RESOLUCION EXENTA N° 015/@ ﬁ 4 9

MAT: APRUEBA PROTOCOLC DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR CON EL TRABAJO EN
LA JUNJI'Y PLAN TRIENAL DE CONCILIACION.

SANTIAGO, 77 AGD 2018

VISTOS:

1°) el DFL N° 1-19.653, de 2001, del Ministerio
Secretaric General de la Presidencia, que “Fija Texto Refundido, Coordinado y Sistematizade de
la Ley N° 18.575, Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracién del Estado";
2°) la Ley N° 19.880, de 2003, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que "Establece
Bases de los Procedimientos Administrativos que Rigen los Actos de los Crganos de la
Administracion del Estado"; 3°) la Ley N° 17.301, de 1970, del Ministerio de Educacion Piblica, que
“Crea Corporacién Denominada Junta Nacional de Jardines Infantiles”: 4°) el Decreto Supremo
N®1.574, de 1971, del Ministeric de Educacién Publica, que “Aprueba Reglamento de la Ley N°
17.301, que Crea la Junta Nacional de Jardines Infantiles”: 5°%) el Decreto N° 41, de 29 de enerc
de 2016, del Ministerio de Educacién que “Fia orden de subrogacion para el cargo de
Vicepresidenta Ejecutiva de la Junta Nacional de Jardines Infantiles (JUNJI)"; 6°) la Resolucidn N°T,
de 2017, del Ministerio de Hacienda, que “Aprueba normas de aplicacién general en materias
de gestion y desarrollo de personas, a todos los Servicios Publicos conforme la facultad
establecida en el articule 2° letra @), de la Ley Orgdnica de la Direccién Nacional del Servicio
Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley N° 9.882, y demds antecedentes tenidos a
la vista"; 7°) la Resolucién N° 1.600, de 2008, de la Contraloria General de la Republica, que “Fijc
Normas Sobre Exencién del Trémite de Toma de Razén", y 8°) la Resolucidn Exenta N° 015/0143 de
03 de agosto de 2015, que “Nombra en calidad de fitular a persena y cargo que indica" v la
Resolucion Exenta N° 015/014 del 11 de enero de 2016, gue aprueba la Politica de Desarrollo de

Personas de la JUNJI, ambas de la Vicepresidencia Ejecutiva de este Servicio, v demds
anfecedentes tenidos a la vista.

CONSIDERANDO:

1°) Que, la Junta Nacional de Jardines Infantiles, por
ser un organismo perteneciente a la administracién del Estado, se encuentra afecto alas normas
y principios establecidos en la Ley 19.882 del 23 de junio de 2003 y al Instructivo Presidencial N° 1
de 2013, sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrolloc de Personas en el Estade.

2°) Que de confermidad a lo dispuesto en el articulo
42° de la Resolucidn Afecta N°1, de 2017, que Aprueba normas de aplicacion general en materia
de gestion y desarrollo de personas, ¢ todos los servicios publicos conforme la facultad
establecida en el articulo 2°, letra Q), de la Ley Orgdnica de la Direccién Nacional del Servicio
Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de Ia Ley 19.882, “los servicios publicos deberdn
elaborar y aplicar un protocolo de conciliacion, para compatibilizar las responsabilidades
laborales con las familiares y personales de sus funcionarics/as, que consideren, entre otros, las

caracteristicas de la organizacién del frabajo, de sus personas, y principales tensiones
conciliatorias".

3°) Que, mediiante Resolucién Exenta N°015/14 del 11
de enero de 2016, se aprobd la Politica de Desarrollo de Personas de la JUNJI, gue en su numeral

3.3.3.2 establece como un objetivo estrategico que “en la JUNJI se promoverdn Buenas Practicas
Laborcles para una adecuada conciliacion de la vida persongl/ familiar y el tfrabajo, tendiente a
lograr un mayor equilibrio de las diversas responsabilidades de las personas”. A partir de esta

definicidén, el Departamento de Gestidn y Desarrcllo de Personas inicié el proceso de definicién
de un Protocolo de Conciliacion,

4°) Que, mediante el Oficio Circular N° 43 del 13 de
abril de 2014, se establecen lineamientos técnicos para la implementacién del Protocolo de
Riesgos Psicosociales en la JUNJI, entre cuyas etapas se encuentra la aplicacidn del *Cuestionario



SUSESO-ISTAS 21 versidn breve", para evaluar riesgos psicosociales, gue se constituird en uno de
los instrumentos diagndsticos de tensiones conciliatorias, y la conformacién de Comités
Psicosociales Regionales y del Comité Psicosocial Central en la Direccién Nacional, encargados
del diseno, implementacion y aprokacion en el caso de éste Ultimo, de medidas correctivas
orientadas a mejorar las condiciones de trabajo de los funcionarios, instancias en la que se
elapboraran vy evaluardn los planes de conciliacién.

5°) Que, el afio 2016 comenzd en la Institucién un
proceso liderado técnicamente por la Unidad de Promocion de Ambientes Bien fratantes (UPAB),
Dirnac y regionales, para la implementacion del Protocolo de Riesgos Psicosociales a nivel
nacional. Luego de la evaluacion de riesgos psicosociales, se determind gue aguellas medidas
correctivas para la dimension "Doble presencia”, que mide la preocupacion por cumplir con las
tareas domesticas, ademds de las tareas propias del trabajo y que aparece comoe la dimensidn
que presenta el nivel de riesge més alto a nivel nacional, se consolidarian en un Plan Trienal de
Conciliacion, el cual fue aprobado por el Comité Psicosocial Central.

6°) Que, en este contexio, es necesario dictar el
presente acto administrativo que apruebe el Protocolo de Conciliacidn y el Plan Trienal de
Conciliacion de la Vida Familiar y Personal con el Trabajo de la JUNJL.

RESUELVO:

.- APRUEBASE el Protocolo de Conciliacion de la Vida
Personal y Familiar con el Trabajo de la Junta Nacional de Jardines Infanties y Plan Trienal de
Conciliacién, de acuerdo a lo siguiente:

PROTOCOLO DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR
CON EL TRABAJO EN LA JUNJI

1. ANTECEDENTES GENERALES

El uso de un lenguaje que no discrimine nj marque diferencias de género es una de las
preccupaciones de nuestra Institucidn.

En tal sentido y con el fin de evitar Ia sobrecarga grdfica que supondria utiizar en espaficl "o”
para marcar la existencia de ambos sexos, hemos optado por emplear el masculino genérico

cl@sico, en el entendido que todas las menciones en tal género representan siempre a hombres
y mujeres.

El afio 2003, la Ley del Nueve Trato Laboral que cred la Direccidn Nacional del Servicio Civil
(DNSC), introdujo el concepto de desarrollo de la gestion estratégica de personas en el Estado.
Asi, se establecié que la misidén de este servicio seria fortalecer la funcion pUblica y contribuir a la
modernizacion del Estado, a través de la implementacion de politicas de gestién y desarrolio de

personas y altos directivos, para promover un mejor empleo publico v un Estado al servicio de los
ciudadanos.

Por ofra parte, durante julio de 2007 el Ministerio del Trabajo vy Previsién Social de Chile y la Oficina
Subregional de la Organizacién Internacional del Trabgjo (OIT) para el Cono Sur de América
Latina acordearon llevar adelante un Programa Nacional de Trabajo Decente, cuya finalidad
primordial es promover oportunidades para que los hombres y las mujeres puedan conseguir un

tfrabaje decente y productive en condiciones ce ibertad, equided, seguridad y dignidad
humana.

En este contexto, la DNSC ha generado diversos instruciivos con el fin de crientar a los servicios
publicos en la mejora de sus prdcticas en materia de gestidon y desarrollo de las personas,
propiciando elevar la calided del empleo, para asi contar con servidores publicos mejor
preparados parc enfrentar los desafios que conlleva I complejizacion de la gestién publica. De
esta forma, entendiendo que los desafios de un empleo publico de calidad deben ser asumidos
como una Politica de Estado que supera los ciclos de Gobiemno, es que se instruye a los servicios
publicos a desarroliar las acciones necesarias que les permitan dar cumplimiento o las
instrucciones presidenciales sobre Buenas Précticas Laborales en Desarrollo de Personas. En esta




lineq, el Instructivo Presidencial N°1 del Servicio Civill, releva el concepto de un Nuevo Trato para

el Empleo Plblico, el cual implica pensar y evaluar el modelo de empleo pUblico vigente vy su
calidad.

Es asi como, sobre la base de estas orientaciones, en el afio 2016 se aprueba la Politica de
Desarrollo de Personas de la JUNJI (PDP), la cual a partir de un frabajo participativo y transversal,
a fravés del funcionamiento de mesas de frabajo, comisiones técnicas, mesas bipartitas Y Qrupos
nominales regionales, establece orientaciones y directrices para promover practicas y acciones
que pongan a las personas en el centro del quehacer institucional. De esta manera, y atendiendo
a los principios crientadores y ejes estratégicos del Instructivo Presidencial N°1, se integran los ejes
de Derechos, Condiciones y Ambientes Laborales, haciendo este Ulfimo referencia a la
generacion de ambientes laborales que, basados en el respeto y buen trato, favorezcan el
compromisc, motivacién, desarrcllc y mejora del desempeno de las personas que en ellos
trabgjan. A este respecto, el Servicio Civil ha establecido que las nermas impartidas relativas al
cumplimiento de esténdares en Ambientes Laborales y Calided de Vida Laboral, tienen por
finalidad “Potenciar a los servicios pUblicos para que desarrollen acciones que promuevan
ambientes laborales saludables, de mutuo respeto y no discriminacién, propendiendo a mejorar
los grados de satisfaccién, la calidad de vida laboral y el bienestar fisico, psicoldgico v social por
parte de las personas en su labor v en su entorno de frabajo, con el fin de aumentar la

productividad, cumplir con los objetivos institucionales y asi entregar mejores servicios a la
ciudadania?”,

A partir de lo anterier, la DNSC a partir del afic 2017 ha establecido las Normas de Aplicacién
General impartidas en materias de gestiéon v desarrollo de las personas, sefaladas en el fitule VI

sobre el Cumplimiente de Estdndares en Ambientes Laborales y Calidad de Vida Laboral, las
cuales, enfre otros, sefialan lo siguiente:

* Los Servicios PUblicos deberdan elaborar y aplicar un protocolo de conciliacién, para
compatibilizar las responsabilidades laborales con las familicres Y personales de sus
funcionarics, que consideren, entre otros, las caracteristicas de la organizacién del
trakocjo, de sus personas y principales tensiones conciliatorias.

* Parc elaboerar este protocolo, los servicios deberdn realizar diagnésticos gue evidencien

sus necesidades particulares y tensiones conciliatorias, segun datos sociodemogréficos de
la erganizacidn,

e El Protocolo de Conciliacidén deberd ser formalizado a fravés de Resolucidn exenta o]
decreto, segin corresponda.

2. IMPORTANCIA ESTRATEGICA Y COMPROMISO DIRECTIVO

De acuerdo a lo que establece el propic Servicio Civil en su documento de Orientaciones en
Amblentes Laborales y Calidad de Vide Laboral, del afio 2018, “contar con précticas y acciones
concilictorias en las instituciones publicas permite reconocer que existen distintas realidades
individucles que se deben enfrentar y conciliar, para cumplir adecuadamente tanto el rol laboral
como el personal y/o familiar, fomentando e respeto al funcionario y al rol que desempefia, vy
consecuentemente, generando mejores condiciones para un buen desempefio y el logro de los
objetivos institucionales.”?

Por ofra parte se releva que “... las politicas y legislacion que consideran la cerresponsabilidad,
confribuyen a la generacién de un trabajo decente, a Ia reduccion de las desigualdades
socioeconomicas, a promover la equidad de género y a mejorar el desempefio de la fuerza de
frabajo."4

Con la formalizacion de la Politica de Desarrollo de Personas, aprobada por la autoridad maxima
del Servicio a fravés de Resolucién Exenta N° 015/14 del 11 de enero de 2016, que fue construida
de manera participativa a nivel regional y central, en materia de Calidad de Vida Laboral, se
establece que “En la JUNJI se promoverdn Buenas Practicas Laborales para una adecuada
conciliaciéon de la vida personal/familiar y el frabajo, tendiente a lograr un mayor equilibrio de las
diverscs responsabilidades de las personas”. Asimismo, entre las directrices estratégicas

" Instructivo Presidencial en Buenas Précticas Laborales en Descrrolio de Personas en el Estado. Servicio Civil, 2015,

2 Titulo VIl “Ambientes Laborales v Calidad de Vida Laboral", Articulo 39° al 47°, Resolucion afecta N© 1, del 11 de mayo
de 2017, que aprueba normas de aplicacién general en materias de gestién y desarrollo de personas a todos los servicios
publicos cenforme la facultad establecida en el Articulo 2%, Letra Q), de la Ley Orgdnica de la Direccion Nacional del
servicio Civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley N° 19.882. \

% Direccidn Nacicnal del Servicio Civil. Orientaciones en Ambientes Laborales y Calided de Vida Laboral, 2018.
i
|dem



declaradas en la Polifica de Desarrollo de Personcs en este dmbito se definid, entre otras, que se
perfeccionardn los instrumentos de evaluacion de climas y contextos laborales, para lograr mayor
precision en la descripcidn de las variables criticas y facilitar el proceso de aplicacion, y que se
disefiara e implementard un protocolo de conciliacién para compatibilizar las responsabilidades
lakorales con las familiares vy personales.

Adicionalmente, en la Junta Nacional de Jardines Infantiles, a partir de los lineamientos técnicos
del Ministerio de Salud (Minsal), se implementa el Protocolo de Riesgos Psicosociales (PRP) que
tiene por finalidad mejorar las condiciones laborales de los frabajadores, atendiendo
especiaimente a la esfera de la salud mental y cémo ésta puede verse afectada por estresores
de origen laboeral, los cuales se constituyen en riesgos psicosociales que deben ser medidos %
mitigados por las instituciones. Asi, el desafio que plantea este problema es identificar cudles de
dichas tensiones y exigencias repercuten negativamente en la salud y productividad de los
frabajaderes, para desarrollar una estrategia de vigilancia gue facilite a los actores responsables
de estos problemas su prevencidn, control e intervencions.

De esta manera, en la JUNJI se conformaron los Comités Psicosociales Regionales [CPR) vy el
Comité Psicosocial Central (CPC) de la Direccién Nacional, a quienes les comresponde, entre
ofras, la funcién de participar en el disefioc de la propuesta de medidas y en el caso del CPC,
aprebar las medidas correctivas contenidas en los Planes de Mitigacién regionales. Previo al
diseno de medidas correctivas, la implementacidn del PRP también incluyd la evaluacién de
riesgos psicosociales en la institucion por medio de la aplicacion del Cuestionario SUSESO-ISTAS
21versidn breve, y la elaboracién de Planes de Mitigacién a nivel regional, los cuales incorporan
medidas correctivas propuestas en funcidn del nivel de riesgo (alto, medio o bajo) de las
dimensiones evaluadas en el cuestionario.

En atencién a que la dimensién que presentd mayor nivel de riesgo corresponde a la de Doble
Presencia, la que hace referencia a la preocupacion que las tareas del trabajo doméstico y/o
familiar producen en el/lc trabgjador/at, se determind consolidar las medidas correctivas
propuestas para esta dimension en un plan de trabajo en conciliacidn a tres afoes, integrando de
esta manera las lineas de frabajo que permitan instalar buenas practicas en dmbito de Calidad
de Vida. De esta manera, se disefid el Plan Trienal de Conciliacién, el cual responde @ una
planificacion con un horizonte temporal de corto, mediano y largo plazo, tal como se establece
en la Pelitica Desarrollo de Personas, conformado por aguellas medidas correctivas para Doble
presencia presentadas por los CPR y aprobadas por el Comité Psicosocial Central.

En este sentido y mds alld de los requerimientos formales, Ia JUNJI asume el compromiso
declarade en su Polifica de Desarrollo de Personas, de generar acciones tendientes a elevar la
calidad del empleo pUblico mediante el resguardo de ambientes laborales saludables que
propendan al bienestar fisico, psicolégico y social de los trabagjadores, y asi impactar
positivamente en los niveles de productividad y en la calidad del servicio enfregado a la
ciudadania. En esta lineq, instalar la conciliccidn como un tema trascendental en la institucién,
permite hacerse cargo de una problemdtica que afecta directamente a los funcionarios Y

funcionarics, teniendo en cuenta sus realidades individuales v las caracteristicas particulares de
esta institucion,

Es asi como la CVPFT, serd asumida en la institucidn como el fomento e implementacién de
medidas y acciones orientadas a que mujeres y hombres puedan equilibrar de mejcr manera las
demandas que surgen desde las fres esferas (personal, familiar y laboral), tomando en cuenta I
existencia de diversas realidades individuales que implican diferentes necesidades que se deben
enfrentar y conclliar. Estas acciones conciliatorias se enmarcan en la ldgica de implementar
buenas practicas laborales para que los trabajadores puedan cumplir adecuadamente tanto el

rol laberal como el personal y/o familiar, propiciando el respeto al funcionario y al rol que
desempenfa.

Si bien el grupo mds vulnerable a las tensiones conciliatorias han sido histéricamente las mujeres,
debido ala desigual distribucion de las tareas domésticas y de cuidado (conocidas como trabajo
reproductivo no remunerado) entre hombres y mujeres, es importante mirar la conciliacion desde

la perspectiva de la corresponsabilidad en las tareas de Ia vida privada, promoviendo la igualdad
de oportunidades para hombres y mujeres.

3. OBIJETIVO

Entregar crientaciones que faciliten a los funcionarios y funcionarias la comprensién del concepto
de conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal, asi como establecer los mecanismos e

¢ Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, Ministerio de Salud, Chile, 2013,
¢ Protocolo de Vigilancia de Riesges Psicosociales en el Trabajo. Ministerio de Salud, Chile, 2013,



instrumentos de cplicacion de las acciones v practicas en esta materia, con el proposito de
fortalecer y propiciar entornos laborales scludables y que resguarden la dignidad y cuidado de
todas los personas que se desempefien en la institucion, independiente de su calidad
ceniractual, estamento y funciones.

4. ALCANCE O COBERTURA

Este Protocolo aplica a todo el personal de la JUNJI, independientemente de su calidad juridica,
de los diferentes programas y estamentos de las unidades educativas de administracion directa
y/o unidades de gestidn de la Junta Nacional de Jardines Infantiles, debiendo ser de aplicacion
obligatoria de acuerdo a la normativa legal especifice aplicable.

5. RESPONSABLES

5.1 De la Jefatura Superior del Servicio:
A través de la formalizacion vy firma de la Politica de Desarrollo de Personas, mediante
Resolucién Exenta N° 015/14 del 11 de enero de 2016, la Vicepresidenta Ejecutiva de la JUNJI
otorga el respaldo institucional que sienta las bases de principios, valores y directrices
estratégicas para la elaboracion de este Protocolo. Asimismo, con la firma de la resolucion gue
le da formalidad institucional @ este Protocolo, refuerza el respaldo institucional, delegando I
responsabilidad ejecutiva en la Direccién de Gestidén y Desarrollo de Personas, en las
Direcciones Regioncles y en los Comités Psicosociales regioncles y central, segin corresponda.
Ademcs, de acuerdo al Oficio Circular N°43, le corresponde integrar el Comité Psicosocial
Central, 0 en su defecto designar a un representante.

5.2 De Directores/as Regionales

Le corresponde a la autoridad regional propiciar las instancias que permitan el desarrcllo vy la

implementacién del Protocole de Conciliacién en su region, participando cdemds del Comité
Psicosocial Regional

53 Del Comité Psicosocial Central (CPC):

Le corresponde al Comité Psicosocial Central, diseAar y moenitorear el proceso completo de
implementacién del Protocolo de Riesgos Psicosociales en la JUNJI, ademds de aprobar las
medidas propuestas por los CPR vy revisar el seguimiento y monitoreo de la ejecucion de las
medidas del Plan Trienal de Conciliacién. Estdn conformado por el Jefe de Servicio, o quien
designe, Director/a del Departamento de Gestidn y Desarrollo de las Personas, Director/a del
Departamento Técnico Pedagdgico, Encargado/a de Unidad de Promocién de Ambientes
Bien fratantes (UPAB), Encargado/a de Unidad de Prevencién de Riesgos (UPR) y Encargado/a
de Unidad de Atencién Ciudadana, Participacion y Relaciones Gremiales.

5.4 De la Direccidén de Gestién y Desarrollo de Personas
En la Direccién de Gestidn y Desarrollc de Personas esta radicado todo el ciclo de vida
funcionaria vy la implementacion de la Politica de Desarrcllo de Personas, en este sentido este
Departamento es el responsable de proponer el disefio del Protocolo de Conciliacién, Ia

implementacion administrativa y técnica de las medidas del Plan Trienal de Conciliacion, su
seguimiento y monitoreo.

5.8 De la Unidad de Promocidn de Ambientes Bien tratantes (UPAB):
En la Unidad de Promocién de Ambientes estd radicada la gestion del diagndstico nacional
de clima laboral. De esta manera, a esta Unidad le corresponde liderar técnicamente la
implementacién del Protocolo de Riesgos Psicosociales en la JUNJI, incluyendo la aplicacion
del cuestionario SUSESO-ISTAS-217 de manera censal, proceso que deberd ser ejecutade por
los equipos regionales, especialmente aquellos que realizan visitas o supervisidn a los jardines
infantiles, en vista de la complejidad logistica que implica esta tarea. También le corresponde
implementar clgunas medidas del Plan Trienal de Conciliacién, colaborar en la

implementacion de otras medidas en que haya comprometico su colaboracidn, realizando el
seguimiento y monitoreo de éstas.

5.6 Del Comité Psicosocial Regional (CPR):
Le corresponde al Comité Psicosocial Regional, disefiar propuestas regioncles, ejecutar las
medidas validadas por el Comité Psicosocial Central y monitorear el proceso completo de
implementacién del Protocolo de Riesgos Psicosociales de la JUNJI en su region, ademas de

7 U ofre instrumento sustitutivo y/o complementario



definir asesores y expertos para el disefio de las medidas correctivas. Estd compuesto por
Director/a Regional, Subdirector/a de Gestidn y Desarrollo de Ias Personas, Subdirector/a
Tecnico, Coordinador/a UPAB y Prevencionistc de Riesgos.

5.7 De los Secretarios Técnicos:
Les corresponde a los secretarios técnicos de los CPR vy del CPC convocar a 1os respectivos
Comités para hacer seguimiento y monitoreo de la implementacién de las medidas del Plan
Trienal de Conciliacién. Asimismo, les corresponde hacer seguimiento al Plan de Mitigacién en
su fofalidad, esto es, incluyendo las medidas que no son parte del Plan de Conciliacion,
coordindndose con el Departamento de Gestién y Desarrolio de Personas para entregar

informacion relevente en torno a las medidas del Plan de Mitigacién contenidas en el Plan
Trienal.

5.8 De las Subdirecciones de Recursos Humanos
En las Subdirecciones regionales de Recursos Humanos estd radicada la operacionalizacion
del ciclo de vida funcicnaria de su dmbito de competencia territorial. De esta manera, son las
responsables de implementar técnicamente las medidas del Plan Trienal de su dmbito de
cempetencia, hacer su seguimiento y monitoreo.

5.9 De la Seccidn de Desarrollo de Personas
Definir/actualizar los instrumentos y mecanismos de revision y actualizacion del Protocolo de
Conciliacion, acorde ¢ las orientaciones técnicas del Servicio Civil y a la normativa vigente.

6. DEFINICIONES:

6.1 Tensiones conciliatorias

Se refiere a la situacion de una persona que debe transitar entre sus espacios privados vy
laborales, intentando equiliorar las demandas que surgen desde diferentes dmbites de la vida
Yy que no se encuentran coordinadas entre si. Estas tensiones pueden suscitarse debido a que
sumado a los tiempos laborales, existen otros elementos de la vida publica y privada que
requieren ser considerados, como los horarios de atencién de los servicios, horarios escolares,
tiempos de traslado, tiempo libre, entre otros.

De esta manera, las tensiones conciliatorias dan cuenta de preccupaciones por parte de los
trabcjadores en su intento por responder a sus responsabilidades v requerimientos, muchas
veces simultdneos, provenientes de los multiples roles que ejerce en su vida,

6.2 Conciliacién de la vida personal y familiar con el trabajo
Entenderemos entonces por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la articulacién
y bisqueda del equilibrio entre el @mbito de trabajo (en relacién al tiempo de trabajo), vida
personal (en relacién al tiempo de libre disposicion) y familiar (en relacién al tiempo que
dedicamos al cuidado), tanto por mujeres y hombres, mediante medidas y acciones gue

buscan introducir igualdad de oportunidades en el emplec y cubrir necesidades de atencién
del funcionario v su familia.

6.3 Corresponsabilidad
Distribucion equitativa entre hombres y mujeres de las tareas y responsabilidades de cuidado
de la esfera privada; incluyendo dentro de Ias mismas el cuidado personal, del hogar, de los

hijos, ancianos vy cualquier otra persona dependiente, que reguiera de asistencia para
sostener su modo de vida.

6.4 Medidas y acciones de conciliacién
Iniciativas adoptadas por las organizcciones o servicios, destinadas a crear las condiciones

para que las funcionarias y funcionarios puedan desarrollar de forma éptima las distintas
actividades y/o responsabilidades de su vida personal, familiar y laboral.

6.5 Siglas varias
DNSC: Direccidn Nacional del Servicio Civil
DIRNAC: Direccién Nacional
DR: Direccién/es Regional/es
UPAB: Unidad de Promocion de Ambientes Bien tratantes
PRP: Protocolo de Riesgos Psicosociales
Minsal: Ministerio de Salud
SUSESO: Superintendencic de Seguridad Social
CPR: Comité/s Psicosocial/es Regional/es



CPC: Comité Psicosocial Central

PDP: Politica de Desarrolio de Personas

CAIP: Centro de Atencidn Integral al Personal de la JUNJI

CVPFT: Conciliacién de la Vida Personal y Familiar con el Trabajo

4. PRINCIPIOS ORIENTADORES

En el marco de los principios y/o valeres de la Politica de Desarrollc de Perscnas de la JUNJl en |a
elaboracion del Protocolo de Conciliacion, se tendrd particular atencién a los principics de
Calidad de Vida y a los minimos referidos por el Servicio Civile, a saber:

6.1 Gestionamos el clima vy los contextos laborales, utilizando estrategias e instrumentos
especializados v adaptades a la realidad institucional, en Pos de una mejora continua de
éstos, propendiendo as! a fortalecer el bienestar laboral de funcionarias y funcionarios.

6.2 Redlizamos intervenciones de mejoramientc de climas y contexios laborales,
considerando para su disefio la realidad particular de cada lugar de frabajo, fortaleciendo
y facilitando de esta manera un desempefic funcionario comprometido con la primera
Infancia y el interés superior de nifios y nifas.

6.3 Promovemocs la generacidn de instancias de abordaje de conflictos, que permitan
mantener los esfuerzos individuales y colectivos centrados en el desempefio orientado hacia
el bien comun, faclitando la resolucidn de Ias discrepancias que entorpecen la tareaq,
relevando asi el compromise de cada funcionaria y funcioncrio con la funcién publica.

6.4 Garanfizamos el respeto irrestricto a la dignidad humana y los derechos fundamentales,
a traves del perfeccionamiento de las acciones orientadas o erradicar toda forma de acoso
laboral y/o sexual, resguardando que su disefio sea efectuado de manera fransparente v su
ejecucion asegure el cuidado del interés general sobre el particular,

6.5 Igualdad de oportunidades y no discriminacién, entendiendo las acciones y medidas
conciliatorias como la promocién de la igualdad de oportunidades y no discriminacion tanto
para hombres como mujeres, considerando la importancia de cada una de las esferas de |a
vida personal, privede y plblica en que se desarrollan las personas.

6.6 Equidad, promoviendo un adecuade equilibrio entre el tfrabajo v la vida familiar y
personal, en base a lo gue es justo y no una mera proporcionalidad.

6.7 Revclerizacidn de la funcidn pulblica, generando buenas précticas con el objeto de
garantizar en los servidores pUblicos la posesion de atributos tales como el merito, eficacia en
el desempefio de su funcién, innovacion, responsabilidad, probidad y adhesidn a los
principios y valores de la democracia ~tal como lo indica la Carta lberocamericana de la
Funcion PUblica-, con el objefive de contar con servidores puklicos comprometidos, con

espacios de desarrollo y empleabilidad, mofivados y que ejercen la funcién pUblica de cara
a la ciudadaniao?.

7. DESARROLLO DEL PROTOCOLO

7.1 Diagndstico:

7.1.1 Los instrumentos aplicados serdn los siguientes:

7.1.1.1  El cuestionario SUSESO-ISTAS 21 versién breve. Serd responsabilidad del Comité

Psicosocial Central la planificacion del proceso mediante una carta Gantt, la cual
seré compartida con los CPR para que ellos realicen su planificacion en base a ésta.
La aplicacién del instrumento diagndéstico es de cardcter censal a todos los
funcionarios de la JUNJI, ya sea de jardines infantiles U oficinas, siendo responsakle
de la coordinacién de dicha aplicacién el CPC, liderado por los CPR con el apoyo
técnico de UPAB Dirnac y regional y la colaboracion de los ecquipos regionales.

Los resultados del diagndstico serdn presentados en funcién de las cinco
dimensiones de riesgos psicosociales evaluadas por el cuestionaric aplicado. Para

8 Orientaciones para la Elaboracién de Protocolos de

Conclliacion de la vida personal y familiar con el trabgjo, 2016.
* Instructivo Presidencia N° 1 sobre Buenas Practi

Cas Laborales en Desarrcllo de Personas en el Estado, enero de 2015,



establecer el nivel de riesge de la dimensidn, se requiere establecer la prevalencia
del riesgo elevado, es decir, qué parte de los frabgjadores obtuvieron un puntaje
considerado de "riesgo alte”. Cuando mds del 50% de los frabajadores obtienen un
puntaje de "riesgo alto”, se considera que esta dimensién esta “en riesgo”.

7.1.1.2 Reporte de Caracteristicas sociolaborales de los funcionarios Serd responsabilidad
de la Subdireccion de RRHH regional mantener informacion actualizada anualmente
de las funcionarias y funcionarios de su regidn'®, que dé cuenta de los siguientes
Indicadcres:

» Datos demogrdficos (indicadores de género, estado civil, mujeres jefas de hogar,
hijos menores de 5 afios), de acuerdo a: Porceniaje de mujeres y hombres sobre g
dotacion regional, N°® de hombres y mujeres, segin rango efario (18-25 afos; 25-35

anes; 35-45 anos; 45-55 afios; 55-65 afios; mdas de 65 afios), Hombres/mujeres Jefes/as
de Hogar'!,

* Ausentismo (enfermedades, maternidad, accidentabilidad, otras causas), de
acuerdo a: Promedio mensual de dias no trabajados por funcionario, por concepto
de licencias medicas, segin tipo (N° de dias de licencias médicas fipe, afo
t/12)/Dotacién Efectiva afio 1), Promedio Mensual de dias no trabajades por
funcionario, por concepto de permisos sin goce de remuneraciones (N° de dias de
permisos sin sueldo afo t/12)/Dotacion Efectiva afio 1)

» Rotacion del personal. Porcentaje de egresos de la regién, respecto de la dotacidn
efectiva regional (N° de funcionarios que han cesade en sus funciones o se han
retirado del servicio por cuclquier causal afio t/ Dotacidn Efectiva afc t) *100.

» Jornada laboral (horas extras trabajadas, uso © no uso de vacacicnes). Promedio
mensual de horas extraordinarias realizadas por funcicnario. (N° de horas
extracrdinarics diurnas y nocturnas afio 1/12)/ Dotacién efectiva afio 1)

» Descanso funcionario, N° del personal que hace uso del 100% de sus vacacicnes en
el afo, N° que hace uso parcial.

« Servicios socicles (salud, vivienda, alimentacién, ofros). Insume desde la
coordinadera de Bienestar, con datos como por ejemplo: N° funcionarios/as en

condicion de allegado/a, N° funcionarics/as con enfermedades
catastréficas/cronicas, respecto del total de funcionarios.

7.1.1.3 Reporte de Seguimiento y monitoreo de Plan de Conciliacién vigente A partir del
segundo afo de implementacion del Protocolo de Conciliacion, corresponderd tener
a la vista, para la actualizacion del Plan Trienal de Cendclliacién, el reporte de
seguimiento y monitoreo del cumplimiento de las cctividades del Plan de
Conciliacién, para lo cual cada Subdireccién de RRHH regional, deberd dar cuenta
del cumplimiento de las metas comprometidas en su dmbito de gestion.

Asimismo, le corresponderd al Departamento de Gestidn y Desarrollo de Personas,
informar a todas las Direcciones Regionales, @ mas tardar el 31 de enero de cada
ano, el reporte de resultados de metas comprometidas por la Direccidn Nacional,

7.2 Plan de Trabajo. Elaboracién de un Plan Trienal de Conciliacién:

7.2.1 El diagnéstico serd conocido y anadlizado por los CPR, ¢ los que se les dard las
orientaciones para que cada Comité elabore y/o actuadlice participativamente su
propuesta de Plan, durante el primer trimestre de cada afo, analizando su propio
diagnéstico regional en funcién de su contexto.

7.2.2 Las propuestas regionales serdn analizadas y evaluadas por el CPC, prestando

afencién a la viabilidad administrativa Y presupuestaria de éstas de acuerdo a la
legalidad y a la normativa vigente.

7.2.3 Una vez que las medidas regionales son evaluadas, el CPC debe aprobar un Plan
Trienal de Conciliacién y/o la actualizacién de dicho Plan, basado en las propuestas

emanadas de cade regidn, completando el Plan de acuerdo al formate definido en
Anexo N° 2.

'® De acuerds a formato establecido en Anexo N° 2. Diagndstico Socio-Laboral

"' Lo calidad de Jefe/a de Hogoar se deduciré del estade civil v las cargas legales dependientes, hasta contar con el
registre detallado/actualizade en la ficha funcionaria,




7.3 Implementacién del Plan Trienal de Conciliacién:

La implementacion del Plan implica el desarrollo de medidas & instrumentos de socializacion
y difusién; actualizacién de instrucciones y procedimientos administrativos v operativos
vinculados a iniciativas de conciliacion, de acuerdo o

7.3.1 Socializacién y Difusién de las medidas conciliaterias: Disefar contenidos vinculados a
las iniciativas de Conclliaciéon en lengudje simplificado, difundiéndolo a través de
medios y canales de difusidn diversos que garanticen cubrir ¢ todo el personal de la
JUNI, independientemente de su calidad juridica.

7.3.2 Definir, actudlizar y difundir procedimientos administrativos y operativos vinculados a las
iniciativas de Conciliacion.

7.3.3 Actualizary transversalizer los contenidos vinculados a Conciliacidn en todas las etapas
del ciclo de vida laboral, para orientar al persenal que atiende y responde consultas
del personal de la JUNJI, de manera presencial, telefénica v/o virtual.

7.3.4 Disefiar y/o actualizar contenidos vinculados a Conciliacién para ser incorporados en
programas de formacién, como capacitacién e induccidn.

7.4 Seguimiento y Monitoreo del Plan Trienal de Conciliacién:

Durante el mes de enero de cada afio de aplicacidon del Plan, el Departamento de Gestidn
y Desarrollo de Personas consolidard los resultados de aplicacién de las medidas y acciones
coemprometidas para el afo anterior, en colaboracién con los Departamentcs, Direcciones
Regionales y Unidades responsables de la ejecucién de éstas.

7.5 Evaluacién y propuestas de continuidad:

A partr de los resultados del seguimiento y moniforeo serd necesario evaluar el
comportamiento de los indicadores definidos en el Plan, y desde alii realizar un andlisis y
propuestas de continuidad y mejora. Para estos efectos, cada regién emitird un Informe
cnual de implementacion validado por el CPR y firmado por el Director Regional, a mds
tarder el 31 de enero de cada afio.

Asimismo, se elaborard un informe anual de implementacion del Plan Trienal de Conciliacién,
cque incorpore las evaluaciones regionales, durante el primer trimestre de cada ano, firmado

por el Director del Departamento de Gestidon y Desarrollo de las Personas, que serd
presenfade al CPC.

10. MARCO REFERENCIAL

» Constitucién Politica de la RepUblica de Chile, articulo 1° (inciso segundo vy cuarto) v
articulo 5°, inciso segundo.

+ Ley N°18.834 del Estatuto Administrativo (DFL 29), articulos 89° y 190°; articulo 104 bis.

+ Cddige del Trabajo, articulo 64° (incisos primero y segundo) y articulo 195° (inciso
primero y segundo).

« Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra Ig
Mujer, parrafo decimocuarto del preémbulo. '

Convenio OIT N° 156 - sobre los trabajadores con responsabilidades familiares. Parrafo

decimoe primero del predmbulo, articulo 1°, N° ] y articulo 3°, N° 1,

» Codigo de Buenas Practicas Laborales (2006).

* Ley Orgdnica de la Direccién Nacional del Servicio Civil, contenida en el articulo
vigésimo sexto de la Ley N° 19.882.

Instructive Presidencial N° 1 de Buenas Practicas Laborales en Desarrolio de Personas
en el Estado (2015).

Resolucidn afectaN° 1, del 11 de mayo de 2017, que aprueba normas de aplicacién
general en materias de gestion y desarrollo de personas ¢ todos los servicios pUblicos.
» Resolucién Exenta N° 015/14 de 11 de enero de 2016, que aprueba Politica de
Desarrollo de Personas de la Junta Nacional de Jardines Infantiles.



ANEXO N° 1

1. Datos demograincos

INDICADORES SOCIOLABORALES

2.1 Porcentaje de mu;eresfhombres de dotacién tota]

- Porcentaje de mujeres

{N° de mujeres, ao t-1/12)/Dotacidn Efectiva aio t-1

- Porcentaje de hombres

(N°® de hombres, afio t-1/12)/Dotacidn Efectiva afio t-1

2.2 Personal por rango etario

Mujeres entre 18 y 25 arios

N* de mujeres entre 18 y 25 2Aos, afio t-1/12)/Cotacidn Efectiva afio &1

Mujeres entre 25 vy 35 affos

N° de mujeres entre 25 y 35 2fios, afio t-1/12)/Dotacion Efectiva afio &1

Mujeres entre 35 y 45 afios

)
)

N° de mujeres entre 35 y 45 afios, afio t-1/12)/Dotacion Efecliva afio t1
)

Mujeres entre 45 y 55 afios

N° de mujeres entre 45 y 55 afios, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva ano -1

Mujeres entre 55 y 65 afos

N° de mujeres entre 55 y 65 afios, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio +1

Mujeres mayores de 85
afios

N° de mujeres de 65 affcs y mas, afio t-1/12)/Dolacién Efectiva afto t-1

hombres entre 18 y 25 afios

hombres entre 25 v 35 afios

N° de hombres entre 25 y 35 zfios, afio t1/12)/Dotacion Efectiva 270 &1

hombres entre 35 v 45 afios

N® de hombres entre 35 v 45 aftos, afio t-1/12)/Dotacian Efectiva afo t1

hombres entre 45 y 55 afios

N° de hombres entre 45 y 55 afios, afo t-1/12)/Dotacion Efectiva aro &1

hombres entre 55 y 85 afios

N° de hombres entre 55 y B5 afios, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afo -1

hombres mayores de 85
afios

{
{
{
{
{
{
{N° de hombres entre 18 y 25 aos, afio t-1/12)/Dotacien Efectiva afo -1
{
{
{
{
{N®

de hombres de 65 arios y mas, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio -1

2.3 Hombre/mujeres Jefes/as

de hogar con cargas

Mujeres Jefas de Hogar con
cargas

(N° de mujeres solteras, viudas con cargas, afio t-1/12)/Dotacion Efectiva afic t+1

Mujeres Jefas de Hogar con
cargas

(N° de hombres solteros, viudos con cargas, afio +1/12)/Dotacion Efectiva afio t-2

2 Ausentlsmo

2.1 Promedio mensual de dnas no trabajados por funcwonano porconcepto de hcenc:as médlcas segun tlpo

Licencias médicas por
enfermedad o accidente
comun {tipo 1),

(N° de dias de licencias médicas tipo 1, afic t-1/12)/Dotacién Efectiva afio t-1

Licencias médicas de
otro tipo[7)

(N° de dias de licencias médicas de tipo diferente 21 1, afto 1- -1/12)/Dotacién Efectiva
ano t1

2.2 Promedio Mensual de
dias no trabajados por
funcionario, por cencepto de
permisos sin goce de
remuneraciones,

(N® de dias de permiscs sin suelde afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio t1

3. Rotacién de Personal

3.1 Porcentaje de egresos
del servicio respecto de la
dotacién efectiva.

{N*® de funcionarios que han cesado en sus funciones o se han retirado del servicio por
cualquier causal affo t-1/ Dotacion Efectiva afio t-1 )*100

3.2 Porcentaje de egresos de

la dotacion efectiva per causal de cesacion.

con incentivo al retiro

ubiaco SF””°'°“3”°5 (N de funcienarios Jubilados afio t-1/ Dotacién Efectiva afio 1100
taleci stFuncuonanos {N® de funcionarios fallecidos afic -1/ Dotecién Efectiva afto +1)*100
- Retiros voluntarios o {N® de retiros voluntarics que acceden a incentivos al retiro afo L1/ Dotacion efectiva

afo t-1)*100

otros retiros
voluntarios

(N° de retiros ofros retiros voluntarios afto -1/ Dotacién efectiva 2o t- -1)*100

Otros

(N* de funcionarios retirados por otras causales afio t-1/ Dotacion efectiva afio -
1)*100

4. Jornada laboral

Promedio mensual de horas
extraordinarias realizadas
or funcionario.

(N° de heras extraordinarias diurnas y nocturnas afio t-1/12)/ Dotacién efectiva afig -1

5. Descanso funcionariola

5.1 Promedic mensual de
funcionarios que hacen uso
del 100% de sus
vacaciones.

{N® de personal que hace uso del 100% de sus vacaciones afio t=1/12)/ Dotacién
efectiva afio t-1

5.2 Promedio mensual de
funcionarics que hacen uso
parcial de sus vacaciones.

(N° de personal que hace uso parcial de sus vacaciones afio t- 1/12) Dotacién efectiva
afo -1
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ANEXO N° 3
CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21 VERSION BREVE

MF RO

| CUESTIONARIO

CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, VERSION BREVE

Instrucciones:

*  Parfavor, marque con una X sélo una alternativa por Pregurnia,
¥ Esfundamentzl que conteste TODAS LAS PREGUNTAS, sin excepeian.
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PLAN TRIENAL DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR

CON EL TRABAJO EN LA JUNJI
. DIAGNOSTICO INICIAL

a. Indicadores Socioclaborales

La JUNJI, segUn los datos a 2017, es un servicio que cuenta con 17.900 trabajadores
aproximadamente, de los cuales un 91% corresponde ¢ funcionarios, ya sea en calidad de planta
0 a contrata, y un 9% se encuentra en calidad de honorarios. Cabe destacar que la mayoria de
estos funcionarios trabajan directamente en mds de mil Jardines Infantiles ubicados a lo largo de
todo el territorio nacional, significando aproximadamente el 85% de I dotacidn, versus un 15%
de funcionarios pertenecientes a oficings, ya sea regionales o del nivel central,

1. Datos demogréficos

Cuadro N°

2.1 Porcentaje ¢e mujeres/hombres de dotacion total,

1. Indicadores sociolaborales

- Porcentaje de mujeres {N° de mujeres, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio -1 93,7% | 93,5%
- Porcentaje de hombres (N° de hombres, afio -1/12)/Dotacién Efectiva afio -1 6,3% | 6,5%
2.2 Personal por rango etario
Mujeres entre 18 y 25 afios (N® de mujeres entre 18 v 25 afios, afo +-1/12)/Dotacion Electiva a7io b1 57% | 14,6%
Mujeres entre 25 y 35 afios (N® de mujeres entre 25 y 35 afios, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio 1 | 31 1% | 33,0%
Mujeres entre 35 y 45 afios {N° de mujeres entre 35 y 45 afios, afio t-1/12)/Dotacion Efectiva ano 1 241% | 21,0%
Mujeres entre 45 y 55 afios (N* de mujeres entre 45 y 55 afics, afic t-1/12)/Dotacién Efectiva afio L1 21,5% | 18,1%
Mujeres entre 55 y 65 arios (N° de mujeres entre 55 y 65 afics, afic +-1/12)/Dotacion Efectiva afic &1 108% | 6.7%
Mujeres mayores de 85 afios | (N° de mujeres de 65 afios y mas, afio t-1/12)/Dotacion Efectiva afio t-1 _0.3% | 01%
hombres entre 18 v 25 afios (N* de hombres entre 18 v 25 afios, afio +1/12)/Dotacion Efectiva afio £1 02% | 05%
hembres entre 25 y 35 afios (N° de hombres entre 25 y 35 aios, afio t-1/12)/Dotacion Efectva afio 1 15% | 21%
hombres entre 35 y 45 aftos (N* de hombres entre 35 y 45 afios, afio +-1/12)/Dotacion Efectiva afto -1 1,8% | 16%
hombres entre 45 y 55 afios (N° de hombres entre 45 y 55 afios, afio 1-1/12)/Dotacion Electiva afio &1 12% | 1.2%
hombres entre 55 y 65 afios {N° de hombres entre 55 y 65 afios, afic t-1/12)/Dotacion Efectiva afo &1 13% | 1.1%
hombres mayores de 85 afios | (N° de hombres ds 65 afios vy mas, afio t-1/12)/Dotacién Efectiva afio t-1 03% | 01%
2.3 Hombre/mujeres Jefes/as de hogar con cargas
Mujeres Jefas de Hogar con (N°® de mujeres solteras, viudas con cargas, aio t-1/12)/Dotacidn Efectiva
cargas ano t-1 37,0% 36,5%
Mujeres Jefas de Hogar con (N* de hombres solteres, viudos con cargas, afio t-1/12)/Dotacion Efectiva 219 2 0%
cargas afio t-2 [ el
2.Ausentismo | Tl | LR
2.1 Promedio mensual de dias no trabajados por funcionaric, por concepto dé licencias medicas, segn tipo,
- Licencias médicas por a ; — B . »
enfermediad o accidente cormin ENT de dias de licencias médicas tipo 1, afio t+1/12)/Dotacién Efectiva aio 24% | 27%
(tipo 1).
: Licencias médicas de otro | (N° de dfaslde Iicenqias médicas de tipo diferente al 1, afio t- 0.8% | 0.8%
tipo[7] 1/12)/Dotacién Efectiva afo t-1 ' pe
2.2 Promedio Mensual de dias
no trabajades por funcionario, a ; i ; i ; i .
oOr concepto de permisas sin | - d€ dias de permisos sin sueido afio t-1/12)/Dotacion Efectiva afott | 0,3% | 0,3%
goce de remuneraciones.

- 3. Rotacién de Personal ‘ .
3.1 Porcentaje de egresos del 4 _ i .

B oo | (N de funcionarios que han cesado en sus funciones ¢ se han retirado del o s
foiewclt?\‘f: respecto de a dotacion | o i por cualquier causal afic t-1/ Dotacién Efectiva afio t-1 ) *100 2,6% | 5,1%
3.2 Porcentaje de egresos de la dotacion efectiva por causal de cesacién.

. Funcionarios jubilados | (N° de funcionarios Jubilades afio t-1/ Dotacion Efectiva afio t-1)*100 0,01% | 0,03%
- Funcionarios fallecidos | (N® de funcionarios fallecidos 2fo -1/ Dotacian Efectiva afio +-1)"100 0,04% | 0,04%
Retiros voluntarios o con | {N° de retiros voluntarios que acceden a incentivos al retiro afio t-1/ 0% 0 4%
incentivo al retiro Dotacidn efectiva afio t-1)*100 £ $17 70
- otros retiros (N° de retiros otros retiros voluntarios afic -1/ Dotacion efectiva ario & 15% | 1.7%
voluntarios 1100 ) 1958 | k(0




_ Otros (ahrl\o ctﬁe; ;?1n5:60narlos retirados por ofras causales afto t-1/ Dotacion efectiva 11% | 3,0%

4. Jornada laboral

Promedia mensual de horas 5 T 2

o ) (N° de heras extraordinarias diurnas y nocturnas afio t-1/12)/ Dotacion o o
ax;gg;c:ggnas realizadas por | je A il 1,3% | 1,5%
5. Descanso funcionariofa

5.1 Promedic mensual de

# % i - " .
funcionarios que hacen uso de! g\lowdcc?ép:‘e;:;?\i;:;;iie uso del 100% de sus vacaciones afio t-1/12)/ s/ s/
100% de sus vacaciones.
5.2 Promedio mensual de . i )
i {N° de personal que hace Uso parcial de sus vacaciones afio t1/12) . .
funcionarios que hacen uso Dotacion efectiva aiio +1 sfi sfi

parcial de sus vacaciones,

Al observar el Cuadro N° 1 de Indicadores sociolaborales, es posible constatar que el 50% de
los/as funcionarios/as de la JUNJI tiene una edad entre 18 y 35 afos, cerca del 94% son mujeres,
de las que cerca del 37% son jefas de hogar con al menos 1 carga familiar (a cargo hijos, de
padres y/o hermanos).

Por ofra parte, la institucion ha presentado incices de ausentismo laboral promedio de 3,4 dias de
licencia por funcionario al mes'2, Estos antecedentes indican que es necesario replantearse estos
problemas desde una perspectiva que incorpore la salud mental de los frabajadores y las
condiciones psicosociales que pudieran afectarla. Respecto de esta situacién, segun la
Superintendencla de Seguridad Social (SUSESO), en el afo 2017 se observa un incremento de la
proporcion de denuncias per enfermedades mentales, en cemparacion con afos antericres.
También, se observan diferencicas segun sexo en los diagnésticos asociados a Ias patologias
calificadas como laborales, ya que en el caso de los hcmbres, un 45% de las enfermedades
profesionales correspondié a enfermedades de salud mental, mientras que en las mujeres, el 69%
de los diagndsticos estd asociado a este tipo de patologias. Estas diferencias entre géneros se
visibilizan a modo general, ya que para este mismo ano, el 46% de las enfermedades profesionales
correspondieron a hombres, vy el 54% a mujeres's, situacién que se profundiza en las estadisticas
de licencias médices tframitadas por los sistemas de salud, ya sea FONASA o ISAPREs, las cuales

indican que si bien la mayoria de los cotizantes son hombres, las licencias tramitadas por mujeres
duplicaron a las de los hombres en 201514,

b. Resultados Cuestionario SUSESO ISTAS 21

Las mujeres se constituyen en el grupo social que presenta mayor vulnerabilidad en el dmbito
psicosocial, tal como lo sefiala el Minsal ¢ partir de |a encuesta ENETS, que establece que “mds
de dos tercios de las mujeres reciben menos de 250.000 pesos de ingreso mensual. Asimismo,
presentan promedios significativamente mds bajos que los hombres en todas las dimensiones de
la calided de vida (familia, sclud, pareja, trabajo, vida sexual, otros). Es en este grupo donde o
doble presencia y la posicidn de subordinacién en el fralbajo es mas fuerte1s, Sumado a esto, si
bien un 73% de las mujeres en la JUNJI se encuentra entre los 25 y los 45 afios de edad, existe un
24,8% cue se ubica en el framo de 45 a 44 afios, que es el grupe etario con mayor auto
percepcion de melancolia, tristeza y depresion, segin el Minsal'é, A este respecto, se puede

concluir que las mujeres son un grupo vulnerable a los riesgos psicosociales y a las tensiones

conclliatorias que surgen en el intento por equiliorar las demandas personales, familiares v
laborgles.

Como se menciond anteriormente, |a metodologia utiizada para diagnosticar estos riesgos
psicosociales y las tensiones conciliatorias consistio en la aplicacion del Cuestionario SUSESO ISTAS-
21 en su versidn breve, a todos los funcionarios de Ia JUNJI, tanto de unidades educativas como
de oficinas, a excepcidén de tres regiones cuyas oficinas se encuentran en un proceso diferente
del Protocolo de Riesgos Psicosociales, alcanzando el 77% del total de trabaojadores.

Este cuestionario evalla 5 dimensiones de riesgos psicosociales, divididas a su vezr en
subdimensiones, tal como se muestra en el siguiente cuadro:

"2 Incluye licencias por enfermedad o accidente comun (Tipo 1) v licencics ce ofro fipo
" Informe Anual Estadisticas de Seguridad Social, Superintendencia de Seguridad Social 2017,

1 Estadisticas de licencias médicas y subsidio por incapacidad laboral 2015, Fendo Nacional de Salud, Superintendencia
de Sclud, Superintendencia de Seguridad Social.

's Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicoseciales en el Trabajo, Ministerio de Salud, Chile, 2013,
16§
Idem




Cuadro N° 2. Dimensiones y subdimensiones de riesgos psicosociales

Dimensiones

Subdimensiones

Exigencias psicolégicas

Exigencics psicoldgices cuantitativas
Exigencias psicoldgicas cognitivas

Exigencics psicologicas emocionales
Exigencias psicolégicas de esconder emociones
Exigencias psicoldgicas sensoriales

Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Influencia
Control sobre los tiempos de trabajo

Pesibiidades de desarrollo en el frabajo
Sentido cel trabgjo
Integracién en la empresa

Apoyo social en la empresa y calidod del Liderazgo

Claridad de rol
Conflicto de rol
Calidad de liderczgo
Calidad de la relacién con superiores
Calidad de relacién con compafiercs de frabgic

Compensaciones

Estima
Inseguridad respecto al contrato de frabgjo
Inseguridad respecto @ las caracteristicas del trabcijo

LDoble presencia

Preoccupacion por tareas domésticas
Carga de tareas domésticas

A continuacién, en los cuadros 3 v 4, respectivamente, se presentan los resultados obtenidos para

cada una de estas dimensiones, ordenados por

region y unidad de andlisis (Unidades educativas

y Oficinas):

Cuadro N° 3. Niveles de Riesgo por Dimensién en Unidades Educativas:

EXIGENCIAS TRABAJO ACTIVO YJAPOYO SOCIAL Y

Py DESARROLLO . DE|ICALIDAD DELICOMPENSACIONES IDOBLE PRESENCIA CA]_|F|CAC:6N

REGION |PSICOLOGICAS HABILIDADES LIDERAZGO DE RIESGO
BAJO MEDIO ALTO|BAJO MEDIO ALTO|BAJO MEDIO ALTOBAJO MEDIO ALTO BAJO MEDIO ALTO

1 B4 333 @5 43 12 PB4 33 33 2 35 42 18 26 55 |ALONVEL]
2o 4733 21 M5 41 13 k45 34 21 1 32 27 |18 a3 48 Efﬁgo
30 8 33 2 52 40 8 [ 36 25 B0 37 33 [0 29 51 |ALONVEL!
© W27 32 |50 38 12 45 32 23 [35 a3 32 b3 20 4 gfﬁgo
50 25 34 42 MO 40 20 B3 37 30 21 33 46 15 28 58 |AUTONIVEL]
60 23 32 45 7 39 42 PS5 33 42 I8 34 47 5 25 60 |ALTONIVEL]
70 %6 34 30 M 4 77 W3 32 24 B0 35 35 P02 55 |ATONVEL
go 3¢ 36 29 46 8 16 7 35 28 [0 35 35 o 33 48 gffgo
9o 2239 32 46 39 15 B4 39 27 9 34 37 0 25 55 |ALTONIVEL]
00 BS 34 31 8 4e 18 |85 36 29 P8 42 30 |17 28 55 |ALTO NIVEL]
e e 39 14 W9 37 14 WO 38 2 37 38 26 1 35 44 Efﬁgo
12 @28 33 3 M2 4 14 B1 3 30 B2 33 35 [19 30 50 |aloNVEL]
B2 %2 3 B5 40 25 B7 32 31 B2 32 3% |17 2 57 |ATONIVEL]
eIl 26 6385 39 26 19 29 52 P10 30 49 [0 23 68 |ALTONIVEL2
17 96 36 2 139 44 16 41 31 2 31 3 37 o 7 53 Ao NVEL]




Cuadro N° 4. Niveles de Riesgo por Dimensién en Oficinas:

EXIGENGIAS et odennonn T DELICOMPENSACIONES  [DOBLE PRESENCIA
REGION [ S/COLOGICAS HABILIDADES LIDERAZGO g?;‘gggg'é"'
BAJO MEDIOALTO BAJO MEDIO ALTO [BAJO MEDIOALTO [BAJO MEDIO ALTO [BAJO MEDIO ALTO
22 3¢ 37 24 46 39 15 34 44 22 32 34 34 18 41 44 RIESGO BAJO)
3¢ 28 33 39 38 43 19 35 43 22 25 38 38 22 31 47 RIESGO BAJO
4° 34 38 29 35 31 14 46 33 2] 44 30 26 15 35 50 ALTO NIVEL
5° 24 4] 34 39 42 1% 24 37 39 25 41 34 15 32 53 ALTO NIVEL 1
46° 22 39 39 37 43 20 24 31 45 27 30 43 22 33 45 RIESGO BAJO
7e 27 36 36 44 40 14 Iekc] 36 31 26 34 40 12 33 56 ALTO NIVEL
g8° 28 40 32 36 40 25 30 23 47 22 32 44 16 31 53 ALTO NIVEL 1
' 10° 28 37 35 39 43 18 34 30 34 22 33 45 15 27 58 ALTO NIVEL 1
111° 39 28 27 43 45 12 29 31 41 33 43 24 18 33 49 RIESGO BAJO
138 24 29 47 40 85 24 26 29 45 21 33 45 11 31 58 ALTO NIVEL 1
14° 27 40 33 31 49 20 13 42 45 22 27 SH 20 33 47 ALTO NIVEL 1
15° 44 30 25 44 40 16 33 51 16 35 35 30 11 44 44 NMEDIC
DIRNAC (33 41 26 48 32 19 34 34 31 29 57 35 kil 37 58 ALTO NIVEL 1

Estos resultados muestran que, con algunas varicciones entre regiones, el nivel de riesgo asociado
¢ la dimension Doble presencia es aguel que aparece mas elevado en la mayoria de las regiones
evaluadas, figurande en nivel de riesge alto {mayor a 50) en 10 ce 15 regiones para Unidades
Educativas, y en 7 del3 regiones (incluyendo Dirnac) para Oficings. Esto quiere decir gue en la

mayoria de las regicnes evaluadas, sobre el 50% de los funcionarios percibe que sus
preocupaciones domésticas interfieren con el trabaijo.

Frente o estos resultados, los Comités Psicosociales Regionales, mediante mesas ce trabajo
colaborativas en sus respectivas regiones, proponen posibles explicaciones al alto nivel de Doble

presencia, las que a su vez caracterizan el tipo de tensiones conciliaterias al interior de o
institucion.

Preocupaciones domésticas y familiares: Un fico de explicacién tiene que ver con el hecho de
que la mayoria de quienes trabajan en la institucidn son mujeres, por lo cual el grado de
responsabilidad y de carga de tarecs hogarefias es mayeor, lo cual también se atribuye al factor
cultural que asccia principalmente a las mujeres con el trabajo doméstico. Esto se profundiza
debido ala composicién de las familias de las funcionarias, ya que existiria un gran nimero de
trabcjadoras jefas de hogar, a cargo de hogares monoparentales y al cuidade de nifios
pequenos y en edad escolar. Ademds, a parte de las funcionarias a cargo de hijos o nietos
pequenocs, se advierte que existen trabajadoras al cuidado de adulios mayoeres que dependen
de ellas. Lo anterior lleva a que constantemente las funcionarias estén preocupadas por aquellas
personas que estan bajo su responsabilidad v solucionando problemas domésticos, aprecidndose
que también existiria un aumento de las preocupaciones econdmicas, a causa del elevado costo

de la vida y el sobreendeudamiento con entidades financieras, lo cual generaria desgaste
mental, emocicnal y fisico en ellgs.

Horarios y uso del tiempo para conciliacién: También se hace mencion a las extensas jornadas
de trabajo y a la rigidez de los horarios laborales. Sumado a ello, cabe resaltar que como la
mayoric de las funcionarias trabaja en unidades educativas, se hace aun mas dificll generar
espacics para la conclliaciéon debido a la demanda que implica dar continuidad a la atencién,
especialmente mientras los nifios y nifas se encuentran en el jardin infantil, y por el tipo de funcién
que realizan ya que se cataloga como "frabajo pesado”, lo cual produciria un mayor desgaste
en el personal de jardines. Por esta razdn, no es de extrafar que para las unidades educativas
exista un 67% de regiones que presentan en riesgo alto la dimensién Doble presencia




Acceso aredes de apoyo: A lo anterior, se suma la falta de redes familiares y el escasc acceso a
redes insfitucionales de apoyo, existiendo ademds la percepcién de que los problemas de

conciliacion se agudizan cuando existe escaso apecyo y empatia por parte de los colegas vy
comparieros de frabajo.

Desconocimiento de derechos y beneficios: Se percibe escasa flexibilidad en la concesion de
permiscs y discrecionalidad por parte de clgunas jefaturas ante situaciones emergentes
relacionadas con varicbles familiares o personales. Esto se relacionaria con una falta de
informacién por parte de as jefaturas respecto de los derechos y beneficios que les corresponden
a los funcionarios, quienes a su vez también estarian en desconocimiento de sus derechos vy de
los mecanismos de acceso a diferentes convenios y beneficios.
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I.- DEJASE establecido que, serd competencia del Departamento de Gestidn y Desarrollo de
Personas en coordinacién con la Unidad de Promocién de Ambientes Bientratantes, poner en

conocimiento de la institucion el Protocolo y el Plan Trienal de Conciliacién de la JUN] aprobados
por el presente acto.

o

,66,,,;\1, O m!'uwc 5
e, fIUNM
e R AN

i T
ADRIANA ETE SOMARRIVA
STDENTA EJECUTIVA

DISTRIBUCION:  #
Vicepresidencia Eecutiv
Departamentos, Unidades, Secciones y Oficinas de la Direccién Nacional
Direcciones Regionales R
Sukdirecciones Regicnales de Gestién y Desarrollo de las Personas
Asociaciones Gremiales
« Oficina de Partes
DOCUMENTOS ADJUNTOS:

e Cuestionario SUSESC-ISTAS 21 Versidn Breve

sl Gl DD
AGS/VAV/H) E\'XDR/A A/GRP/JAHTRCS/CRDILOD/TG




