetivos que se proponen las empresas, junto con las
responsabilidades individuales de sus miembros, creemos necesario
exponer lo que es la gestion del area de Recursos Humanos segiun nos
dice Maria Escat Cortés® “Partiendo del concepto de gestién como la
accion y ecfecto de gestionar, y entendiendo por gestionar Ia
realizacion de diligencias encaminadas a la obtencion de un negocio o
beneficio empresarial, y tomando a las personas como los recursos
activos de las organizaciones podria decirse que la gestion de
recursos humanos seria ‘“el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una
organizacion necesita para realizar sus objetivos”. De esta definicion
se desprende lo siguiente:
I. En el proceso de gestion de recursos humanos intervienen todos
los miembros activos de la empresa, entendiéndose por tales; la
direccion general con tareas de mando, los asalariados con la

negociacion de un contrato y los representantes del personal.

5 Maria Escat Cortés “Internet arcarh.com™ Barceloa - 2001



2.

3.

4.
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Para poner en funcionamiento a las personas de una organizacion
necesitamos definir las politicas de personal, y articular las
funciones sociales considerando los objetivos de la organizacion
premisa estratégica). Se logra un ordenamiento y deja en claro las

politicas a seguir , haciendo un compromiso entre las partes.

Pero ademas se necesitan métodos para conseguir, conservar y

desarrollar esos recursos humanos (premisa operativa).

Todo ello no podri ser llevado a cabo sin la ayuda de
instrumentos administrativos, reglamentarios e instrumentales

(premisa logistica).

Para tener éxito en las empresas hay elementos que se deben considerar

en la Administracion de Recursos Humanos como proceso.

Subsistema de alimentacion de recursos humanos, que incluye
planeacion de recursos humanos, investigacion de mercado de
mano de obra, reclutamiento y seleccion. Aunque las
organizaciones publicas son creadas para el beneficio de la
comunidad, también sc¢ preocupa de superar a olra organizacion que
se le parezca cn los objetivos.

Subsistema de aplicacion de recursos humanos, que implica
analisis y descripcion de cargos, integracion o induccion,
evaluacion del mérito o del desempeiio, movimiente de personal
(en sentido horizontal, vertical o diagonal) con este sistema sc ha
Hegado ha cumplir con los objetivos de modernizar la administracion

publica.



¢ Subsistema de mantenimiento de recursos humanos, que
comprende remuneracién (administracion de salarios), planes de
‘beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo, registros,
controles de personal y relaciones laborales.
¢ Subsistema de desarrollo de recursos humanos, gque incluye
~capacitacion y planes de desarrollo de personal. En donde gana el
cmpleado y empleador.
e Subsistema de control de recursos humanos, que abarca basc de
datos, sistema de informacion de recursos humanos (recoleccion
y manejo de datos, estadisticas, registros, informes, graficas) y
auditoria de recursos humanos.

Ya nos hemos referido a lo que es Recursos Humanos propiamente
tal, y nos hemos dado cuenta a través de la lectura lo importante que ¢s
en una empresa no solo la contratacion de personal, sino también lo que
es el Desarrollo del Personal, segin nos dice Pablo Illanes®
“Desarrollo de los recursos humanos como fuente primordial de
motivacion, por lo que huelga reiterar la importancia de producir un
calce entre las necesidades superiores de los individuos (estima,
afiliacion, reconocimiento, autorealizacion) y las de la propia
empresa’ entre cl desarrollo del personal un factor importante de

destacar es la capacitacion y de acuerdo con Pablo [llanes sobre esto nos

6 Pablo Hlanes Fronlaura “La Adoutustracion del Sistcma BEmpresa



dice: La capacitacion: motiva al trabajador y sirve a la empresa. El
uno al otro constituye una mutacion de dudoso valor universal.

“La capacitacion puede ser percibida como premio y, como tal,
motiva. Pero solo si al cabo de un tiempo, el trabajador logra
concretar la expectativa que ia capacitacion Ie generd, sca un cambio
de cargo (promocién o traslado) o, en dltimo término, un incremento
de remuneracion (ascenso). Cuando la empresa no capta que detras
de la capacitacion a sus trabajadores en areas de encuentro
reciproco, no solamente existe un dar para luego recibir, sino
también una suerte de promesa a plazo, entonces el efecto
motivacional de la capacitacion se convierte en flor de un dia”

Ll trabajador empieza a sentir que sus expeclativas de desarrollo s¢
van cumpliendo, y por otro lado que la empresa esta cumpliendo con ¢l
por lo tanto, en esta situacion siguiendo con lllanes, se puede decir gue:
“Por el lado positivo, una capacitacion dosificada y orientada
(planificada) a metas especificas, favorece la motivacion, las
relaciones humanas y concurre el auténtico desarrollo del personal.
IEn beneficio de si mismo, pero también de la empresa que contrajo
con ¢l wn compromiso tacito: “yo te formo, ta aprendes vy rindes m:is
y mejor; de acuerdo a ello, yo te llevaré donde puedas seguir
desarrollindote y sirviendo a la empresa desde puestos en que tus
aptitudes y nuevos conocimientos te j)Cl'lllil‘:lﬂ desempenarte a gusto
y con eficiencia” La capacitacion es importante cuando capacita a sus
trabajadores, pero no stempre se acierta con la capacitacion y ¢l cargo,
cquivocaciones en  cuanto a responsabilidad de acuerdo a  los

conocimientos del trabajador porque a veces podemos decir “; Con



cuanta propiedad sucle decirse de una persona que “el puesto le
quedd chico! (; o grande!), lo que refleja una verdad indesmentible:
los cargos y las personas crecen, pero no siempre en forma
acompasada. El entrenamiento pretende ajustar tal cregimiento”
Owro de los factores relevantes de destacar en el area de Recursos
Humanos es la ubicacion del cargo a desempeifiar por el funcjpnario, no
sicmpre se acierta entre la capacitacion y el cargo, para el bt:ht:l‘icio de
ambos es por ello que destacamos lo que dice Illanes “La uhicacién se
)
relaciona con instrumentos especificos de desarrollo de recursos
humanos, tales como promociones, traslados, ascensos ¢ inclusive
despidos, lo que se enmarcan dentro del genérico de Movimiento de
Personal. !

La promocion se asocia con la idea de escalamiento de
posiciones en sentido ascendente y, por ende, suele ir acompaiiado de
un ascenso de remuneracion. El traslado puede referirse a un
desplazamiento horizontal (no necesariamente es ascendente),
aunque por lo comin representa a lo menos un aumento de status,
desde la perspectiva del beneficiario. Pero no sicmprcf a veces ¢l
traslado sugiere suerte de castigo o motivacion negativa, cuya

maxima expresion es el despido.”

Luego de ésta acumulacion de
contenidos con respecto a los objetivos especilicos de recursos humanos,
cn cuanto a capacitacion, desarrollo  del  personal,  expeclativas,

promocion y ubicacion apropiada del cargo Shein’ comenta {o siguiente:

7 Edgar 1L Shein “Psicologia de Ia Organizacion”



“Cuando ya las organizaciones ha reclutado, seleccionado, entrenado

y asignado la gente que necesita a sus cargos respectivos, debe
preocuparse entonces por crear condiciones que permitan mantener
por bastante tiempo un alto nivel de eficiencia y que le permitan
también a cada empleado, por el solo hecho de pertenecer a la
organizacion y trabajar para clla, satisfacer sus necesidades mas
apremiantes. Tradicionalmente, a este problema se le ha tratado de
dar solucion identificando y clasilicando primero las motivaciones y
necesidades del trabajador y estableciendo luego una relacién entre
cllas y los sistemas de estimulos ¢ incentivos que la organizacion
ofrece. Las empresas se encuentran con algo muy complejo cuando se
rcfiere a la scleccion del personal, y su asignacion del cargo, no sicmpre
se encuentra con personas aptas para el cargo o “con la camisela puesta”
con respecto a la empresa, otro tipo de personas quieren ganar mucho
dinero pero trabajar poco, o simplemente hay personas que no estudiaron
la profesion que los identificara con sus perspectivas, muchas veces
trabajan frustradas en sus lugares de trabajo, y desempefian sus labores cn
forma desagradable, pero quien nos explica mejor estas opinioncs c¢s
Douglas Mc¢ Grcgor8 con respecto a la teoria X y la teoria Y.

TEORIA X

La mayoria de los empleados de una empresa trabajan tan poco

como sea posible y, por naturaleza, son resistentes al cambio.

3 Douglas Mc Gregor - Pablo Hanes Frontaura “La Adnumisiracion del Sistema Empresa
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Basicamente, el empleado harid todo lo posible sélo lo que tiene
que hacer; el trabajo le disgusta y, en consecuencia, es comun

encontrar dificultades para alcanzar los objetivos.

La mayoria de. los empleados deben ser persuadidos,
recompensados, casiigados y controlados para que modifiquen sus
comportamientos y se¢ ajusten a las neccesidades de Ia

organizacion. Estin centrados en si mismo, y son indiferentes,

pasivos e inclusive resistentes a las necesidades de la organizacion.

La mayoria de los empleados quieren ser dirigidos por un gerente
formal y quieren evitarse dificultades en el trabajo siempre que
sca posible. En consecuencia, los empleados deben ser conducidos
y dirigidos por un gerente reconocido como autoridad en la

compaiiia.

En contraste la TEORIA Y incluye:

La mayoria de los empleados de una empresa no rechazan
inherentemente el trabajo. Esperan dedicar csfuerzos fisicos y
mentales en ¢l desempeiio de su trabajo.

La mayoria de los cmpleados tienen capacidad para asumir
responsabilidades y potencial para desarrollo, pero la gerencia,
por medio de sus actos debe hacerlos conscienies de estas
caracteristicas. Si se dedican a un objetivo especifico, el emplecado

cjercera autocontrol al tratar de alcanzar ese objetivo.



e La mayoria de los empleados quieren satisfacer sus necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacién. El empleado desea
utilizar su potencial intelectual, su imaginacion y su criterio para
desempeiiar su trabajo en la mejor forma. La gerencia debe crear
un ambiente en el cuzi fos empleados pueden alcanzar mejor sus
objetivos dirigicndo sus esfuerzos hacia los objetivos de la
compaiiia. Para luego agregar, En esta época y en practicamente
todos los casos, debe adoptarse la Teoria Y y seguirse en forma

definida, porque arrojara los mejores resultados en la ejecucion”.

En las organizaciones el aspecto mas complejo es el
mantenimiento del personal, perfeccionado, motivado y bien ubicado con
respecto a la responsabilidad que le compete para el logro de los
objetivos y metas que planea la empresa. El administrador no siempre
logra visualizar lo anteriormente dicho, ¢s por ello que surge una lalencia
que la expresa cl trabajador a través del “Ausentismo” provocado por ¢l,
osca, con ¢l fin de provocar problemas a la Institucion, ya sea por
rebeldia, por poca motivacion, por clima laboral o cultura organizacional,
cte. Lnfocaremos ¢l Ausentismo de la siguiente forma: Segun Idalberto
Chiavenato’

"El ausentismo o absentismo es la ausencia del trabajador a la
empresa no ocasionada por enfermedad, o licencia legal. En sintesis,
s¢ dice que ausentismo es la suma de los periodos en los que los

empleados de una organizacion noe estin en el trabajo.

9 Idalberto Chiavenato “Administracion de Recursos Humanos™



El Dr. Daniel Danatro' explica que, “El absentismo no es solo
indicador de enfermedad en muchos casos, sino de insatisfaccion en
el trabajo; por lo tante, esta problemitica debe ser abordada por los
servicios de salud en e! trabajo, las Areas de administracion de
personal, los trabajadores y los empleadores, adoptando una
metodologia de trabajo interdisciplinaria, orientada h:llcia Ia
investigacion y el diseiio de mejores condiciones y puestos de trabajo.
Teniendo en cuenta la importancia de esta tematica en lo que tiene
que ver con la salud en el trabajo, el mejoramiento de las condiciones
y medio ambientes laborales”.

Retomando lo que nos aporta ldalberto Chiavenafo'’ respecto al
Ausentismo va mas alla diciendo que: Las causas y efectos del
absentismo son complejos, faltando adn estudios mas completos,
acerca del analisis de sus valores reales, identificacion de sus tipos,
calidad, magnitud y repercusion en la productividad. Mpychos
administradores se ausentan cuando rclacionan porcentuaimente el
total de horas de ausentismo con el namero correspondiente de
hombres-horas trabajadas, principalmente porque el ausentismo se
refiere a ausencia en momentos en que los empleados deberian estar
trabajando normalmente y no incluye las vacaciones regulares,
ausencias debidas a accidentes en ¢l trabajo y otros motivos gue
dependen de la propia organizacion. Otro aspecto que es muy

importante y que se debe considerar es qque no siempre las causas del

10 Dr. Danmel Danatro *Internet, Sindicato Médico del Urugnay™

11 tdalberto Chiavenato OP. CIT.



ausentismo cstan en el propio empleado, sino en la organizacion, en
la supervision deficiente, en ¢l empobrecimiento de las tareas, en la
falta de motivacion y estimulo, en las condiciones desagradables de
trabajo, en la precaria integracion del empleado a la misma
organizacion y en los impactos psicolégicos de una direccion
deficiente.

Entre las principales causas de ausentismo, estin:

Enfermedad efectivamente comprobada;

Enfermedad no comprobada;
Razones diversa de caracter familiar;

. Retrasos involuntarios; y

h & W N -

. Faltas voluntarias por diversos motivos.

Otras causas también pueden citarse:

k.
.

Fallecimicento del empleado;

Jubilacion;

Desvinculacion de la empresa;

Licencias por diversos motivos;

Sh & W N

Abandono voluntario del empleo.

Algunos especialistas incluyen el accidente de trabajo entre las
causas de ausentismo, lo cual puede crear confusion cuando se
pretende  comparar los indices de ausentismo de diversas

organizaciones.
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FACTORES INTRINSECOS DE AUSENTISMO

Behrend'? anota algunos factores muy frecuentes en los casos de
ausentismo y que reflejan un estrecho vinculo entre el grado de
ausentismo y las caracteristicas especificas del tipo de trabajo del

empleado. Los principales faciores intrinsecos del ausentismo son:

1. Nivel de empleo. Cuando en régimen de pleno empleo ocurre una
tendencia hacia ¢l aumento del ausentismo, probablemente sea
porque los empleados no temen ausentarse en el supuesto de que
no seran despedidos y que si esto llegara a ocurrir, otras
oportunidades de empleo estarian a su disposicion. Cuando c¢n
régimen de oferta de recursos humanos la tendencia es hacia una
reduccion  del ausentismo, probablemente sea porque los
cmpleados temen ser despedidos o castigados.

2. Salarios. Behrend presenta una terrible paradoja: "Algunos
autores opinan que los salarios altos constituyen un estimulo par:
obtener un mejor nivel de asistencia. Sin embargo, otros
obscervaron lo contrario, o sea una rclacion directa entre los
buenos salarios y el ausentismo'. Ciertos autores, tratando de
explicar esta paradoja, alegan que los trabajadores que tienen un
nivel de vida fijo estan satisfechos con sus ganancias, porque esas
ganancias son suficientes para mantener ese nivel. IEs asi como ¢l

ausentismo aumenta sicmpre gue las ganancias aumentan.
12Behrend - INTERNET




Elton Mayo confirmaba que los salarios altos incitan a los
trabajadoeres a darse largos periodos de descanso durante los {ines de
semana. Cuando hay "puente", por ejemplo, es decir que hay un dia
de fiesta ¢l jueves, estos trabajadores simplemente no van a trabajar

el viernes y solamente regresan al trabajo al lunes siguiente.

Sin embargo, cualquier toma de decision rcspccto al salario
debe estar basada en dos tipos fundamentales de verificacion: 1) si
el aumento de salarios provoca fluctuaciones de ausentismo; y 2)
si los registros de los empleados con diferentes salarios acusan

eventuales diferencias en los respectivos indices de ausentismo.

3. Sexo y situacion familiar. Todos los estudios demuestran mayor
indice de ausentismo entre las mujeres que entre los hombres. Sin
embargo, en lo que concierne al ausentismo por responsabilidad

familiar, el indice mayor pertenece a los hombres.

4.- Edad: lay muchas divergencias en cuanto a la influencia de la
cdad en los indices de ausentismo. Algunos autores anotan mayor

indice entre los empleados que tienen menos de veinte aios de

cdad.

Identificar realmente los factores de ausentismo es un tema complejo
debido que se debe estudiar cada situacion respecto al tipo de empresa,

por ¢jemplo lenemos organizaciones que arrastran gran cantidad de



ausentismo debido a la labor que les corresponde realizar en algunos

demasiado esfuerzo [isico ayuda a obtener un alto indice de ausentismo

por cnlermedad pero también  tenemos otra opinion, Edward

, 13 . . .
C.Kellogg ~, resalta que el ausentismo es un problema indefinido, ya

que es dificil afirmar hasta qué punto es inevitable, o hasta qué

punto la organizacion puede combatirlo eficazmente.

Kellogg se refiere a algunas investigaciones hechas en los

Estados Unidos, que anotan ciertas formas muy definidas de

ausentismo. Segun ¢l:

Las mujeres faltan mas al trabajo que los hombres,

El ausentismo es mayor los lunes y menor los miércoles y jueves,
La tasa de ausentismo crece en los dias anteriores y en los dias
posteriores a los dias de fiesta;

El ausentismo es mayor en las oficinas que en las fabricas;

El tiempo y la distancia de la residencia al local de trabajo
influyen muy poco en el ausentismo;

El ausentismo es menor en los dias de calor;

Los trabajadores de las grandes empresas tienden a faltar mas
que los de las empresas pequeiias;

Las cenfermedades respiratorias (la mayoria de las veces,
resfriados) causan 50 % de las ausencias y son responsables por ¢l

30 % del tiempo total perdido; y

13Edward C.Kellogg - INTERNET
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9. Los empleados que faltan mucho en el primer aiio de trabajo
generalmente contintian faltando en los afios siguientes.
Un cstudio del Bureau of National Affairs, destaca segun nos cuenta un
articulo aparecido en Internet, respecto a la “Depresion, un articulo
publicado en American Journal of Psychiatry demuestra de una
manera objetiva, como fos sintomas de depresién en el trabajo
interficren en ¢l desempeiio laboral, y particularmente en el
ausentismo investigadores de la Universidad de Yale estudiaron mas
de 6000 empleados depresivos y el resultado laboral, en términos de

eficacia y asistencia al trabajo.

Los hallazgos del estudio revelaron la posibilidad de 34% de
aumento en los sintomas persistentes de depresion y de 66% de
disminucion.en la eficacia laboral. Estos hallazgos sugicren que Ia
depresion esta asociada de manera pronunciada y persistente con la
productividad laboral y con dificultades en el desempeiio de los
individuos deprimidos. Por supuesto, el costo para las empresas y
para la sociedad es muy alto, y exige que se preste atencion al
problema, buscando disminuir el impacto de la depresion en el

trabajo.

14 Burcau of National Affairs. Internet
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Otras de las causas de ausentismo laboral, segun un estudio
realizado por La Organizacion Mundial de la Shlud's, y lo deline como
el “conjunto de reacciones fisiologicas que preparan el organismo
para la accion” luego agrega refiriéndose al ambito de trabajo de los
individuos ~ “el  desequilibrio  percibido entre las demandas
profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo”

Segin Lazarus y Folkman'® (1986): “Estrés es el resultado de Ia
relacion entre el individuo y el entorno. Evaluado por aquel como
amenazante, que desborda sus recursos debido a la presencia de
demandas de tareas, roles interpersonales y fisicos. Y pone en peligro
su bicnestar” EIl estrés laboral, no debe mirarse solo del punto de vista
como enfermedad, ya que surgen en la mayoria de los casos por exceso

de trabajo, o algunas otras causas que sc explican asi.

FACTORES DESENCADENANTES DEL ESTRIS

LABORAL

> Sobrecarga en el trabajo; que representa la asignacion excesiva
de actividades a un trabajador.

> Relaciones interpersonales; en un empleado, es la interacion
cotidiana que tiene lugar diariamente entre los micmbros de
un grupo de trabajo, miembros de un mismo departamento o

miembro de una empresa.
10 Organizacion Mundial de la Salud 1.994 (Internct)

16 Lazacus y Folkman (1986) Internet.
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> Conflicto de roles; ocurre para un empleado cuando una
persona de su medio ambiente de trabajo le comunica una
ciertas expectativas de como él deberia comportarse, y esta
expectativa dificulta o imposibilita cumplir con otra.
Consecuencias del Estrés Laboral: Si las situaciones del estrés se
presentan en forma frecuente ¢ intensa en ¢l ambiente del individuo,
entonces estas manifestaciones se presentaran en el individuo. La
manifestacion del estrés varia de acuerdo a la persona y puede

implicar consecuencias médicas, psicolégicas y conductuales."

El impacto de situaciones estresantes sobre el bienestar fisico y
mental del individuo puede ser substansial o extremo como es el caso
del suicidio o arritmias cardiacas.

Los cambios. conductuales que pueden presentarse por el aumento de
los niveles de estrés, abarcan estados de nerviosismos, decaimiento
corporal, tension fisica, problemas cardiacos.

El estrés laboral individual una vez presente cn el ambiente de las
diferentes areas de una organizacion, tendria consecuencias que
afectarin negativamente a la misma. (Quick y Quick, 1984)
establecen dos tipos de consecuencias: Directas e Indirectas.
DIRECTAS:

» Ausentismo Laboral

» Tardanzas y retraso en el trabajo

» Rotacion de Personal

> Poca membresia y participacion.
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INDIRECTAS: En relacion a la ejecucién del trabajo los aspectos
organizacionales mas afectados son los siguientes:

» Cantidad de la productividad

» Calidad de la productividad

» Accidentes

» Equipos, maquinarias averiadas y demoras en su reparacion

> Desperdicio o sobre-utilizacion de la iniciativa y la creatividad.

El estrés laboral trae muchas consecuencias al trabajador y también a
la empresa, son muchas las causales que influyen en el ausentismo
laboral, y entre ellas tenemos la motivacion un trabajador que no esté
motivado por lo que hace, entrega poco rendimiento en el que hacer
laboral, queremos aqui explicar algunos conceptos sobre que c¢s la
Motivacion

. Qué es la motivacion?

“Es el motor que te pone en accion, aguello que te impulsa tras
tus objetivos. Puedes encenderlo tu, otra persona o las
circunstancias, o una idea o un punto de vista. ; Todos necesitamos

. , o . ~ 17
que algo nos motive!, segiin nos dice Daniel Goleman' ™

“La motivacion es un termino genérico que sc aplica a una amplia
serie de impulsos, descos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”,

segtin Alfredo Garcia'®.

17 Daniel Goleman - Internet

18 Alfredo Garcia - Internet
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Segun Pablo Ianes”. “Mectivar significa persuadir o inducir, esto
¢s, convencer a otros para que hagan lo que queremos que hagan”

Desde que nacemos sentimos la necesidad de llorar, comer o dormir,
es una necesidad innata, que nace impulsado por lo fisiologico, al
transcurrir los aflos vamos adquiriendo mas necesidades todo  ¢sto
impulsado por una motivacion, pero aqui nos queremos detener respecto
a lo que pensaba Abraham Maslow, sobre la jerarquia de las necesidades.
Las necesidades fisiologicas estan en la parte inferior de la jerarquia vy

las de autorrealizacion en la cabeza.

DE

AUTORREA
LIZACION

DE ESTIMA

SOCIALES

DE SEGURIDAD \

FISIOLOGICAS

19 Pablo Illanes Op. Cit.
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» Necesidades Fisiologicas.

La primera prioridad, en cuanto a la satisfaccion de las
necesidades, estd dada por las necesidades fisiologicas, como lo
son la de alimentarse y de mantener la temperatura corporal
apropiada. Cuando estas necesidades no son satisfechas por un
tiempo iargo, la satisfaccion de las otras necesidades pierde su

importancia, por lo que éstas dejan de existir.

Necesidades de Seguridad.

Las necesidades de seguridad incluyen una amplia gama de
necesidades relacionadas con ¢l mantenimiento de un estado de
orden y seguridad. Dentro dec estas necesidades se encontrarian
las necesidades de; scntirse seguros, la necesidad de tener
estabilidad, la necesidad de tener orden, la necesidad de tener
proteccion y la necesidad de dependencia. Muchas personas dejan
suspendidas muchos deseos como el de libertad por mantener Ia
estabilidad y la seguridad.

Muchas veces las necesidades de seguridad pasan a tomar un
papel muy importante cuando no son satisfechas de forma
adecuada, lo que se ve en la necesidad que tienen muchas
personas de prepararse para el futuro y sus circunstancias

desconocidas.
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» Necesidades de amor y de pertenencia.

Dentro de las necesidades de amor y de pertenencia se encuentran
muchas necesidades orientadas de manera social; la necesidad de
una relacion intima con otra persona, Ia necesidad de ser
aceptado como miembro de un grupo organizado, la necesidad de
un ambiente familiar, y la necesidad de participar en una acciéon

de grupo trabajando para el bien comin con otros.

» Necesidad de Estima.

La necesidad de estima son aquellas que se encuentran asociadas
a la constitucion psicologica de las personas. Maslow agrupa estas
nccesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al
respeto asi mismo, a la estimacion propia y la autovaluacion; y fas
que se¢ refieren a los otros, las necesidades de reputacion,

condicion, éxito social, fama y gloria.

Las necesidades de autoestima son generalmente desarrolladas
por las personas que poseen una situacion economica comoda, por
lo que han podido satisfacer plenamente sus  necesidades
inferiores. En cuanto a las necesidades de estimacion del otro,
estas se alcanzan primero que las de estimacion propia, pues
generalmente la estimacion propia depende de la influencia del

medio.



» Necesidades de desarrollo.

Las necesidades de autoactualizacion son Wnicas y cambiantes,
dependiendo del individuo. Las necesidades autoactualizacion estin
ligadas con la necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con

cl cumplimiento del potencial de crecimiento.

Uno de los medios para satisfacer la necesidad de auteactualizaciéon
es el realizar la actividad laboral o vocacional que uno desea realizar
y, ademas de realizarla, hacerlo del modo deseado. Para poder
satisfacer la necesidad de autoactualizacion, es necesario tener la
libertad de hacer lo que uno quiera hacer. No pueden haber
restricciones puestas por uno mismo ni tampoco puestas por cl
medio; “desear ser libres para ser cllas mismas”

Todas las personas que buscan empleo lo hacen para satisfacer las
necesidades y estas son muy vartables de un mdividuo a otro, pero no
siempre se encuentran con un clima y una cultura organizacional
agradable o las empresas los benelicios que entregan a sus trabajadores
son cscasos 0 las remuneractones son muy bajas ¢n comparacion a las
capacidades y al cargo de cada empleado, por lo tanto, no se sientcn
motivados ni comprometidos con la organizacion. Pcro continuando con
lo que nos dice Pablo lllancs respecto a “la motivacion se vincula con el
comportamiento de las personas y es un elemento vital de la
administracion. La motivacion, en esencia, consiste en hacer que
cada cual cumpla con su trabajo con entusiasmo, porque dese:

hacerlo”
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“Las empresas, sea cual sea su naturaleza, han sido creadas y
desarrolladas para satisfacer sus necesidades de los hombres y las
comunidades en que éstos se organizan”

“Existen variados tipos de necesidades humanas, que abarcan un
amplio campo de posibilidades. Estin en primer lugar, aquellas
necesidades que podriamos llamar bdsicas o primarias, porque
tienen relacion con aspectos fundamentales de 1a vida. Tales como la
alimentacion, el vestuario y la vivienda” para luego ir satislfaciendo
nuevas necesidades.

“A continuacion, estin aquellas necesidades que el hombre ha ido
adquiriendo y fortaleciendo, en la medida que ha debido vivir
comunitariamente. Por ejemplo la educacion, Ia cultura, la afiliacion
a grupos o clubes, al sentirse respetado ¢ importante como persona,
corresponden a necesidades que en mayor o menor medida todos los
hombres poseen en cuanto han organizado sus vidas en sociedad
junto a otros hombres”.

“Cobra especial transcendencia el concepto de motivacion,
verdadero motor de la conducta humana . empatia y motivacion son
conceptos concurrentes y relacionados”

La cmpatia es un factor muy wumportante para las relaciones
interpersonales en las organizaciones, ya que con cllas se convive gran
parte del dia, influyendo en los trabajos grupales, pero quicn nos dcja
mas claro esta idea es Mauro Rodriguezzo. “ No es lo mismo motivar a

una persona que a un grupo de 20 personas o a una asamblea de 840.

20 Mauro Rodriguez - Op. Cit.
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Los mecanismos psicolégicos son diversos, tanto como un
individuo de carne y hueso es diverso de una colectividad o cuerpo
moral, o de una muchedumbre.

Para ¢l jefe democritico, que no cuenta con la aureola del
“derecho divino”, ni con ¢l peso de un poder absoluto reconocido
cicgamente, la motivacion cs la espina dorsal de su actividad
directiva. El rendimiento que lograra de su personal estara siempre
en funcion de la capacidad de cada quicn, multiplicada por Ila

respectiva motivacion”

Tenemos la mayoria de las personas la misma motivacion al ingresar a
un trabajo, lo primero es tener un empleo, y tener un sueldo que nos
ayude a subsistir, pero al pasar ¢l tiecmpo van surgicndo nucvas
motivaciones, pero dejemos que Mauro Rodriguez nos explique asi:
“La motivacion para ingresar a una organizacion no necesariamente
es la misma que. para permanecer en ella, ni tampoco la requerida

para participar de manera activa en sus descmpeiios”

“Es normal que un trabajador se sienta orgulloso de pertenccer a
una organizacion que goza de buena imagen social; y esta actitud se
acentuara mas cuanta mayor posibilidad de ascender tenga ¢l
trabajador y mayor perspectiva de perpetuarse en dicha sociedad”

“Aunque toda especializacion es limitacion, si el trabajador sabe
que puede cambiar de actividad sin dejar la organizacion,

permancce motivado”
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“Los incentivos econdmicos, cuando van mas alla def salario,
pucden ser motivadores aptos para un mayor desempeiio; por
¢jemplo, competir grupos con grupos o un grupo con sus propios
pasados records”

“La motivacion de signo positivo o negativo puede vencer las
peores condiciones o derrotar los mejores proposito y las mas
refinadas técnicas de los consejos directivos”

Segun nos plantea Pablo Ilanes®' “ La motivacién se vincula con el
comportamiento de las personas y es un elemento vital de la
administracion. La motivacién, en esencia, consiste en hacer que
cada cual cumpla con su trabajo con entusiasmo, porque dese:
hacerlo”. Todos los seres humanos tenemos diferentes conductas y

“La motivacion varia segin las personas. Depende de factores
tales como la personalidad, la ambicion, la educacion, la edad y otras
variables particulares de los individuos”

“La motivacion se orienta, se fundamenta, sobre las necesidades
del hombre. Explota, por decir asi las debilidades humanas, de modo
de alcanzar un objetivo. Y esas debilidades corresponden a aquellas
necesidades que denominamos sicologicas y sociales, por las cuales
los hombres buscan desarrollarse en su trabajo, sintiéndosc
importantes y merecedores del respeto y la consideracion de los
grupos en que interactiaa”.

“La participacion de cada persona en los planes y tareas de la

empresa; ¢l convencimiento de que los planes son factibles de llevar a
21 Pablo Hlanes — Op. Cit.
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cabo; ¢l deseo de desarrollarse y progresar; el reconocimiento y la
responsabilidad son eclementos indiscutidos de motivacion y el
administrador debera tenerlos muy en cuenta, si quiere lograr los
objetivos”.

“La jerarquia de Maslow, mids que una clasificacion de
necesidades, tiene impoitancia en cuanto constituye una teoria de
motivacion para alterar la conducta de las personas. Segun ella,
seremos 0 no sensibles a una determinada motivacion, de acuerdo al
nivel de satisfaccion en que nos encontremos”

“Los insatisfactores, para Herzberg, son la remuneracion, la
scguridad, las condiciones de trabajo, las relaciones, etc. Los
motivadores satisfactorios son el logro, el reconocimiento, ¢l trabajo
mismo, el progreso, cte. En el fondo su teoria sé parcce con la de
Maslow, ambos coinciden cn que los motivadores contribuyen
principalmente a la satisfaccion de necesidades de alto nivel,
mientras que los factores de higiene, que no tienen capacidad para
motivar, apuntan a las necesidades basicas o primarias. Cuanto

menos satisfecho esta una necesidad, mas poder tiene para motivar”.

“Herzberg infiere de su investigacion que el motivador por
excelencia es el trabajo mismo, asociado al concepto de
enriquecimiento de cargos, lo que él llama desarrollo vertical de los
cargos y ejemplifica asi
» Suprimir ciertos controles, incrementando la responsabilidad

del individuo por su propio trabajo.
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> Dar a la persona una unidad de trzibajo completa (ver la obra
terminada).

» Proporcionar autonomia y libertad al empleado en su trabajo,
bajo un esquema de delegacion efectiva, que no le haga sentir
en su propia nuca la respiracion del supervisor.

> Establecer contactos directos, sin paso obligado por
intermediarios (nétese la transgresion al principio de cadena
de mando, jcomo para ratificarla relatividad de los principios
organizativos!).

> Introducir tareas novedosas y mas complejas (y no lo

contrario), que conduzcan a una cierta especializacion”

ROTACION DE PERSONAL

Cuando trabajamos en una organizacion a cambio de un salario, este
pasa a ser muy importante en las necesidades que deben satisfacer las
personas, pero junto a este elemento tenemos otroé como ser, relaciones
interpersonales, ambiente fisico adecuado, capacitacion , desarrollo, ete.
Son algunos motivadores que cuando no se logran pueden tracr como
consccuencia ausentismo creado por las personas, e¢s decir, ausentarse a
proposito o simplemente porque hay empresas en donde las personas
requicren de mucho esfuerzo [fisico o psicologico, que prelieren
auscentarse debido al - agotamiento fisico o psicologico produciendo
ausentismo ¢l que conlleva un nuevo elemento debiendo reemplazar a la
persona ausente en ¢l trabajo obteniendo como resultado “Rotacion de

Personal"
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;Qué quicre decir Rotacion de Personal? Segun Idalberto Chavenato®
nos dice: “El termino de recursos humanos se usa para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; en
otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente es definido por ¢l volumen de personas que ingresan y que
salen de Ia orgarizacion. Generalmente la rotacion de personal se
expresa a través de una relacion porcentual entre las admisiones y
las desvinculaciones con relacion al namero medio de participantes
de la organizacion, en el transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi
siempre, la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales para
permitir comparaciones, para desarrollar diagnosticos, par:
promover acciones 0 aun, para que tengan un cariacter predictivo”.
Todas las organizaciones, una vez que se forman segun los objetivos que
tengan deberan importar y exportar recursos materiales o servicios, y ¢n
la medida que sean de buena calidad sera el éxito que tengan, es por ¢so
que sc¢ dice: “La organizacion importa recursos y energia del
ambicnte externo en forma de materias primas, equipos, materiales,
tecnologia, dinero, préstamo, pedidos de clientes, informaciones,
personal, agua, energia eléctrica, etc. Todos esos recursos y forma de
energia son procesados y transformados dentro de la organizacion.
Por otro lado, la organizacion “exporta” al ambiente externo los
resultados de sus operaciones y de sus procesos de transformacion,
en la forma de productos terminados o servicios, materiales usados,

residuos, basura, equipos obsoletos para substitucion, resultados

2} dalberto Chavenato — Op. Cit.
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polucion, etc.” También para entregar un buen servicio debemos contar
con recurso humano necesario de solventar las tareas y “Uno de los
problemas que actualmente viene preocupando a los ejecutivos del
area de los recursos humanos de las organizaciones es exactamente la
intensificacion de las salidas o pérdidas de recursos humanos, pues
provocan la necesidad de compensarlos mediante la intensificacion
de las entradas. En otros términos, las desvinculaciones de personal
tienen que ser compensadas a través de nuevas admisiones para que
se mantenga el nivel de recursos humanos en proporciones
adecuadas para la operacion del sistema”. Pero hay empresas en donde
el numero de ausentismo es minimo, pero significativo, por lo tanto, “En
toda organizacion saludable ocurre normalmente un pequeiio
volumen de entradas y salidas de recursos humanos, ocasionando
una rotacion. meramente vegetativa y de simple mantenimicento del
sistema”. En algunas ocasiones la organizacion esta orientada en renovar
el recurso humano existente, para entregar una mejor calidad de scrvicio
al usuario o cliente entonces “Si la rotacion en niveles vegetativos es
provocada por la organizacion para hacer substituciones en ¢l
sentido de mejorar ¢l potencial humano existente, o sea,
intercambiar parte de sus rcéursus humanos por otros recursos de
mejor calidad encontrados en el mercado, entonces la rotacion se
cincucntra bajo control de la organizacion. Pero cuando las pérdidas
de recursos no son provocadas por la organizacion, o sea, cuando
ocurren independientemente de los objetivos de la organizacion,
localizar los motivos que estan provocando la desasimilacion de los

recursos humanos, a fin de que la organizacion pueda actuar sobre
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cllos y disminuir el volumen de expulsiones indeseables, llega a ser el
p.roblcma basico”. Y para llevar un control de la rotacion de recursos
humanos una forma de evaluar EL INDICE DE ROTACION DE
PERSONAL es atravésde  “El cdlculo del indice de rotacion de
personal esta basado en el volumen de entradas y salidas de personal
en relacion con los recursos humanos disponibles en cierta area de la
organizacion, dentro de cierto periodo de tiempo y en términos
porcentuales”.

La ecuacion que recomendamos para medir el indice de

rotacion de personal es la siguiente:

Indice de rotacion de personal=A +D X 100

2

EM

A = Admisiones de personal en el area considerada dentro del

periodo considerado ( entradas).

D = Desvinculacion de personal (tanto por iniciativa de la empresa
como por iniciativa de los empleados) en el drea considerada

dentro del periodo considerado (salidas).

EM = Efectivo medio del area considerada dentro del periodo
considerado. Puede ser obtenido por la suma de los cfectivos

existentes c¢n la iniciacion y en la finalizacion del periodo, dividida
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por dos. Para un mejor evaluacion las organizaciones deben Hevar un
mayor control de rotacion de personal, especialmente cuando las salidas
son mayores que las entradas “La rotacién de personal expresa
siempre un indice porcentual, que define el porcentaje de los
cmpleados que circulap sobre el ndmero medio de empleados, en el
area y en ¢l periodo considerados.

La rotacion de personal debe ser calculada en funcion del
volumen de recursos humanos disponibles, y no simplemente en
funcion de centradas o salidas”. Cuando hay rotacion de personal se
puede deber a muchas causas, una de ellas puede ser que la empresa ha
decaido en su produccion y obligatoriamente se ve en la necesidad de
disminuir ¢l personal para abaratar costos en la mano de obra, y podemos
mencionar  la  “DETERMINACION DE LAS CAUSAS DE
ROTACION DE PERSONAL Asi  como los sistemas, la
organizacion ticne uno o varios objetivos que alcanzar. L} sistema es
eficiente a medida que alcanza esos objetivos con un minimo de
recursos, esfuerzo y tiempo. Uno de los principales problemas ¢n fa
administracion de un sisteina e¢s medir y cvaluar exactamenie su
funcionamiento a través de resultades y de la adecuada utilizacion de
esos recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no
secan satistactorios ni sus recursos adecuadamente utilizados, sc
deben hacer ciertas correcciones a estas y ajustar su funcionamiento.
Lo ideal seria crear un subsistema de control automatico
(retroalimentacion), capaz de almacenar, procesar y recuperar las
informaciones sobre ¢l funcionamiento del sistema, que permiticra

diagnosticar las correcciones y los ajustes necesarios y evaluar la
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cfectividad de esas correcciones y ajustes para mejorar el desempeiio
del sistema”. Cuando los resultados no son muy electivos es necesario
detectar si ¢l problema esta en el recurso humano, si es asi la empresa
hard una evaluacion y asi podra reemplazar ese recurso, por otro mas
productivo provocando asi una nueva rotacion de personal para bien de la
empresa y poder comparar- que: “Deantro de los fendmenos externos,
podemos citar la situacion de oferta y demanda de recursos humanos
en ¢l mercado, la coyuntura econémica, las oportunidades de empleo
en ¢l mercado de trabajo, etc.

Dentro de los fendomenos internos que ocurren en la
organizacion, podemos citar:
e la politica salarial de la organizacion;
e la politica de beneficios de la organizacion;
e ¢l tipo de supervision ejercido sobre ¢l personal;
e las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro

de la organizacion;
e ¢l tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la
organizacion;

e la moral del personal de la organizacion;
e la politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos;
e los criterios y programas de entrenamiento de recursos humanos;
e la politica disciplinaria desarrollada por la organizacion;
o los criterios de evaluacion del desempeiio;
o los grados de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la

organizacion”.



40

En fa medida que la organizacion esté preocupada de tener un recurso
humano de calidad y a la ves que la empresa tenga un recurso humano
suficiente sin la necesidad de explotar con un estrés laboral sobrecargado,
obtendra una evaluacion en el momento oportuno porque, “Ls
exactamente a través de la investigacion de tales fendémenos y de la
informacion obtenida por medio de las entrevistas de desvinculacion,
que la organizacion debe diagnosticar las fallas y corregir las chusas
que provocan el éxodo de personal. Pero ;como podemos darnos
cuenta de cual son los motivos que tiene el personal cuando decide
retirarse de la empresa? “Algunas empresas utilizan la entrevista de
desvinculacion como el medio principal de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos desarrolladas por la
organizacion. Suele ser el principal medio para determinar las
causas de la rotacion de personal.

Algunas empresas aplican este tipo de entrevistas solamente a
aquellos empleados que solicitan por iniciativa su dimision de Ia
organizacion. Otras, la aplican indiferentemente a todos los
cmpleados que dimiten, tanto a aquellos que presentan su dimision,
como a aqucllos que son desvinculados por motivos propios de la
organizacion. Nuestra posicion es favorable a esta ultima forma de
aplicacion porque ella permite desarrollar una estadistica completa
sobre las causas de la desvinculacion.

Iln lincas generales, la entrevista de desvinculacion (rata de
darle cobertura principalmente a los siguientes aspectos:

e Verificacion del motivo bisico de desvinculacion (por iniciativa de

la empresa o del empleado);



47

e Opinion del empleado sobre la empresa;

e Opinién del empleado sobre el cargo que ocupa en la
organizacion;

¢ Opinion del empleado sobre el jefe directo;

e Opinion del empleado sobre su horario de trabajo;

e Opinion del empleado sobre las condiciones fisicas ambientales
dentro de las cuales desarrolla su trabajo;

e Opinion del empleado sobre los beneficios sociales concedidos por
la organizacion;

e Opinion del empleadd sobre su salario;

e Opinion del empleado sobre las relaciones humanas existentes en

Su seccion;

e Opinion del empleado sobre las oportunidades de progreso gue
sintio dentro de la organizacion.

e Opinion del empleado sobre la moral y la actitud de sus colegas de
trabajo;

e Opinion del empleado sobre las oportunidades que encuentra en
¢l mercado de trabajo.

Cuando formamos parte de una organizacion, todos los integrantes
tienen diferentes objetivos, algunos de ellos son comunes, por otro lado
algunas veces estos objetivos concuerdan con los de la empresa, pero
otros para nada, no sc sicnten tdentificados entregando como resultado
desmotivacion hacia la fuerza laboral y obteniendo como consecuencia
algunas veces el ausentismo, por esto el gerente junto a su personal de

staff, sean capaces de percibir el clima de una organizacion, siendo este
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un factor muy importante dentro de ella, pero veamos que es Clima
Organizacional segin Idalberto Chiavenato® explica que: “Clima
remite una serie de aspectos propios de la organizacion. Se trata de
un concepto multidimensional, a diferencia de otros que estan
referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion,
tales como el poder, cl liderazgo, el conflicto o las comunicaciones”
para mas adelante agregar “Debido a esta multidimensionalidad, se ha
llegado a sostener que el clima de una organizacion constituye la
“personalidad” de esta, debido a que, asi como las caracteristicas
personales de un individuo configuran su personalidad, ¢l clima de
una organizacion se conforma a partir de una configuracion de
caracteristicas de esta”. [l clima de una organizacion tience
caracleristicas muy complejas, lo que para algunos puede ser
insignificantes para otros pueden ser muy notorias y hasta sentirse
molestos, llegando a sentirse incomodos en su empresa, todo esto mirado
desde el punto de vista interno de la organizacion en donde los

integrantes ponen atencion a factores y variables.

Las variables de Clima Organizacional son:

I. Variables del ambiente fisico, tales como espacio ({isico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones,
maquinarias, etc.

2. Variables estructurales, tales como ¢l tamaiio de la organizacion,

estructura formal, estilo de direccion, etc.

23 ldalberto Chiavenato — Op. Cit.
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3. Variables del ambiente social, tales como compaiierismo, conflicto
entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

4. Variables personales, tales como aptitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, etc.

5. Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo; rotacion, satisfaccion laboral,
tensiones y stress, etc.

Cada una de estas variables representan conductas frente a un clima

organizacional iterno, ejemplo st una Institucion de Servicios se

encuentra ubicada en un lugar en donde se transitan muchos medios de
transportes, ocasionando malestar (rente a la contaminacion acustica y de
smog afectando a los miembros provocandoles irritabilidad, dolor de
cabeza y por ende la alencion al usuario ya no serd tan cordial como se
espera, es mas si esto permanece por largo tiempo algunos de los
integrantes optan por laltar a sus lugares de trabajos. Mirandolo de otro
angulo si la organizacion es muy pequefia para la capacidad de muebles ¢
intcgrantes hace que sus miembros se sientan hacinados y csto, también
ayuda a mantener un mal clima laboral, por otro lado si miramos ¢l lado

alcctivo, como el compaiierismo, comunicactones, aptitudes, actitudes, y

las expectativas son deficientes culmina en un mal clima organizacional

“Todas estas variables configuran un clima de una organizacion, a

través de la “percepcion” que de ellas tienen los miembros de la

misma” pero jque es la percepcion? Segun nos dice RICHARD M.

HODGETTS Y STEVEN ALTMAN?* “PERCEPCION; es el punto de

24 Richard M. Hodgetts y Steven Altman “Comportamiento en las Organizaciones™
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vista del individuo respecto a la realidad” en donde “todos vemuos las
cosas de un modo distinto” agregando que: “El proceso de la
percepcion nos permite entender y enfrentarnos al ambiente en que
vivimos. Si no fuera por esta capacidad de percepcion, nos verianios
terriblemente abrumados por una sobrecarga de informacién que
nos perseguiria en sus nunierosas manifestaciones”. En consecucncia
clima organizacional se reficre a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion de todo aquello que tiene lugar en torno a
¢l y las diversas regulaciones formales que alectan a dicho trabajo,
pasando a ser un tema mnportante que el gerente pueda percibir ¢l clima
que sc encuentran los miembros para poder implementar cambios gue
scan f[avorables a la organizacion considerando que el clima
organizacional se caracteriza por:

1. El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el
trabajo de la organizacion. Las variables que definen el clima son
aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral.

2. El clima de una organizacion tiene una cierta permancucia, a
pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales. Iisto
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en ¢l
clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,
pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia
derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir
organizacional. Una situacion de conflicto no resuclto, por

ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un ticmpo
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El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima
va ha tracr como consecuencia una mejor disposicion de los
individuos a participar activa y eficientemente en el desempeiio de
sus tarcas. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente
dificil Ia conduccion de la organizacion y la coordinacion de las
labores.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacion con un buecn clima tiecne una alta probabilidad de

conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros,

en tanto, una organizacién cuyo clima sea deficiente no podra

esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones gue sc¢
quejan porque sus trabajadores “no ticnen la camiseta puesta”,
normalmente tiecnen un muy mal clima organizacional.

El clima organizacional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez, afecta
dichos comportamientos y actitudes. kn otras palabras, un
individuo puede ver como ¢l clima de su organizacion es grato y -
sin darse cuenta — contribuir con su propio comportamiento a que
este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede
que personas pertenccientes a una organizacion hacen amargas
criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus
actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion

y descontento.
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El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales coino cstilo de direccidon, politicas y planes de
gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a
su vez, pucden ser también afectadas por el clima. Per ejemplo,
un estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de
control y falta de confianza cn los subordinados pucede llevar a un
clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas ¢
irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducirda a
un refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la

jerarquia burocratica de la organizacion.... Este es un circulo

- vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de

direccion se refuerzan mutuamente en una escalada que cuesta
romper, por cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un
sentido inverso a lo que cl sistema de variables estilo de direccion-

clima organizacional pareceria requerir.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un
mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion
laboral. Una organizacion que tenga indices altos de ausentismo o
una en que sus miembros estan insatisfechos es, con seguridad,
una organizacion con un clima laboral desmejorado. La forma de
atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que
implica realizar modificaciones en el complejo de variables que

configuran el clima organizacional.



8.  En estrecha conexion con lo anterior, es necesario seiialar que
el cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
requicre de cambios en mas de una variable para que el cambio sea
duradero, es decir, para conscguir que el clima de la organizacion se
cstabilice en una nueva configuracion. En otras palabras, aunque cs
relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y notorios en el
clima organizacional mediante politicas o decisiones efectistas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez
que se han disipado los efectos de las medidas adoptadas. Por
¢jemplo, en una organizacion cuyo clima se caracteriza por el
descontents generalizado, es posible lograr una mejora importante,
pero pasajera, mediante la  promesa de un aumento de
remuncraciones. El efecto de este anuncio, no obstante, pronto ser:
olvidado si no se llevan a cabo otros cambios que permitan Hevar a la
organizacion a otra situacion, a una diferente configuracion del
clima. Incluso es frecuente el caso en que un anuncio de
mejoramientos de las remuneraciones, instalaciones fisicas,
relaciones laborales, etc., provoca expectativas y mejorias cun el clima
organizacional, para luego, ante la concrecion efectiva de los cambios
anunciados, volver a un clima organizacional que puede ser peor que
el inicial, debido a que los cambios anunciados gencraron |
expectativas que no pudieron satisfacer. En este caso, se producen
frustraciones, desconfianza y wuna actitud desesperanzada vy
altamente negativa hacia Ia organizacion, con el correspondiente
clima organizacional. Chima organizacional esta marcado por las

percepetones de cada uno de los miembros desde el jefe superior en cl



ambito jerarquico hasta el funcionario que hace el aseo incluye todos los
integrantes, ya mencionabamos una serie de caracteristicas en el clima y
nos damos cuenta de la relacion que hay en una organizacion de los
diferentes factores, como ser motivacion, clima, conduclas que se
encuentran en relacion con la cultura organizacional de sus miembros,
para adentrarnos en este lema y ver similitudes queremos empezar
explicando que es CULTURA.

CULTURA ORGANIZACIONAL: “La palabra cultura provicne del
latin que significa cultivo, agricultura, instruccion y sus componentes
eran cults (cultivado) y ura (accion, resultado de una accion).
Granell®® (1997) define el término como “...aquello que comparten
todos o casi todos los integrantes de un grupo social..” csa interaccion
compleja de los grupos sociafes de una empresa esta determinado por los
“...valores, creencias, actitudes y conductas.”

Chiavenato®™ (1989) presenta la cultura organizacional como “...un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada
de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion.”
Garcia y Dolan”” (1997) definen la cultura como “...la forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por
analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala

individual...”

25 Grancell - Interoct
26 Chiavenato Op. Cit.

27 Garcia vy Dolan - Interncet



Desde que nacemos nos van formando con normas, valores, creencias
que van creando nuestra conducta, nuestra cultura y nuestra personalidad,
en la medida que estamos capacitados para trabajar integramos alguna
organizacion en donde podamos cumplir nuestros objetivos, pero al ser
parte de esta organizacion todos los miembros pasamos a formar una
nucva conducta, cultura y personalidad que pasa a ser la cultura
organizacional “la cultura se transmite en cl tiempo y se va adaptando
de acuerdo a las influencias externas y a las presiones infernas
producto de la dinamica organizacional.

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema
de creencias y valores compartidos al que se apega el clemento
humano que las conforma.” Pero quién dirige una organizacion cabe la
principal responsabilidad de para que [ue creada organizacion y porque
fue creada y mantenerla-en el tiempo con €xilo, la cual tiene metas y
objetivos que cumplir, también crean una mision que identifica a esa
organizacion “La principal responsabilidad del Director General
consiste en fijar ¢l tono, ¢l paso, y el caricter de que es conducente :
los cambios estratégicos de cuya instrumentacion ¢l es responsable”
“El Director General debe estar al tanto de las filosofias, ideologias y
aspiraciones que predominan en la mente colectiva de Ia
organizacion; luego debe discernir la forma en que estas fuerzas
afectan  cualquier intento por cambiar y , por altimo, debe
desarrollar formas de dirigir el cambio estratégico dentro de Ia
cultura de las creencias, politicas e ideologias de mas arraigo dentro
de la organizacion separando las que pueden benéficas para la

creacion y puesta en practica del cambio estratégico, de aquellas gue
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pucden resultar perjudiciales. Los elementos positivos podran

utilizarse para construir el futuro.

Dentro de la cultura organizacional una de las cosas que a los integrantes
les cuesta aceptar a unos mas que a otros son los cambios, ya sea un
cambio de departamento, un nuevo sistema de operar, implementar
nuevas tecnologias, etc. Pero para continuar en la organizacion tienen que
adaptarse a los cambios y realirman su nuevo compromiso de scguir
adelante y por otro lado “la mision y las metas establecidas para la
empresa son las responsabilidades generales y especificas del
dircctor general. Los sistemas y las personas proporcionan la
informacion esencial que se utiliza para tomar decisiones. La fijacion
de metas, objetivos, sub objetivos, etc., a todo lo largo de la
organizacion sienta las bases para la toma de decisiones clave. Kl dar
valor o fijar prioridades a las distintas metas y objetivos estimulan
los procesos de decision; el despliegue de responsabilidades aclara ¢l
papel que un determinado gerente desempeiia en la decision.

No solo de cambtos estratégicos debe implementar el director general.
sino también en la toma de decisiones incorporar “la recompensa debe
promover un programa de recompensas que mezcle la remuneracion
total con factores m'otivacionales menos tangibles. IHasta los
micmbros mas entusiastas y mas dedicados de una empresa esperan
ver, a fin de cuentas, que existe cierta vinculacion entre el éxito de la

empresa y su beneficio personal.
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ESTATUTO ADMINISTRATIVO

NORMAS GENERALES

ARTICULO 1I°. Las relacienes entre el Estado y el personal de los
Ministerios, Intendencias, Gobernaciones y de los servicios publicos
centralizados creados para el cumplimiento de la funcion administrativa,
se regularan por las normas del presente Estatuto Administrativo™, con

las excepciones que establece el inciso segundo del articulo 18 de la Ley
N° 18.575.

SENTIDOS DE LA EXPRESION ESTATUTO ADMINISTRATIVO

1.1. DICTAMEN N° 27.438, DE 1957

La expresion Estatuto Administrativo puede tomarse en dos
sentidos: uno, en aquel que le da el medio ambiente, y segun el cual el
Estatuto Administrativo es la Ley que lo contiene; otro, en el alcance
institucional que le ha atribuido la jurisprudencia administrativa, que ha
considerado a esa expresion comprensiva del régimen integral al qué
cstan sometidos los funcionarios, empleados o servidores publicos,
cualquiera que sea el nombre especifico que puedan recibir los diversos
cucrpos cstatutarios que los rijan y sca cual luere la naturaleza del

servicio en que ellos se desempeiien.
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Este alcance nstitucional se desprende de los numeros 7°,8° 9° del
articulo 72 de la Constitucion Politica DE 1925, con la cual nacio la
- expresion Estatuto Administrativo, ya que esos preceptos materializaron
el proposito del Constituyente de consagrar la obligacion del Jefe de
Iistado de atenerse a un Estatuto en la provision de los empleos publicos,
civiles o militares, en la destitucion de los funcionarios de su designacion
y ¢n la concesion de jubilaciones, retiros y montepios.

La expresion Estatulo Administrativo, por lo tanto, tiene un sentido
institucional y juridicamente se relicre a una ley reglamentaria de la
Constitucion Politica, de caridcter genérico, comprensiva del régimen
integral al que se hallan alectos los funcionarios publicos. Por ello se
ajustaria mucho mas a la  mtencion y a la letra de las normas
constitucionales de 1925 el establecimiento legal de un solo cucrpo
organico eslatutario, ya que hay varios Estatutos para distintas clases de
empleados y aun ¢l Codigo del Trabajo, al aplicarse como texto regulador
de las relaciones juridicas que vinculan a fos functonarios con ¢l Scrvicio
en que prestan sus funciones, pasa a ser, en lal caso, ¢l Estatuto
Administrativo que rige a esos empleados.

La denominacion Estatuto Administrativo, en consccuencia
comprende a todos los ordenamientos parciales que pudieran existir para
los diversos sectores funcionarios, porque pugnaria con la Constitucion
Politica cstimar, como sc¢ cestima cen ¢l uso corriente, que  csa
denominacion solo es valida para ¢l Estatuto de los ecmpleados civiles de
la Administracion central y descentralizada.

"LA LEY N° 18834 NO PLERMITE CONTRATAR PERSONAIL
CONFORME AL CODIGO DEL TRABAIJO, DFL N°I, DL 1994 DI:L.
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MINISTERIO DEL TRABAJO, PUBLICADO EN EL DIARIO
OFICIAL DE 24 DE ENERO DE 1994"

Parrafo 2°

De la jornada de trabajo

59.2) DICTAMEN N° 31.726, DE 1989

El Articulo 59. de la Ley Estatutaria fij6 la jornada ordinaria de trabajo
de los funcionarios publicos serd de cuarenta y cuatro horas semanales
distribuidas de lunes a viernes, no pudiendo exceder de nueve horas
diarias.

Hasta antes de la vigencia de la Ley N° 17.240, articulo
[° reglamentado por el Decreto del Ministerio del Interior N° 1.615, de
1969.

Sin embargo, desde el 23 de septiembre de 1989, al entrar en
vigencia la Ley N° 18.834, esta normativa dejo de regir para el personal
al cual se aplican sus disposiciones, el cual quedo afecto, precisamente, a
cste articulo 59.

IEsto significa, ademas, al contrarto de lo que ocurria bajo el DL N°
249, que ¢l dia sabado ha pasado a ser en la actualidad un dia inhabil
para el Estatuto Administrativo, como lo demuestra el articulo 63, que
considera como trabajo extraordinario el que se realiza en dia sabado,

poniéndolo en el mismo plano que el ejecutado en dia domingo.
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DE LAS OBLIGACIONES FUNCIONARIAS

Parrafo 1°
Normas Generales
Articulo 55. Seran obligaciones de cada funcionario:
Desempeiiar personalmente las funciones del cargo en forma regular y
continua, sin perjuicio de Ias normas sobre delegacion;
Orientar el desarrollo de sus funciones al cumplimiento de los
objetivos de la institucion y a la mejor prestacion de los servicios que
a ésta correspondan,;
Realizar sus labores con esmero, cortesia, dedicacion y cliciencia,
contribuyendo a materializar los objetivos de la institucion;
Cumplir la jornada de trabajo y realizar los trabajos extraordinarios
que ordene el jefe superior jerdrquico;
Cumplir las destinaciones y las comistones de servicio que disponga
la autoridad competente;
Obedecer las ordenes impartidas por el superior jerarquico;
Observar estrictamente el principio de probidad administrativa, que
implica una conducta [uncionaria moralmente intachable y una
entrega honesta y leal al desempeifio de su cargo, con preeminencia
del interés publico sobre el privado;
Guardar sccreto en los asuntos que revistan el caracter de reservados
en virtud de la ley, del reglamento, de su naturaleza o por
instrucciones especiales; ’

Observar una vida social acorde con la dignidad del cargo;
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j) Proporcionar con fidelidad y precision los dalos que la institucion le
requiera relativos a situaciones personales o de familia, cuando ello
sea de interés para la administracion, debiendo ésta guardar debida
reserva de los mismos;

k) Denunciar a la justicia, con la debida prontitud, los crimenes o
simples delitos y a la auwtoridad competente los hechos de caricter
irregular de que tome conocimiento en el ejercicio de su cargo;

[) Rendir fianza cuando cn razon de su cargo tenga la administracion y
custodia de fondos o bienes, de conformidad con la Ley Organica
Constitucional de la Contraloria General de la Republica, y

m) Justificarse ante el superior jerarquico de los cargos que se le
formulen con publicidad, dentro del plazo que éste le {ije, atendidas
las circunstancias del caso.

De las Licencias Médicas

Articulo 106. Sc entiende por licencia médica el derecho que tiene ¢l
funcionario de ausentarse o reducir su jornada de trabajo durante un
determinado lapso, con el [in de atender al restablecimiento de su salud,
en cumplimiento de una prescripeion profesional certificada por un
médico cirujano, cirujano dentista o matrona, segun corresponda,
autorizada por el competente Servicio de Salud o Institucion de Salud
Previsional, en su caso. Durante su vigencia el funcionario continuara
gozando del total de sus remuneraciones.

DICTAMENES N°29.609, DE 1985; Y 9.367, DE 1986
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Los servidores publicos regidos por el Estatuto Administrativo
ticnen derecho a percibir el total de sus remuneraciones durante las
licencias.

Las licencias no originan un subsidio propiamente tal, sino
que obligan a la empleadora, sca servicio centralizado o descentralizado,
a pagar al funcionaric que sc¢ encuentra acogido a reposo el total de sus
remuneraciones, sin perjuicio de que esa entidad reciba, en su caso, del
organismo de salud que corresponda, la compensacion que fuerc
procedente.

Por lo tanto, los servidores publicos alectos al DFL N° 338, de
1960, conservan durante sus licencias médicas el total de sus
remuneraciones.

A su vez, los funcionarios del Estado no afectos al Estatuto
Administrative, se rigen, en materia de subsidios por licencias médicas,
por el DFL N° 44, de 1978, del Ministerio del trabajo, subsccretaria de
Prevision Social, que dispone que dichos subsidios son de cargo de los
organismos de salud y que dispone que dichos subsidios son de cargo de
los organismos de salud y que el pago de las remuneraciones no
imponibles corresponde al respectivo empleador.

Estos subsidios no son imponibles ni se consideran renta;, sin
embargo, como el DFL N° 44 considera el periodo de licencia como
cotizado para todos los clectos legales, ¢l articulo 22 de dicho cucrpo de
leyes impone a las entidades pagadoras de los subsidios la obligacion dc
hacer un aporte a las instituciones de prevision a que estén aliliados los
trabajadores subsidiados, con cargo al Fondo para Subsidios por

incapacidad que ellas administran.




HIPOTESIS

» En la zona agricola (zona de estudio) de la JUNJI creemos que la
causa fundamental del ausentismo laboral son las licencias medicas,
(licencias de pre y postnatal, enfermedad del hijo menor de un afio, y
enfermedad de tipo comun) lo que incide principalmente en que un 90
% son mujeres trabajadoras en este Servicio Publico.



03

DISENO METODOLOGICO

LLa recopilacton de la informacion referida al ausentismo laboral se

realizara de la siguiente forma:

I

Iz1 universo del presente cstudio es: 582 personas en la zona agricola
de la region metropolitana de Santiago. De esta Zona se considera:
Directora Regional, Supervisores Técnicos, asistentes Sociales,
Nutricionistas, Educadoras Directoras de Jardines Infantiles,
Educadoras pedagogicas, Técnicos en parvulos, Manipuladoras de
alimentos, Auxiliares de scrvicios menores, Administrativos,
Coordinadores de areas administrativas y Coordinadores Técnicos.
Muestra de estudio:

Encuesta realizado a un 10 % de la zona agricola

Entrevista-a personas claves de la region metropolitana de Santiago.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

INFORMACION:

I

Encucstas: Aplicada al 25 % de trabajadoras (c¢s) de distintos

estamentos de la Zona Agricola

e Entrevistas: Dirigidas a funcionarios de distintos estamentos, segun

nomina, de tipo semiestructurada.
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NOMBRE - ENTREVISTADO

CARGO

Guida Rojas Norambuena

Directora Regional de Santiago

Pablo Jara

Coordinador RR.HH. afio 2001

Inés Reyes Pavez

Coordinadora RR.HH. afio 2000

Maria Teresa Briones Zamorano

Coordinadora Jardines Alternativos

Estela Flores Sepulveda

Encargada Unidad Licencias
Médicas

Maria Soledad

Encargada de remuneraciones

Direccion Nacional

e Lugar de la realizacion: En el trabajo, olicinas de la Direccion

Regional Metropolitana de Santiago.

e Material a utilizar: Grabadora.

3. Revision de Documentacion de Trabajo Institucional.




ANEXO N° 1

Cuestionario

El presente cuestionario tiene por objeto solicitar su
cooperacion, para completar en mejor forma el término de esta
tesis, de dofia Bernarda Jiménez oficina de remuneraciones y dofia
Rosa Merino oficina de recursos materiales.

Usted deberd completar con una X el espacio que se
encuentra al lado de cada alternativa, en donde usted respondera lo
siguiente:

[. ¢ Sabe lo que esperan de usted en el trabajo?
» Siempre -
» Frecuentemente  ------
» QOcasionalmente  ------ |
» Casi Nunca ~  ==----
» Nunca  --=---

2.-;, Dispone de los materiales y el equipo
nccesario para realizar bien su trabajo?

» Siempre  --—---
> Frecuentemente ------
» Ocasionalmente  ------
» Casi Nunca ~ -=—---
»Nunca ---—---

3.- En el trabajo: ; Tiene la oportunidad de hacer
lo que mejor sabe desempeiar?

» Sicmpre -

» Frecuentemente  ------
» Qcasionalmente  ------
» Casi Nunca ~ ~=—=m-
»Nunca 0 -




4.- En cl ultimo tiempo: ;la recibido reconocimiento o estimulo
por hacer un buen trabajo?

» Siempre -—-—--

» Irccucntemente =-----
» Ocasionalmente  ------
» Cast Nunca ~ ------
»Nunca  --——-

5.- ¢ Su jefe directo o alguna persona de su
trabajo se interesa por usted: por ser un (a)
buen (a) funcionario (a)?

» Siempre = -
» Frecuentemente ------
» Ocasionalmente  ------
» CasiNunca ~  ———--
» Nunca  --—---

6.- ;Hay alguien que estimule su desarrollo
laboral en su trabajo?

Siempre —
Frecuentemente  ------
Ocasionalmente  ------
Casi Nunca ~  ---—---
Nunca -

VVVYY

7.- (Son importantes sus opiniones en su trabajo?

» Siecmpre ------
» Frecuentemente  ------
» Ocasionalmente  ~=----
» Casi Nunca ~  =-=----
» Nunca  --—--

00



8.- (Siente que sus compaferos de trabajo estan

»
>
>
>
>

9.-

>
>
>
>
>

10.- ;Ha tenido oportunidad de aprender y crecer laboralimente y

YVVVYVYY

comprometidos a realizar trabajo de calidad?

Siempre  —meee-
Frecuentemente = ------
Ocasionalmente  ------
Casi Nunca ~  -=----
Nunca -

Durante los tltimos seis meses en su trabajo
¢alguien ha mencionado su progreso?
;quien?

Siempre ~ -----
Frecuentemente  ~-----
Ocasionalmente ~ ------
Cast Nunca ------
Nunca = ———--

como persona el tltimo aiio en su empresa?

Siempre  ————e-
Frecuentemente — ------
Ocasionalmente ~ ------
Cast Nunca ~ -—----
Nunca eemee-

I1.- ;Le gusta a usted su trabajo actual?

VVVYY

Siempre —eeee-
Frecuentemente — ------
Ocasionalmente  ~-----
Cast Nunca -
Nunca  ————
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I2.- Respecto a su actitud personal, su supervisor inmediato es:

» Siempre justo  —memee
» Frecuentemente justo  ~-----
» Ocasionalmente justo  =-=---
» Casi Nunca justo ~ ------
» Nuncajusto -

13.- El tiempo en que se siente satisfecho con su trabajo es:

» Siempre  —eeee-
» Frecuentemente  ------
» Ocasionalmente  ------
» Casi Nunca ~  ==-—-
» Nunca  ——-

14.- ; Se siente comprometido con la Institucion?

’

» Siempre = -
> Frecucntemente  -——--
» QOcasionalmente  ---—--
» CasiNunca ~  -—----
» Nunca = =eeem-

15.- ;{Cree usted que lo mas importante en esta Institucion es el
funcionario?

» Siempre = -
» Frecuentemente —  ------
> Ocasionalmente ™ -
» Casi Nunca ~ ———--
» Nunca  =—--e-
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16.- ;Cree usted tener un trabajo asegurado por el hecho de ser
servicio publico?

» Siempre ===

» Frecuentemente = ------

> Ocasionalmentc  ------

» CasiNunca ~  -—--

» Nunca ~ -meee-

17.- La motivacion en la Institucion es:

Siempre ~ ——eee-
Frecuentemente = ------
Ocasionalmente = -~----
Ocasionalmente  ------
Casi Nunca ~  ------
Nunca -—-—--

VVVVVY

[8.- Cree usted que los funcionarios de esta Institucion trabajan
por ¢sueldo?

Sicmpre ~ —-—--
Frecuentemente  ------
Ocasionalmente  ------
Ocastonalmente  ------
Casi Nunca ~  ------
Nunca  -—=—-

VVVVYY

19.- Cree usted que los funcionarios de esta Institucion trabajan
por ;jcompromiso?

Siempre = -

Frecuentemente ------

Ocasionalmente  ------

Ocasionalmente  ------

Cast Nunca ~ ------

Nunca  ——---

YV VYYYVY
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20.- ;Cree usted que los funcionarios de esta Institucion
trabajan por ;jmotivacion?

» Siempre = -----
» Frecuentemente — ------
» Ocasionalmente  ---—---

» Casinunca -
» Nunca = =—mm--

21.- iCree usted que los funcionarios de esta Institucion
trabajan por ;Necesidad?

» Siempre = eme-e-
» Frecuentemente  ------
» Ocasionalmente  ~—----
» Casinunca --=---
» Nunca = -——--

22.- ;Existe preocupacion por la persona que se encuentra
enlerma?

» Siempre = -—-ee-
» Frecuentemente  ------
» Ocasionalmente  ------
» Casinunca ==-=--
» Nunca  -——-

23.- ;Los jefes se preocupan por jel tiempo que dura la licencia
médica?

Siempre -
I‘rccuentemente ------
Ocasionalmente  ===---
Cast Nunca ~ ~=----

Nunca  —meem-

VVYVYYV
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24.- ;Los jefes se preocupan por ;el tiempo que
dura el reemplazo?

» Siempre = -meee-
» Frccuentemente  -—----
» Ocasionalmente  ------
» Casi Nunca ~  ——---
» Nunca  ———--

25.- i Tiene alguna sugerencia que hacer?

71



ANEXO N° 11
RESULTADO DE ENCUESTA

En el cuadro resumen del instrumento Encuesta se puede resum
que las alternativas miden lo siguiente:

Preguntas Alternativas

S F O C/N N
1 71,8 27,3 0,7 0 0,23
2 32,6 50,3 16,1 0,9 0
3 65,4 26,2 8 0,48 0
4 48,6 243 22,8 0 4,26
5 63,2 21,5 9,7 4,3 1,34
6 54,4 34,2 7,8 1,6 21
7 51,7 32,5 14 1,5 0,2
8 51,5 37,1 10,1 1 0,3
9 92,5 17,6 20,3 4.1 54
10 o6 28,1 12,5 2,6 0,78
11 86,2 9,3 2,1 1,9 0,5
12 52,1 36,5 10,2 1 0,3
13 48,8 47 3,8 0,5 0
14 75,5 21,1 3,4 0 0
15 22,6 211 37,2 14,3 4,9
16 19,4 43,7 254 3,5 8,1
17 25,6 28,7 33,8 8,2 3,8
18 36,2 45,7 14,2 2,8 1,1
19 27,2 48,1 20,6 2,9 1,1
20 24,2 36,4 27,9 9,7 1,8
21 54,1 33 10,1 2,1 0,8
22 38,2 19,1 32,5 6,4 3,8
23 65,4 20,9 7 4,7 2
24 63,4 24,8 7.1 2,4 2,4




En el instrumento entrevista, hemos recopilado un resumen coincidente

entre las respuestas y estas fueron las siguientes:

——t
.
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. Que opinion tiene respecto de la gestion de recursos humanos?
Debido a la magnitud de la regidon compleja y dificil

Ambito normativo estatutario se cumple

[Falta mas control

Falta espacios fisicos de trabajo con privacidad

FFalta recursos financieros

Falta de induccion al contrato de las personas

Falta seguimiento para la evaluacion del cargo

Falta evaluacion clima laboral

Falta de incentivos (capacitacion)

Falta de coordinaciéon en la comunicacion

. Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (a) presentan
licencia médicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con el afio de beneficio?

Es un afio en donde el nifio esta fortaleciendo sus organos vitales

Es un beneficio que otorga la ley

Las personas que trabajan en la educacion parvularia son las mds
indicadas para entender el acercamiento del hijo con la madre

Incentivar a legislar por un post-natal mas largo
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Al estar la madre haciendo uso del beneficio de su hijo, perjudica la
rotacion de personal que se produce en la suplencia con la atencion de
los parvulos

Se produce la necesidad de cuidar al hijo

Se puede decir que hay abuso de parte de algunas personas.

Qué evaluacion sc hace respecto del ausentismo laboral en la
institucion? |

Existe evaluacion cuantitativa y cualitativa

El reemplazo es a contar de los 7 dias de licencia medica
Problemas personales o familiares hacen que provoque en algunos
casos abuso de licencias médicas

Generan un problema de presupuesto

Afecta la ausencia del funcionario titular en el cargo

Falta de compromiso con el trabajo

. Cual cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultura
organizacional?

Se generan espacios educativos a las familias de los parvulos, a la
comunidad

Funcionarios comprometidos

Se ven buenos resultados en la formacién de los parvulos

Falta evaluacion en la cultura organizacional de la JUNJI
Trabajadoras cercanos a la gente

Existe cultura humanista



Falta respetar horario de atencion al pablico perjudicando la labor
administrativa

Iiscaso interés en renovarse y acoger cambios

:Se podria decir que en la junji existen funcionarias (0s)
motivados?

Sin duda que si especialmente en el carifio y educacion que se le
entrega al parvulo

Falta motivacion economica

Se trabaja para hacerlo bien

;Como cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disizinucion del ausentisimo?
Mejorando-clima laboral

Mas capacitacion

Preocuparse porque es una institucion que envejece y junto a ello
principalmente el 90 % son mujeres y no tendran la misma capacidad
de atender a los nifios

Falta de beneficios para funcionarios destacados

Aumentos de beneficios econdomicos (sueldos)

Muchas rotaciones de directores de departamentos desmotivan al
funcionario

[Falta de motivacion en anotacioncs positivas — reconocimiento laboral




ENTREVISTA A DIRECTORA EEGIONAL (JUNJI)

o Qué opinion tiene respecto a la gestion de Recursos Humanos?

I.a gestion de Recursos Hutnanos, considerando como la globalidad
de la coordinacion creo que tienc una tarea super compleja y dificil
debido a la magnitud de la region, es muy grande hay situactones ¢n
cl ambito de lo nomuiiﬁ-o eslatutaria que se hacen, oOseca estamos
cumplicndo con lo que el cstatuto nos exige en relacion a distintas
arcas dc personal, dec remuncraciones y sus distintas unidades, pcro
sin duda que el tema mas cspecifico que tiene que ver con el clima
laboral, las relaciones interpersonales que algunas conquistas que no
necesariamente pasan por un aumento ccondomico dada ia magnitud de
fa region no se hace lacthmente posible en el simple sentido de gue
debicra cada unidad (ener  mayor representatividad en ¢l directorio

regional de tal mancra que las situaciones en especifico, tanto de los

jardines mnfantiles, como de las olicinas se nutren en cstas oficinas, s¢

hagan mas visibles de manera pcrmaneﬁle. Yo planteo por cjemplo,
haciendo campaiias para benelicios cuando hay una situacion limite
resulta que es mtermedia, preocuparse de gente que esta enlerma, por
qué esta enferma, que esta ocurriendo con ella, como satisfacer sus
necesidades de enfermedad no solo a través de bienestar social, son
cosas importantes que son necesariamente en ocasiones del querer a
otro manilestarle que la quieres.

Digo todos estos temas que son sin duda ¢l recurso humano,
recursos de las pcrsmmé gue no son posibles en una region tan grande,

y lo otro que también tiene déficit de ta coordinacion cs ¢l tema de los



lo fino, también en lo social, lo afectivo, ¢n lo cognitivo, dsea ¢ un
trabajo super agotador y habra que investigar, se han hecho mnteutos
dc investigar en que s¢ ha inferido que también hay abusos de
licencias medicas, abuso entre comillas, porque si tu cruzas con otra
variablc esto también tienc que ver con la necesidad por eso te decia
quc ¢l tema de la la'c'tancia, del amamantamiento de la misina
imposibilidad de dejar a los chiquillos solos, los sueldos no permiten
quc tu funcionaria mujer jefa de hogar que se yo, pueda tener alguicn
que cuide de sus hijos o acceder a colegios de jornada completa desde
los 5 afios que son los que ¢l nifio deja de pertenecer a la Institucion,
entonces son situaciones limites que en ocasiones le producen al
funcionario un estrés tremendo como es la enfermedad grave de uno
de sus hijos que han superado los dos afios 0 una situacion limite de
su lamilia, de su padre, de su madre es que la verdad es que le gencran
una situacion limite en quc la verdad la genera una situacion de cstrés
que invita a que vaya al medico, no se yo creo que no cs tan dificil
emitir un juicio de valor con respecto de porque ocurren lantas
licencias medicas en la institucion, también hay que investigar con
mas profundidad pero sin duda que genera una situacion difictl de
resolver cn el ambito administrativo tantas y tantas licencias medicas
nos gencran el problema del reemplazo, nos genera el problema del
presupucsto, ¢l rescate de reembolsos de licencias medicas hoy dia ¢s
el cual se financia el reemplazo tiene que ser un tema bastante bien
trabajado para poder ir como en paralelo ¢l supliendo estas licencias
medicas que son muchas veces en cantidad ver si es 0 no reemplazo,

no siempre es asi cntonces todos los afios tenemos que hacer un



trabajo, una politica de recemplazo que privilegic llegar hasta
dicicmbre con la plata que estamos rescatando que no va en la misma
proporcion que la licencia, entonces es un tema que desde lo
administrativo, desde lo financicro es muy dificil, pero también desde
lo personal es un tema que genera un ambiente distinto en los jardines
infantiles que se ven afectados con la ausencia de funcionarios (as)
que el primero tiene un proceso de induccion en lo que esta haciendo
en esc jardin en particular que son diferentes al otro que te toco hacer
un reemplazo distinto, entonces es un tema tremendamente complejo
y dada la magnitud de la region en particular también nos genera
grandes nudos en el trabajo regional, pero aqui yo creo que no cruzan
una sola variable donde ¢l tema en globalidad tiene muchas aristas,
caracteristicas del trabajo, la edad, casi lodas somos mayores de 40
afios y diria que un 70 % dc las funcionarias y empiricamente yo no
he hecho estudios cn lo individual yo diria que al revés de lo que uno
sc umaginaria las funcionarias mds antiguas son las que menos faltan,
entonces también ligar esto con el nivel de compromiso que tienen las
funcionarios de la junji, tienen la camiseta puesta, la Dircctora la
gente mas antigua entonces no es que tu encuentres licencias a no ser
que sean licencias propias de la edad, son menopausia, artrosis,
cansancio, pero los temas mds recurrentes entre 7 y 15 dias son por
una faringitis, bronquitis tu vez que un funcionario la mayoria pasa la
laringitis en el trabajo, entonces yo creo que en esta investigacion en
profundidad debicran intervenir una heterogeneidad de profesionales,

para tr viendo cn especifico cada una de estas variables.



4. ;Cudl cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultura
organizacional?
Bueno, yo creo que esta institucion tiene un perfil y que ayer por
casualidad lo evaluaba en un Seminario un grupo de trabajo que cs
muy atipico ¢n relacion a las otras instituciones que trabajan en
administracion publica, el generar espacios educativos para gente que
ticne niveles de pobreza muy deficitarios sin duda que gencra un
clima organizacional muy distinto porque los funcionarios, nosotros
en lo global nos interesamos en acoger a estas familias en igualdad de
condicienes, forman parte de nuestra cultura general e incorporarlos a
ellas, hacernos parte de ellas, trabajar con ellas darle una realidad muy
distinta a la que cllos viven y hacernos parte de sus siluaciones
personales y cotidianas y generamos un ambientc, una culiura
organizacional en que las mamds, los papas el medio que seduce nos
permite incorporarnos a cllos y mostrarle a las mamas quc c¢s posible
cl tener un cspacio distinto de vida yo creo quc la cultura
organizacional de Ia junji nunca ha sido ecvaluada cn relacion a
nosotros como funcionarios, porque el perfil del funcionario publico
es tremendamente comprometido, que (rabaja para hacerio bien,
porque fa misién que es tan importante que ¢s rescatar a este mito sino
que a la familia y eso yo creo que la cultura nuestra porquc nos
creemos ¢l cuento de que ¢s posible mejorar la calidad de vida de
todos y nos sentimos que ¢l norte que teneinos en nuestra institucion
¢s tan importante que tenemos una mistica que es muy distinta a lo
que es la cultura de otras instituciones, nosotros sabecmos que en lo

quc cstamos haciendo vemos resultados en los nifios que formamos,



que cducamos y en esa lamilia que s¢ inyecta con nosotros ¢n ¢l
trabajo de los talleres y que sale al mercado después de haber estado
en la junji y eso gracias a que cada uno de nosotros que trabajamos en
el ambito administrativo, los que trabajan en el ambito operativo
hacemos un compromiso bien grande porque estamos convencidos de
quc ticne sentido para el pais en general y que los chiquillos que pasan
por nuestros jardines, tanto ellos como sus familias no salen igual,
salen distintos y eso nos compromete, sin duda que esta institucion
que tiene sueldos que no son dignos en muchas ocasionces el fruto que
se produce con aquel funcionario que tiene sueldo mediano cs
igualdad de proporciones en relacién a la entrega, aqui todos
trabajamos por un objetivo comun que ¢s atender a nuestros niflos con
calidad y eso es ¢l objetivo que tenemos ¢l grupo, objetivos al quc
nosotros estamos dirigidos tanto administrativos como profcsionales,
como técnicos es tan importante que el clima que sc genera en la
organizacion institucional cs muy distinto muy comprometido y quc
nunca se ha sumergido a una investigacion para saber no solo la
calidad del aprendizaje sino para ver como impacta en nuestra cultura
organizacional en las familias que cruzan el trabajo con nosotros, las
mamas que lraen sus nifios a nuestros jardines, como salen distintas,
hacemos quc sea residual que el paso que vean quc la vida tienc
oportunidades y que estos problemas que cllos tienen lo utilicen como
una oportunidad de dar el salto y yo creo que tanto ustedes cn ¢l
ambito administrativo como cn los jardines esto del buen trato es un
tcma quc esta absolutamentc incorporado a nucstra cultura cs muy

extrafio que un funcionario, una mama un externo, un privado venga



lanto a los jardines como a nosotros y diga la atencion fue de calidad
porque tu te pusistc empaticamente en ¢l lugar de ¢l y eso da cuenta
de una cultura distinta una cultura muy optimista muy de mirar hacia
arriba y no mirar hacia el ombligo, el otro dia evaluaba un grupo
cxterno privado tanto a los Jardines como a las supervisoras y me
decian saben que yo nunca he trabajado en todo Chile con distintas
organizaciones que era la teleféonica, la Universidad Catolica
dificilmente habiamos encontrado una organizacion con csla cercania
con que estdan trabajando sea asi de simple tan como de facil acceso,
esto del afecto es como muy cercano. Las grandes crisis nuestras
como Institucion han sido posible solucionar gracias a que las
rclaciones son bastante horizontales en todos los niveles y eso es tener
una cultura distinta, yo me atreveria a decir que es una cultura de los
afectos porque tu no vez esa discriminacion que vez cn otros lados,
mira no sé si es por estar siempre en jardin y transitoriamente aca creo
que tenemos una cultura organizacional a mi me cnriquece y los que
estan aqui en la junji huelen un espacio inteligente es lo que dice la
gente de coOmo nos ven, como tenemos ese compromisc tremendo para
hacer lo imposible con los pocos recursos que tenemos y sin duda que
en cualquier parte que tu estés. Yo he estado en seminarios de Salud,
siempre sale la junji, la junji no la hace una autoridad temporal como
somos nosotras las Directoras Regionales, sino que lo hace la
globalidad de los funcionarios, una institucion prestigiada por su
juicio humano hace una cultura comprometida cercana aterrizada guc
ticne una vision de futuro mas ecnriquecida, yo creo que los

funcionarios junji cn cl hoy estan dando muestras de que son una
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institucion potentes, trabajadoras, eficientes cercanos a la gente, pero
\

lo que a mi me preocupa yo siempre he tenido la idea desde que hice
el magister hacer una investigacion con respecto a que ocurre con los
chiquillos nuestros que pasan por nuestros jardides sin duda de ser
nifios distintos, que ocurre con la familia que han dejado con nosotras
esta relacion tan ideologica, tan horizontal de tanta cercania y de tanto
sentido pucsto en la vida, y st una mama llega tarde al jardin infantil y
nosotras en ves de llorar con ella sus problemas la invitaimos a que
miremos como podemos resolverios. Los grandes temas no se
enfrentan se abordan con afecto, con carifio y eso hace ver que
tenemos la alegria de estar en una institucion en que toda la gente este
bien pensando en una actitud, mas bien en una mirada de abordaje de
los problemas, no de enfrentacion sino que de confrontacion, de
dialogo y eso cs lo que hacemos cn los jardines en las grandcs idcas
los funcionarios junji por una cultura humanista pero de verdad, desde
que tu aprictas ¢l boton para subir ¢l ascensor aqui hay mas
funcionarios en conflictos dificiles, son problemas muy menores y yo
creo que tenemos una cultura muy de acuerdo, de dialogo.

¢Se podria decir que en la junji cxisten funcionarias (os)
motivados?

Sin duda, lo creo, lo que nunca se deberia decir que Ios funcionarios

Junji son desmotivados jamas. Los funcionarios inycctan tambicn csa

energia a los directivos, porque la junji ¢s lo que su plan operativo
son, yo creo que la junji se debe mas cada dia en funcion de cllos,
osea saber que esta ocurricndo en ¢l jardin familiar, jardin laboral, ¢n

cl jardin clasico, que esta ocurriendo en un jardin particular, cn un
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alternativo, que esta ocurriendo alli c¢n donde estd nuestra
organizacion y ellos inyectan una energia una motivacion permanente
pese a las grandes adversidades que en ocasiones ocurren. Un carifio
infantil que se inyecta bien y que es un foro de desarrrollo en esa
comunidad en particular siempre lo dignifica, lo valora y lo resalta cn
cualquier organizacion que participe hasta el jardin mas chiquitito y
cste cambio creo que algun dia la institucion va a poder invertir tal
vez a .olras instituciones que siempre estan en ¢l (rabajo de
investigacion, que ocurre con una mama que ingresa al jardin infantl
con un nifio a sala cuna y trabaja con familia en una actitud muy de
trabajo con adultos que ha sido muy particular, que ha sido la esencia
de la institucion desde que nace exisie un nuevo paradisma que dice
que voy a tener que trabajar con la familia inyectarla y ser parte de
clla porque el primer agente educativo que el nifio tiene y el mas
importante la educacion parvularia en la junji en particular lo hace
desde que nace la institucion como institucion dsea para nosotros 1o
¢s nada raro abrir las puertas a los otros cntonces la motivacion sin
duda es una de las mejores variableds que intervienen cn el que hacer
de esta institucion, hacer una institucion eficiente y que estd dispucta

a serlo siempre bien sin duda.

Como cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

Es tener una politica de recursos humanos con mayores objelives
desde el punto de vista no necesariamente de lo economico quc no

podemos satisfacer y tambien demostrar que como c¢s posible con lo



que tenemos se hacen grandes cosas que no sicmpre s¢ visualizan no
siempre estan puestas ahi para que todo el mundo lo vea como
hacemos posible que funcionarios nuestros aiin cuando tienen un
sucldo que uno dice que es inferior al que ecllos deberian tener.
Estudiar trabajar hacen experiencias intcresantes como podriamos
hacer que todas estas grandes cosas que hacemos en todos los jardines
infantiles en particular sean visibles y digan esto s¢ ha hecho gracias a
i, tu me distes el reemplazo cuando correspondia, que cuando yo
queria hablar contigo tu me escuchastes gracias a que los funcionarios
trabajan mas alla de lo que tienen que hacer siempre estan mirando
por interes del niflo y eso es posible gracias a todos que sca
permanentemente espectficado mas en la via no solo de lo (¢éenico,
sino también de lo obvio, casi de como enriquecer el quehacer de los
funcionarios en su globalidad y que hagamos grandes cnicuentros para
que cada Lmo diga sus expericncias, como han hecho posible lo que
comentamos, ta por ejemplo que maravilla como he hecho posible
quercr lo que hago y enriquecer lo que estoy haciendo, agradccicndo
tener una institucion de calidad, que si yo trabajo bicn va a ser
permanente y cn mi l[amilia como hay gente libre desde todos los
elementos que han enriquecido el trabajo y han hecho de esta tarca, de
esta mision, de este postulado cuya gran tarea es clla y su familia
como han cnriquecido pese a que no son lo que uno quisicra sery sin
embargo han provocado cambios en su [amilia, cambios en su vida
porque se creen ¢l cuento de que estan trabajando en la institucion que
sin duda cso es lo mejor que debiera pasar aqui. Somos muchos mas

los que estudiamos, estamos permanentementc cn jucgo nuestras



capacidades creativas, nuestras capacidades de innovacion, porque
nos creemos el cuento de que estamos en la institucion, entonces
como hacer posible que esto que ya esta funcionando y es mucho mas
de lo que uno cree compartir con sus functonarios, con sus pares, y
con sus iguales, que sc yo, €s0 ¢s lo que va a generar el cambio, lo que
ellos han hecho posible pasar por esta institucion en que no han sido
anonimos, sino que han estado siempre cercanos con ellos y que por
estas mismas condiciones han hecho posible una mirada distinta en
relacion a la institucion y que saben y que si faltan y pudieran dejar
de hacerlo el compaiiero se afecta se siente como reconocido en ¢l
otro cuando vienen no con una dolencia tremenda, pero el resfrio lo
pueden pasar porque saben que es interesante trabajar contigo y que ¢l
otro también lo hizo y se van sumando estas capacidades y estas
solidaridades cn un ambiente muy humanista y creo que seria posible
sin eludir, pero yo creo que la gran posibilidad de disminucion cs
mejorar los ambientes laboral, no necesariamente cn el sentido
cconomico, que no depende de nosotros ojala que también cambic en
el sentido econdmico, pero mejorar los ambientes, los climas, las
relaciones, mejorarlas ain mas yo creo que sin duda csc es ¢l anzuelo
que necesitamos todos para scguir trabajando con mas encrgia si

mejora el ambiente.



ENTREVISTA A COORDINADOR DE RECURSOS
HUMANOS PERIODO 2001

I. ¢ Qué opinién ticne respecto de la gestion de recursos humanos?

Si uno toma el tema de la gestion de recursos humanos uno podria
tener muchas acciones al respecto eso ¢s en términos globales en
cualquier tipo de organizacion, lo que yo veo quc dentro dc la
administracion publica y dentro de la junji en particular hay muy poco
que se hace, sino que s¢ contrata gente, ni siquiera s¢ le hace una
induccion, se contrata, entra, se le lleva a su destino de trabajo y sc le
lleva a trabajar y si es relativamente habil descubre que es lo que
tienen que hacer porque nadie le dice su objetivo ni en que tiempo va
a ser evaluado esa critica y recién ahi si es que su contrato sc le
renueva, si sigue entonces del punto de vista de gestion de recursos
humanos sc¢ contrata, s¢ empicza a trabajar y cuando ya viene cl
proceso de calificaciones se calilica porque hay que hacerlo, pero no
veo que hay que exista una gestion, hacer la induccion, hacerle un
seguimiento, hacerle una evaluacion, estudiar sus potencialidades a lo
mejor esa persona no esta bien ubicada cn ese cargo y €50 siento que
no lo hacemos, luego estudios de ambicntes de trabajo, csa persona
puede estar rindiendo mal a lo mejor porque su clima laboral ¢s malo,
tampoco creo que lo hacemos. Tenemos algunos  diagnosticos,
algunos tenemos ideas que se han hecho jornadas territoriales ustedes
la han tenido que haber trabajado en su minuto, da cierto diagnostico,
pero es un diagnostico todavia y segundo si uno ve tirado a la carrera
otro tema de gestion de recursos humanos, por cjemplo, ¢l punto de
vista de la capacitacion, a lo mejor esa persona esta descontenta con ¢l
hecho de ser un tema muy amplio que s¢ pueda abordar por distintos
temas y no necesariamente una persona uno la tiene contenta porque
rectbe un sueldo a lo mejor a esa persona le interesa o que hace, ic¢
gusta lo que hace pucde cstar en ¢l jardin mias alejado del pais, pero va
ha estar contento porque recibe otro tipo de benelicios, por cjemplo
también un buen scrvicio del punto de vista del bicnestar tambicen
complementa ¢l curso de recursos humanos, pero que pasa si a clla le
cstamos pagando bien su sueldo hace bicn su trabajo, pero imagine si
le prestamos un mal servicio de bienestar le pagamos tarde mal y
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l
nunca csa persona a la larga va a ir teniendo desmotivacion y si a ¢so
le asociamos que va a tener licencias medicas por ejemplo, se va a ir
con ¢l espacio del tiempo haciendo un ambiente negativo. En el tema
de recursos humanos creo que hacemos una parte y estamos ahi con
mas cosas por hacer todavia que las cosas que estamos haciendo.

. Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (a) presentan
licencias médicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con el afio de beneficie?

Que aqui en la junji existe un abuso, me ha tocado ver varios casos y
uno apuesta sobre seguro que esta persona cuando supo que estaba
embarazada no la vemos en aiio y medio, desde el aviso porque sale
antes del pre-natal, viene el posnatal y el nifio casi maneja camionces
y la gente todavia esta con licencia médica, creo que eso s¢ da como
un abuso, csc abuso pucde tener motivos también, que también ¢s
motivo de recursos humanos de mvestigar ¢sos moltivos, porque tanto
abusa la persona en forma directa, la persona que estd recibiendo un
beneficio como aquel que se deja de ser abusado asi es que creo que
hay que tener mayor cuidado con ese tema donde no s¢ sera un 80 %
o un 90 % estd compuesto por mujeres y si ademas cstamos
prestando un servicio para nifios pobres tenemos que tencr cl
personal dispuesto siempre para atenderlo y ese personal tienc que
estar conforme con lo que van a hacer, conformes con sus derechos,
conformes con sus obligaciones y a lo mejor detras de ese abuso hay
algo quc el no esta recibiendo, habria que trabajarlo, habria que
averiguario pero el tema el punto es mujer embarazada, mujer que
desaparece por un afio acd y ¢so no deberia ser.

cQué cvaluacion se hace respecto del ausentismo laboral en la
institucion?

Fin si desconozeo lo que en este minuto ¢l arca de recursos humanos
esta haciendo pero si les puedo contar lo que nosolros como
plantficacion estamos haciendo nos cstamos acercando al (cma a
través de indicadores de gestion que tienen que ver con las auscicias
del personal en su trabajo.



Haber creo que el ausentismo en ¢sc momento la preocupacion cs
cuantas licencias médicas y cuanto ausentismo, cuanta disponibilidad
cn cuanto a ausentismo de cargos tenemos para ver el tema de los
reemplazos, es como la unica preocupacion, 6sea me falta una pieza
donde lo debo poner para reemplazar y lo otro ver si me queda plata
para hacer esos reemplazos las direcciones regionales vamos
acudiendo a la Direccion Nactonal a luchar por esas platas pero no
hay una evaluacion del punto de vista de lo que estabamos hablando
del porque del ausentismo, cuales son las razones, creo que a o
mejor en la direccion podrian existir a lo mejor algunos resultados del
punto de vista que la genle mantuvo un fuerte ausentismo en un
jardin se cambiaba de jardin y su ausentismo cambiaba, no quicro
decir que eso se haya eliminado pero a lo mejor las condiciones de
trabajo le facilitaron el hecho que se sentia mejor asi es que la
evaluacion pasa por eso, cuanta gente ime falta, cuanta gente pucdo
recemplazar con la cartera de reemplazos que tengo y cl presupucsto
que tengo autorizado mayor cvaluacion no creo.

,Cudl cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultur:
organizacional?

IHay ciertas culturas que estan en la cultura de la organizacion creo
que la gente tiene una alta motivacion por el trabajo, csa alta
motivacion pasa mas bien por intereses personales respecto de lo que
hace, no hay una linea conductora de Arica a Punta arenas que las de
un lineamiento donde enfocar su atencion asi que es un aito
compromiso de las personas gracias a Dios por eso que hoy la
institucion s¢ mantiene, también creo que la cultura organizacional
también esta el hecho de seguir haciendo las cosas como sc¢ han
seguido haciendo durante 20 o 30 aiios. Creo lalta dentro de csta
cultura una ambicion de querer innovar de querer habrirse a nuevas
perspectivas a nuevas misiones que estan presentes en distintos
cstamentos ¢l “sicmpre lo hemos hecho asi™ ¢s el discurso N° 1y
porque va a cambiar el otro es tambi¢n que falta confianza a las
personas, hay cierto negativismo al abrirse a nuevas posibilidadces y
cn confiar ¢en las personas creo que por ahi hay algo que hacer
tambi¢n y ahi me reengancho con fa pregunta N° | el tema de
recursos humanos hay bastante por hacer.



3. ¢Sc podria decir que en la junji existen funcionarios motivados?

Bueno lo estaba respondiendo en la 4 hay gente que tiene su
motivacion hay otros que la han perdido en esto siempre hay una
curva que es ascendente la gente se reencanta, se motiva, tiene ganas
de pasar ciertas cosas esa curva baja y asi cn forma constante, lo que
pasa c¢s que hay funcionarios que cso les dura un afio ¢l
encantamiento les dura 2 meses el desencantarse en otros periodos
muchos mas largos y eso pasa por las experiencias personales,
profesionales de cada uno y pasa también por como el area de
recursos humanos puede hacer algo por ello tanto en forma individual
como grupal, uno podria hacer un estudio respecto de 2 jardines va
porque en un jardin las cosas funcionan y en otro no, a lo mejor no cs
cosa de que una persona falle sino que el equipo en si, 20 personas
estan pasando por una mala curva de rendimiento y motivacion asi es
que en general motivacion lo que falta es ordenar y ponerla al
scrvicio de lo que realmente queremos hacer y lo ordenamos y nos
vamos paso a paso la cosa va a cambiar.

6. (Como cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

Bueno lo fundamental en el manejo ¢s la administracion de recursos
humanos, pero no tan solo con el hecho de promover de cargo, yo
contrato, yo proveo y lo administro en el sentido de cambiar sino que
todos los temas quc hemos ecstado hablando ;como pucdo hacer
acciones de capacitacion? Que por ¢jemplo el tema de los auxiliarces,
como podemos hacer que ellos vuelvan a reencantarse sicndo los
auxiliares y no tan solo es la escoba su compaiiera, sino que son parte
del equipo y que a lo mejor puedan ellos también proyectar su carrera
entrar como auxiliares y puedan pasar a un estamento administrativo
por otra parte y tomando como csas distintas accioncs cin forma
natural s¢ empicza a producir este reencantamiento, se estan fijando
en mi, se estan dando cuenta que existimos de alguna forma cs o que
la gente reclama y como en el discurso mirenme yo también existo y
cs fundamentalmente lo que pasa con la gente de regiones y mientras
mas apartado sea ¢l jardin con mayor luecrza lo hacen, cntonces se
cmpiczan a motlivar y cstos son procesos de largo plazo no e¢s cosa



que hoy hacemos capacitacion, hacemos motivacion y el dia de
maiiana eliminamos las licencias médicas por ausentismo sino que en
cl mediano y el largo plazo la curva debiera empezar a disminuir y
0jo este es un problema serio en nosotros. Somos una institucion del
90 % de mujeres que el dia a dia envejece, por lo tanto envejece la
institucion y envejece el personal y es un personal que no tienc alta
rotacion estable y a los nifios a que atiende estan siempre fresquitos
tiqui taca, entonces como le podemos pedir hoy en dia a una mujer
sobre 40 afios que cargue 4 o 5 guaguas en el proceso de aprender a
caminar, se vuelven locas porque no tienen la misma vitalidad que a
los 20 o 30 afios siempre hay excepciones hay gente vieja a los 20
aflos pero la curva natural cuando hay 7.000 funcionarios uno debe
decirse bueno aqui estamos envejeciendo y el servicio que prestamos
hoy dia no vamos a ser capaces con la misma gente prestandolo 5 o
10 afios mas, entonces este tema de la motivacion y del ausentismo
hablémoslo cn 10 afios mas con la misma gente y va a ver que
estamos cn una situacion grave, o hacemos algo paso a paso, mas
vale hacer algo ahora ya que no hacer nada en el futuro.



ENTREVISTA A COORDINADORA DE RECURSOS
HUMANOS PERIODO 2000-2001

¢Qué opinion ticne respecto de la gestion de recursos humanos?
Quc ¢s una labor basica, trascendental para la labor que sc efectua.

.Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (a) presentan
licencias médicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con el aiio de beneficio?

Que es un derecho y beneficio para establecer el vinculo madre-hijo,
velar por un desarrollo en un ambiente afectivo, adccuado, grato.
Desde el punto de vista laboral provoca alteraciones y desajustes de
eliciencia y eficacia.

cQué evaluacion se hace respecto del ausentismo laboral cn la
institucion?

En la practica me parece que muy poco, la mayoria de las veces sc
queda solo en la denuncia.

.Cual cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultura
organizacional?

Conocer y exigir los derechos, manifestar lo comprometidos con ¢l
scrvicio, cscasa autocritica, y ningin intcrés ¢n renovarse, acoger
cambios. Pienso que dificultamos la modernizacion. No hay
consecuencia entre lo que se dice y se hace.

oSe podria decir que en la junji existen fluncionarias (os)
motivados?

Creo que existe un porcentaje de {uncionarios motivados, no sabria
aventurar un poreentaje.



6. (Como cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

Con politicas claras y explicando las normativas que seiiala el estatuto
administrativo, calificaciones, etc. A su vez también debieran existir
estimulos, beneficios para funcionarios destacados.



1.

ENTREVISTA A COORDINADORA TECNICA
JARDINES ALTERNATIVOS

< Qué opinidn ticne respecto de la gestion de recursos humanos?

Encuentro que la gestion de recursos humanos es buena, pero le falta
mayor coordinacion una comunicacion mas oportuna de mayor
agilidad pero que también depende de los otros funcionarios de la
institucion, en el caso mio como coordinadora técnica muchas veces
eran partida desde nosotras mismas de los que estamos cn
coordinacion mantener esa comunicacion de manera fluida, también
es Importante que nosotros mismos creamos las cstrategias para
mejorar, 6sca no quedarse sentados diciendo a recursos humanos esta
fallando, yo aqui me quedo, sino que nosotras también proponer
cosas, este afio hemos 1do mejorando por lo mismo este aiio
solicitamos a recursos humanos que definicran a un [uncionario que
estuviera a cargo de la gente de los jardines estacionales porque los
otros afos no habian sido buenos y sugerimos sacar todo y realmente
este afio no hemos Llenido dificultades, También vamos a tener una
reunion con la gente de recursos humanos ellos y nosotros en la
coordinacion a objeto de unificar criterios respecto de las fallas que
podriamos tener y creco que asi es como debemos trabajar, como
compaiicros de trabajo viendo que hace ¢l otro para ayudarme a mi
que hago yo para ayudar al otro.

. Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (a) presentan
licencias meédicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con ¢l aiio de beneficio?

Mira cuando tube mis hijos nunca vi eso, gracias a Dios mis hijos
[ucron sanos tampoco me acuerdo de haber hecho uso del permiso de
alimentacion, pero me pongo cn ¢l lugar de mama y si bien ¢s cierto
no cstoy de acuerdo, pero piensa uno cn la mama que ticne su guagua,
la tiene quce ir a dejar a un jardin y tiene la posibilidad de quedarse con
su guagua haciendo uso de ese¢ afio de beneficio, la enticndo como
mujer, pero como luncionaria publica estoy en completamente en
desacucerdo.



3.

cQué cevaluacion se hace respecto del ausentismo Iaboral en la
institucion?

Hay gente en la institucion que viene a trabajar a la rastra pero viene a
trabajar, porque sabe que todavia puede rendir, no obstante hay otras
personas que al primer indicio abandonan sus puestos de trabajo y eso
es una cosa historica, yo lo vi cuando estaba en mi jardin cuando era
Directora del jardin, acad con mis compaiicras en la coordinacion no 1o
he visto pero a nivel de jardin si veo por e¢jemplo que es muy usual
porque después de un periodo la gente te amanece enlerma del
estomago y llaman para aca, tia estoy enferma del estomago, tia no
pude ir porque tengo al nifio enfermo entoiices creo que de repente no
hay compromiso con el trabajo que hacenmos, no hay compromiso con
€s0s nifios que a veces quedan sin nadie que los atienda, por cjemplo
aqui me ha pasado con gente que la mandan a un jardin y no llega
porquc le dio miedo llegar entonces uno de repente dice hay gente que
no csta ni ahi con la gestion de la stitucion.

¢ Cual cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultura
organizacional?

Ll perfil de nosotros ¢s simple por ¢jemplo csta institucion no sirve
para nada, pero que hago yo para apoyar la institucion, somos muy
criticones pero nunca nes miramos nosolros mismos respecto cual ¢s
el aporte que hago yo para que la institucion este cada vez mcjor,
somos aprovechadores, si le podemos sacar una tajadita a la
institucion bienvenida sea, no tenemos espiritu de cuerpo como
istitucion, osca sicnto que no somos capaces de plantearnos y decir
yo soy funcionario de la Junta Nacional d¢ Jardines Inlantiles y sacar
pecho porque somos de¢ csta mstitucion y realimente vivir en carne
propia lo que cs trabajar con gente de extrema pobreza, pero hay
mucha gente aqui que no ticne csa conciencia soctal, 1o que nosotras
tenemos que hacer ¢s jugdrnosla por €sos RS y por ¢sas mujeres v
dar todo lo que tenemos y mas todavia pero hacerlo de verdad ne con
ese discurso porque ¢l discurso es super bonito pero en la gestion
misma no se ve eso. El perfil de nosotras creo que va por ahi mucho
discurso y poca cosa concrela creo que ha perdido un poco la csencia
de nuestra gestion que cra trabajar con la gente de extrema pobrerza,
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cosas que se van perdiendo en aras de otros interescs de otras
prioridades.

(Se podria decir que en la junji existen funcionrias (os)
motivados?

St hay gente que estd muy motivada y otra que no lo ¢sta ahora que
ticne que hacer la pequefia jelatura, que tiene porque yo en realidad
cuando le hablo de mi conocimiento en la coordinacion y de lo que
hice cuando fui Directora de jardines, hay gente que es muy motivada
y uno a esa gente la tiene que estimular ¢ incentivar para que siga
siendo motivada y destacandola y la que no esta motivada, bucno cse
es trabajo de cada gente buscarle por donde tiene un lado donde pucda
intervenir en ellas y lograr que se motive, pero desde mi perspectiva
hay gente que tiene mas problemas emocionales, problemas humanos,
problemas que ya no tiene que ver con la junji ni con la formacion
profesional me refiero, ni con la formacion de familia gue tu no lo
puedes abordar, no es que tu estés comprometida con la junji sino que
hay gente que viene con una formacion familiar, valores que tu ya no
los puedes cambiar, porque somos todos adultos, pero si hay gente
motivada muy motivada y crco que es esa gente 0sea (cnemos que scr
mas los motivados quc no los motivados, pero ticne que ser fuerte
nucstra entrega, nuestra pasion por el trabajo, nuestro cariiio por los
nifios, por las mujeres mas jovenes que tenemos que ser capaces de
superar a los otros que sobresalieron al mal.

Creo que una manecra de motivacion también c¢s sentirnos todos
compaifieros de trabajo y no sentir que los administrativos estan mejor
que los téentcos, los téenicos y los administrativos, sino que saber que
el tnico objetivo nuestro son los nifios, a mi me desagrada muchisimo
cuando empiezan a hacer esas diferencias y que las cscucho muy a
menudo entre mis colegas no los administrativos estan en funcion de
los técnicos, yo digo no, siecmpre debemos estar unidos tratando de
huscar la mcjor cstrategia para llegar bicn a los nifios crco que scria
importante rcalizar visitas a terrenos con los administrativos lo vengo
diciendo no sc cuanto ticmpo pero nunca lo hemos podido concretar, a
mi me encantaria ir con los administrativos a terrcno cntender de
manera diferente la situacion de los jardines, no es lo mismo decir a
un administrativo, puchas st no me mandas un reemplazo a cste sector



de Quinta Normal que es super delicado, que es super complicado,
que es super peligroso, tengo a tantos nifios sin atender, osea si va 'y
conocc a los nifios va a ser distinta la posicion creo que esa es una
falla super grande en la Direccion Metropolitana que no se ha logrado
cstablecer un trabajo integrado entre ¢l arca administrativa y el arca
técnica. Yo creo que ojala logremos que cllos vayan a terreno con
nosoLras que supervisemos juntos.

cComo cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

De partida creo que tenemos un problema cn la institucion, la mayoria
somos gente adulta, adulto mayor quizas, por cjemplo, aqui entre en la

Junji y ya tengo 53 aiios, yo cuando entre a la junji ya habia gente que

era adulta y sigue trabajando de partida habria que mirar por ahi y a lo
mejor disminuir las cargas de trabajo porque de verdad hay gente que
es de mucha cdad y esta trabajando con nifios y ¢l trabajo con ninos
no ¢s para una persona sobre los 50 aiios, lo mejor que sc legalizara
que el trabajo en esta institucion hasta cicrta edad con caracteristicas
del trabajo se pudiera trabajar de modo quc uno pudiera trabajar, creo
quc c¢sa seria una bucna motivacion disminuir las cargas de trabajo en
cuanto a incentivos por cjemplo copiando una idea que oi en un
hospital un dia que cstaba csperando ser atendida de repente la gente
propone ideas por decir lo mismo que 1 me estas preguntando, la
gente propone ideas, se lo proponen a los directorios, cse directorio
lee las ideas y la que es mejor ;qué le dan? Le dan un premio que hay
de premio un televisor a lo mejor aqui podrian ser 3 dias en la playa,
pero cuestiones mas incentivadoras, claro la plata es mas mmportante,
pero yo haria una cucstionctta como mas clectiva, como mas humana
Jque otra cosa? No se me ocurre, creo que el ausentismo cu los

jardines ticne que ver con la carga de (rabajo son muchos ninos,

también podria scr una medida de aumentar ¢l N° de funcionartos de
acucrdo a la edad de atender a los nifios.



ENTREVISTA A ENCARGADA DE LA UNIDAD DE
LICENCIAS MEDICAS

.Qué opinidén tiene respecto de Ia gestion de recursos humanos?

Que tiene muchas falencias a la gestion de recursos humanos l¢ falta
gente con conocumientos de lo que es recursos humanos cn general
tanto en la parte de personal, porque abarca tres arcas, personal,
remuneraciones, y licencias médicas aqui la persona que esta a cargo
le lalta mucho conocimiento de las tres unidades en conjunto, la falta
de comunicacion nosotros como unidad de licencias médicas
ultimamente ningin coordinador, ninguna persona quc ha estado a
cargo de recursos humanos ha venido a preguntar que hacen ustedces,
cual es cl trabajo de ustedes y hoy en dia en c¢cstos momentos la
comunicacion es bastante mala, hay situaciones en las que uno sc
entera por otras personas por otras unidades y uno no licne 1dea de
muchas cosas. En la gestion de recursos humanos falta mucho, falta
una persona imas apta para el cargo.

:Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (a) presentan
licencias médicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con el aiio de beneficio?

Aqui por expericncia y conocimiento que uno ticne, un  gran
porcentaje s¢ aprovechan de la situacion (que en este caso son todas
mujeres) y conversando con los médicos se consiguen las licencias
hasta ¢l afio de vida del bebe de esto si desde hasta hace algun ticmpo
atras porque hoy dia a raiz de que cambraron las situactones en los
compines cambio la situacion del control del medico contralor y todo
eso de las licencias como que cstan acortandole a la gente citindola o
pidicndole examenes de la enfermedad de la guagua, entonces de
hecho ya hasta un tiempo atras la hicencia cra hasta ¢l ano, no todas
por supuesto pero de todas las mujeres que tienen hijos fa mayoria sc
aprovecha de conseguir con ¢l médico, hay otras que (¢ lo cantan
cuande estan embarazadas, te dicen ya no vuelvo a trabajar hasta que
tenga un afio sin saber st la guaguita va a scr normal o realmente va a
cstar enferma pero un alto porcentaje son por licencias conscguidas,



pero hoy en dia los servicios de salud estan restringiendo mucho y
hemos visto también que algunas tienen que volver a trabajar porque
ya no les dan ya mas licencias, hay otras que cumplen el afio de vida y
después se enferman ellas con distintos diagndsticos, distintos
mcédicos hasta que llega un tope que cl servicio de salud ya no les da
mas licencias, hay bastante aprovechamiento.

cQué evaluacion se hace respecto del ausentismo laboral en la
institucion?

Evaluacion no se hace, creo que no hay una estadistica que ¢sto lo
debiera llevar recursos humanos y aqui hay un libro con cstadisticas
de las licencias mensuales del N° de dias todos los meses se hace la
estadistica de las licencias que llegaron en el mes, esto se lleva por
afios, hay una estadistica por aio, pero evaluacidon para cuando sc¢
preocupan solamente cuando sc acaba la plata de los reemplazos ahi si
que hacen una, pero no hay otro tipo de evaluacion que s¢ preocupe
de la ausencia del funcionario en relacién de que enfermedad ticne, si
hay una persona que falte mucho, ver que pasa no solamentc sc
preocupan de ver la estadistica cuando quieren argumentar para pedir
mayores fondos para recmplazos, asi lo he visto yo.

.Cual cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultur:
organizacional?

No te¢ respetan el horario de atencion de pablico, se supone que tiencs
un horario establecido para tender el publico, porque atender pablico
quita bastante tiempo y tu aparte atiendes ¢l rol de postulantes que
hace bastante tiempo vengo diciendo que e€so no es una funcion
nuestra, no ¢s una funcion de licencias médicas, se ha hecho ver que
cs una functon nctamente de personal, jpero quicn (¢ hace caso?
Nosotras no tenemos porque estar pidiendo antecedentes de ingreso si
cso o ve personal, entonces aqui el fuerte son las licencias médicas a
cada rato y eso que significa atender, ahora hay gente que viene por
cuestiones especificas, cada una de nosotras tenemos que atender
publico, tenemos otras situaciones como los del hosprtal  del
trabajador cntonces ¢l publico constantemente se estd atendiendo y
aparte de cso no te respetan el horario nosotras tenemos horarto
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establecido para el rol de postulantes y para las licencias médicas y
aparte de eso uno tiene una jornada normal de trabajo y esa jornada
normal lo tomaron como algo establecido y te lo alargaron
obligatoriamente, yo lo he hecho saber en distintas oportunidades pero
nadic s¢ hace cargo de las cosas, de solucionar problemas claro la
atencion del publico en oficina de partes tiene el mismo problema con
la atencion del publico, y la falta de comunicacion que eso imvolucra
toda la parte de la cultura la comunicacion que es muy importante,
aqui jamas hemos tenido una reunion con la coordinadora de recursos
humanos, t¢ voy a decir que un dia porque vieron quc estaban
entregando las liquidactones de sueldos me Hamd para decirme fijese
que hay una situacion que involucra a la gente, no solo nos involucra
a todos nosolras, entonces como a mi una cosa tan importante no sc
me puede olvidar como encargada de un grupo de gente y que ¢s algo
que te mvolucra plata y asi como eso hay cosas que yo ne me entero
como encargada de la unidad y me entero por otras personas.

oSe podria decir que en la junji existen funcionarias (os)
motivados?

No aqui toda la gente tencmos mdas quejas, no encucntre yo que la
gentc diga que bueno que estoy motivado por esto, ahora mismo
tuvimos un cambio dc¢ vice, nosotros lo habiamos comentado respecto
al cambio anterior, son cosas tan simples, pero que una las considcera,
un cambio de vice presidenta ejecutiva de toda la institucion que ¢s lo
primero que debiera hacer venir y presentarse ante todos los
funcionarios, pero no que hizo la vice anterior reunieron a un grupo de
gente, Directoras, jelcs, supervisores, y vino s¢ presento arriba
nosotros nunca la conocimos en una oportunidad vino aqui a la olicina
y tampoco se presento, ahora asumio el cargo cesta otra sciiora y
tampoco se presento a los funcionarios que es lo minimo que debe
hacer una autoridad, como te digo son cosas minimas con las que
nosotras nos sentiriamos mas motivados que ya vino la vice y a
conocimos y se presento, ya sabemos a quien tencmos a la cabeza,
pero no llego un papel donde decia que habia un cambio, entonces
creco que la gente no esta motivada, ¢s que ni cconomicamente
estamos incentivados, no veo motivacion.



6. ;Como cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

Aumentar los grados de motivacion no le veo por donde, y que eso
involucra disminucion del ausentismo, no la gente para que estamos
con cosa la gente quiere la parte de lo econdmico y eso cl servicio de
que manera no te lo puede dar, 0sea la gente se sentiria mas motivada
cuando existiera un grado de motivacion econdmica, porque hay gente
que no sabe recibir otro tipo de motivacién, porque hoy en dia
estamos con el bolsillo muy resentido y lo unico que quiere la gente cs
tener un poco mas de ingreso, entonces no veo de que manera pueda y
a la vez que influya en el ausentismo no, aqui nosotros tecnemos
muchas veces gente con licencia médica por depresion, trastornos
depresivos, y muchos aparte tienen sus problemas personales y en la
parte economica muchas veces los lleva a estar con depresion, los
bajos sueldos que no alcanzan, eso seria.



ENTREVISTA A ENCARGADA DE REMUNERACIONES

L.

DE DIRECCION NACIONAL

Qu¢ opinion tiene respecto de la gestion de recursos humanos?

La gestion de recursos humanos de la Direccion  Regional

Mctropolitana pasa mas por una situacion de liderazgo, de liderar bien
los equipos administrativos mas que nada en direccion, yo creo que la
gente tiene los procedimientos claros, sabe lo que liene que hacer,
pero tiene que estar mejor inducido, induccion a esos procedimientos,
creo que ¢s eso lo que lc falta en esa parte.

.Qué opina de las funcionarias que al nacer el hijo (2) presentan
licencias médicas materno infantil en forma continuada,
coincidiendo con el aifio de beneficio?

A ver en esto yo coincido plenamente con la flexibilidad laboral, tas
nuevas disposiciones que saca ahora, que tu deberias transar con tu
empleador, respecto al nacimiento del nifio y ojalda la mama sc
mantuviera un afio, para mi gusto estuviera un afo fuera de¢ la
institucion que crie bien al nifio y después vuelve, yo crco que
presenta mucha inestabilidad en el sentido de estas licencias de 7, 3.5
dias y al final saca el afio igual pero en forma csporadica que sc
reintegra no sc reintegra y un beneficio de ambas partes pienso que lo
mas saludable para mi gusto es que sea el afio.

cQué evaluacion se hace respecto del ausentismo Liboral ¢n la
institucion?

Bueno, osca a esta altura del partido con ¢l cambio del procedimicnto
de licencias médicas mds dificil s¢ va a poder evaluar respecto de
cuales son los diagnosticos, anterior @ csto tubo toda la posibilidad,
todas las alternativas de haber hecho un buen estudio respecto al
ausentismo en los tipos de enfermedades, que podia haberlo hecho,
ahora a la fecha creo que se puede retomar y hacerlo pero requicre de
tiempo, no sc st lo ira hacer ya que hay otras prioridades



4. (Cual cree usted que es el perfil que caracteriza nuestra cultura
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organizacional?

Yo creo que la cultura mas aceptada en este minuto cs la falta de
confianza de unos con otros, para todo se vuelve el respaldo de
documentos, de cada cosa que tienen que hacer el otro se respalda, por
lo tanto es una perdida de tiempo increible de cosas cotidianas de
repente lo burocratico que se ha tomado falta de confianza de uno con
el otro, mas integracion de las mismas oficinas, pero para eso, yo creo
quc cada vez esta decayendo mas, mucho mas.

¢Se podria decir que en la junji existen funcionarias (os)
motivados?

No, yo creo que le falta motivacion hay como grupos muy pequeiios
que dependen de lo que estén a cargo se mantiene su motivacion de
trabajo, yo creo que la gente estd mas por compromiso monetario,
también que es la segunda prioridad y el tercero en algun grado por la
estabilidad laboral, porque el mercado no esta bueno para decir yo
llego hasta aqui me voy, pero en primera prioridad seria ¢sa dificil
que todos los cquipos estén motivados ahora falta mds, picnso yo cn
los jardines un poco mas de rotacion, en las oficinas hay bastante
especializacion ideas claras pero no esta de mas que sc roten, gque
vayan rotando al personal un poco la permanencia de mucho ticinpo
en un lugar no es buena, entonces voy a ir compartiendo otras
alternativas que mantengan una mayor estabilidad de especializacion
en distintos rubros que a la larga también te sirve para motivar, no que
el funcionario lo sienta te voy a cambiar por que es un castigo, la gran
mayoria lo toma asi, osca ¢l hecho de cambiarte lo toma como un
castigo, no lo (oma como que puede ser una perspecliva nueva, un
ambicnlc nucvo de  generar otras cosas, porque  los  procesos
administrativos te rebotan en todas las arcas, en todas partes, por lo

tanto la expericencia que pucdas tener en un drca igual te va a servir en

la otra, pero le gusta no mirar ¢so, mira primero que {ue castigado y a
largo plazo viene a entender que el cambio fue bueno, a muy largo
plazo cuando le guste diria ahi con otra mentalidad dilerente, si csa
mentalidad fucra diferente ¢l producto seria mucho mejor.



Yo creo que es a lo mejor el punto es la forma como se hacen, por eso
por que aqui los niveles si tienen estrecha relacion con los niveles de
cultura organizacional porque la parte directriz no parte con ese grado
de credibilidad, de decirte la verdad, por ultimo usted fue cambiada
porque usted no me resulto aqui o usted me genero tal y talcs
problemas, no te dice eso, siempre te dice usted fue cambiada porque
la quieren alla porque usted es buena y siempre porque es buena
entonces el funcionario no entiende, que si es bueno porque lo estan
cambiando, entonces es una contradiccion es una cultura y es algo
muy negativo para las personas, entonces la gente no tienc csa
mentalidad de decir bueno yo estoy aqui por cierto tiempo a la larga te
van a cambiar porque nadie te dice sabe que usted es un buen
funcionario o un tiempo la voy a traer aqui, en cierto grado de tiempo
la voy a tener alla o facilmente puede mandar a ser una comision de

servicio a la gente no le dicen eso, entonces la gente ingresa acd este

¢s su puesto, cste ¢s su computadora, este es su escritorio ¢s duciia de
todo, no le dicen, esto es de la institucion y usted va a trabajar para la
institucion, entonces por ahi parte, parte de un sentido de lener bicn

claro el grado de entrega hacia la institucion, no es un grado en que

usted se viene a posicionar de cierto territorio que es la inversa, yo
creo que por ahi pasan los problemas que tenemos del grado de
organizacion cartilla en un principio usted va a funcionar para la
institucion eso significa que usted va a ser movible cuantas veces a mi
me den esc grado de movimiento de funcionalidad, en esc sentido lo
VEOo YO.

cComo cree usted que la junji puede aumentar los grados de
motivacion y a la vez disminucion del ausentismo?

Ahi yo creo que el grado de disminucion del ausentismo no csta claro
diffctlmente tu puedes ver los grados de motivacion si no esta claro
cso, ahora los grados a mi juicio o expericncia cn lo que he podido ver
los grados de motivaciéon pasan por la alta rotacion que se ha tenido
también con los directores, con la jelatura porque de los afios que yo
llevo aca crco que llevo sus 7 cambios de Director del departamento y
a Su vez creo que quita que uno son 6 los cargos coordmadores de un
administrativo en intermedio entonces que grado dec motivacion
puedes tener tu en proyectarte en la parte laboral, independiente que



uno como cargo excepcion igual yo ir€¢ evolucionando, he hecho
cosas, pero te dejan a medias, entonces nunca puedo obtener un
resultado Optimo como yo quisiera de tener mas yo me proyecto a
grandes plazos, pero todos se me han ido truncando por los cambios
~de jelatura porque cada uno llega que no vamos a ir por este camino o
esto déjalo hasta aqui no mas, entonces tu nunca vez resultados
meritortos en lo que uno se puede proyectar, (a lo mejor llega a esos
resultados, pero ya no hay una evaluacion porque ya no) a pero yo te
digo no sé en el caso personal, yo te digo siempre el area a sido como
biecn reforzada yo mando tanto como anotaciones positivas como
negativas, pero stempre el equipo se esta reforzando, pero si tu me
preguntas a mi yo creo que los aiios que he estado en la junji he tenido
como 3 anolaciones vy paro de contar no he tenido mas que eso.
Mirando el resultado que yo he logrado ha sido bueno, a mi me gusto
han sido buenos, entonces no tiene ¢l grado de cstimulo y yo sigo
haciendo cosas porque soy una persona inquicta no puedo estar en mi
metro cuadrado sin hacer nada, cada afio tengo proyectos y cosas
nuevas y las voy implementando esté quien esté a la larga no importa
quien esté, es por el grado de satisfaccion mio no de alguna jefatura
ahora que a ¢l le repercuta con buenos resultados para el cs bien
porque a ¢l le interesa proyectarse a una persona nucva y uno va
sacando cosas nucvas engancha pero si no fuera por cso estaria bajo
ticrra y sin hacer nada no mas, absolutamente nada, pero tampoco me
desmotiva 0sca a mi me motiva el hecho de a mi1 misma hacer cosas
no soy el tipo de persona de estar ahi sin hacer nada, osea cada aiio
me pongo metas distintas para poder hacer cosas, pero no signtlica
tampoco que pueda necesitar tantas anotaciones positivas, pero de
repente también te estimula si tu comparas a lo mejor los grados de
anotaciones que yo mando a las Direcciones regionales liene mucho
mas de lo que tengo yo porque es mi area hay mucha rotacion, no
todos comparten. Hay fefes que dicen yo no cstoy para poner
anotacioncs y no colocan, lo mas chistoso es que he tentdo
anotaciones de gente externa de otros departamentos  a exeepeton de
un solo Director uno solo las otras 2 anotaciones de Directores de
otros departamentos por trabajos que se han hecho y lo han evaluado
ellos, osca como resultado, pero no dentro del mio propio sino lijate
que no es asi y si tu lo miras desde el punto de vista tambicn cs
importante, decir usted no cstd haciendo bien su trabajo y tampoco ic



[laman para decirte que lo estas haciendo mal entonces parcce que ello
no esta dentro de eso no estd la motivacion va a ir por la parte
economica sino va por otra parte, no va por otra cosa dsca para que te
digan oiga por ultimo su trabajo esta bien o estd mal, por ultimo que te
digan cso, pero la gente debiera tenerlo super claro en esc sentido por
eso te digo yo dentro de los equipos que pueda manejar reviso tanto lo
malo como lo bueno, ambos aspectos y la gente sabe ¢l terreno que
estd pisando, pero es algo que uno lo mantiene en esa linca lo otro que
pueda venir después no tengo idea también siempre ¢l que llega
despucs todo el que se {ue todo lo hizo malo ¢sea nunca tampoco s¢ Ic¢
reconoce a la persona que se haya ido en los tiempos que esta algo
bueno tienc que haber dejado tampoco todo es malo, pero siempre da
el derecho de decir o de justificarse el resto que estuvo todo malo,
entonces siempre te tiran hacta abajo nunca hacia arriba, entonces
tiene que haber un nivel de respeto de uno hacia el otro que sc¢ vaya
siempre va a tener cosas buenas y cosas malas y va a dejar ambas
cosas. Yo creo que en eso como cultura organizacional lc falta mucho,
pero para pasar toda esa renovacion de poder cambiar esa cultura lalta
también un cambio dréstico de persona, aqui la junjt se adapta mucho
a la situacion de los funcionarios, no en términos de resultados yo cn
¢so opino distinto pero ni son los resultados y las personas functonan
cn base a los resultados yo crco que le falta ser mas dristica a la
institucion porque aqui se acomoda a la gente porque si cres bueno le
sacan el jugo, pero eres malo o acomodan lo sacan pero lo van
acomodando aunque hecha a perder otra scccion pero no cs capaz de
decirle sabe que usted es malo y hasta aqui no mas llego y sc fuc vy
darle apertura a la gente si tu vez es un cireulo vicioso se da vuclia
dentro de la misma gente porque  contratan  gente  mala  las
evaluaciones son malas y aun asi los dejan igual entonces no hay
tampoco ¢l hecho de decir un afio ya estamos yo creo que estamos
llegando a la saturacion en ¢sto y que la institucion no te da resultados
tiene Dircctrices nuevas pero igual sigue sicndo negativo ¢l resultado
que ante los ojos de una entidad externa te puedan decir , bueno ha
habido cambios de tantos directorios que no te han durado ni siquicra
un afio que es lo que esta pasando en la junji o son los directores los
malos o es la gente que no dan lado para hacer cosas malas yo crco
que un fracaso mas que se ve dentro de este nucvo equipo de
directorio va a pasar con que la institucion logra porque tampoco sc



hace una limpieza externa somos buenos para criticar toda la parte de
jefatura que llega, pero tampoco somos capaces de decir que tan
buenos somos como profesional, para poder decir este es mi metro
cuadrado y que tanto bueno hago yo para mejorar las cosas, creo que
de eso falta bastante, la gente aqui esta con mucho relax con mucha
comodidad, 6sea mientras menos funcion me den mejor para mi y doy
hasta ahi no mas o doy lo que me pagan por ultimo Osea algunos te
dicen tanto me pagan tanto doy y eso no es bueno para la institucion,
entonces en ambas partes creo que si esta cosa no se equilibra nos
vamos a Ir a pique' 'y eso lo estamos sintiendo cada vez mas, asi lo
siento que cada vez con este ultimo cambio de director, lo ultimo que
sucedio, pienso que esta junji o se termina de hundir o la sacan a flote,
creo que vamos mas por lo ultimo, creo que vamos en grados de
extincion lamentablemente la gente no fue con un grado de
compromiso de haberse autoevaluado antes de tiempo, creo que los
espaclos se dieron, hubo bastantes comisiones de trabajo a gente se le
dio a conocer resultados, pero creo que la gente no dimensiono en la
proyeccion de los resultados de este tipo de cosas, lamentablemente
son otras entidades externas que en estos minutos estan evaluando
estos resultados entonces te digo es como dificil que en este minuto te
puedas proyectar, estamos en un terreno que es peligroso para la
institucion y para uno la gente no se si supone que en su lugar
rcalmente y habersc hecho una autoevaluacion como bicn honesta a si
misma de poder haberse evaluado y haber dicho chuta la institucion
va en esle camino cada vez nos estamos cayendo mds y bueno creo
que ahora o tocamos fondo salimos o tocamos fondo y nos vamos al
area privada hasta que termine esta cosa asi de simple claro que al
final es una institucion tan cara para mantenerla pero que productos
da, te digo que todo se mide en este minuto en el limite de los
productos cada uno hasta el ultimo estafeta éi entrega un producto, ¢l
entrega un servicio, crco que eso la gente no ha sabido asumir que ¢s
el producto que esta entregando y evaluarse si sirve 0 no, no cstar
acomodando una situacidén econdmica en que yo estoy bien aqui y
esto no mas entrego lotal eso es lo que pagan, pero no se proyectan
mas alla.



ANEXO N° 3
RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

1. Recopilaciéon de informacion institucional.
» Cuadro resumen dias de licencias afio 2000 — 2001 por enfermedades

mds recurrentes en jardines infantiles - zona agricola.

Resumen Diagnostico por enfermedad en Jardines Infantiles

Lugar |Tipo Cargo Dias |Afio |Dias |Afio
enferm.

]° 13 Téc. asig. prof. 97 2000 (323 12001
2° 9 Téc. asig. Prof 61 2000 |6 2001
3° 10 Téc. asig. Prof 12 2000 |20 12001
1° 5 Manip. Alimentos {224 12000 |5 2001
2° 7 Manip. Alimentos |29 2000 197 2001
3° 8 Manip. Alimentos |60 2000 |38 2001
1° 13 Educadora pedag. |72 2000 388 (2001
2° 8 Educadora pedag. [180 [2000 | 181 |2001
3° 5 Educadora pedag. [130 (2000 186 |2001
1° 5 Técnico parvulos [1.517 2000 |1.25812001
2° 8 Técnico parvulos |1.099 2000 |1.025|2001
3° 13 Técnico parvulos [841 {2000 [891 12001
1° 5 Aux. serv. Menor 287 12000 |157 |2001
2° 8 Aux. serv. Menor [110 (2000 |110 |2001
3° 13 Aux. serv. Menor |46 2000 |57 2001
1° 8 Educ. Directora |33 2000 |55 2001
2° 10 Educ. Directora |36 2000 |37 2001
3° 13 [duc. Directora |33 2000 |25 2001
Total dias ] 4.867 4.859

Téc. Asig. Prof. = Técnico asignacion profesional
Manip. Alimentos = Manipuladora de alimentos
Educadora pedag. = Educadora pedagogica

Aux. serv. Menor = Auxiliar servicio menor

Educ. Directora = Educadora Directora



CUADRO RESUMEN POR ENFERMEDADES
JARDIN INFANTIL PERIODO 2000 - 2001

COD.DE CARGO DIAS |MES |ANO |DIAS |[MES JANO
ENFER.
3 Técnico c/asig.profesional 15 12 2001
5 Técnico c/asig.profesional 2 9 2000
5 Técnico c/asig.profesional 28 10 ] 2000
7 Técnico c/asig.profesional 8 11 2001
8 Técnico c/asig.profesional 4 5 2000
8 Técnico c/asig.profesional 5 9 2000
9 Técnico c/asig.profesional 31 5 2000
9 Técnico c/asig.profesional 30 6 2000
9 Técnico c/asig.profesional 3 5 2001
9 Técnico c/asig.profesional 3 11 2001
10 Técnico c/asig.profesional 5 8 2000
10 Técnico c/asig.profesional 3 11 2000
10 Técnico c/asig.profesional 4 12 ] 2000
10 Técnico c/asig.profesional 5 6 2001
10 Técnico c/asig.profesional 15 11 2001
13 Técnico c/asig.profesional 27 3 2000
13 Técnico c/asig.profesional 30 4 2000
13 Téchico c/asig.profesional 25 8 2000
13 Técnico c/asig.profesional 5 10 2000
13 Técnico c/asig.profesional 10 12 2000
13 Técnico c/asig.profesional 20 3 2001
13 Técnico c/asig.profesional 30 4 2001
13 Técnico c/asig.profesional 31 5 2001
13 Técnico c/asig.profesional 43 6 2001
13 Técnico c/asig.profesional 36 7 2001
13 Técnico c/asig.profesional 36 8 2001
13 Técnico c/asig.profesional 35 9 2001
13 Técnico c/asig.profesional 31 10 2001
13 Técnico c/asig.profesional 30 11 2001
13 Técnico c/asig.profesional 31 12 2001
TOTAL DIAS 209 323




13 Manipuladora de alimentos 7 10 2001
13 Manipuladora de alimentos 5 8 2001
13 Manipuladora de alimentos 7 11 2001
14 Manipuladora de alimentos 5 5 2001
14 Manipuladora de alimentos 17 10 2001
14 Manipuladora de alimentos 7 6 2001
TOTAL DIAS 412 239
COD.DE CARGO DIAS |MES |ANO |[DIAS |MES |ANO
ENFER.
5 Educadora Pedagogica 3 6 2000
5 Educadora Pedagogica 21 12 1 2000
5 Educadora Pedagogica 6 11 2000
5 Educadora Pedagogica 66 1 2000
5 Educadora Pedagogica 29 2 2000
5 Educadora Pedagogica 4 8 2000
5 Educadora Pedagogica 1 7 2000
5 Educadora Pedagogica 23 2 2001
5 Educadora Pedagogica 70 3 2001
5 Educadora Pedagogica 4 12 2001
5 Educadora Pedagogica 21 10 2001
5 Educadora Pedagogica 19 6 2001
5 Educadora Pedagogica 1 7 2001
5 Educadora Pedagogica 6 4 2001
5 Educadora Pedagogica 12 8 2001
7 Educadora Pedagogica 5 5 2000
7 Educadora Pedagogica 1 9 2000
7 Educadora Pedagogica 6 10 2001
7 Educadora Pedagogica 2 6 2001
7 Educadora Pedagogica 3 4 2001
7 Educadora Pedagogica 7 11 2001
2 Educadora Pedagogica 22 10 2000
2 Educadora Pedagogica 30 11 2000
2 Educadora Pedagogica 31 12 2000
2 Educadora Pedagogica 31 1 2001
2 Educadora Pedagogica 28 2 2001
2 Educadora Pedagogica 31 3 2001
2 Educadora Pedagogica 30 4 2001
2 Educadora Pedagogica 19 5 2001
3 Educadora Pedagogica 1 10 2000
4 Educadora Pedagogica 15 10 2001
6 Educadora Pedagogica 3 9 2000
G Educadora Pedagogica 1 10 2000
6 Educadora Pedagogica 12 4 2000
6 Educadora Pedagogica 10 10 2001
6 Educadora Pedagogica 4 3 2001




6 Educadora Pedagogica 5 6 | 2001
12 Educadora Pedagogica 4 6 2000
12 Educadora Pedagogica 10 11 2001
14 Educadora Pedagogica 19 1 2000
14 Educadora Pedagogica 3 3 2000
14 Educadora Pedagogica 30 4 2000
14 Educadora Pedagogica 31 5 2000
14 Educadora Pedagogica 6 6 2000
14 Educadora Pedagogica 3 7 2000
14 Educadora Pedagogica 7 3 2001
14 Educadora Pedagogica 41 8 2001
14 Educadora Pedagogica 18 5 2001
14 Educadora Pedagogica 30 9 2001
14 Educadora Pedagogica 11 11 2001
8 Educadora Pedagogica 14 3 2000
8 Educadora Pedagogica 28 4 2000
8 Educadora Pedagogica 34 6 2000
8 Educadora Pedagogica 13 8 2000
8 Educadora Pedagogica 21 9 2000
8 Educadora Pedagogica 23 5 2000
8 Educadora Pedagogica 5 7 2000
8 Educadora Pedagogica 20 11 2000
8 Educadora Pedagogica 18 1 2000
8 Educadora Pedagogica 2 12 2000
8 Educadora Pedagogica 2 10 2000
8 Educadora Pedagogica 23 7 2001
8 Educadora Pedagogica 52 6 2001
8 Educadora Pedagogica 28 8 2001
8 Educadora Pedagogica 33 4 2001
8 Educadora Pedagogica 14 3 2001
8 Educadora Pedagogica 12 5 2001
8 Educadora Pedagogica 7 11 2001
8 Educadora Pedagogica 5 9 2001
8 Educadora Pedagogica 7 10 2001
10 Educadora Pedagogica 1 7 2000
10 Educadora Pedagogica 12 3 2000
10 Educadora Pedagogica 16 8 2000
10 Educadora Pedagogica 5 5 2000
10 Educadora Pedagogica 9 6 2000
10 Educadora Pedagogica 5 10 2001
10 Educadora Pedagogica 6 12 2001
9 Educadora Pedagogica 6 11 2000
9 Educadora Pedagogica 2 1 2000
9 Educadora Pedagogica 2 8 2000
9 Educadora Pedagogica 7 2 2000
9 Educadora Pedagoyica 20 12 2000
9 Educadora Pedagogica 13 5 2000
9 Educadora Pedagogica 26 6 2000




9 Educadora Pedagogica 11 6 2001
9 Educadora Pedagogica 2 3 2001
9 Educadora Pedagogica 2 1 2001
9 Educadora Pedagogica 2 8 2001
9 Educadora Pedagogica 2 5 2001
9 Educadora Pedagogica 9 10 2001
9 Educadora Pedagogica 7 9 2001
9 Educadora Pedagogica 16 11 2001
13 Educadora Pedagogica 20 9 2000
13 Educadora Pedagogica 34 10 2000
13 Educadora Pedagogica 5 6 2000
13 Educadora Pedagogica 3 3 2000
13 Educadora Pedagogica 7 8 2000
13 Educadora Pedagogica 3 1 2000
13 Educadora Pedagogica 46 3 2001
13 Educadora Pedagogica 47 4 2001
13 Educadora Pedagogica 3 2 2001
13 Educadora Pedagogica 34 5 2001
13 Educadora Pedagogica 29 6 2001
13 Educadora Pedagogica 38 7 2001
13 Educadora Pedagogica 51 8 2001
13 Educadora Pedagogica 33 9 2001
13 Educadora Pedagogica 45 10 2001
13 Educadora Pedagogica 44 11 2001
13 Educadora Pedagogica 18 12 2001
11 Educadora Pedagogica 14 7 2000
11 Educadora Pedagogica 21 1 2000
11 Educadora Pedagogica 12 2 2000
TOTAL DIAS 750 1095
COD.DE CARGO DIAS |MES |ANO |DIAS [MES [ANO
ENFER.
1 Técnico en parvulos 18 7 2000
1 Técnico en parvulos 4 8 2000
2 Tecnico en parvulos 24 8 2000
3 Técnico en parvulos 3 5 2000
3 Técnico en parvulos 9 1 2000
3 Técnico en parvulos 7 11 2001
3 Técnico en parvulos 23 6 2001
3 Técnico en parvulos 6 7 2001
3 Técnico en parvulos 3 2 2001
3 Técnico en parvulos 5 3 2001
3 Técnico en parvulos 5 4 2001
4 Técnico en parvulos 20 6 2000
4 Técnico en parvulos 30 9 2000




4 Técnico en parvulos 30 10 | 2000
4 Técnico en parvulos 15 3 2000
4 Técnico en parvulos 15 4 2000
4 Técnico en parvulos 4 12 2001
5 Técnico en parvulos 83 1 2000
5 Técnico en parvulos 9 2 2000
5 Técnico en parvulos 77 3 2000
5 Tecnico en parvulos 159 4 2000
5 Técnico en parvulos 136 5 2000
5 Técnico en parvulos 154 6 2000
5 Técnico en parvulos 180 7 2000
5 Técnico en parvulos 153 8 2000
5 Técnico en parvulos 138 9 2000
5 Técnico en péarvulos 193 10 | 2000
5 Técnico en parvulos 127 11 2000
5 Técnico en parvulos 108 12 2000
5 Técnico en parvulos 53 1 2001
5 Técnico en parvulos 40 2 2001
5 Técnico en parvulos 91 3 2001
5 Técnico en parvulos 132 4 2001
5 Técnico en parvulos 42 5 2001
5 Técnico en parvulos 127 6 2001
5 Técnico en parvulos 153 7 2001
5 Técnico en parvulos 94 3 2001
5 Técnico en parvulos 92 9 2001
5 Técnico en parvulos 235 10 2001
5 Técnico en parvulos 91 11 2001
5 Técnico en parvulos 108 12 2001
6 Tecnico en parvulos 6 10 2000
6 Técnico en parvulos 27 5 2000
6 Técnico en parvulos 8 9 2000
6 Técnico en parvulos 30 11 2000
6 Técnico en parvulos 1 12 2000
6 Técnico en parvulos 13 6 2000
6 Técnico en parvulos 7 8 2000
6 Técnico en parvulos 7 3 2000
6 Técnico en parvulos 19 4 2000
6 Técnico en parvulos 14 7 2000
6 Técnico en parvulos 26 4 2001
6 Técnico en parvulos 1 1 2001
6 Técnico en parvulos 49 5 2001
6 Técnico en parvulos 4 12 2001
6 Téchico en parvulos 17 10 2001
6 Técnico en parvulos 19 11 2001
6 Tecnico en parvulos 11 6 2001
6 Técnico en parvulos 8 8 2001
6 Técnico en parvulos 5 9 2001
7 Técnico en parvulos 45 1 2000




11 Técnico en parvulos 75 8 2001

11 Técnico en parvuios 40 9 2001

11 Técnico en parvulos 77 10 ] 2001

11 Técnico en parvulos 87 11 2001

11 Técnico en parvulos 73 12 2001

12 Técnico en parvulos 4 3 2000

12 Técnico en parvulos 11 4 2000

12 Técnico en parvulos 9 1 2000

12 Técnico en parvulos 2 9 2000

12 Técnico en parvuios 4 11 2000

12 Té&cnico en parvulos 14 5 2000

12 Técnico en parvulos 4 12 2000

12 Técnico en parvuios 71 11 2001

12 Técnico en parvulos 33 12 2001

13 Técnico en parvulos 135 1 2000

13 Técnico en parvulos 29 2 2000

13 Técnico en parvulos 78 3 2000

13 Técnico en parvulos 52 4 2000

13 Técnico en parvulos 84 5 2000

13 Técnico en parvulos 99 6 2000

13 Técnico en parvulos 75 7 2000

13 Técnico en parvulos 40 8 2000

13 Técnico en parvulos 40 9 2000

13 Técnico en parvulos 94 10 2000

13 Técnico en parvulos 91 11 2000

13 Técnico en parvulos 24 12 ] 2000

13 Técnico en parvulos 42 1 2001

13 Técnico en parvulos 17 2 2001

13 Técnico en parvulos 75 3 2001

13 Técnico en parvulos 84 4 2001

13 Técnico en parvulos 102 5 2001

13 Tecnico en parvulos 79 6 2001

13 Técnico en parvulos 84 7 2001

13 Técnico en parvulos 67 8 2001

13 Técnico en parvuios 80 9 2001
- 13 Técnico en parvulos 65 10 2001

13 Técnico en parvulos 134 11 2001

13 Técnico en parvulos 62 12 2001

14 Técnico en parvulos 14 4 2000

14 Técnico en parvulos 14 5 2000

14 Técnico en parvulos 3 8 2000

14 Técnico en parvulos 16 11 2000

14 Técnico en parvulos 68 12 2000

14 Técnico en parvulos 30 9 2000

14 Técnico en parvulos 15 10 1 2000

14 Técnico en parvulos 22 1 2001

14 Técnico en parvulos 38 4 2001

14 Técnico en parvulos 7 1 2001




Técnico en péarvulos

14 16 8 2001

14 Técnico en parvulos 36 9 2001

14 Técnico en parvulos 35 10 | 2001

14 Técnico en parvulos 35 i1 2001

14 Técnico en parvulos 12 12 2001

14 Técnico en parvulos 5 7 2001
TOTAL DIAS 5.087 4.942
COD.DE CARGO DIAS |MES |ANO [DIAS |[MES |ANO
ENFER.

3 Auxiliar de servicio menor 15 3 2000

5 Auxiliar de servicio menor 31 5 2000

5 Auxiliar de servicio menor 60 11 2000

5 Auxiliar de servicio menor 32 12 2000

5 Auxiliar de servicio menor 25 2 2000

5 Auxiliar de servicio menor 5 3 2000

5 Auxiliar de servicio menor 30 6 2000

5 Auxiliar de servicio menor 17 7 2000

5 Auxiliar de servicio menor 2 4 2000

5 Auxiliar de servicio menor 31 8 2000

5 Auxiliar de servicio menor 29 9 2000

5 Auxiliar de servicio menor 25 10 2000

5 Auxiliar de servicio menor 25 8 2001

5 Auxiliar de servicio menor 5 4 2001

5 Auxiliar de servicio menor 36 5 2001

5 Aucxiliar de servicio menor 56 6 2001

5 Auxiliar de servicio menor 4 9 2001

5 Auxiliar de servicio menor 31 7 2001

6 Auxiliar de servicio menor 5 1 2001

6 Auxiliar de servicio menor 24 11 2000

7 Auxiliar de servicio menor 8 4 2000

7 Auxiliar de servicio menor 8 3 2000

7 Auxiliar de servicio menor 27 5 2000

7 Auxiliar de servicio menor 16 6 2000

7 Auxiliar de servicio menor 8 7 2000

7 Auxiliar de servicio menor 6 10 2000

7 Auxiliar de servicio menor 3 6 2001

7 Auxiliar de servicio menor 12 4 2001

8 Auxiliar de servicio menor 8 11 2000

8 Auxiliar de servicio menor 12 4 2000

8 Auxiliar de servicio menor 5 7 2000

8 Auxiliar de servicio menor 7 9 2000

8 Auxiliar de servicio menor 24 10 2000

8 Auxiliar de servicio menor 10 1 2000

8 Auxiliar de servicio menor 9 2 2000

8 Auxiliar de servicio menor 6 5 2000




14 Auxiliar de servicio menor 13 6 2001
14 Auxiliar de servicio menor 7 5 2001
TOTAL DIAS 677 460
COD.DE CARGO DIAS {MES |ANO |DIAS |MES |ANGC
ENFER.
3 Educadoras Directoras 20 10 2000
3 Educadoras Directoras 16 11 2000
3 Educadoras Directoras 7 4 2001
3 Educadoras Directoras 1M 4 2001
3 Educadoras Directoras 19 5 2001
5 Educadoras Directoras 14 8 2000
7 Educadoras Directoras 2 8 2000
8 Educadoras Directoras 9 5 2000
8 Educadoras Directoras 8 4 2000
8 Educadoras Directoras 3 10 2000
8 Educadoras Directoras 4 6 2000
8 Educadoras Directoras 8 8 2000
8 Educadoras Direcloras 1 1 2000
8 Educadoras Directoras 7 4 2001
8 Educadoras Directoras 15 8 2001
8 Educadoras Directoras 3 11 2001
8 Educadoras Directoras 21 5 2001
8 Educadoras Directoras 3 9 2001
8 Educadoras Directoras 3 6 2001
8 Educadoras Directoras 3 10 2001
9 Educadoras Directoras 10 1 2000
9 Educadoras Directoras 1 7 2001
9 Educadoras Directoras 4 8 2001
9 Educadoras Directoras 5 11 2001
9 Educadoras Directoras 3 3 2001
9 Educadoras Directoras 6 5 2001
10 Educadoras Directoras 5 8 2000
10 Educadoras Directoras 10 1 2000
10 Educadoras Directoras 16 5 2000
10 Educadoras Directoras 14 6 2000
10 Educadoras Directoras 2 9 2000
10 Educadoras Directoras 4 1 2001
11 Educadoras Direcloras 11 12 2000
13 Educadoras Directoras 3 8 2001
13 Educadoras Directoras 11 4 2001
13 Educadoras Directoras 1 5 2001
13 Educadoras Directoras 5 6 2001
13 Educadoras Directoras 2 7 2001
13 Educadoras Directoras 3 8 2001
13 Educadoras Directoras 6 4 2000




Codigo 08: Enfermedades del aparato respiratorio.
Rinofaringitis, sinusitis, amigdalitis, bronquitis, polipos,
neumonia, influenza, asma, estado gripal.

Cadigo 09: Enfermedades del aparato digestivo.
Enfermedades del esofago, ulcera, gastritis, trastornos
gastricos, apendicitis, peritonitis, hernia, gastroenteritis,
enfermedades del pancreas, enfermedades de la cabidad
bucal, obstruccion intestinal, colelitiasis.

Codigo 10: Enfermedades del aparato genito urinario.
Nefritis, insuficiencia renal, Iitiasis renal, cistitis, displasia
mamaria, endometriosis, prolapso, trastornos inflamatorios,
trastornos de la mestruacion, trastornos menopausicos.

Codigo 11: Complicaciones del embarazo, parto y puerperio.
Aborto, amenaza de parto prematuro, enfermedades
infecciosas y parasitarias que complican el embarazo
prolongado, parto normal.

Codigo 12: Enfermedades de la picl y del tejido celular subcutanco.
Furunculo, impétigo, dermatosis, urticaria, ulceras de la picl,
psiorasis.

Codigo 13: Enfermedades del sistema osteomuscular y del tejido
conjuntivo,
Artritis reumatoide, osteartrosis, espondilosis, lumbago y
reumatismo desviacion de [a columna, trastornos region
cervical.

Codigo 14: Traumatismos y envencnamiento.
IFracturas, Juxaciones, esguinces, desgarros, heridas, cucrpos
extrafios, quemaduras, envenenamicnto.



: , ANEXO N° 4
2. Cuadro resumen dias licencias medicas afios 2000 — 2001 por

enfermedades mas recurrentes en Direccion Regional (equipos
Técnicos — administrativos)

Resumen Diagnostico por enfermedad en Direccion Regional
Zona Agricola

Lugar |Tipo Cargo Dias |Afio |Dias |Afio
enferm.

1° 8 Cargos Directivos |49 23 2001

2° 3 Cargos Directivos 2000 |30 2001

3° 7 Cargos Directivos |12 2000 |17

1° 14 Sup.Asist. Social |28 2000 |87 2001

2° 5 Sup.Asist. Social |90 2000

3° 8 Sup.Asist. Social 26 2000 |22 2001

1° 3 Gestion ad. Jefa 49 2000

2° 8 Gestion ad. Jefa 29 2000 |5 2001

3° 13 Gestion ad. Jefa 7 2001

1° 8 Aux. serv. Menor |28 2000 {90 2001

2° 7 Aux. serv. Menor |53 2000 |17 200]

3° 13 Aux. serv. Menor |14 2000 |11 2001

1° 5 Supervisora ed. Par. | 89 2000 |17 2001

2° 13 Supervisora ed. Par. | 64 2000

3° 9 Supervisora ed. Par. | 19 2000 |39 2001

1° 5 Administrativos 216 12000 |98 2001

2° 8 Administrativos 131 12000 |150 |2001

3° 2 Administrativos 182 12001

1° 8 Coordinadora Téc. |10 2000 |7 2001

2 9 Coordinadora Téc. |7 2000

1° 9 Técnico en parv. 30 2000 |15 2001

2° 5 Técnico en parv. 20 2001

3° 8 Técnico en parv. 20 2000

Total dias [ 973 | 844

Sup. Asist. Social = Supervisora Asistente Social
= Gestion administrativa jefa
Supervisora ed. Par. = Supervisora educadora de parvulos

Gestion ad. Jefa

Coordinadora T¢éc.
Técnico en parv.

= Coordinadora Técnica

= Técnico en atencidon del parvulo




CUADRO RESUMEN POR ENFERMEDADES
DIREC. REGIONAL M. PERIODO 2000 - 2001

COD.DE | CARGO |DIAS |[MES [ANO [DIAS [MES |ANO
ENFER.

8 Cargos Adcritos 4 3 2000

8 Cargos Adcritos 5 5 2000

8 Cargos Adcritos 14 8 2000

8 Cargos Adcritos 12 10 § 2000

8 Cargos Adcritos 4 6 2000

8 Cargos Adcritos 5 11 2001

8 Cargos Adcritos 3 5 2001

14 Cargos Adcritos 2 3 2000

14 Cargos Adcritos 7 9 2000

7 Cargos Adcritos 9 11 2000

7 Cargos Adcritos 8 8 2001

7 Cargos Adcritos 3 9 2001

7 Cargos Adcritos 7 12 2001
TOTAL DIAS 57 26
COD.DE CARGO |DIAS |[MES |ANO [DIAS |[MES |ANO
ENFER.

8 Sup.Asist.Social 10 9 2000

8 Sup.Asist.Social 3 3 2000

8 Sup.Asist.Social 3 11 2000

8 Sup.Asist.Social 3 6 2000

8 Sup.Asist.Social 3 10 { 2000

8 Sup.Asist.Social 4 12 2000

8 Sup.Asist.Social 9 6 2001

8 Sup.Asist.Social 3 10 2001

8 Sup.Asist.Social 2 3 2001

8 Sup.Asist.Social 3 5 2001

8 Sup.Asist.Social 5 11 2001

9 Sup.Asist.Social 8 10 2000

5 Sup.Asist.Social 23 9 2000

5 Sup.Asisl.Social 13 6 2000

5 Sup.Asist.Social 14 7 2000

5 Sup.Asist.Social 28 8 2000

5 Sup.Asist.Social 12 11 2000

14 Sup.Asist.Social 13 1 2000

14 Sup.Asist.Social 15 12 2000

14 Sup.Asist.Social 21 5 2001




8 Aux.serv. menor 7 5 2001
8 Aux.serv. menor 7 7 2001
8 Aux.serv. menor 3 3 2001
8 Aux.serv. menor 3 5 2000
13 Aux.serv. menor 7 1 2001
13 Aux.serv. menor 5 8 2001
13 Aux.serv. menor 3 7 2001
13 Aux.serv. menor 10 3 2000
14 Aux.serv. menor 14 8 2000
14 Aux.serv. menor 5 1 2001
14 Aux.serv. menor 6 3 2001
10 Aux.serv. menor 3 10 2001
9 Aux.serv. menor 7 11 2001
TOTAL DIAS 105 143
COD.DE CARGO |DIAS |MES |ANO |DIAS |MES |ANO
ENFER.
9 Sup. educ. parv. 4 3 2000
9 Sup. educ. parv. 7 9 2000
9 Sup. educ. parv. 6 12 ] 2000
9 Sup. educ. parv. 11 3 2001
9 Sup. educ. parv. 25 6 2001
9 Sup. educ. parv. 3 4 2001
9 Sup. educ. parv. 2 11 2000
8 Sup. educ. parv. 3 4 2000
8 Sup. educ. parv. 3 9 2000
8 Sup. educ. parv. 3 6 2000
8 Sup. educ. parv. 5 7 2001
8 Sup. educ. parv. 3 9 2001
8 Sup. educ. parv. 10 8 2001
8 Sup. educ. parv. 10 3 2001
8 Sup. educ. parv. 7 11 2001
6 Sup. educ. parv. 2 3 2000
6 Sup. educ. parv. 5 6 2000
6 Sup. educ. parv. 5 10 | 2000
6 Sup. educ. parv. 3 11 2000
6 Sup. educ. parv. 12 6 2000
6 Sup. educ. parv. 3 8 2001
14 Sup. educ. parv. 25 10 2000
14 Sup. educ. parv. 16 4 2000
10 Sup. educ. parv. 5 8 2000
10 Sup. educ. parv. 11 10 | 2000
10 Sup. educ. parv. 15 3 2000
10 Sup. educ. parv. 3 11 2001
7 Sup. educ. parv. 3 9 2000
7 Sup. educ. parv. 30 10 2000




5 Sup. educ. parv. 15 4 2000
5 Sup. educ. parv. 30 1 2000
5 Sup. educ. parv. 29 2 2000
5 Sup. educ. parv: 15 3 2000
5 Sup. educ. parv. 15 1 2001
5 Sup. educ. parv. 2 6 2001
13 Sup. educ. parv. 34 7 2000
13 Sup. educ. parv. 15 3 2000
13 Sup. educ. parv. 15 6 2000
TOTAL DIAS 313 97
COD.DE CARGO |DIAS |MES |ANO |DIAS [MES |ANO
ENFER.
8 Administrativos 15 4 2000
8 Administrativos 12 5 2000
8 Administrativos 14 8 2000
8 Administrativos 11 6 2000
8 Administrativos 16 12 2000
8 Administrativos 25 3 2000
8 Administrativos 9 7 2000
8 Administrativos 5 11 2000
8 Administrativos 12 9 2000
8 Administrativos 12 10 2000
8 Administrativos 39 7 2001
8 Administrativos 8 1 2001
8 Administrativos 14 10 2001
8 Administrativos 9 11 2001
8 Administrativos 5 2 2001
8 Administrativos 15 3 2001
8 Administrativos 23 6 2001
8 Administrativos 20 5 2001
8 Administrativos 17 8 2001
5 Administrativos 16 6 2000
5 Administrativos 27 7 2000
5 Administrativos 38 8 2000
5 Administrativos 32 9 2000
5 Administrativos 28 3 2000
5 Administrativos 2 4 2000
5 Administrativos 10 5 2000
5 Administrativos 15 10 2000
5 Administrativos 34 1" 2000
5 Administrativos 14 12 2000
5 Administrativos 12 5 2001
5 Administrativos 45 6 2001
5 Administrativos 23 12 2001
5 Administrativos 14 3 2001




5 Administrativos 4 4 2001
13 Administrativos 7 11 2000
13 Administrativos 6 5 2000
13 Administrativos 58 7 2000
13 Administrativos 9 1 2000
13 Administrativos 7 3 2000
13 Administrativos 18 3 2000
13 Administrativos 7 8 2000
13 Administrativos 5 2 2000
13 Administrativos 12 4 2001
6 Administrativos 2 8 2001
6 Administrativos 7 6 2001
6 Administrativos 2 8 2001
6 Administrativos 11 1 2001
6 Administrativos 2 2 2001
6 Administrativos 12 11 2001
6 Administrativos 4 8 2000
6 Administrativos 2 7 2000
11 Administrativos 26 2 2001
11 Administrativos 31 1 2001
11 Administrativos 30 4 2001
11 Administrativos 31 5 2001
11 Administrativos 30 4 2000
11 Administrativos 30 5 2000
9 Administrativos 7 10 2001
9 Administrativos 10 6 2001
9 Administrativos 2 5 2001
9 Administrativos 14 8 2001
9 Administrativos 3 7 2000
9 Administrativos 14 12 2000
9 Administrativos 4 3 2000
9 Administrativos 20 10 2000
9 Administrativos 21 2 2000
10 Administrativos 7 11 2000
10 Administrativos 1 12 2000
10 Administrativos 11 1 2000
10 Administrativos 14 3 2000
3 Administrativos 3 3 2000
3 Administrativos 5 6 2000
3 Administrativos 14 8 2000
2 Administrativos 30 7 2001
2 Administrativos 30 8 2001
2 Administrativos 30 9 2001
2 Administrativos 31 10 2001
2 Administrativos 30 11 2001
2 Administrativos 31 12 2001
4 Administrativos 4 6 2001
4 Administrativos 15 7 2001




14 Administrativos 2 2- 2000
14 Administrativos 31 3 2000
14 Administrativos 30 4 2000
14 Administrativos 15 5 2000
14 Administrativos 17 1 2001
14 Administrativos 21 2 2001
14 Administrativos 7 7 2001
14 Administrativos 5 3 2001
TOTAL DIAS 725 698
COD.DE CARGO |[DIAS [MES |ANO |DIAS |MES |ANO
ENFER. ’
9 Coord. Técnica 7 12 2000
8 Coord. Técnica 7 11 2001
8 Coord. Técnica 2 5 2000
8 Coord. Técnica 5 7 2000
8 Coord. Técnica 3 11 2000
TOTAL DIAS 17 7
COD.DE CARGO |DIAS |[MES |ANO |DIAS |[MES |ANO
ENFER. ‘
9 Técnico ed. Parv.| 15 10 2000
9 Técnico ed. Parv. 15 11 2000
9 Técnico ed. Parv. 15 8 2001
14 Técnico ed. Parv. 7 9 2000
8 Técnico ed. Parv. 10 11 2000
8 Técnico ed. Parv. 10 3 2000
5 Técnico ed. Parv. 11 7 2001
5 Técnico ed. Parv. 15 8 2001
TOTAL DIAS 57 41
COD.DE CARGO |DIAS [MES |ANO |DIAS |MES |ANO
ENFER.
8 Direct. Regional 3 1 2000
8 Direct. Regional 4 5 2000
8 Direct. Regional 3 9 2000
8 Direct. Regional 15 7 2001
7 Direct. Regional 3 6 2000
3 Direct. Regional 30 9 2001
TOTAL DIAS 43 15




ANEXO N°5

CUADRO RESUMEN DE PROMEDIO DE EDAD DE LOS
FUNCIONARIOS QUE PRESENTAN LICENCIA MEDICA ZONA

AGRICOLA.

FUNCION EJECUTIVA - ADMINISTRATIVA

CARGOS EDAD PROMEDIO
Directora Regional 51,00
Cargos adscritos 58,50
Supervisora Asistente Social 36,73
Supervisora Educadora de Parvulos [49,13
Supervisoras Nutricionistas 46,71
Coordinadoras Técnicas 52,00
Gestion Administrativa jefa 44,10
Administrativos (401) 42,00
Administrativos 38,04

FUNCION EJECUTIVA - JARDINES INFANTILES

CARGOS EDAD PROMEDIO
Educadora Directora 49,40
Educadora Pedagogica 42,25
Técnico educ. parvulos ¢/ asig. Profesional 44,00
Técnico educacidn parvularia 39,77
Auxiliar servicio Menor 43,11 o
Auxiliar servicio manipulacidon de alimentos 44,90




CUADRO PROMEDIO DE EDAD DE FUNCIONARIOS CON LICENCIA MEDICA
ZONA AGRICOLA DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA  ANO 2000 2001

NACI- EDAD |EDAD |PROMEDIO
CODIGO ESTAMENTO MIENTO AL ANO JAL ANO| EDAD

2000 J2001 FUNCION

105 [DIRECT. REGIONAL 1950 {2000} 2001] 50 51 51,00
108 |CARGOS ADCRITOS 1945 | 2000§ 2001 55 56

108 JCARGOS ADCRITOS 1940 | 2000 2001 60 61 58,50
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1961 §2000] 2001 39 40
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1957 | 2000} 2001} 43 44
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1966 {20001 2001 34 35
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1970 | 2000 2001 30 31
202 [SUP.ASIST. SOCIAL 1963 {2000] 2001 37 38
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1957 |2000] 2001) 43 44
202 [|SUP.ASIST. SOCIAL 1946 {2000] 2001 54 55
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1968 | 2000] 2001 32 33
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1975 | 2000 2001 25 26
202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1971 | 2000] 2001 29 30

202 |SUP.ASIST. SOCIAL 1973 | 2000 2001 27 28 36,73
206 |SUP.EDUC.PARV. 1945 | 2000 | 2001 55 56
206 |SUP.EDUC.PARV. 1952 | 2000} 2001} 48 49
206 |SUP.EDUC.PARV. 1960 |2000]2001| 40 41
206 [SUP.EDUC.PARV. 1952 | 2000 2001] 48 49
206 |SUP.EDUC.PARV. 1944 }2000] 2001 56 57
206 |SUP.EDUC.PARV. 1953 | 2000] 2001 47 48
206 |SUP.EDUC.PARV. 1946 | 2000] 2001 54 55
206 |SUP.EDUC.PARV. 1956 | 2000} 2001 44 45
206 |SUP.EDUC.PARV. 1953 | 2000]2001] 47 48
206 |SUP.EDUC.PARV. 1956 | 2000] 2001] 44 45
206 |SUP.EDUC.PARV. 1950 | 2000] 2001 50 51
206 |SUP.EDUC.PARV. 1969 {2000] 2001 31 32
206 {SUP.EDUC.PARV. 1951 |2000] 2001] 49 50
206 |SUP.EDUC.PARV. 1941 | 2000] 2001 59 60

206 |SUP.EDUC.PARV. 1950 §2000] 2001 50 51 49,13
207 |SUP.NUTRICIONISTA. 1945 }2000f2001f 55 56
207 |SUP.NUTRICIONISTA. 1967 | 2000] 2001 33 34
207 |SUP.NUTRICIONISTA. 1954 }2000{2001] 46 47
207 |SUP.NUTRICIONISTA. 1955 |200042001] 45 46
207 |SUP.NUTRICIONISTA. 1957 | 2000 2001] 43 44
207 JSUP.NUTRICIONISTA. 1953 | 2000|2001} 47 48

207 ISUP.NUTRICIONISTA. 1949 } 20001 2001 51 52 46,71

208 |EDUC.DIRECT.F.ADMTVA | 1949 ]2000{ 2001 51 52 52,00




213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1959 ]2000] 2001 41 42
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1970 | 2000] 2001 30 31
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1949 §2000] 2001 51 52
213  JGEST.TEC.ADM.JEFA. 1960 ] 2000} 2001 40 41
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1949 12000} 2001 51 52
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1947 ]2000¢ 2001 53 54
213 JGEST.TEC.ADM.JEFA. 1953 | 2000} 2001 47 48
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1949 ] 20007 2001 51 52
213 |GEST.TEC.ADM.JEFA. 1962 | 2000% 2001 38 39
213 JGEST.TEC.ADM.JEFA. 1971 | 2000] 2001 29 30 44,10
401 JADMINISTRATIVO 1959 ]2000] 2001 41 42 42,00
402 JADMINISTRATIVO 1968 |} 2000] 2001 32 33
402 JADMINISTRATIVO 1957 2000} 2001 43 44
402 |ADMINISTRATIVO 1961 ] 2000] 2001 39 40
402 JADMINISTRATIVO 1965 |2000] 2001 35 36
402 |ADMINISTRATIVO 1983 §2000] 2001 17 18
402 JADMINISTRATIVO 1956 12000] 2001 44 45
402 |ADMINISTRATIVO 1963 2000] 2001 37 38
402 |ADMINISTRATIVO 1945 12000} 2001 55 56
402 |ADMINISTRATIVO 1975 | 2000} 2001 25 26
402 JADMINISTRATIVO 1962 | 2000] 2001 38 39
402 |ADMINISTRATIVO 1958 12000] 2001 42 43
402 |ADMINISTRATIVO 1957 12000] 2001 43 44
402 |ADMINISTRATIVO 1958 | 2000] 2001 42 43
402 JADMINISTRATIVO 1956 ] 2000} 2001 44 45
402 JADMINISTRATIVO 1947 12000} 2001 53 54
402 JADMINISTRATIVO 1959 12000} 2001 41 42
402 |ADMINISTRATIVO 1974 ] 2000} 2001 26 27
402 |ADMINISTRATIVO 1980 |} 2000] 2001 20 21
402 |[ADMINISTRATIVO 1957 }§2000] 2001 43 44
402 |ADMINISTRATIVO 1963 ] 2000} 2001 37 38
402 |ADMINISTRATIVO 1956 |2000] 2001 44 45
402 |ADMINISTRATIVO 1960 | 2000} 2001 40 41
402 JADMINISTRATIVO 1980 ] 20001 2001 20 21
402 JADMINISTRATIVO 1953 | 2000] 2001 47 48
402 |ADMINISTRATIVO 1961 ] 2000 ] 2001 39 40
402 |JADMINISTRATIVO 1940 ] 2000] 2001 60 61
402 JADMINISTRATIVO 1975 ] 2000] 2001 25 26
402 JADMINISTRATIVO 1977 ] 20001 2001 23 24 38,64

TOTAL PROMEDIO DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA.

42,80




205 |EDUC.PEDAGOGICA 1961 | 2000 } 2001 39 40
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1948 | 2000 § 2001 52 53
205 |[EDUC.PEDAGOGICA 1970 | 2000 | 2001 30 31
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1957 | 2000 | 2001 43 44
205 |EDUC.PEDAGOGICA 19561 2000 1 2001 49 50
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 19568 ¢ 2000 | 2001 42 43
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1974 1 2000 } 2001 26 27
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1957 | 2000 | 2001 43 44
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1956 | 2000 | 2001 44 45
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1961 2000 | 2001 39 40
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1955 | 2000 | 2001 45 46
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1965 | 2000 | 200t 35 36
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1976 | 2000 | 200t 24 25
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1954 | 2000 | 2001 46 47
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1952 1 2000 | 2001 48 49
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1958 | 2000 } 2001 42 43
205 |{EDUC.PEDAGOGICA 1951 2000 1 2001 49 50
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1964 1 2000 | 2001 36 37
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1953 ] 2000 | 2001 47 48
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1966 | 2000 | 2001 34 35
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1948 | 2000 | 2001 52 53
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1971 2000 § 2001 29 30
205 |eDUC.PEDAGOGICA 1956 | 2000 } 2001 44 45
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1952 | 2000 } 2001 48 49
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1956 | 2000 § 2001 44 45
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1952 | 2000 § 2001 48 49
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1948 | 2000 | 2001 52 53
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1955 | 2000 | 2001 45 46
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1968 | 2000 | 2001 32 33
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1950 § 2000 | 2001 50 51
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1947 | 2000 | 2001 53 54
205 [EDUC.PEDAGOGICA 1955 ] 2000 | 2001 45 46
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1954 | 2000 } 2001 46 47
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1960 | 2000 | 2001 40 41
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1958 | 2000 | 2001 42 43
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1953 | 2000 | 2001 47 48
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1939 ] 2000 | 2001 61 62
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1961 2000 § 2001 39 40
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1965 | 2000 | 2001 35 36
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1967 } 2000 | 2001 33 34
205 JEDUC.PEDAGOGICA 19564 | 2000 } 2001 46 47
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1946 { 2000 } 2001 54 55
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1958 |} 2000 | 2001 42 43
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1968 § 2000 | 2001 32 33
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1970 § 2000 | 2001 30 31
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1962 | 2000 | 2001 38 39




205 JEDUC.PEDAGOGICA 1962 | 2000 § 2001 38 39
205 [EDUC.PEDAGOGICA 1970 | 2000 | 2001 30 31
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1957 | 2000 | 2001 43 44
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1970 | 2000 } 2001 30 31
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1965 ]| 2000 ]| 2001 35 36
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1949 | 2000 J 2001 51 52
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1957 | 2000 j 2001 43 44
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1954 | 2000 | 2001 46 47
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1950 | 2000 | 2001 50 51
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1961 2000 | 2001 39 40
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1958 | 2000 | 2001 42 43
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1956 | 2000 | 2001 44 45
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1954 { 2000 { 2001 46 47
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1954 | 2000 } 2001 46 47
205 (EDUC.PEDAGOGICA 1959 | 2000 | 2001 41 42
205 {EDUC.PEDAGOGICA 1964 | 2000 | 2001 36 37
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1951 2000 | 2001 49 50
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1957 ] 2000 } 2001 43 44
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1955 | 2000 | 2001 45 46
205 JEDUC.PEDAGOGICA 1965 | 2000 § 2001 35 36
205 [EDUC.PEDAGOGICA 1957 | 2000 | 2001 43 44
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1950 | 2000 | 2001 50 51
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1961 2000 } 2001 39 40
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1966 | 2000 | 2001 34 35
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1956 ] 2000 | 2001 44 45
205 |JEDUC.PEDAGOGICA 1968 § 2000 | 2001 32 33
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1962 |} 2000 | 2001 38 39
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1956 | 2000 } 2001 44 45
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1956 § 2000 | 2001 44 45
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1966 | 2000 § 2001 34 35
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1959 | 2000 | 2001 4 42
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1967 | 2000 | 2001 33 34
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1955 § 2000 | 2001 45 46
205 |EDUC.PEDAGOGICA 1978 § 2000 | 2001 22 23 42,25
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 | 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 ] 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1977 | 2000 | 2001 23 24
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 | 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1977 ]| 2000 | 2001 23 24
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1978 | 2000 | 2001 22 23
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 | 2000 | 2001 28 29
301  IAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1964 § 2000 | 200t 36 37
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 | 2000 | 2001 30 31
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1958 § 2000 | 2001 42 43




301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 |1 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 | 2001 38 39
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1974 | 2000.§ 2001 26 27
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1974 ] 2000 j 2001 26 27
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1967 § 2000 § 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 ¢ 2000 | 2001 41 42
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 § 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1969 | 2000 } 2001 31 32
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1958 | 2000 | 2001 42 43
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1947 | 2000 | 2001 53 54
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 § 2001 29 30
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 ]| 2000 | 2001 38 39
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 § 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 |} 2000 | 2001 34 35
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1962 § 2000 | 200t 38 39
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1953 {1 2000 § 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 ] 2000 | 2001 44 45
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 1 2000 | 2001 30 31
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1970 ] 2000 | 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 | 2001 34 35
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1953 ] 2000 | 2001 47 48
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1954 { 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1958 | 2000 | 2001 42 43
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1970 | 2000 ) 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1945 | 2000 | 2001 55 56
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 | 2001 38 39
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1960 | 2000 | 2001 40 41
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1969 ] 2000 | 2001 31 32
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1965 } 2000 | 2001 35 36
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1964 | 2000 | 2001 36 37
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 ] 2001 41 42
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1948 1 2000 } 2001 52 53
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1954 1 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 | 2000 | 2001 30 31




301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 ] 2000 | 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301 (AUX. EDUC. PARVULOS 1954 | 2000 { 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 § 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 § 2000 § 2001 28 29
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 | 2001 43 44
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1976 } 2000 | 2001 24 25
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1958 | 2000 | 2001 42 43
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1977 ] 2000 | 2001 23 24
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 § 2001 39 40
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 } 2001 39 40
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1979 | 2000 § 2001 21 22
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 t 2000 § 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 | 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 § 2001 37 38
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1969 | 2000 | 2001 31 32
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 } 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 | 2001 48 49
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 1 2000 | 2001 28 29
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1951 2000 | 2001 49 50
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 } 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1964 | 2000 | 2001 36 37
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1947 { 2000 { 2001 53 54
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1969 } 2000 | 2001 31 32
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 ] 2000 | 2001 28 29
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1068 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 § 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 § 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1976 | 2000 | 2001 24 25
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 | 2001 39 40
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 | 2001 39 40
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 ] 2001 33 34
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 } 2001 41 42
<301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1973 | 2000 § 2001 27 28
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 § 2000 | 2001 50 51




301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 ] 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 ] 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1975 ] 2000 ] 2001 25 20
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 § 2001 29 30
301 tAUX. EDUC. PARVULOS 1960 § 2000 | 2001 40 41
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1960 | 2000 | 2001 40 41
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 | 2001 34 35
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 | 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 | 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1976 ] 2000 ) 2001 24 25
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 | 2001 44 45
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1957 § 2000 } 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 § 2000 | 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 § 2000 ] 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1978 | 2000 § 2001 22 23
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 } 2001 41 42
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 ) 2001 39 40
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 1 2000 } 2001 44 45
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 § 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1940 | 2000 § 2001 60 61
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 { 200t 48 49
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1961 2000 | 200t 39 40
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1958 | 2000 | 2001 42 43
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 ] 2000 j 2001 28 29
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1951 2000 | 2001 49 50
301 fAUX. EDUC. PARVULOS 1953 1 2000 } 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 | 2001 29 30
301 IAUX. EDUC. PARVULOS 1950 1 2000 } 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 | 2000 | 2001 46 47
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 | 200t 37 38
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1954 ] 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 § 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 | 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 | 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 |. 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1948 | 2000 § 2001 52 53
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1946 § 2000 | 2001 54 55
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 § 2000 | 2001 38 39
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 | 2000 | 2001 50 51
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 | 2001 37 38




301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 ] 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 | 2001 37 38
T TR PO
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1067 1 2000 {2001 ] 33 | 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 § 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1951 | 2000 | 2001 49 50
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 § 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 ] 2000 j 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 | 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 | 2001 29 30
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 ] 2000 | 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1946 | 2000 | 2001 o4 55
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 ] 200t 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 J 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1964 | 2000 | 2001 36 37
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 } 2001 48 49
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 1 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 } 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1965 |} 2000 | 2001 35 36
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 } 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 | 2000 | 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1960 | 2000 ] 2001 40 41
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1965 | 2000 } 200t 35 36
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 § 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1948 | 2000 § 2001 52 53
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 § 2000 | 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1969 | 2000 | 2001 31 32
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 ¢ 2000 | 2001 48 49
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 } 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 § 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 4 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1866 1 2000 | 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1941 2000 | 2001 59 60
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 § 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 § 2000 | 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1966 § 2000 ]| 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 § 2001 48 49
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1974 ] 2000 } 2001 26 27
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 1 2000 | 2001 44 45
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1955 ] 2000 } 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1867 ] 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 ] 2001 48 49
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1972 | 2000 | 2001 28 29




2000

301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1959 2001 41 42
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 | 2001 47 48
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1950 1 2000 ] 2001 50 51
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1965 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 § 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 | 2000 | 2001 46 47
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1970 | 2000 § 2001 30 31
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 | 2001 29 30
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 | 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 } 2001 48 49
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 § 2001 29 30
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1954 | 2000 | 2001 46 47
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 § 2001 32 33
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 § 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1968 | 2000 | 2001 32 33
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 | 2001 29 30
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1965 | 2000 | 2001 35 36
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1964 ] 2000 | 2001 36 37
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 1 2000 | 2001 47 48
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1974 | 2000 | 2001 26 27
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1975 | 2000 | 2001 25 26
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 § 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 } 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1948 § 2000 | 2001 52 53
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1944 | 2000 § 2001 56 57
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1957 | 2000 § 2001 43 44
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 § 2001 37 38
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1971 2000 | 2001 29 30
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 1 2000 | 2001 43 44
301  JAUX.EDUC. PARVULOS 1963 | 2000 | 2001 37 38
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1952 | 2000 § 2001 48 49
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1955 | 2000 | 2001 45 46
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1966 | 2000 | 2001 34 35
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 | 2001 44 45
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1976 | 2000 | 2001 24 25
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1967 | 2000 | 2001 33 34
301 JAUX. EDUC. PARVULOS 1956 | 2000 } 2001 44 45
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1953 | 2000 } 2001 47 48
301  JAUX. EDUC. PARVULOS 1962 | 2000 § 2001 38 39
301 JAUX.EDUC. PARVULOS 1965 | 2000 § 2001 35 36
301 |JAUX. EDUC. PARVULOS 1949 { 2000 | 2001 51 52 39,77
302 |AUX. ED.PARV.C/ ASIG.PROF} 1954 | 2000 | 2001 46 47
302 JAUX. ED.PARV.C/ ASIG.PROF} 1952 | 2000 | 2001 48 49




302 JAUX. ED.PARV.C/ ASIG.PROF] 1963 |} 2000 | 2001 37 38
302 |JAUX. ED.PARV.C/ ASIG.PROF} 1956 | 2000 | 2001 44 45
302 |JAUX.ED.PARV.C/ASIG.PROF] 1957 | 2000 | 2001 43 44
302 JAUX. ED.PARV.C/ ASIG.PROR 1960 | 2000 | 2001 40 41 44,00
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1947 { 2000 | 2001 53 54
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1953 | 2000 | 2001 47 48
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1969 | 2000 | 2001 31 32
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1954 | 2000 § 2001 46 47
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1972 ] 2000 | 2001 28 29
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1972 ] 2000 | 2001 28 29
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1953 { 2000 | 2001 47 48
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1959 |} 2000 ] 2001 41 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1967 | 2000 | 2001 33 34
501  JAUX. DE SERV. MENORES 1964 § 2000 | 2001 36 37
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1959 | 2000 § 2001 41 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1961 2000 | 2001 39 40
501 ]JAUX. DE SERV. MENORES 1967 | 2000 | 2001 43 44
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1948 | 2000 | 2001 52 53
501  JAUX. DE SERV. MENORES 1934 | 2000 | 2001 66 67
501 |AUX. DE SERV. MENORES 1959 | 2000 | 2001 41 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1964 | 2000 | 2001 36 37
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1966 | 2000 | 2001 34 35
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1960 § 2000 § 2001 40 41
501  JAUX. DE SERV. MENORES 1949 | 2000 } 2001 51 52
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1922 ] 2000 | 200t 78 79
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1962 | 2000 | 2001 38 39
501  JAUX. DE SERV. MENORES 1972 | 2000 | 2001 28 29
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1966 | 2000 | 2001 34 35
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1964 | 2000 | 2001 36 37
501  JAUX. DE SERV. MENORES 1951 2000 | 2001 49 50
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1942 | 2000 | 2001 58 59
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1942 | 2000 | 2001 58 59
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1940 | 2000 | 2001 60 61
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1959 | 2000 | 2001 4 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1963 | 2000 | 2001 37 38
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1959 | 2000 { 2001 41 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1968 | 2000 | 2001 32 33
501 |JAUX. DE SERV. MENORES 1959 | 2000 | 200t 41 42
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1966 | 2000 | 2001 34 35
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1965 | 2000 | 2001 35 36
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1962 | 2000 | 2001 38 39
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1968 | 2000 | 2001 32 33
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1945 ) 2000 | 2001 55 56
501 |AUX. DE SERV. MENORES 1952 | 2000 | 2001 48 49
501 |AUX. DE SERV. MENORES 1954 | 2000 | 2001 46 47
501 JAUX. DE SERV. MENORES 1971 2000 } 2001 29 30




ANEXO N° 6
Cuadro resumen dias de licencias afo 2000 - 2001

tipos 3 - tipo 4 - tipo 5 en Jardines Infantiles Zona Agric.

Tipo 3 = Licencias pre y posnatal
Tipo 4 = Licencias por enfermedad del hijo menor de 1 afio
Tipo 5 = Accidentes del trabajo

LICENCIAS TIPO 3 ANOS
CARGOS 2000 2001
Educadora de parvulos 375 0
Técnico en atencion de parvulos 2.718 1.607
Manipuladora de alimentos 165 79
Auxiliar de servicio menor 60 408
TOTALES 3.318 2.094

LICENCIAS TIPO 4 ANOS
CARGOS 2000 2001
Educadora de parvulos 280 171
Técnico en atencion de parvulos 2.074 2.422
Manipuladora de alimentos 396 100
Auxiliar de servicio menor 280 453
TOTALES 3.030 3.146

LICENCIAS TIPO 5 ANOS
CARGOS 2000 2001
Educadora de parvulos 7 93
Técnico en atencion de parvulos 241 195
Manipuladora de alimentos 7 27
Auxiliar de servicio menor 199 60
Educadora Directora 40 8
TOTALES 454 375




LICENCIAS TIPO 3 (PRE Y POST NATAL) JARDINES INFANTILES

ZONA AGRICOLA
CARGO MESES - ANO 2000 MESES - ANO 2001
E MIAM{J J |[AI|S |OIN|D |SUMAIE [F MIA M |J |J [A|S |O [N |D |[SUMA

ED. PARVULO 143113031430 2 138 0
ED. PARVULO 1{31}30}31{27 120 0
ED. PARVULO [24]29[31[30} 3 117 0
TEC. PARVULO 3{31]30]31[25 120 0
TEC. PARVULO 0 21131 52
TEC. PARVULO 7 19 26(131]28131} 1 91
TEC. PARVULO 11]30]31{30{24 126 0
TEC. PARVULO 14 8| 26{ 31 79 0
TEC. PARVULO 0 3130]31[31]13 108
TEC. PARVULO 20§31{30{31] 2 114 0
TEC. PARVULO 21131131|30[12 125 0
TEC. PARVULO 0 14{31{30]|31]|28 134
TEC. PARVULO 1131/30{31{30] 8 131 0
TEC. PARVULO [31]29]31/30{30|30[31] 7 219 0
TEC. PARVULO 17] 31 48]131128] 9 68
TEC. PARVULO 21131131{30{ 9{14 1361 14| 10[(25]30]27| 7 113
TEC. PARVULO 3{30}31{30{ 30 124 0
TEC. PARVULO. 0 3|30{31130f 5 99
TEC. PARVULO 3|130{31}31{31] 7 133 0
TEC. PARVULO {24[29|31|30| 4 118 0
TEC. PARVULO 0 221303017 99
TEC PARVULO {31]29131]30{31|30]{31|15 228 0
TEC. PARVULO 0 26131]30{31]18 136
TEC. PARVULO 0 3/{28{31|30|31}16 139
TEC. PARVULO 24|31130[{31{25 141 0
TEC. PARVULO | 18 18 0




TEC. PARVULO {19 7 26 0
TEC. PARVULO 14|31 45(31]28{17 76
TEC. PARVULO 5131{30{31]20 117 0
TEC. PARVULO | 7[15 22 0
TEC. PARVULO 26) 30} 31 87125 25
TEC. PARVULO 14131{30]| 31} 21 127 0
TEC. PARVULO -0 24124 48
TEC. PARVULO 19{31]30{ 31 111112 12
TEC. PARVULO 0 16)3031{30]19 126
TEC. PARVULO 0 4{30|31}31]19 115
TEC. PARVULO 29| 31 60]31] 28|23 82
TEC. PARVULO {31129|31}30{ 14 135 0
TEC. PARVULO 14| 30{ 31127 102 0
TEC. PARVULO 0} 6{28]31i19 84
MANIP ALIMEN. 11131 42131128]20 79
MANIP.ALIMEN. 25 25 0
MANIP.ALIMEN. | 24| 29| 31| 14 98 0
AUX. 8. MENOR 18 18 0
AUX. S. MENOR 0 2213113031 114
AUX. S. MENOR 0 13130430 31[ 17 121
AUX. 8. MENOR 1131 42131121 52
AUX. S. MENOR 0]26/28]31|30{ 6 121

0 0

0 0

0 0

0 0
TOTALES 3.318 2.094




LICENCIAS TIPO 4 (ENFERMEDAD DEL HIJO MENOR DE 1 ANO)
EN JARDINES INFANTILES - ZONA AGRICOLA

CARGO MESES - ANO 2000 MESES - ANO 2001
EIF I MAMI[J {J |A|S N |[D |[SUMAIJE |F MJA IM|J {J |A|S |O [N |[D |SUMA

ED. PARVULO 31131130]17] 4| 1 114 10 15
ED. PARVULO 3[29 32131 6/30|31{30| 28 156
ED. PARVULO |30 4110 44 0
ED. PARVULO 21123 7 51 0
ED. PARVULO 22 10 7 39 0
TEC. PARVULO | 7 71 15 0
TEC. PARVULO 29{13[23}{16{17 98f 7 7
TEC. PARVULO 0 7/30)31}31]30{25{30] 16 200
TEC. PARVULO 7131{30]31[30{31 160§27] 3| 4 34
TEC. PARVULO 0 7114 21
TEC. PARVULO 0 17131] 30| 31 109
TEC. PARVULO 23 21118] 31 93{31]28|31; 11 101
TEC. PARVULO [31[28{31{30]31{30 181 0
TEC. PARVULO |23]28}31]30{31{30]22 195 0
TEC. PARVULO 9| 304 31 70{ 27 1 10 38
TEC. PARVULC 0 3]129] 9/30)31 102
TEC. PARVULO 23131130} 30[31 145131]28{ 31|15 105
TEC. PARVULO 0 22130131}30|31{31]|30|31}30{16 282
TEC. PARVULO |18 17 10 45 0
TEC. PARVULO 23|120]21119]24 107 0
TEC. PARVULO 0 26]29| 30| 31 116
TEC. PARVULO ¢ 17129 46
TEC. PARVULO 2127 3[111 5 43 0
TEC. PARVULC [31] 2] 9[13 181 7 80 0
TEC. PARVULO 0 14 14
TEC. PARVULO 0 3]311 30} 31 95




LICENCIAS TIPO 5 (ACCIDENTES DEL TRABAJO)
JARDINES INFANTILES - ZONA AGRICOLA

CARGO MESES - ANO 2000 MESES - ANO 2001

EIF MIAM|J |[J |JAIS|OIN|D |SUMAJE |IF M|A M |J [J |A[S |O|N

TEC. PARV. 1

TEC. PARV. 5

TEC. PARV. 1

n
5

TEC. PARV. 0 3
1
0

TEC. PARV. 12 9

TEC. PARV. 7 4 11 1]31]16

TEC. PARV. 12 12

TEC. PARV. 18 18

TEC. PARV.

TEC. PARV.

TEC. PARV.

TEC. PARV. 3 1

TEC. PARV. 2

TEC. PARV.

-

TEC. PARV. 16

TEC. PARV. 8

TEC. PARV.

TEC. PARV. 6 3

TEC. PARV. 3

TEC. PARV.

TEC. PARV. 9

—

TEC. PARV. 12

TEC. PARV.

TEC. PARV. 8

TEC. PARV. 7

—

TEC. PARV. 16

NN O[OIN]O[O|WIOIO||O|OINIA|O|O|O

TEC. PARV. 1

[l =l =l =l (el = =1 R [ = 2] (=] (=] [ H=1{=]1 Sl [2] E:¥ [=]{=]




AUX.SERV.M 25130 31

o0

AUX.SERV.M

AUX.SERV.M

AUX.SERV.M 9

AUX.SERV.M

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR. 4

EDUC. PAR.

EDUC. PAR. 3

—

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

QRININ O

—_

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

EDUC. PAR.

-—

MANIP.ALIM. 4

MANIP.ALIM. | 3

MANIP.ALIM.

MANIP.ALIM.

MANIP.ALIM.

-

ED.DIRECT. |14
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ED.DIRECT. 9117

N
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TOTALES

494
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38

* TEC. PARV. =TECNICO EN ATENCION DELPARVULO
* AUX.SERV.M. = AUXILIAR DE SERVICIO MENOR

" EDUC.PAR. =EDUCADORA DE PARVULOS

* MANIP.ALIM. = MANIPULADORA DE ALIMENTOS
*ED.DIRECT. =EDUCADORA DIRECTORA



de la Zona Agricola

Tipo 3 = Licencias pre y posnatal

ANEXO N° 7
Cuadro resumen dias de licencias afo 2000 - 2001

tipos 3 - tipo 4 - tipo 5 en Direccion regional Metropolitana

Tipo 4 = Licencias por enfermedad del hijo menor de 1 afio

Tipo 5 = Accidentes del trabajo

LICENCIAS TIPO 3 ANOS
CARGOS 2000 2001
Supervisora Nutricionista 19 0
Asistente social 121 0
Administrativos 0 121
TOTALES 140 121

LICENCIAS TIPO 4 ANOS
CARGOS 2000 2001
Supervisora Nutricionista 120 34
Asistente social 144 222
Administrativos 101 185
TOTALES 365 441

LICENCIAS TIPO 5 ANOS
CARGOS 2000 2001
Gestion técnico administrat. Jefe 22 58
Asistente social 35 3
Cargo adscrito 0 5
Administrativo 54 6
Supervisora educadora parvulos 101 19
Supervisora nutricionista 44 4
TOTALES 111 72




LICENCIAS TIPO 3 (PRE Y POST NATAL) DIREC. REG. METROP.

ZONA AGRICOLA

CARGO MESES - ANO 2000 MESES - ANO 2001
E[F [MIA MU [AJSJO [N [D [SUMA SUMA
SUP.NUTRIC. 19 19 0
ASIST. SOCIAL 2| 5 7 0
ASIST. SOCIAL 25]30[31] 28 114 0
ADMINISTRAT. 0 121
0 0
TOTALES 140 121

LICENCIAS TIPO 4 (ENFERMEDAD DEL HIJO MENOR DE 1 ANO)

EN DIREC. REGIONAL METROPOLITANA. - ZONA AGRICOLA

CARGO MESES - ANO 2000 MESES - ANO 2001
E[F [M]A M [J [J JA ]SO [N [D [SUMA SUMA
SUP. NUTRIC. 4]10]30] 31] 31 7] 120 34
ASIST. SOCIAL | - 19 19 110
ASIST. SOCIAL 3]30{31[30]31] 125 112
ADMINISTRAT. |23[28[31] 7 1111 101 0
ADMINISTRAT. 0 185
TOTALES 365 441

* SUP. NUTRIC. = SUPERVISORA NUTRICIONISTA
* ASIST.SOCIAL = ASISTENTE SOCIAL
* ADMINISTRAT. = ADMINISTRATIVO




LICENCIAS TIPO 5 (ACCIDENTES DEL TRABAJO)
DIRECCION REGIONAL METROP. - ZONA AGRICOLA

CARGO MESES - ANO 2000 . MESES - ANO 2001

EIF IM[Am[s [ Ja]s [O[N[D [SUMAJE [F [M]A M ]J [J |[A [S [O [N [D [SUMA
G.T.AD.JEFE 12[10 22 0
G.T.AD.JEFE 0 5 5
G.T.AD.JEFE 0 6 6
G.T.AD.JEFE 0 15[31] 1 47
CARGO ADC. 0 5 5
ASIST. SOC. 4|31 35 0
ASIST. SOC. 0 3 3
ADMINISTRA. 12 12 0
ADMINISTRA. 0 ' 6 6
ADMINISTRA. 12 12 0
ADMINISTRA. 5 5 0
ADMINISTRA. [ 17 17 0
ADMINISTRA. 5 3 8 0
SUP. ED. P. 0 19 19
SUP. ED. P. 9(30]31]30] 1| 101 0
SUP.NUTRIC. 5 5 0
SUP.NUTRIC. 21]18 39 0
SUP.NUTRIC. 0 2] 2 4
TOTALES 256 95

* G.T.AD.JEFE = GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO JEFE

* CARGO ADC = CARGOS ADSCRITOS (No se puede dar término de contrato, debido a un decreto que dejo la junta mili
* ASIST. SOC. = ASISTENTE SOCIAL

* SUP. ED. P. = SUPERVISORA EDUCADORA PEDAGOGICA

* SUP.NUTRIC.= SUPERVISORA NUTRICIONISTA



ANEXO N° 8

Cantidad de Licencias Medicas por mes,dias y
Aro 2000 de Zona Agricola-TIPOS 1-2-3-4

MESES Lic.Med. |Total Dias Hab.

x Mes Dias x Mes
Enero 149 1.628 21
Febrero 35 739 21
Marzo 184 1.799 23
Abril 170 1.973 19
Mayo 249 2.303 22
Junio 223 2.195 20
Julio 153 1.822 21
Agosto 194 1.729 22
Septiembre 162 1.586 18
Octubre 195 1.747 21
Noviembre 200 1.946 21
Diciembre 144 1.631 19
TOTALES 2.058 21.098
Cantidad de Licencias Medicas por mes,dias y
Ano 2001 de Zona Agricola-TIPOS 1-2-3-4
MESES Lic.Med. Total Dias Hab.

x Mes Dias x Mes
Enero 147 1.615 22
Febrero 38 752 20
Marzo 142 1.365 22
Abril 171 1.672 20
Mayo 204 1.736 21
Junio 257 2.316 20
Julio 167 1.871 21
Agosto 227 2.260 22
Septiembre 127 1.196 17
Octubre 223 2.244 22
Noviembre 204 2.106 21
Diciembre 143 1.341 20
TOTALES 2.050 20.474




ANEXO N° 9

REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

CONSOLIDADO ANO 2000

VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REMMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 468.439 15.615 1.608.307 103 4
207 NUTRICIONISTAS 468.439 15.615 2.998.010 192 6
213 GESTION 724.935 24.165 3.866.320 160 6
402 ADMTVO 186.544 6.218 9.047.384 1.455 55
TOTAL 61.612 17.520.021 1.910 71
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
CONSOLIDADO ANO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REMMPLAZO REMMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 7.750.299 646 22
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 38.715.239 6.858 248
501 AUX.SERV.ASEQO 138.835 4.628 13.943.662 3.013 102
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 1.314.305 284 8
TOTAL 26.898 61.723.504 10.801 380




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

ENERO 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE |REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 [A.SOCIAL 449.126 14.971 74.854 5 1
207  [NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 449.126 30 1
213 |GESTION 692.994 23.100 1.824.884 79 3
402  |ADMTVO 178.853 5.962 -
TOTAL 59.003 2.348.865 114 5
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
ENERO 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE {REEMPLAZOS {REEMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 345.082 11.503 218.552 19 1
301 |TEC.EN PARV. 162.376 5.413 1.131.219 209 11
501  JAUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 457.014 103 4
503  |MANIPULADORA 133.111 4.437 84.304 19 1
TOTAL 25.789 1.891.089 350 17




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

FEBRERO 2000

VALOR
CcOoDIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 449.126 30 1
2413 GESTION 692.994 23.100 762.293 33 1
402 ADMTVO 178.853 5.962 1.764.683 296 7
TOTAL 59.003 2.976.102 359 9
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
FEBRERO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 103.525 9 1
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 308.514 57 2
501 AUX.SERV.ASEO 133.114 4.437 270.659 61 2
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 -
TOTAL 25,789 682.698 127 5




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

MARZO 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE [REEMPLAZOS  IREEMPLAZADAS
202 [A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207  |NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 434.155 29 1
213 |GESTION 692.994 23.100 346.497 15 1
402  |ADMTVO 178.853 5.962 703.488 118 6
TOTAL 59.003 1.484.141 162 8
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
MARZO 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE {REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205  [EDUC.PARV. 345.082 11.503 - 0 0
301 |TEC.EN PARV. 162.376 5.413 -
501 |AUX.SERV.ASEOQ 133.111 4.437 -
503  |MANIPULADORA 133.111 4.437 390.459 88 2
TOTAL 25.789 390.459 88 2




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

ABRIL 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE [REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 GESTION 692.994 23.100 762.293 33 1
402 ADMTVO 178.853 5.962 834.647 140 6
TOTAL 59.003 1.596.941 173 7
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
ABRIL 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZO REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 1.345.820 117 3
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 3.599.335 665 21
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 1.175.814 265 10
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 173.044 39 1
TOTAL 25.789 6.294.013 1.086 35




REEMPLAZOS EN

DIRECCICN REGIONAL METROPOLITANA

MAYO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449126 14.971 434.155 29 1
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 164.680 11 1
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 ADMTVO 178.853 5.862 596.177 100 3
TOTAL 59.003 1.185.011 140 5
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
MAYO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 851.202 74 2
301 TEC.EN PARV. 162.376 5413 3.334.121 616 23
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 856.347 193 7
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 -
TOTAL 25.789 5.041.670 §83 32




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

JUNIO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZO REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 613.806 41 1
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 JADMTVO 178.853 5.962 637.909 107 6
TOTAL 59.003 1.251.715 148 7
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
JUNIO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZO REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 1.610.383 140 4
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 5.185.207 958 30
501 AUX.SERV.ASEOQ 133.111 4.437 1.029.392 232 12
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 155.296 35 1
TOTAL 25,789 7.980.278 1365 47




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPCLITANA

JULIO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZO REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 1.377.320 92 2
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 ADMTVO 178.853 5.962 1.182.353 200 7
TOTAL 59.003 2.569.673 292 9
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
JULIO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO iMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZO REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 816.694 71 3
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 5.650.685 1.044 34
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 1.885.739 425 16
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 -
TOTAL 25.789 8.353.118 1540 53




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

AGOSTO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 419.184 28 1
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 ADMTVO 178.853 5.962 1.102.927 185 6
TOTAL 59.003 1.522.111 213 7
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
AGOSTO 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 1.460.847 127 4
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 5.093.194 941 36
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 993.895 224 9
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 -
TOTAL 25789 7.547.836 1292 49




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

SEPTIEMBRE 2000

VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO " TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS3 REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 ADMTVC 178.853 5.962 459.056 77 3
TOTAL 59.003 459.056 77 3
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
SEPTIEMBRE 2000
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 667.159 58 2
301 TEC.EN PARV. 162.376 5.413 3.436.959 635 25
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 1.251.243 282 12
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 128.674 29 1
TOTAL 25.789 5.484.035 1004 40




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

OCTUBRE 2000

VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 ASOCIAL 449.126 14.971 -
207 NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 GESTION 692.994 23.100 -
402 ADMTVO 178.853 5.962 286.165 48 3
TOTAL 59.003 286.165 48 3
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
OCTUBRE 2000
VALOR
cODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE |REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 345.082 11.503 184.044 16 1
301 TEC.EN PARV. 162.376 5413 2.706.267 500 20
501 AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 1.513.028 341
503 MANIPULADORA 133.111 4.437 -
TOTAL 25.789 4.403.339 857 21




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

NOVIEMBRE 2000

VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE |REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 |A.SOCIAL 449.126 14.971 -
207  [NUTRICIONISTAS 449.126 14.971 -
213 |GESTION 692.994 23.100 -
402  {ADMTVO 178.853 5.962 202.700 34 2
TOTAL 59.003 202.700 34 2
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
NOVIEMBRE 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE |REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 345.082 11.503 172.541 15 1
301 |TEC.EN PARV. 162.376 5.413 2.067.588 382 19
501 |AUX.SERV.ASEO 133.111 4.437 1.606.206 362 15
503  |MANIPULADORA 133.111 4.437 128.674 29 1
TOTAL 25.789 3.975.009 788 36




REEMPLAZOS EN

DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

DICIEMBRE 2000

VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE |REEMPLAZOS  |REEMPLAZADAS
202 [ASOCIAL 468.439 15.615 -
207 {NUTRICIONISTAS 468.439 15.615 -
213 |GESTION 724.935 24.165 -
402 JADMTVO 186.544 6.218 932.720 150 6
TOTAL 61.612 932.720 150 6
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
DICIEMBRE 2000
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE | IMPONIBLE |REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 359.921 11.997 -
301 |TEC.EN PARV. 169.358 5.645 4.804.122 851 27
501  JAUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 2.429.613 525 15
503  {MANIPULADORA 138.835 4.628 208.253 45 1
TOTAL 26.898 7.441.987 1421 43




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

CONSOLIDADO 2001

DIARIO

CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS JREEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 489.517 16.317 7.767.003 476 17
207 NUTRICIONISTAS 489.517 16.317 4.764.632 292 10
213 GESTION 823.408 27.447 2.607.459 95 3
402 ADMTVO 189.946 6.332 9.244.039 1460 61
TOTAL 66.413 24.383.133 2.323 91
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
CONSOLIDADO 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 376118 12.537 24.773.63¢ 1976 62
301 TEC.EN PARV. 176.979 5.899 50.220.741 8513 301
501 AUX.SERV.ASEO 145.083 4.836 16.916.678 3498 150
503 MANIPULADORA 145.083 4.836 449.757 93 4
TOTAL 28.109 92.360.815 14.080 517




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

ENERO 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT.PERS.DE
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 |ASOCIAL 468.437 15.615 -
207 |NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 -
213 |GESTION 742.935 24.765 -
402 |ADMTVO 186.544 6.218 341.997 55 4
TOTAL 62.212 341.997 55 4
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
ENERO 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  |CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 359.921 11.997 -
301 |TEC.EN PARV. 169.358 5.645 1.755.678 311 18
501  |AUX.SERV.ASEQ 138.835 4.628 435.016 94 8
503  {MANIPULADORA 138.835 4.628 83.301 18 1
TOTAL 26.898 2.273.895 423 27




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

FEBRERO 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  |CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS | REMMPLAZADAS
202 |A.SOCIAL 468.437 15.615 687.041 44 1
207 |[NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 437.208 28 1
213 |GESTION 742.935 24.765 -
402 JADMTVO 186.544 6.218 1.598.060 257 12
TOTAL 62.212 2.722.309 329 14
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
FEBRERO 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 359.921 11.997 -
301  |TEC.EN PARV. 169.358 5.645 101.615 18 1
501 JAUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 -
503  JMANIPULADORA 138.835 4.628 -
TOTAL 26.898 101.615 18 1




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

MARZO 2001
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL - CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBL_E REEMPLAZOS REEMPLAZADAS
202 JA.SOCIAL 468.437 15.615 -
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 -
213 GESTION 742.935 24765 -
402 JADMTVO 186.544 6.218 -
TOTAL 62.212 - 0 0
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
MARZO 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REMMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 -
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 -
501 AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 754.337 163 6
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 -
TOTAL 26.898 754.337 163 6




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

ABRIL 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 468.437 15.615 530.895 34 2
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 -
213 GESTION 742.935 24.765 -
402 ADMTVO 186.544 6.218 640.468 103 4
TOTAL 62.212 1.171.363 137 6
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
ABRIL 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 1.379.697 115 3
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 3.748.457 664 22
501 AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 1.124.564 243 10
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 129.579 28 1
TOTAL 26.898 6.382.297 1050 36




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

MAYO 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 JA.SOCIAL 468.437 15.615 -
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 890.030 57 1
213 GESTION 742.935 24.765 -
402 |ADMTVO 186.544 6.218 584.505 94 3
TOTAL 62.212 1.474.535 1514 4
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
MAYO 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 2.687.410 224 6
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 5.097.676 903 29
501 AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 1.726.182 373 11
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 161.974 35 1
TOTAL 26.898 9.673.242 1535 47




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

JULIO 2001
VALOR :
CODIGO |ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 468.437 15.615 1.124.249 72 2
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 468.437 30 1
213 GESTION 742.935 24.765 -
402 ADMTVO 186.544 6.218 976.247 157 7
TOTAL 62.212 2.568.933 259 10
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
JULIO 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 2.735.400 228 9
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 4.341.210 769 28
501 AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 1.976.085 427 19
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 -
TOTAL 26.898 8.052.695 1424 56




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

AGOSTO02001
VALOR
CODIGO {ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT.PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS {REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 468.437 15.615 687.041 44 1
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 468.437 30 1
213 GESTION 742.935 24.765 -
402 ADMTVO 186.544 6.218 1.150.355 185 7
TOTAL 62.212 2.305.833 259 9
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
AGOSTO02001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REMMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 2.075.544 173 6
301 TEC.EN PARV. 169.358 5645 5.504.135 975 32
501 AUX.SERV.ASEQ 138.835 4.628 1.865.017 403 15
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 -
TOTAL 26.898 9.444.696 1551 53




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

SEPTIEMBRE 2001

VALOR
CODIGO |ESTAMENTO IMPONIBLE | - DIARIO TOTAL CANT.DIAS  |CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS JREEMPLAZADAS
202 |ASOCIAL 468.437 15.615 890.030 57 3
207 |NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 421.593 27 2
213 |GESTION 742.935 24.765 -
402 |ADMTVO 186.544 6.218 -
- - 166 7
TOTAL 62.212 1.311.624 250 12
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
SEPTIEMBRE 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  |CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS [REEMPLAZADAS
205  JEDUC.PARV. 359.921 11.997 2.027.555 169 7
301 |TEC.ENPARV. 169.358 5.645 5.972.692 1058 35
501 |AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 1.531.813 331 15
503  |MANIPULADORA 138.835 4.628 -
TOTAL 26.898 9.532.060 1558 57




- REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

OCTUBRE 2001
VALOR :
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 A.SOCIAL 468.437 15.615 718.270 46 1
207 NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 468.437 30 1
213 GESTION 742.935 24.765 -
402 ADMTVO 186.544 6.218 1.032.210 166 7
TOTAL 62.212 2.218.917 242 9
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
OCTUBRE 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REMMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 359.921 11.997 2.315.492 193 5
301 TEC.EN PARV. 169.358 5.645 4.081.528 723 30
501 AUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 1.402.234 303 11
503 MANIPULADORA 138.835 4.628 55.534 12 1
TOTAL 26.898 7.854.787 1231 47

e,



REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

NOVIEMBRE 2001

CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  |CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 [A.SOCIAL 468.437 15.615 1.358.467 87 4
207  |NUTRICIONISTAS 468.437 15.615 468.437 30 1
213 |GESTION 742.935 24.765 916.287 37 1
402  |ADMTVO 186.544 6.218 895.411 144 7
TOTAL 62.212 3.638.602 298 13
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
NOVIEMBRE 2001
VALOR
CODIGO | ESTAMENTO | IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT.DIAS  [CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL | IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REMMPLAZADAS
205 |EDUC.PARV. 359.921 11.997 2.819.381 235 12
301 |TEC.EN PARV. 169.358 5.645 7.045.293 1248 51
501 JAUX.SERV.ASEO 138.835 4.628 2.369.451 512 24
503  |MANIPULADORA 138.835 4.628 - 0 0
TOTAL 26.898 12.234.125 1995 87




REEMPLAZOS EN DIRECCION REGIONAL METROPOLITANA

DICIEMBRE 2001

CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
202 JA.SOCIAL 489.517 16.317 701.641 43 2
207 NUTRICIONISTAS 489.517 16.317 489.517 30 1
213 GESTION 823.408 27.447 823.408 30 1
402 JADMTVO 189.946 6.332 943.398 149 5
TOTAL 66.413 2.957.965 252 9
REEMPLAZOS EN JARDINES INFANTILES
DICIEMBRE 2001
VALOR
CODIGO ESTAMENTO IMPONIBLE DIARIO TOTAL CANT. DIAS CANT. PERS.
SUPLENCIAS NORMAL IMPONIBLE IMPONIBLE REEMPLAZOS |REEMPLAZADAS
205 EDUC.PARV. 376118 12.537 5.503.860 439 8
301 TEC.EN PARV. 176.979 5.899 7.126.354 1208 30
501 AUX.SERV.ASEO 145.083 4.836 1.363.780 282 17
503 MANIPULADORA 145.083 4.836 - 0 0
TOTAL 28.109 13.993.995 1929 55




ANALISIS DE RESULTADO

De acuerdo al siguiente estudio en la zona agricola (esta zona agrupa
un sector de jardines infantiles y el otro sector corresponde a la direccion
técnico administrativo) con relacion al ausentismo laboral y considerando
las diferentes variables podemos concluir que:

1. Durante los afios 2000 el numero total de licencias medicas fueron
7.842 dias y el afio 2001 el niumero total de licencias medicas fueron
8.179 a nivel regional, y que solamente en la zona agricola el total de
licencias medicas tipo 1-3 y 4 son 2.058 durante el afio 2000 y 2.050
en el afio 2001.

Basandonos en lo seleccionado del marco tedrico con respecto del
ausentismo en nuestra Institucion, efectivamente son las Licencias
Medicas las que marcan el ausentismo y entre las enfermedades mas
comunes son las de tipo depresivo en que generalmente los
parametros de ausencias son entre 3 y 6 meses de licencias medicas.
En 2° lugar en la zona agricola tenemos las de tipo respiratorio (
gripe, laringitis, broncopulmonar, etc.) y principalmente se dan en los
meses de otofio e invierno en gran cantidad coincidiendo con el mal
clima atmosférico.
En 3° lugar se dan las enfermedades de tipo cervical, lumbago,
artritis, etc. Al hacer una reflexion del porqué la gran cantidad de
licencias medicas de este tipo es precisamente la labor que realizan
en Jardines Infantiles, por el hecho de trabajar con nifios y bebes sc
realiza un gran esfuerzo fisico lo que explico con dos ejemplos:
Causa: Agacharse para sentar los parvulos a la pélela o atarle los
zapatos, esto repetido muchas veces al dia y por todo el afio trae un
Efecto: Lumbago, ocasionando una nueva Causa: Licencia Medica y
un nuevo Efecto: Gastos en reemplazos.
Un 2° cjemplo es; Causa: Cargar nifios menores de 2 afios para
mudarlos varias veces al dfa y practicamente todo el afio, obteniendo
como Efecto: Lumbago, artritis o problema cervical, desencadenando
una nueva Causa: Licencia medica y un nuevo Efecto: Gastos en
- reemplazos.
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Durante los afios 2000 y 2001 los gastos por reemplazos por licencias
medicas fue:

Afio 2000 $ 293.802.873.- a nivel regional ambos programas
Afio 2001 § 388.361.242.- a nivel regional ambos programas
Afio 2000 § 61.888.090.- Zona agricola prog. 01 (Zona estudio tesis)
Afio 2001 § 92.195.8606.- Zona agricola prog. 01 (Zona estudio tesis)

Es impactante darnos cuenta la gran cantidad de dinero en reemplazos
por licencias medicas o por otras causas y ademas lo que significa
para el Estado. Pero una vez analizados los antecedentes que
poseemos, hay dineros que se pueden evitar de cancelar en
reemplazos o mejor dicho evitar contratar suplentes cuando los
motivos de ausencias son por desmotivacion, bajos sueldos, u otro
motivo. Realizando una mejor gestion previo analisis de estudio por
los jefes, como por ejemplo: Mejorar canales de comunicacion,
Capacitacion, Premios, Reconocimiento a la gestion individual, etc.

. Las edades de las personas con licencias medicas muestran que la

gran mayoria tiene entre 40 y 50 afios de edad. Por naturaleza humana

nos demuestra que es a esta edad en que aparece la salud mas

resentida y es un factor incidente en el ausentismo.

. Las edades de las personas con licencias medicas maternales, pre y

postnatal muestran que la mayoria tiene entre 25 y 35 afios de edad.
De acuerdo al razonamiento 1dgico, son las edades fértiles y mejor
edad para tener un hijo, y que mirado en dos aspectos por un lado
tenemos la motivaciéon personal y familiar de concebir hijos. Por otro
lado son las mujeres las que traen hijos al mundo y de esta forma cs
como las sociedades continlian con las nuevas generaciones por lo
tanto la importancia que la madre tenga licencias medicas para
restablecer su salud y la de los bebes.

Las licencias medicas de pre y pos natal es mas notorio en la JUNJI
porque aproximadamente somos un 90 % las que componemos la
Institucion.



5. La mayor cantidad de dias por enfermedades, en la zona agricola en
orden correlativo son:

5. Tipo 1 Aiio 2000 Aifio 2001 Total
Cod. 5 2.553 1.747 4.300
Cod. 8 1.775 1.706 3.481
Cod. 13 1.167 1.702 2.869

5. Tipo 3 (pre y posnatal) 3.458 2.215 5.0673

s3. Lipo 4 (enf. Hijo menor de 1 aiio) 3.395 3.587 0.982

54 Tipo 5 (accidente de trabajo) 565 447 1.012

Una vez recolectado los antecedentes con lo seleccionado en el marco
tedrico nos muestra que algunos temas importantes de destacar son los de
Motivacion el cual ya nos referimos en el punto n° 2, pero tambic¢n nos
menciona la rotacion de personal. En la JUNJI ha ocurrido que cuando
cambian a un funcionario (a) a otra seccidn sin haber acuerdo previo, la
persona como represalia se toma licencia medica presentandola con
diagndstico “Depresion”. Otro tipo de causales de ausentismo son Clima
y Cultura organizacional, las personalidades y caracteristicas individualcs
en algunos casos mas destacables que otros hacen que la Cultura influyan
para bien o para mal en una Institucion y la responsabilidad mayor cabe
en la Directora Regional que s el principal gestor para que se cumplan
los roles y metas y debe tenerse en cuenta que “hasta los miembros mas
entusiastas y mas dedicados de una empresa esperan ver, a fin de cucntas,
que existe cierta vinculacion entre el éxito de la empresa y su benelicio
personal”
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CONCLUSION

El ausentismo en los lugares de trabajo provoca alteraciones, tanto
en ¢l plano de la gestion, como en el plano econdmico. En la JUNJI en la
region metropolitana durante ¢l afio 2000 se gasto en reemplazo la
cantidad de $293.802.873.- y en el afio 2001 el gasto fue de $
388.361.242 -

Respecto al porcentaje en ausentismo en la zona agricola, que ¢s la
zona que hemos considerado para este estudio, por ser la zona ue
incluye no solo personal de Jardines Infantiles sino que ademas abarca cl
equipo técnico y administrativo un 22,2 % del total de la rcgion tuvo un
ausentismo de 26,2 % en ¢l afio 2000 y un 25,1 % durante ¢l afio 2001.

El ausentismo es importante de observar, uno mirado por ¢! lado
del gasto economico y otro por el lado de la ausencia ya que no sicmpie
son indicadores de enfermedad, sino de insatisfaccion en ¢l trabajo, por
lo tanto, csta problematica debe ser abordada por la administracion de
Recursos Humanos, adoptando una metodologia orientada hacia la
investigacion vy el diseiio dc mejores condiciones y puestos de trabajo,
porque no siempre las causas del ausentismo estan cn el propio
cmpleado, sino a veces en la organizacion, en la supervision deliciente,
cn el empobrecimiento de las tareas, en la falta de motivacion y estimulo,
en las condiciones desagradables de trabajo, a la precaria integracion del
cmplcado a la misma organizacion.

IEn el tema del ausentismo también sc dan diversos factores y
algunos de ellos pueden scr: El nivel de empleo, el la administracion

publica la mayoria de los {uncionarios no temen ser despedidos, excepto
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que surja alguna situacion muy grave. Otro de los factores pucde ser el
salario, debido que en la JUNJI se puede decir que alrededor de un 80 %
de los trabajadores ganan sueldos bajos, existe disconformidad. Otro
factor desencadenante en la JUNJI es ¢l sexo ya que son las mujeres las
que mas faltan al trabajo por tener un alto indice de mujeres trabajadoras
y la situacion familiar que deben enfrentar cuando un hay un problema de
salud especialmente del hijo es ella la que debe pedir permiso en el
trabajo para resolver esta situacion o alguna otra.

La edad es otro factor destacable en el ausentismo, las personas
que presentaron licencia médica son cn su mayoria entre los 40 y 50 afios
de edad, y las enfermedades mas frecuentes de destacar son las de tipo
Depresion o Esirés Laboral, esta enfermedad trac consigo causas dircctas
e indirectas. Causas directas son aquellas que tienen relacion directa con
el lugar de trabajo, ya sea por estrés laboral, sobrecarga cn el trabyjo,
relaciones nterpersonales, cte. 'Y Causas indirectas algunas de cllas
pueden ser problemas familiares, (scparaciones conyugales) problemas
de enfermedades criticas (artrosis, diabetes, etc.) Situacion ccondmica y
cesantia en ¢l pais implicando en forma inmediata desesperanza ¢
inseguridad de parte de algun familiar respecto a que sus anhclos y plancs
s¢ desmoronan, provocando asi depresion. Otro tipo de enlermedad pre y
postnatal son las de tipo 3 en las que ocupan un total de 5.673 dias entre
los afios 2000 y 2001 pero las enfermedades del hijo menor de un aiio
son las de tipo 4 son las de mas alto porcentaje con un total de 6.982 dias
de ausencia entre los afios 2000 y 2001. Habiendo un total d¢ 448

mujeres trabajadoras de la zona agricola hubieron 15 embarazos llegaron



75

a su térmimo en el afio 2000 y en el afio 2001 hubo un total de 11

embarazos llegaron a su término.

De 26 nacimientos de bebes no es tan alto la cantidad de bebes nacidos
en los afios 2000 y 2001, pero si tiene significacion la cantidad de nifios
enfermos que nacen con las enfermedades mas frecuentes de los recién
nactdos son: Bronquitis Obstructiva y Refluyjo Gastroesofagico
iniplicando asi una gran cantidad de dias en que la madre debe ausentarse
del trabajo. De acuerdo a las cifras mencionadas anteriormente podemos
darnos cuenta; Que es comprensible que cualquier mama optc por
tomarse las licencias médicas que sean necesarias mientras el hijo sc
encuentre enfermo y con el legitimo derecho de que la ley las ampara. ;Si
no f{uera por el cuidado que les brindan las madres a sus hijos en el
primer aiio de¢ vida probablemente tendriamos mas niiios con problemas
de salud a lo largo de sus vidas.

En el primer afio de vida la importancia que tiene ¢l cuidado del
bebé en el desarrollo de sus organos y de csto depende mucho el cuidado
de la madre, pues no lo cuidara solo para ella, ademas sc sabe que las
mujeres somos las que procreamos y queremos tener nifios sanos vy
felices para las futuras generaciones y sean un buen aporte a la socicdad.

También podemos mencionar que las bronquitis obstructivas cn la
mayoria de los casos los médicos aconsejan cuidar a los menorcs lcjos
del smog, csto ya no es un problema de cuidado o no por paric de la
madre, también depende como el pais debe preocuparse de disminuir cl
smog cspectalmente en Santiago, por lo tanto el dinero que s¢ gasta por
licencias medicas es un problema que afecta en forma directa a la JUNJL

pero también influyen otros factores al nivel de gobierno de como alecta
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el smog en las bronquitis obstructivas tanto en niflos como en adultos.
Otra efccto por parte del gobierno cuando un jefe de hogar se encuentra
cesante una causa directa cs la depresion en los afectados directos en el
caso de las mujeres que por tener sueldos bajos no alcanza para sostener
un hogar, otro cfecto ¢s que al ganar bajos sueldos las mujeres deben
cutdar ellas de sus bebes ya que no les alcanza el dinero para pagar a una
persona que pueda cuidar de sus hijos, teniendo como causa directa el
ausentismo, otro efecto es que en los Jardines infantiles de la JUNJI no
todos tienen Salas Cunas teniendo como causal la gran distancia de¢ un
jJardin infantil a la sala cuna mas proxima prefiriendo la madre ser ella
misma quien cuide de su pequefio apoyandose del afio de beneficio que le
otorga la Ley.

El ausentismo es un tema complejo de tratar y mas aun de buscar
soluciones, hay muchas ausencias que son justificadas, ya sean las
enfermedades comunes, las materno infantil y peor aun cuando son
desencadenantes de la propia Institucion donde uno trabaja, ya sca por las
bajas remuneraciones, por esirés laboral, o por falta de motivacion. Son
muchas las causales que influyen en el ausentismo, entre cllas podemos
observar la MOTIVACION todos necesitamos de algo que nos motive,
una scric de impulsos, descos necesidades, anhelos. Las primcras
necesidades son las de alimento y abrigo, sentirnos protegidos
socialmente, necesidad de formar una familia, el respeto asi mismo, ¢l
¢xito social, uno de los medios para satisfacer la necesidad de desarrollo
¢s la actividad laboral, realizar lo que deseamos hacer, las empresas ¢
institucioncs han sido creadas y desarrolladas para satisfacer las

necesidades de las personas.
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Las personas pueden sentirse motivadas para ingresar a una
empresa pero a la vez esta debe mantener motivado a sus trabajadores
algunos de cllos pucden ser: incentivos economicos mas alla del salario,
la capacitacion laboral, el sentirse participe en los planes y tarcas de la
empresa, lo que para uno puede ser motivacion para otro no lo es, y ¢s
por esto asi como cada uno de los que formamos una organizacion cs
diferentes tenemos personalidad propia y caracteristicas diferentes, cs asi
como marcamos un clima organizacional, que puede ser bucno o malo
para la organizacidon scgun sea predomine lo positivo o negativo de las
personas, especialmente de aquellos que son lideres cada uno de cllos
tiene valores, creencias, actitudes y conductas forman una cultura y al
unir la cultura de cada uno de nosotros formamos nuestra cultura
organizactonal en donde prevalecerd los valores que més podamos
destacar dc acuerdo a nuestras conduclas y actitudes sera csta formacion
y la de nuestros lidercs de como logremos tirar para arriba nuestra
organizacion, entregando formas de avanzar con una misma mirada para
obtener una organizacion exitosa cn esta hermosa labor social. En las
stituctones publicas falta mucho por hacer, quizas el principal problema
sca ¢l factor monetarto, somos un pais pobre y cso dificulta el avance,
pero aun asi creemos que cambiando nuestras actitudes, cntregando de
corazOn una buena atencion a los clientes internos como externos
podemos avanzar y cstrechar mejores lazos afectivos, porque asi como la
inteligencia emoctonal muchas veces sobrepasa a lo estructural, somos
las personal que podemos construir un mundo mejor, somos las personas
que haciendo un compromiso dentro de uno mismo para cumplir con la

organizacion y a la vez esta mirar a las personas para (ue viceversa



78

entreguen lo mejor de si y de acuerdo a nuestras actitudes mirando
positivamente y logrando hechos concretos en lo afectivo podemos lograr
que disminuya el ausentismo, mucho depende de cada uno y a la vez cada
persona Que tenga autoridad pueda abrir mas los ojos para mirar no solo
al trabajador sino también la persona.

Tencmos confianza que por lo menos estas dos personas que
prepararon esta tesis aportaran con un granito de arena, para contribuir a
la productividad de nuestra querida Junta Nacional de Jardines Infantiles,
pero debemos ser [rancas que al término de esta tesis es poco lo que
podemos aportar, entregaremos algunas sugerencias de cdmo creemos

nosotras que podemos avanzar en alguna forma, estas son las siguientes:

SUGERENCIAS

» Que la coordinacién de Recursos Humanos busque nucvas lormulas
de implementar el aumento de motivacion

> Que la coordinacion de Recursos Humanos sea capaz de efectuar una
comunicacion mas enriquecedora con las unidades que Ie corresponde
compartir (considerar a la persona)

» Quc la unidad de personal lleve un registro de egresos del personal de
todos los estamentos de la Direccion Regional Metropolitana de
Santiago (segun formulario adjunto)

» Quc la unidad dec personal lleve un registro de los tipos dc auscncias

que se registran en cada zona (segun formulario adjunto).
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Que no sc trabaje sobre la capacidad de nifios por salas, pues provoca
estrés laboral. |

Que sc aumente la dotacion de personal por nivel, por ser muy alto ¢l
desgaste fisico y siquico de la funcionaria, para evitar que se tenga
que reemplazar por licencia medica de la titular.

Que se mantenga trabajando al funcionario de jardin inlantil en el
sector mas cercano a su domicilio evitando asi el doble gasto de
locomocion, motivando al funcionario en ahorro de tiempo y dinero.
Que se ubique a los [uncionarios administrativos en funciones que
puedan desarrollar en aquello que cada uno mds desea hacer,
aumentando asi la productividad.

Que se ixllplelllellten"Salas Cunas en todos los jardines mfantiles que
tengan ¢l minimo de 20 mujeres trabajadoras como les otorga la ley
asi las propias funcionarias evitarian tomar licencias medicas y seria
mas confiable que sus propias compaiieras de trabajo cuidan bien a
sus bebes.

Que se disponga de un comedor para almorzar comodamente las
funcionarias de jardines inlantiles, aprovechando cstos instantes para

el mejoramiento de la motivacion y obtener un mejor clima laboral.



ADMINISTRATIVOS -ZONA AGRICOLA

ANEXO N° 12
REGISTRO DE EGRESOS DEL PERSONAL TECNICO Y

UNIDAD DE PERSONAL

EGRESOS - TRIMESTRAL

N° FUNC. | NOMBRE Y APELLIDO [CARGO GRADO |CALIDAD JARDIN JCODIGO |FECHA DE
JURIDICA | INFANTIL JCAUSAL |[CAUSAL

XXXX XXX XXXXX XXXXXX Técnico 24° |contrata XXX, XX. XXX 6 XX XX XXXX
XXXHX XXX XXXXX XXXXXX Educadora 18° [planta XX.X.XX. XXX 7 XX XX XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Aux.serv.m. 28° |contrata XXX XX XXX 8 XX XX, XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Administrat. 22° lcontrata XX XXX XXX 9 XX XX, XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Coordinador 8° planta XXX XX XXX 10 XX xx.XxxX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Supervisora 15° |contrata XXX XX XXX 11 XX XX XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Técnico 23° jcontrata XXX, XX. XXX 12 XX XX XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Educadora 17° |contrata XXX XX XXX 13 XX XX, XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX Manip.alim. 26° |contrata XX.X. XX, XXX 14 XX XX XXXX
XXXX XXX XXXXX XXXXXX E.Directora 13° |planta XXX XX XXX 15 XX XX XXXX

CAUSALES

* 6 = TERMINO DE NOMBRAMIENTO
*7 = NO PRORROGA

* 8 = RENUNCIA VOLUNTARIA
* 9 = PENSION POR INVALIDEZ
* 10 = PENSION POR VEJES

* 11 = VACANTE POR LICENCIA MEDICA (DESPIDO)
* 12 = VACANTE POR CALIFICACIONES
* 13 = DESTITUCION
*14 = FALLECIMIENTO

* 15 = VACANTE POR SALUD IRRECUPERABLE




ANEXO N° 13
TIPOS DE AUSENCIAS EN LA ZONA AGRICOLA
UNIDAD DE LICENCIAS MEDICAS

N° FUN NOMBRE Y APELLIDO}] CARGO GRADO CALIDAD TIPO N°
JURIDICA | LICENCIAS DiIAS
TOTAL DIAS 00-000

Tipo 1 = Enfermedad comun
Tipo 3 = Pre y Postnatal

Tipo 4 = Enfermedad del hijo menor de un afio
Tipo 5 = * Enfermedad del trabajo

* Enfermedad de trayecto

* Enfermedad profesional




UNIDAD DE PERSONAL

ANEXO N° 14
TIPOS DE AUSENCIAS EN LA ZONA AGRICOLA

N° FUN NOMBRE Y APELLIDO}] CARGO GRADO CALIDAD TIPO N° N°
1 JURIDICA | AUSENCIA DIAS HORAS
TOTAL DIAS 00-000 00-000

* Permiso con goce de remuneraciones (PCGR)
* Permiso sin goce de remuneraciones (PSGR)
* Inasistencia injustificada.

* Descanso complementario
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