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1 Introduccion

El proyecto del cual se enmarca este informe como una tercera etapa,
refiere al Proyecto 2P1.4 Diagndstico de Modelo Carrera Judicial y Funcionaria,
cuyo objetivo general, citandose el Acuerdo de Servicio! consiste en:

Fortalecer la capacidad institucional del Poder Judicial para el
desarrollo de politicas judiciales de mediano y largo plazo que
favorezcan su desarrollo institucional y que le permitan enfrentar
adecuadamente la implementacion de las reformas que se vienen
introduciendo en el sector justicia del pais.

Para estos efectos, el Informe de la Etapa I consistid en el diagndstico y
levantamiento de informacién relevante a través de un exhaustivo andlisis
documental de diversas fuentes propias del Poder Judicial;, en cuya conclusion
se propuso su conceptualizacion en un modelos que comprende tres grandes
crisis que cruzan las percepciones de los jueces, profesionales y funcionarios
del Poder Judicial en relacion a la gestion de los Recursos Humanos:

o Crisis de Legitimidad: Se percibe los procesos de Gestidn de Personas los
como poco genuinos o verdaderos, existiendo una percepcion de inequidad
en relacion a las oportunidades de ingreso, movilidad y ascenso en el Poder
Judicial.

o Crisis de Estructura: La actual articulacion del Poder Judicial no da cuenta
de los desafios generados a través de las Reformas y tampoco de las
actuales necesidades de la institucion.

o Crisis de Paradigma: Obliga a modificar el concepto actual de carrera por
uno mas amplio y que incorpore los otros procesos de gestidén de personas a
lo largo del ciclo de vida laboral de los funcionarios. A su vez, el area de
Recursos Humanos no cuenta con politicas explicitas que permitan dar
respuestas diferenciadas a la diversidad de realidades presentes en la
institucion.

1 Acuerdo de Servicio (2013, p.3). 2p1.4 Diagnéstico y Propuesta de Modelo Carrera Judicial y Funcionaria.



A modo de responder a las tres grandes crisis planteadas, la Etapa II del
proyecto buscd hacerse cargo de lo levantado a través del disefio de
lineamientos politicos, generando propuestas concretas que permiten regular el
ciclo de vida laboral de los funcionarios judiciales, tanto quienes ejercen
jurisdiccibn como quienes prestan labores de apoyo. Para lo anterior, se
considerd en primer lugar cambios en la estructura del Poder Judicial, desde
sus escalafones, y planteando politicas generales de Recursos Humanos que
permitiesen construir los cimientos para las politicas y efectos practicos mas
especificos por cada subsistema, mas alld del concepto tradicional de carrera
judicial; incorporando una visién mas estratégica y global de la gestion de los
Recursos Humanos al interior de la institucion.

Los objetivos centrales de la politica de Gestion Estratégica de Personas
estan indisolublemente ligados a aquellos de la organizacion. Para estos
efectos, entendemos que el Poder Judicial se ha fijado tres grandes objetivos
que aplican a la gestidn de personas: brindar justicia de calidad, comprometer y
prestar un servicio de excelencia y facilitar el acceso oportuno a la justicia.

Si bien las politicas se sintetizan en un capitulo mas adelante, es
necesario recalcar que para la confeccion de estas, se basd en el supuesto
fundamental, como requisito indispensable de una correcta y moderna gestion
estratégica de personas, la separacion entre el gobierno judicial y la
funcion jurisdiccional, transformandose en un condicion sine qua non de las
propuestas generales y especificas para cada subsistema.

Las caracteristicas de las politicas propuestas cumplen de manera
transversal con ser unitarias (en tanto estan concentradas en un organismo
rector), explicitas (presentadas de manera formal, explicita y publica),
transparentes (conocidos y comunicados por todos), no discriminatoria y
equitativa (metodologias, instrumentos y criterios orientados a la prediccion
del desempeno), flexible (capaces de ajustarse a los distintos contextos), y
con actores responsables (personas responsables de sus decisiones).

Entre los mayores cambios visibles, se aprecia un reordenamiento de los
escalafones, agrupandolos segun funciones y objetivos estratégicos del Poder
Judicial, dando cuenta de categorias como subagrupaciones, y generando
niveles de desarrollo que permiten fortalecer la movilidad horizontal de los
trabajadores de la institucion, a diferencia del concepto de carrera judicial. Esto
implicd movimientos de cargos entre escalafones, como también la consecuente
eliminacion o reformulacion de otros. Por otro lado, se avizora un aumento de
la responsabilidad y el control en temas de gestion administrativa por parte de
la Corporacion Administrativa del Poder Judicial, lo que genera distintas
modificaciones y efectos concretos para la Gestidn de los Recursos Humanos.



Expuestas las politicas, el objetivo de la Etapa III responde al analisis de
impacto en la estructura actual en tanto posibles modificaciones de la gestion
organizacional como cambios en la normativa que rige al Poder Judicial.

Para ello, se sintetizan brevemente las politicas generales y los cambios
en la estructura del Poder Judicial, junto a cada uno de los componentes en
particular, dicese de Ingreso, Capacitacién, Gestion del Desempefio, Régimen
Disciplinario, Compensaciones y Beneficios; y Bienestar, como una suerte de
brevario resumido de las politicas ya detalladas en el informe previo, sélo con el
fin de recordar algunos elementos importantes a tener en cuenta para este
informe. Posteriormente, se expone el analisis de los principales hallazgos de
los grupos de discusidn y las entrevistas en relacion a las politicas propuestas,
desglosados por escalafén y componente de gestién, con afirmaciones
provenientes de los actores entrevistados con el fin de reforzar estas
percepciones. En el siguiente capitulo, se enuncian los cambios normativos y de
gestion administrativa correspondiente a cada cambio planteado.



2 Objetivos y Alcances del Informe

Objetivo General

El objetivo general de este informe es proyectar y explicar las
consecuencias organicas que se deriven de los lineamientos politicos generales
descritos en el informe anterior (Etapa II) para el actual modelo de gobierno
judicial, y proponer las modificaciones legales y constitucionales que se estimen
indispensables para ello.

Como producto esperado para este informe, se debe identificar y
sistematizar los posibles cambios organizacionales, procedimentales y
normativos internos y externos a corto y largo plazo.

Objetivos Especificos

e Determinar las principales consecuencias del modelo propuesto en la
estructura y cadena de valor organizacional.

o Caracterizar consecuencias en materia normativa vigente tanto interna
como legal y constitucional.

e Proponer modificaciones procedimentales y/o normativas que permitan y
faciliten la implementacién del modelo de carrera propuesto en el corto y
largo plazo.

Antecedentes

El foco y alcance de los lineamientos tratados en este informe se relacionan
directamente con la Gestidon Estratégica de Personas y las declaraciones del
Poder Judicial, por lo que se consideran:

e Orientaciones estratégicas del Poder judicial

e Marco juridico y Cédigo Organico de Tribunales

e Referencias bibliograficas del Servicio Civil

e Diagnostico de Etapa I y las crisis concluyentes

e Buenas practicas internacionales y referencia internacional especializada
e Estructura de escalafones y de cargos del Poder Judicial

e Analisis de la gestion de los RRHH del Poder Judicial

e Reclutamiento y Seleccion de personal

e Capacitacion y perfeccionamiento; y Rol de Academia Judicial
e Calificacidn del personal y Gestidon del Rendimiento

e Compensaciones y Departamento de Bienestar

e Documento de Politicas Generales de Etapa II

e Cadena de Valor y mapa de procesos



3 Sintesis de Politicas Propuestas

Diagrama N°1: Politivas Generales y Modelos de Gestion de RRHH
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I. ESTRUCTURA

Diagrama N°2: Alineamiento entre objetivos estratégicos del Poder Judicial y
agrupamiento de funciones
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El escalafon —usado tradicionalmente en Poder Judicial- es reinterpretado en
esta propuesta como el conjunto de estamentos que conforman al Poder
Judicial, agrupados conforme con la cercania al ejercicio de la funcion
jurisdiccional. De acuerdo con este criterio, la funcion jurisdiccional se
constituye en el eje articulador de las demas funciones, en todos los niveles en
los que se ejerce, Corte Suprema, Cortes de Apelaciones y Tribunales de
Primera instancia. En torno a ella se agrupan las otras, consideradas de apoyo
a la labor Jurisdiccional: Apoyo Profesional y Técnico; y Apoyo Administrativo y
Operativo.

Las categorias se entenderan como un subagrupacién dentro de un
escalafén, que responde al tipo de funcién que se realiza al interior, no a una
jerarquia necesariamente, como es el caso actual.

Los niveles (iniciado-aprendiz-conocedor-experto-maestro) se entenderan
como grados de evolucion y desarrollo dentro de una categoria. Teniendo en
cuenta la necesidad de flexibilizar los criterios para la gestion de personas, cada
escalafon tendra categorias y niveles propios. El nivel estara asociado a la
persona y no al cargo. Entre los criterios: experiencia, conocimientos,
motivacion por desarrollo, habilidades y comportamiento ético.

Diagrama N°3: Propuesta de Escalafones y Categorias, segiin grado de
centralidad respecto de la Funcion Jurisdiccional

Escalafon Jurisdiccional

sCatemoria: Ministros de Corte Suprema
sCatemaria: Ministros de Corte de Apelacionas
slatemoria: Jusces

Escalafon de Apoyo Profesionsl y Tecnico

slatemoria: Relatores

slatemoria: Gestidn Directiva

sCatemoria: Jefaturas Intermedias

.. slatemoria: Especialistas
Funcion s{atezoria: Analistas

\ Jurisdiccional

\

Hailisres de
= " - sCatemoria: Vinculs directo con =l wsuario
/ sCatemoria: Vinculs indirects con &l usuario

Escalafon fandliares de la Justicia

sCatezoria: Notarias y Conservadares
s{ategoria: Receptores Judiciales

Fuente: Elaboracion propia.



Politicas y Principales Efectos Prdcticos

1. La estructura se entiende al servicio de la gestion de personas de la
organizacion.

2. Diferenciacion de escalafones en torno a la funcion jurisdiccional.

3. Los cambios entre categorias tendran el requisito de la concursabilidad,
y los cambios de nivel estaran vinculados a la persona, considerando
criterios de experiencia, conocimientos, habilidades, motivacién por el
desarrollo profesional y comportamiento ético.

4. La estructura, que considera un conjunto de escalafones, categorias y
niveles, permitira asociar, definir y focalizar el tipo de compensacion
para cada cargo a través de bandas salariales.

e Los tribunales seran categorizados de acuerdo a un conjunto de criterios
para determinar su complejidad. Se adecuaran perfiles de cargo, niveles y
categorias de forma precisa a cada escalafon.

e Se suprime el criterio de territorialidad para los ascensos, en su lugar
considera que los ascensos en un cargo estarian asociados al desempefio
del funcionario y su capacidad para avanzar en niveles de experticia. El
funcionario conocera ruta y estandares que se esperan para su evolucion
dentro de una funcidn. El ascenso es del funcionario y no del cargo, por lo
tanto el nivel adquirido es individual e intransferible.

e La creacion de niveles asociados a las categorias como criterio de movilidad,
asociado a un conjunto de aspectos que se evaluaran para ascender a un
nivel superior dentro del cargo.

e Reduccioén o eliminacién de cargos en los distintos escalafones:

e Escalafon primario (art. 267): Fiscales judiciales (primera y
segunda categorias) y su Secretario Abogado (sexta categoria),
Secretarios de los Tribunales (segunda a séptima categorias),
Prosecretario de la CS (sexta categoria), y Relatores (segunda a
quinta categorias).

e Escalafén secundario (art. 269): Defensores publicos (primera
serie), Archivero judicial de Santiago (segunda serie), Yy
Procuradores del nimero (cuarta serie).

e Escalafon del personal subalterno o de Empleados (art.
292): Oficiales de los fiscales judiciales (tercera categoria) y
Oficiales con nombramiento fiscal de los defensores publicos de
Santiago y Valparaiso (tercera categoria — art. 97 ley N° 10.343
de 1952).
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I1. INGRESO

Procesos que responden desde el primer contacto del postulante con la
organizacion hasta finalizado su proceso de incorporacion en el puesto de
trabajo. Incorpora la planificacién de dotacion, descripcion de perfiles del
cargo, procesos de atraccién y reclutamiento; las evaluaciones psicolaborales
de candidatos; nombramiento y designacion del cargo; y finalmente, la
induccién institucional y en el puesto de trabajo del nuevo profesional o
funcionario del Poder Judicial.

Politicas y Principales Efectos Prdcticos

1. El drea de Recursos Humanos de la CAP] serd responsable de la
estrategia, mecanismos y herramientas de atraccion, seleccidn,
nombramiento e induccién para todos los funcionarios del Poder Judicial.

2. Procesos de reclutamiento y evaluacion psicolaboral estandarizados,
transparentes y centralizados, orientados a seleccionar a los mejores
postulantes para desempeharse en dichos cargos.

3. Basandose en los criterios de la norma ISO 10.667, se garantizan los
principios de igualdad, mérito y capacidad, en relacion a los criterios,
etapas y condiciones del proceso, su comunicacién y nombramiento.

e Responsabilidad del proceso asumida por organismo técnico supervisado
por la CAPJ.

e Perfiles de cargo validados y comunicados de manera comprensible.

e Mecanismos, instrumentos, evaluadores y ponderaciones diferenciados
entre los escalafones, atendiéndose a las normas de la ISO 10.667.

e Un organismo técnico propone terna (evaluandose antecedentes,
habilidades y conocimientos descritos en el perfil con pautas estandarizadas
que provee la CAPJ]) que, en Jueces, la Corte de Apelaciones revisa y
aprueba para efecto de su nombramiento; y la decisién final corresponde a
la Corte Suprema. En otros escalafones, corresponde a la jefatura directa
que debe respetar los criterios técnicos evaluados previamente.

e Proceso de induccion distinguible en dos momentos formales: a) induccién
institucional; y b) induccion al puesto de trabajo de manera individual y
asumida por la jefatura del cargo, o bien, por un miembro del equipo de
mayor experiencia en el mismo cargo.

e Estudio de dotacién como responsabilidad del area de Recursos Humanos,
que se realizara de manera periddica.

11



I1I. CAPACITACION

Conjunto de actividades sistematicas y permanentes, que tienen como
objetivo que los funcionarios puedan desarrollar, perfeccionar o actualizar los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para tener un rendimiento
eficiente en las tareas que definen su cargo.

Politicas y Principales Efectos Practicos

1. Procesos de capacitacion orientados a la formacion de jueces,
profesionales y empleados, vinculados con procesos de desarrollo en el
puesto de trabajo.

2. Considerando la diferencia existente entre conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que existen entre un juez y un ministro, se propone
una instancia formadora a cargo de la Academia Judicial.

3. Planificacién centralizada y unitaria anual, contribuyendo al desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes de todos los funcionarios del
Poder Judicial, que considera como antecedente relevante la evaluacion
que las jefaturas directas hagan de los profesionales y empleados bajo
su supervision, respecto de areas que se deban fortalecer.

4. Acciones de capacitacion deben ser evaluadas. A lo menos, las acciones
de capacitacion deben medir y gestionar la satisfaccién producida en los
participantes y el aprendizaje logrado.

5. Los procesos de capacitacion deben orientarse a apoyar los procesos de
innovacion y cambio cultural en que se vea involucrado el Poder Judicial.

e Proceso sistematico de Deteccion de Necesidades de Capacitacion, asumido
por la CAPJ, con herramientas estandarizadas y transparentes.

¢ Planificacién de cursos desde una entidad centralizada asumida por el area
de Recursos Humanos de la CAPJ, responsable de generar y supervisar una
oferta de cursos para responder a las diferentes necesidades.

e Fortalecimiento de instancia de formacion de jueces; considera antecedentes
de formacion, postulacién formal y la rendicidon de pruebas estandarizadas de
conocimientos técnicos para aceptar a postulantes. Se requerira aprobar una
evaluacion final, que comprenda todos los aspectos tratados para poder
estar habilitado para el cargo de Ministro.

e Implementacion y gestion de datos (evaluaciones, inscripciones, relatores, y
otros) de cursos se ejecutara de manera diferenciada; la Academia Judicial
responsable de la habilitacion y formacién de jueces y funcionarios en
materias judiciales; y la CAPJ de otras materias propias de la gestion.

e Métodos de capacitacion pueden ser variadas y deben fortalecer la formacién
de grupos colegiados como practicas internas colaborativas.
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IV. GESTION DEL DESEMPENO

Permite alinear y vincular el desarrollo planificado de las personas que se
desempeiian en el Poder Judicial, dentro de un sistema integrado de gestion de
los Recursos Humanos, en la medida que pone en el centro de la organizacion
el desarrollo de aquellos conocimientos, habilidades y actitudes capaces de
agregar valor a la organizacién, y sus usuarios en particular, pudiendo vincular
los procesos de evaluacion, capacitacion, remuneraciones € ingreso.

Politicas y Principales Efectos Prdcticos

1. Sistema de Gestion del Desempefio orientado al mejoramiento y
desarrollo de los funcionarios.

2. Incorpora un sistema de evaluacidn del desempefio supervisado y
controlado por el area de Recursos Humanos de la CAPJ.

3. Instrumentos regidos por criterios de evaluacién estandarizables,
explicitos, transparentes y objetivos, del entrenamiento y supervision.

4. Definicion de un mecanismo de evaluacién propio para Jueces y otro
para los funcionarios que realizan las labores de apoyo.

e Diseflo de metas de gestion especificas, medibles, alcanzables, realistas y
limitadas en un tiempo determinado, confeccionadas por el area de trabajo
particular y apoyadas por el area de Recursos Humanos de la CAPJ.

1. Desarrollo de instrumentos de evaluacion objetivos, estandarizables vy
transparentes, obedeciendo a criterios como conocimientos, muestras de
trabajo, evaluaciones de jefatura directa y usuario, entre otros.

2. Diferenciacion entre los mecanismos de evaluacion de desempeno para el
escalafén de jueces en relacion a los demas escalafones, en base al perfil del
Juez y los estandares de desempefio esperados, se evaluaran conductas
concretas del perfil, bajo un sistema centralizado y administrado por la CAPJ
a través de elaboraciéon de instrumentos que permitan la observacion de
multiples dimensiones del desempefio. El desempefio sera observado por un
comité evaluador que cumpla con ciertas condiciones prescritas.

e Para el resto de los escalafones, la evaluacion del desempefio considera la
implementacion de retroalimentacion, que considere criterios e instrumentos
estandarizados y definidos centralmente, de cuya aplicacion sera responsable
el supervisor directo que tenga conocimiento del desempeno del funcionario.

3. Instauracion de feedback orientado al desarrollo y la mejora continua, y
como insumo para apoyar otras decisiones de gestidn, ya sea en el ambito
de la formacion y la capacitacion, y movilidad.

o Calificacién desaparece como criterio de ascenso; emergiendo la evaluacion
del desempeno en su conjunto como insumo para toma de decisiones.
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V. REGIMEN DISCIPLINARIO

Refiere al conjunto de normas, procedimientos y medidas que regulan la

responsabilidad administrativa, civil y penal de todos los funcionarios del Poder
Judicial. Para estos efectos, entenderemos que el Régimen Disciplinario tiene
fundamentalmente una misién preventiva, toda vez que pretende evitar las
transgresiones a las reglas de la funcidon publica, asi como las faltas o delitos
comunes; y, sancionarlas cuando éstas han ocurrido.

Politicas y Principales Efectos Prdcticos

1. Funcionamiento con base en el principio de excepcionalidad, como
mecanismo investigativo y sancionatorio.

2. Funcion y atribuciones del Régimen Disciplinario se definen como
incompatibles con la funcién jurisdiccional (recursiva).

3. Herramientas del Régimen Disciplinario aplicables con el respeto a los
principios constituyentes de un debido proceso, regulador y legitimador
de la labor jurisdiccional.

4. Herramientas disciplinarias aplicables sobre la base de normas,
procedimientos y medidas pre existentes, y conocidas.

5. Enfasis en el desarrollo de métodos preventivos de funcionamiento con
el objetivo de evitar conductas que se entienden y han sido predefinidas
como inadecuadas para un funcionario del Poder Judicial.

Definicion de procedimientos, o instancia institucional a cargo del Régimen
Disciplinario, que distinga y separe funciones y atribuciones de las facultades
jurisdiccionales (instancia recursiva).

Revision y formulacion de procedimientos disciplinarios, de manera tal que se
cifan estrictamente a los principios de un debido proceso.

Revision, andlisis y explicitacion de las principales y mas habituales causales
de sanciones disciplinarias (tipificacion), y comunicable y comprensible para
todos los funcionarios del Poder Judicial.

Revisién, analisis y explicitacion de los procedimientos y medidas
sancionatorias, basandose en la pre existencia y la transparencia de estas.
Evitar o mitigar la recurrencia a procesos disciplinarios, a través de la
diversificacién y fortalecimiento de los métodos que buscan evitar o prevenir
la comisién de estas conductas inadecuadas.

Entrega de responsabilidades y recursos a equipos internos o externos al
Poder Judicial para el desarrollo e implementacién de métodos preventivos
del Régimen Disciplinario, como programas de prevencion o de auditoria
preventiva que impliquen acciones de capacitacion e informacion periddica a
los funcionarios del Poder Judicial.

14



VI. COMPENSACIONES Y BENEFICIOS

Las compensaciones la conforman las aportaciones que confiere la
organizacion a cada persona a cambio de su trabajo. Los incentivos los
constituyen aportes adicionales ya sea por productividad u otro criterio (lista de
calificaciones, entre otras) que complementa el ingreso individual.

Politicas v Principales Efectos Practicos

1. Incluir en proceso de planificacidn integral en la gestion de personas un
conjunto de compensaciones e incentivos, alineados con la mision y los
desempefios esperados para los funcionarios del Poder Judicial.

2. Compensaciones como caracteristica central para promover la movilidad
horizontal al interior del Poder Judicial, asociadas a caracteristicas de la
funcidn y responsabilidad de cada cargo, en base a criterios objetivos y
conocidos previamente.

3. Establecer un rango o banda salarial, dentro de una estructura
organizacional flexible.

4. Politica de incentivos flexible en el tiempo y capaz de promover
conductas  especificas asociados a objetivos organizacionales
determinados.

5. Establecer un mecanismo conjunto con Bienestar, a partir del cual los
seguros 0 beneficios propios del Departamento de Bienestar se
entreguen a los funcionarios que han cumplido los requisitos para optar
a ellos sin significar un costo adicional para el funcionario.

e Disefiar mecanismos de coordinacién y comunicacién fluidos entre los
subsistemas de compensacion, capacitacion, gestion del desempefio, y
gestion del desarrollo, alineados con la gestion de Recursos Humanos.

e Incorporar en la toma de decisiones del sistema de remuneraciones,
estudios basados en evidencias, de modo de que obedezcan a una realidad
y se perfilen de manera coherente con los objetivos del Poder Judicial.

e La banda salarial estara asociada dentro de un escalaféon a la categoria y
dentro de esta se vinculara con cada nivel establecido en la categoria. Ello
se explica desde la propuesta de estructura que establece para los
escalafones, un conjunto de categorias y estas a su vez, se asocian a
distintos niveles. Por tanto, la banda se establecera entre el nivel inferior y
el nivel superior de la categoria (Nivel 5 al Nivel 1).

e El perfil de cargos debe actualizarse consistentemente con las definiciones
que deriven de la estructura, de modo de poder definir coherentemente la
relacion entre funcidn y responsabilidad del mismo para permitir cambios en
la estructura de compensaciones.
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VII. ROL DEL DEPARTAMENTO DE BIENESTAR

El Departamento de Bienestar pertenece a la categoria de los sistemas de
seguridad social, que tienen por objeto proteger tanto a los trabajadores como
a sus familias de los estados de necesidad producidos por ciertos hechos
llamados contingencias sociales, mediante alguna forma de redistribucion de
ingresos.

Politicas v Principales Efectos Practicos

1. Integracion del Departamento de Bienestar a la Gestidn de Recursos
Humanos de manera efectiva, en una politica unitaria que entrega
coherencia y alineacién a la mision del Departamento de Bienestar y a la
del poder Judicial.

2. Relevar una actividad clave del Departamento de Bienestar que se
denomina gestion de riesgos, de manera de mitigar la exposicién a la
contingencia propia de la vida laboral y personal a los funcionarios del
Poder Judicial.

3. Definicion de productos ejes del servicio de bienestar que apoyen a
distintos subsistemas dentro de la gestién de Recursos Humanos.

e Creacidon del proceso de gestidén del riesgo, como un proceso relevante
dentro del Departamento de Bienestar que tenga como objetivo la
administracién de la cartera de seguros actuales y la innovacion en la
prevencidon, mitigaciéon y superacién de riegos para los funcionarios,
relacionados con su vida personal y laboral mientras sean partes del Poder
Judicial.

e Proceso de planificacion alineado y capaz de generar planes de accién que
privilegien la coordinacion y comunicacion del area de Bienestar con las
unidades de Recursos Humanos.

e Generacion de alianza estratégica con asociaciones gremiales al interior del
Poder Judicial, que permitan utilizar sinérgicamente los recursos y
beneficios para su distribucion entre afiliados

e Generacion de acciones comunicacionales permanentes que den cuenta de
los beneficios otorgados por el Poder Judicial hacia sus trabajadores.

e Creacidn de funcion de Coordinacidén con area de Recursos Humanos de la
CAP]) para formar monitores de Bienestar capaces de anclar en los
funcionarios el manejo optimo de los beneficios entregados.
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4 Analisis Cualitativo

Analisis cualitativo de los impactos esperados de las propuestas de
modificacion a la Gestion de Recursos Humanos en el Poder Judicial

Perspectiva por escalafones

Obijetivo: Levantar informacion cualitativa que permita una evaluacion, desde la
perspectiva de los funcionarios del Poder Judicial, de los eventuales impactos
que las propuestas elaboradas en el marco de la consultoria “Diagndstico y
modelo de Carrera judicial y funcionaria para el Poder Judicial” podrian tener.

Breve descripcion metodoldgica

Para el logro del objetivo propuesto se realizd un conjunto de entrevistas y
grupos de discusion considerando los tres escalafones existentes actualmente
en el Poder Judicial, a saber: Primario, Secundario y Empleados.

Respecto el escalafén Secundario se hizo la distincion entre los Administradores
y Jefes de Unidad de Tribunales y los Consejeros Técnicos, dada la diferencia
de las labores entre ambos y la pertenencia especifica de los Ultimos a la
competencia Familia.

Las actividades de levantamiento de informacion se resumen a continuacion:

Grupos de Discusion Entrevistas
1. Jueces 1. Juez
2. Consejeros Técnicos 2. Administrador de Tribunal
3. Administradores y Jefes de Unidad | 3. Jefa de Unidad
4. Empleados 4. Empleado
5. Empleado

Una vez realizadas las actividades de levantamiento de informacion se procede
a su transcripcion y andlisis. Especificamente, el andlisis consistente en la
lectura pormenorizada de los textos generados identificando:

a) temas generales predefinidos en la pauta de levantamiento de
informacion;

b) topicos especificos al interior de cada uno de estos temas;

c) temas y topicos nuevos o no definidos previamente;
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d) organizacion de la informacion hallada; v,
e) elaboracidn de informe de resultados.

A continuacion se presentan los resultados arrojados desde la perspectiva de
cada uno de los escalafones y un capitulo de conclusiones que viene a resumir
e interconectar la informacién organizada por escalafones.

I. Analisis Escalafon Secundario
A. Administradores y Jefes de Unidad

1. Estructura
1.1. El rol de la CAPJ en la propuesta y sus condiciones actuales.

1.1.1. Evaluacion de las capacidades actuales de la CAPJ.

Al presentar las principales propuestas elaboradas en el marco de la
consultoria, la totalidad de los entrevistados del escalafén secundario (al igual
gue en el caso de los otros escalafones) manifiestan su preocupacion respecto
la centralidad que la Corporacion Administrativa del Poder Judicial tiene en
éstas. Esta preocupacion no se manifiesta necesariamente como una critica al
enfoque propuesto (protagonismo de la CAPJ), sino que tiene que ver con un
cuestionamiento a las capacidades instaladas actualmente en la CAPJ las
posibilidades que esta instancia tendria para ocupar este rol.

"..la estructura y la capacidad de funcionar en este minuto de la Corporacion yo
creo que no es suficiente, igual hay un tema organico ahi creo, como estan
disefiados y como se han llevado a la practica las tareas que desarrolla a nivel de
tanto de organizacion, como departamentos , como vision que tiene también la
corporacion, porque hay un tema que no es muy organico, funcionan de forma
poco eficiente...”

Administrador 140711

"..todas estas politicas y todos estos sistemas de estructura, de calificaciones,
todos van a depender a nivel central de un ente, que seria la CAPJ y nosotros no
vemos como la CAPJ, orientada hacia lo que decia Mario, como se va a
implementar, si ellos no cuentan con los recursos ni financieros, ni humanos, ni de
organizacion. Entonces qué sacamos con hacer todo esto y este tremendo estudio,
si finalmente no lo vamos a poder implementar nunca.”

140630 Administradores
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a) Ineficiencia de la CAPJ: Sistema de Concursos

En el sentido ya expuesto, los consultados realizan cuestionamientos especificos
a labores actuales realizadas por la CAPJ y que, en el nuevo disefio de los
subsistemas de recursos humanos propuestos, adquiere mayor preeminencia.
Uno de estos es el subsistema de ingreso, especificamente, la gestion de los
CONCUrSO0S:

"..nosotros como usuarios de la Corporacion, desde los tribunales en este caso,
interactuamos harto con ellos en lo gue son los aspectos de los recursos humanos,
en departamentos de seleccion, cursos de capacitacion o coordinacion,
eventualmente con esos elementos, dentro de los que son los mecanismos de
bienestar entre comillas o elementos en los que debiese aportar la Corporacion no
existen, a ver, la respuesta de los concursos es muy lenta, a nivel de procesos y
pautas de trabajo que nosotros tenemos con ellos, no hay un resultado eficiente...”
Administrador 140711

b) Déficit de oportunidad en la accion de la CAPJ: Unidad de Clima Laboral.

Una segunda criticas especifica hacia la CAPJ refiere a la oportunidad en que la
Unidad de Clima Laboral interviene cuando se suscitan crisis en esta materia al
interior de un tribunal:

"..dentro del tribunal esta el administrador como encargado, entre comillas, pero a
su vez, los jueces también tienen una trascendencia o un rol que se superpone
muchas veces, especialmente en el caso de un presidente, presidentes que
califican personal. Por lo tanto, hay situaciones que muchas veces trascienden y se
producen conflictos, entonces eso va generando que dentro del tribunal se
produzcan a veces roces y un clima laboral que no es el mas eficiente. La
Corporacion, por ejemplo, se supone que hay una unidad de clima, pero llega
cuando hay un confiicto ya desatado, o sea, la unidad de clima interviene al
tribunal cuando realmente el tema esta polarizado, cuando no tienes nada que
salvar...”

Administrador 140711

"...yo estoy hablando de las unidades de los centros de apoyo, porque en otras
ocasiones hay unidades que han estado bien estresadas con problemas internos,
que ha venido una intervencion, me refiero a un psicélogo y no se po’, forman los
equipos con la misma gente con la cual yo tuve el problema, por ejemplo,
entonces éde qué me sirve? no hubo una planificacion adecuada, siendo que
estaban los medios aqui, a nuestra disposicion, un poquito mas de esa
planificacion y esto hubiera sido super exitoso, y toda esa gente que asistio a esto,
hubiéramos salido con otra percepcion...”

140702 Jefa de Unidad

¢) Problemas de la CAPJ para asumir rol central en materia de Capacitacion.
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Otro problema sefalado refiere a las dudas que genera la CAPJ como instancia
llamada a liderar y planificar las materias de capacitacion, dado su accionar
actual en materias relacionadas a ese aspecto (por ejemplo: la capacitacion
continua en materia de sistemas informaticos):

"..yo creo que no, yo creo que la CAPJ hoy dia como estd funcionando, yo creo
gue no es el ente que deberia ser...”
140702 Jefa de Unidad

"..el tema de la capacitacion es un tema que se critica mucho de la CAPJ, la CAPJ
a nivel, por ejemplo, de sistema informatico es lo que proporciona a todos los
tribunales, es transversal, la critica es permanente, o sea no capacitan, hay
modificaciones al sistema que se trabaja en los tribunales y nadie sabe, aparece de
un dia para otro, mandan un instructivo y nadie capacita a nadie...”

Administrador 140711

1.2. Movilidad horizontal: Motivacion.

Los cambios estructurales propuestos y, de modo particular, las posibilidades
de movilidad horizontal que contienen, son valorados positivamente pues se
transformarian en un factor de motivacion y sentido respecto de los esfuerzos
de los funcionarios por avanzar en su especializacién.

"..por lo tanto, esto que tu me planteas, estos niveles, los encuentro fantasticos ,
es casl... parece de juego de play, algo asi, pero en realidad es asi, porque es lo
que se da en la vida cotidiana en los tribunales, hay mucha gente que se quiere
qguedar, que no se quiere ir, que estan muy comodos, que han hechos cursos de
especializacion, que se han ido a la academia varias veces, que no se que, pero
estan aqur...”

140702 Jefa de Unidad

1.3. Procedimientos.
1.3.1. Operacionalizacion de cristerios de movilidad

Si bien los cambios propuestos, que permiten la movilidad horizontal de los
funcionarios, son valorados en términos generales, es materia de preocupacién
frecuente e inmediata los criterios que definirian en concreto el paso de una
etapa o nivel a otro. La definicién de dichos criterios es un factor critico en
cuanto al funcionamiento efectivo mas o menos adecuado de la propuesta en
cuestion.
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"Hablas de la experiencia, de la probidad y nombraste 3 ¢ 4 cosas, que me parece
tremendamente importante conocer cuales son esos criterios, quién los va a
evaluar, como se van evaluar, en qué periodo y con qué escala de evaluacion o
ponderacion de un determinado puntaje que impligue efectivamente la movilidad
horizontal que plantea el proyecto.”

140630 Administradores

Se trata de conocer especificamente cudles seran los criterios de movilidad
horizontal, los mecanismos o procedimientos especificos de evaluacién, los
instrumentos que pudieran utilizarse y, en general, el conjunto de indicadores
asociados a la propuesta.

"...como vamos a implementar el tema del conocimiento, unas pruebas pero no se,
esta misma persona de la cual yo les hablaba que lo tomo como ejemplo, me va a
decir, "bueno pero es la misma prueba de habilidades que a la corporacion se le
ocurrio del mas y el menos y qué numero sigue y so yo no soy matematico y no lo
entiendo no quiere decir gue no tenga las habilidades...”

140702 Jefa de Unidad

Intimamente relacionado con lo precedente es la necesidad de clarificar, a
través de una fuerte ofensiva comunicacional interna, los instrumentos vy
procedimientos para la operacionalizacion de los criterios de movilidad. Esto
permite mitigar la incertidumbre y ansiedad asociada a cambios paradigmaticos
como los propuestos, ademas, de conferirle legitimidad en tanto se
transparentan los procedimientos y se valora la objetividad de los mismos.

"..esto de los afios de experiencia, efectivamente, cuando hablamos de papeles y
evaluaciones ya, chizo el curso sefor? ya si, aca lo tengo, puedo postular, pero
cuando hablamos de cosas menos medibles, no se po’, eficiencia: écomo miden?
cuando hablamos de las habilidades: ¢como vamos a medir las habilidades de esa
gente? porque si las debemos medir, pero écomo lo vamos a hacer?...”

140702 Jefa de Unidad

Uno de los criterios sefalados en la propuesta para efectos de viabilizar la
movilidad horizontal (y, eventualmente, la vertical) es la antigledad, la
experiencia en la institucion. En relacion a esta variable es importante relevar la
Importancia que los entrevistados le otorgan aunque, a su vez, se insiste en
que en si misma no es suficiente.

"..que sea algo que se pueda medir y que alguien que esta hoy dia hace varios
afios en el Poder Judicial, no me diga "ya po’ pero es que yo llevo 20 afios po, ya
recondcemelo porque por algo estoy aca hace 20 afios y no me han calificado -por
ejemplo- en una lista que no sea sobresaliente” écomo le decimos ademas a esa
persona? "lo que pasa es que aungue usted esta en lista sobresaliente, eso no
mide absolutamente nada...”

140702 Jefa de Unidad
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Otro criterio esbozado en la propuesta, pero que debe ser desarrollado de
manera particularmente acuciosa en su momento, refiere a la categorizacion de
los tribunales en razén de la complejidad y dimension de su carga de trabajo.
Aqui surge la necesidad y el desafio de homogenizar criterios que permitan la
comparabilidad entre los distintos tribunales y, a su vez, dar cuenta de las
diferencias estructurales y/o procedimentales entre éstos dada las distintas
materias tratadas.

"-...pero a nivel del Poder Judicial todavia no tenemos un modelo que nos permita
verificar objetivamente, bajo parametros sociabilizados, y en los que estemos
todos de acuerdo, sobre cudles son los Tribunales con mas o menos carga de
trabajo. O sea, hay algunas presunciones, y de hecho hay tribunales que salen a la
luz de que estan muy recargados, pero otros de los que uno dice: "pero épor qué
esta recargado?”. Entonces hay un tema ahi, en el que la vision no es clara. Para
mi un Tribunal puede parecer recargado, y para ofro no y resulta que la
Corporacion no nos ha dado la respuesta hasta este minuto, de decir este es e/
que tiene mas carga y este es el que tiene menos y ese es un elemento gue te
toca necesariamente y se ha planteado y se supone que se esta trabajando, pero
no se ha arribado a este modelo.”

140630 Administradores

"“Ademas que la dindmica es distinta porque aca se esta tratando de medir por
ejemplo resultados de Tribunales de distintas materias y caracteristicas y es
complejo, porque un Tribunal de Familia tiene caracteristicas especificas, un
Tribunal de Garantia tiene caracteristicas muy particulares, un Tribunal Oral tiene
otras, un Tribunal Laboral también tiene otras, entonces tiene una serie de cosas
gue no son homogéneas. Entonces cuando tu empiezas a buscar un modelo de
carga de trabajo tienes que ser flexible en funcion de sus topicos...”

140630 Administradores

"...finalmente la carga no es de los Jueces, sino de los funcionarios y por eso ellos
siempre, los Jefes de Unidad o Administradores, porque ellos, entre 1 6 2
personas, tienen que hacer lo que a lo mejor se distribuyen entre 5 personas en
Santiago. Entonces no es un tema que haya menor digamos, cantidad de personas
dentro de un Tribunal, sino como se distribuyen la carga.

-Una de las variables relevantes es la distribucion de la carga de trabajo...”

140630 Administradores

1.4. Implementacion: complejidades
Existe relativo consenso en cuanto que las propuestas indican una alta

complejidad en su implementacion dadas las transformaciones legales vy
presupuestarias que implican.
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"..un cumulo de cosas tremendas [las propuestas sefaladas] y ah/i precisamente
es donde hay un abanico de herramientas que se deben considerar:
presupuestarias, nonmativas...lo que hace necesariamente gue por lo menos a mi,
me parezca tan complejo...”

140630 Administradores

Dentro de las complejidades asociadas a la implementacion de las propuestas,
se encuentras las adecuaciones normativas:

"...entonces volvemos a que el tema entra necesariamente a ser normativo y
entra a hacer un cambio que es radical, en cuanto a que debiesen haber
modificaciones claramente, en tanto a la independencia, ya sea externalizado y ya
sea como se quiera, pero tiene que haber una modificacion... "

Administrador 140711

"..por eso yo también tenia o planteo mis aprehensiones, porque en el fondo tu
teoria, para poder modificar deberias también entrar al cuerpo normativo, en el
fondo, necesariamente la calificacion, que es un ejemplo que se me mete a la
cabeza, esta planteada porque asi esta el Codigo, que el administrador evalua y el
Juez presidente califica. El tema de la seleccion también estd, en el sentido de que
el administrador propone una terna y selecciona el comité de jueces, entonces
para modificar eso, porque por lo menos la logica a nosotros nos indica bajo /a
Optica de gestion, que debiese, por ejemplo, la calificacion ser de parte del jefe de
recurso humano, que es el administrador o presidente, debe modificarse /as dos,
entonces hay elementos como aquel que es esencial, pero que estd incorporado a
los codigos actualmente a esa forma...”

Administrador 140711

Otro de los problemas para una adecuada implementacion de los cambios
propuestos es la situacidn de los trabajadores de mayor antigliedad.

"..este tema de las categorias, por el tema de los afios cqué haremos, por
efemplo, hoy dia que vamos a implementar con la gente que ya tiene muchos
anos? a lo mejor esta para jubilarse pero ya tenia muchos anos, ellos tendran un
puntaje extra, por ejemplo, por los anos, ya vienen con un... ya, le damos un
bonus track cque hacemos con esa gente?”

140702 Jefa de Unidad

En términos generales, se manifiesta la importancia fundamental que una
adecuada y bien planificada estrategia de implementacion tiene para dar
viabilidad a los cambios propuestos dada su envergadura.

"¢Esto va a ser progresivo? cesto tiene un alcance en el tiempo de x anos? Ok, tal
vez tiene una logica, pero tu me estas planteando una modificacion estructural que
es super potente, probablemente recoge cosas positivas, sin duda que el sistema
actual no tiene ninguna logica estructural a nivel funcional, o a nivel operativo,
pero insisto, tu me estas planteando una politica para cambiar algo...”

140630 Administradores
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1.4.1. El impacto del cambio

Se plantea una suerte de contradiccion entre la sefalada necesidad de
importantes cambios normativos vinculados a las propuestas y la estrategia de
gradualidad para su implementacion, toda vez que los cambios normativos, por
definicién, no serian graduales sino que rigen de modo inmediato al momento
de su promulgacion.

"..el drea de Recursos Humanos de la Corporacion va a preocuparse tanto de la
contratacion, como del clima, el bienestar, como también de la evaluacion de
resultados de desemperio que tenga el tribunal y van midiendo el resultado
incluso de los jueces, respecto a las sentencias etc. etc. estas hablando de una
cuestion que normativamente no existe y que para llegar a esa instancia tienes
que partir practicamente de cero y ni siguiera va a haber cambios progresivos, ahi
ni siguiera, eso ya no refleja algo que tu vas a ver en el tiempo...

E: ¢Ya que los cambios normativos no son progresivos?

éte das cuenta? es que la estructura, eso es como derribar todo y partir de cero, ni
siquiera podrias con estos tribunales, nos vamos a llevar una en el largo plazo
primero, progresivo, etc. por eso me cuesta tanto visualizarlo, porque en definitiva
el cambio no es solamente este paradigma, es un cambio estructural, normativo,
es un cambio visionario, incluso respecto a lo que uno estima mas adecuado para
el funcionamiento.”

Administrador 140711

1.4.2. Estrategia de implementacion implica necesariamente un adecuada
estrategia de comunicacion

Ya se sefiald la significacion que tiene comunicar de manera oportuna vy
adecuada los cambios en materia de criterios, mecanismos, instrumentos y
procedimientos para regular la movilidad de los funcionarios. Sin embargo, este
aspecto de la implementacion de las transformaciones y medidas propuestas se
aplica al conjunto de aspectos que se pretende modificar.

En este sentido se releva la necesidad de que el o los planes comunicacionales
que se lleven a cabo cumplan una funcidon pedagdgica que permita la
comprension del funcionamiento de los nuevos procesos pero, a su vez, el
sentido que los cambios tienen. En otras palabras el relato que explica dichos
cambios y les otorga sentido y legitimidad.
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"..yo en el fondo no conocia cual es esta propuesta, no conozco esta estructura
salvo lo que vimos ese dia, esbozando mas o menos y en forma oral algo que me
gustaria ver en forma gréfica para poder visualizarlo, porque no lo veo,
derechamente, de lo que hemos hablado hasta ahora, me estds hablando de algo
gue no entiendo como estd estructurado...”

Administrador 140711

1.4.3. Importancia de los procesos de induccion.

Un aspecto sensible para los funcionarios del escalafon secundario
entrevistados, refiere a la baja calidad y, particularmente, falta de oportunidad
de los procesos de induccion para los funcionarios nuevos o aquellos que
cambian de labor al interior de la institucion. Esto ya fue sefialado
precedentemente como uno de los déficits de la CAPJ. Se releva ahora la
importancia que esto tendria para efectos de acompanar las transformaciones
propuestas las cuales, logicamente, tienen un correlato a nivel de
procedimientos.

"Lo interesante pasa por lo que tu quieres hacer en la CAPJ que a niveles de
sistemas computacionales, como muestra un boton, no tenemos ningun soporte.”
140630 Administradores

1.4.4. Importancia de una adecuada planificacion.

Se sefala que el éxito en la implementacidon de las modificaciones propuestas
se relaciona directamente con una planificacion detallada y pertinente de los
cambios a efectuarse. Particularmente, se estima necesario que los costos que
pudiese tener este proceso de cambio no impacte en los funcionarios.

"..yo creo que esto, de nuevo, es como la misma consideracion que hablamos
antes, con el tema desde la teoria del maestro, hay que tener las consideraciones
al respecto de las personas que ya estan en el nivel intermedio, porque claro,
cuando hablamos de jueces y cuando hablamos de los niveles del escalafon
primario del Poder Judicial hoy dia son castigados <ccierto? pero con esta
modificacion si podriamos hacer. Esta modificacion para ellos lo que hace es
netamente ayudarlos o en realidad compensar el trabajo que hacen en zonas
extremas, como ya hablabamos. Pero yo me pongo mas al nivel de los
funcionarios, me pongo en el otro nivel y claro, la resistencia respecto de
nuevamente, como vamos a implementar esto respecto de los anos de servicio, de
como vamos a evaluar sus capacitaciones, de como vamos a implementar
efectivamente, porque asi suena super bien...”

140702 Jefa de Unidad

1.4.5. Los aspectos presupuestarios
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Las consideraciones presupuestarias son un aspecto relevado en las entrevistas,
particularmente en lo referente al sistema de compensaciones asociado a los
cambios estructurales propuestos. En este sentido se duda de la viabilidad de
conseguir los recursos en las magnitudes proyectadas.

"..estamos hablando también de algun tipo de nivelacion, hay tema de hacer
homologable ciertos cargos, o por lo menos dentro de /a estructura
horizontalmente nivelarlos, entonces esto implicaba también un tema de recursos
econdmicos que tampoco los veo, tampoco veo que sea viable que tu tengas en el
fondo una modificacion que te permitan eso...”

Administrador 140711

1.4.6. Expectativas en materia de gestion: los megatribunales y la optimizacion
de recursos.

Dentro de las expectativas de transformaciones estructurales, se mencionan
medidas tendientes a aumentar la eficiencia en materia de adquisiciones y otros
similares, pero en el marco de condicionantes de infraestructura que lo hagan
viable. Refieren los casos de multiples tribunales en un espacio fisico comun lo
cual hace recomendable aunar la planificacion en materia de gestion
administrativa.

"..en Santiago se ha hablado de mega tribunales por ejemplo, en algun minuto, e/
centro de justicia de Santiago tiene concentrados a , me parece que son 10
tribunales de garantia de Santiago y 4 6 5 en San Miguel, entonces ahi tienes toda
esa cantidad de tribunales donde tienes funciones que son similares, donde tienes
administradores en cada uno de los tribunales, jefes de unidad en cada uno de los
tribunales, entonces ahi’ claramente se vislumbraban y me hace sentido que
debiera haber algun tjpo de organizacion que optimice los recursos donde
eventualmente las funciones se concentren...”

Administrador 140711

1.5. Efectos Positivos de las propuestas: transparencia.

Dentro de los efecto positivos que tendria la implementacion de las propuestas,
los entrevistados sefalan el avance que éstas significaria en materia de
transparencia, especificamente en lo referente a la movilidad de algunos cargos
como, por ejemplo, los relatores y la adecuacién salarial de los funcionarios
respecto las labores que desarrollan. Esto vendria a ser un avance en la
legitimacion del sistema de recursos humanos.
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"..alld ganan x cantidad menos, solamente por estar mas alejados, creo que eso si
y Jefes de causas, jueces, etc., a todo nivel creo que si, creo que es lo que
necesitamos hoy dia, para empezar a funcionar bien y que esto sea justo, sea
equitativo y ademas eso también va a cuidar la salud mental, fisica de todos los
trabajadores, creo que este tema de no estar contento o no estar cien por ciento
de acuerdo con un cargo versus la remuneracion, donde saber que tu realizas la
misma labor que otro que gana el doble , si molesta...”

140702 Jefa de Unidad

1.6. Criticas al enfoque estructura propuesto.

La propuesta de modificaciones a la estructura define los escalafones segun su
cercania a la labor jurisdiccional, entendiendo a ésta como central al quehacer
de la institucidon. Sin embargo, los entrevistados del escalafén secundario
cuestionan esta visidn, sefialando aspectos operativos que vienen a complejizar
el andlisis de la relacién, particularmente, entre administradores y jueces.

“...1a forma como se presento [la propuesta de estructura de los recursos humanos
en el PIJUD]- Se /o digo a Sergio que no ha estado anteriormente- fue super
criticada, porque quedaba en la cabeza de esta piramide el Escalafon
Jurisdiccional, que son los Jueces y aca la idea es que igual se le dé una relevancia
a lo que son los otros escalafones, como es el Profesional y Técnico...”

140630 Administradores

"..siempre he pensado que aqui hay dos visiones, hay dos grupos que se
concentran. estan los jueces que opinan que el administrador deberia ir por un
carril independiente y empoderarse, y hay otros que, en el fondo, son de una
vision mas conservadora, que es el juez quien deberia estar por sobre el
administrador y el juez ser el responsable, entonces aquellos jueces que tienen la
tendencia de que el administrador tiene que llevar las cosas lo dejan trabajar
normalmente mds tranquilo y en aquellos tribunales funcionan mucho mejor que
aquellos gue el juez o aquellos jueces que estiman que debieran estar por sobre
los administradores...”

Administrador 140711

Especificamente, se plantea el problema de la asignacion y supervision de la

carga laboral de los jueces y la posicién supeditada de los Administradores
frente a éstos.
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"..debo manifestar mis obseravciones también a la forma piramidal y al
posicionamiento del Escalafon Jurisdiccional en forma primaria, porque bueno,
nosotros hemos visto en términos operativos que esto, a nivel de tribunales por lo
menos, genera trastornos super fuertes... Yo en Tribunales al menos me puedo
capacitar y ser un “formula uno”, por asi decirlo, en la forma de gestionar
recursos, pero tu jerarquicamente estas abajo y la pirdmide te lo refieja. Entonces,
tu tienes que distribuir cargas de trabajo respecto a esta piramide; ponte tu,
nosotros tenemos 10 jueces a los que tienes que asignar carga de trabajo,
entonces tu si asignas, deberias poder controlar, supervisar y ademas exigir. Eso
es lo Iogico si tu estas asignando carga de trabajo, pero resulta que la piramide te
estd pisoteando y te esta diciendo.: "No poh, yo lo califico a ud, yo estoy sobre
usted”. Entonces, ya estructuralmente tienes una cuestion que es media
compleja.”

140630 Administradores

"-Es un tema de Recursos Humanos, somos [os jefes de Recursos Humanos, donde
de hecho proponemos la contratacion de personal, proponemos la asignacion en
temas y digo proponemos, porque ellos igual deciden. Lo mismo cuando tienes que
calificar, tu propones y ellos califican. Lo que se traduce en un tema de clima
laboral muchas veces, porque tu estas en una posicion y no te queda otra que
achatarte, te achatas a la posicion que te estan dando porque la pirémide los
respalda.”

140630 Administradores

Es asi como se plantea la importancia del aseguramiento de las atribuciones de
los administradores y jefes de unidad a través de especificaciones normativas
que le permitan y/o facilitan la realizacién de sus labores.

"..hoy dia, en el fondo, a casi 10 afios de que partio la primera reforma, porque
comentaba el caso de la reforma laboral, a mi me toca estar ahi, porque ya a los
Jueces que entraban se les decia: "¢Sabe quée? de hecho hay un a acta 91 de /a
Corte Suprema que dice que tiene gue haber separacion de funciones, que tienen
que respetar los roles, el juez tiene que dedicarse a lo jurisdiccional y el
administrador a lo administrativo”. Entonces, hoy en dia, hay una vision ya mas
concientizada que de todas maneras todavia el recelo de los jueces que tienen una
vision mas conservadora se mantiene, porque igual la estructura normativa en la
piréamide del codigo organico mantiene la superposicion del juez o el presidente...”
Administrador 140711

2. Criterios de territorialidad
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El diagnodstico realizado en la primera etapa de esta consultoria arrojé como
uno de los aspectos mas cuestionados el criterio de territorialidad indexado a la
escala de remuneraciones de los funcionarios de todos los escalafones. La
critica planteaba que labores de complejidad y volumen similar recibian un trato
salarial diferenciado en funcién de la pertenencia geografica a una Agrupacion
de Comunas, Capital de Provincia o Asiento de Corte. Sin embargo, algunos
funcionarios del escalafon secundario entrevistados en la etapa actual
cuestionan esta critica y discrepan respecto la eventual similitud de funciones
entre los diversos tribunales segiin su pertenencia a Asiente de Corte, Capital
de provincia o Agrupaciéon de comunas, los cuales tendrian una mayor
complejidad respectivamente.

"Exactamente, tu no vas bajar medio sueldo para que yo gane lo mismo que el
que gana menos, al margen de que a nivel personal, yo discrepo de esa
apreciacion, yo no creo que sea lo mismo trabajar a nivel de Jueces que a nivel de
Funcionarios, o sea trabajar con 80 personas, como en el caso de Mario o como en
el caso nuestro en Tribunales de Santiago donde trabajamos con 13 Juezas o
Jueces, a trabajar con 2 Jueces y yo soy funcionario o sea, en los niveles de
responsabilidad y carga de trabajo tienes una diferenciacion que naturalmente no
puedes comparar...”

140630 Administradores

"..yo por lo menos en lo personal, discrepo de eso, yo creo que en definitiva no es
la misma funcion el que trabaja aca en Santiago en la corte con 30 ministros de
corte apelaciones donde tu tienes necesariamente que interactuar acd de otra
forma con la corte, o un tribunal que tiene aqui en Santiago 15 jueces 0 18 jueces
versus a uno que tiene aca en Rancagua 2 jueces 0 3 jueces en una corte que
tiene 6 ministros, o sea para mi en lo personal no es comparable, a pesar de que
es la misma funcion, efectivamente tenemos la misma responsabilidad, pero hay
un elemento totalmente distinto al que tiene acd el de Santiago que al que tiene el
de Rancagua...”

Administrador 140711

Pese a lo anterior se denota la pertinencia de revisar el criterio de
territorialidad, dada la heterogeneidad de contextos en que se desarrolla la
labor jurisdiccional a lo largo del pais.

“...el motivo de revision claramente tiene que ser de andlisis, pero insisto creo que
no es tan sencillo como decir: misma funcion, misma responsabilidad, mismo
sueldo, por lo menos en el actual diseno...”

Administrador 140711

3. Capacitacion
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3.1. La relevancia del disefio de la oferta de capacitacion.

Consistente con el diagndstico realizado en la primera etapa de esta
consultoria, el subsistema de capacitacion es evaluado desde una perspectiva
critica en relacién a sus aspectos centrales. Uno de ellos es la oferta actual a
disposicion de los funcionarios. Se critica la escasa vinculacion de ésta con las
necesidades y condiciones concretas de trabajo existentes en la institucion.

"La capacitacion que estaba a cargo me decia " usted debe contener, atencion de
publico, centro de medidas cautelares, etc... no se po’, una hora usted necesita
para contener”. O sea, sefiora, trabajo en Centro de Medidas Cautelares: 30
audiencias diarias, tengo un horario de 8 a 2 donde tengo un peak de 12 a 2 de la
tarde, donde hay 20 6 30 personas que atender. No puedo, por lo tanto. Lo que se
manejo servia, claramente y sin duda servia, pero no era lo que nosotros
buscamos y no era lo que el edificio entero necesita...”

140702 Jefa de Unidad

Se trata de relevar la deteccion de necesidades de capacitacion como un
aspecto central en el desarrollo de un nuevo subsistema de capacitacion, de
manera de asegurar la vinculacién de la oferta con la demanda.

"..por lo tanto yo creo que si, que estd bien que centralicemos y estd bien que la
Academia sea un organismo autonomo y 1as capacitaciones que da la Academia
Jurisdiccional, super bien, todo el mundo queda super contento porque hay cosas
gue son mucho mas estudiadas y probadas al parecer, pero estas capacitaciones
que nos manda la CAPJ creo que hoy dia no son lo que necesitamos...”

140702 Jefa de Unidad

La deteccién de necesidades de capacitacion, sin embargo, es parte de una
planificacidon mayor que permita asegurar, como ya se menciond, la relacion
entre oferta y demanda de capacitaciéon pero, a su vez, resguardar que
globalmente estas acciones de capacitacion se orienten y sean coherentes con
los objetivos estratégicos institucionales.

"...0 sea para efectos de licitar los cursos no tiene ninguna problematica, si el tema
estd en qué esta licitando y para efectos de licitar tienes que incorporarle un
lineamiento de que es lo que tu quieres...”

Administrador 140711

3.2. La evaluacion bidireccional de las acciones de capacitacion.
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Ante la propuesta de incorporar la evaluacion bidireccional en las acciones de
capacitacion, esto es, incorporar mecanismos que permitan testear los
aprendizajes deseados, asi como la apreciacion que los funcionarios tienen
respecto el servicio prestado, existe un consenso generalizado por parte de los
entrevistados.

"Entonces si se polarizara esa capacitacion con el requisito de que se evaluen
efectivamente. Porque los cursos también como no tienen evaluacion se realizan y
se va poco menos que a parar el dedo, esa es la verdad.”

140630 Administradores

"..la estructura de cursos que deberia evaluarse también, un curso califica al
funcionario que participa y obtener un resultado real, actualmente los cursos como
no tienen evaluacion la gente, volviendo a la dindmica de que no le interesa
mayormente...”

Administrador 140711

"..todos estamos de acuerdo en que la capacitacion necesita una evaluacion,
necesita ser reformulada, incluso el mismo tema de los horarios de la capacitacion.
Hoy dia tu tienes que los cursos son de las 9 a las 18hrs de la tarde y los
funcionarios trabajan de las 8 hasta las 16 hrs. Entonces el funcionario dice: "esto
se sale de mi horario de trabajo”. Asi de poco serio toman el tema. Yo entiendo
que eso es perfectamente modificable.”

Administrador 140711

Se plantea que la incorporacion de mecanismos de evaluacidn hacia los
funcionarios puede constituirse en un indicador de las capacidades reales del
funcionario y, por tanto, de su rendimiento laboral. De esta manera, el sistema
puede vincularse a decisiones mas radicales, incluso la desvinculacién de
funcionarios que no manifiesten las competencias necesarias para permanecer
en la institucion.

"..ccudl es el sentido que tengas una evaluacion y puedas exigir un mejor
rendimiento? que el tipo se capacite y que sea un aporte, ahora si al tipo le va mal
en la calificacion probablemente es porque es un elemento que no es positivo y,
eventualmente épor qué no pensar y transparentar de que hay elementos que
debiesen removerse mas facilmente? Cuando tu estds pensando en la posibilidad
de exigirle a los funcionarios, también tienes que pensar en la posibilidad de que
puedes también tener mejores herramientas para efecto de eliminar a los malos
elementos. Ahi hay un tema que es mas complejo...”

Administrador 140711

"E: ...lo que tu planteas es que esto también tiene que , se transforma en un
criterio de evaluacion del personal...
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- Asi es. O debiese serlo, si tu cuando mandas a capacitar a la gente de una
empresa privada lo mandas y el tipo va, porque si no va lo van a echar, y si no
cumple porque efectivamente el tipo no es capaz, el tipo es malo. Efectivamente,
estd bien echado a lo mejor. Pero aca en el Poder Judicial eso no es viable, por lo
menos en la actual estructura o en las actuales logicas, a pesar de qgue insisto,
igual se incorporan elementos o ideas del ambito privado a una estructura de
funcionamiento publico y la capacitacion es un elemento que también va a lo
mismo. Si nosotros queremos exigir, y efectivamente lo vamos a exigir, lo vamos a
evaluar en el curso, también tu deberias pensar mas alla. Bueno, si lo vamos a
evaluar y exigir también deberiamos tener herramientas para efectos de que si e/
tipo se reprueba un curso entonces éque hacis? el proximo ario le damos el curso
de nuevo, eventualmente eso pasaria...”

Administrador 140711

Ahora bien, a pesar de la positiva opinidbn de incorporar mecanismos de
evaluacion a las acciones de capacitacion, al indagar por las posibilidades de
llevar a cabo la medida aparecen cuestionamientos practicos como, por
ejemplo, la opinidn y accion que los gremios podrian tener frente a ella.

"E: Te reitero la pregunta en términos del impacto y de la viabilidad que pueda
tener eso y diferenciando un poco por escalafon, porque yo creo que puede ser
distinta la recepcion a este tipo de medidas, dependiendo del escalafon de que
estemos hablando, ¢como visualizas tu eso, tu crees que puede ser aceptado?

no seria aceptado

E: écomo seria la posicion de los gremios?

los gremios, particularmente el de funcionarios, no voy a mencionar €l profesional
ni el de los jueces , pero el de funcionarios te diria no, no estamos ni ahi con que
nos evalien, porque no y probablemente lo rechazarian...”

Administrador 140711

Por Ultimo, una medida complementaria a la evaluacion, pero que también se
cree funcional para la correcta incorporacion de los aprendizajes y su aplicacion
efectiva en las labores cotidianas, es generar mecanismos de traspaso o
retroalimentacion desde los capacitados hacia el resto del personal del tribunal.

"Lo otro que se hablaba harto de que antes la gente salia y, sobre todo para esos
cursos en el extranjero, que uno siempre ve ministros, jueces que salen y eso al
final.. eso es como turismo encubierto, por qué no se les exige que cuando
vuelvan hagan una retroalimentacion al resto de sus unidades. Deberia exigirseles,
por ultimo eso.”

140630 Administradores

3.3. El Rol de la CAPJ] en el subsistema de capacitacion.
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Loa entrevistados sefialan la conveniencia e importancia de que la CAPJ asuma
un rol de liderazgo en materia de capacitacion. Se plantea que la situacién
actual no es conveniente y genera demandas formativas que deben ser
subsidiadas por otros estamentos de la institucién, especificamente, los
administradores.

"..lo otro es que como ya no existen estos procesos de capacitacion, de induccion,
porgue ya no hay presupuesto, no hay tiempo o no sé qué. Entonces, generar
todos estos tutoriales a través de la web para que asi los funcionarios, por ultimo,
tengan esa posibilidad de verlos, o sea, somos los administradores de los
tribunales los que estamos subsidiando a la Corporacion en este minuto con /as
capacitacion al interior de los Tribunales.”

140630 Administradores

Sin embargo, como ya se ha sefalado, esta labor, para ser cumplida
adecuadamente, le impone a la Corporacion el deber de realizar una adecuada
deteccion de las necesidades de capacitacion existentes en los tribunales.

"..la Corporacion debiese, naturalmente, si se proyecta con un rol de Recursos
Humanos, debiese ver como estan funcionando los tribunales y, si quieres medir
evaluar y tener un mejor rendimiento, tienes que tener también o proporcionar 13s
herramientas para efectos de aquello, tienes que obviamente capacitar, la gente
tiene que tener algun tipo de reforzamiento, tanto de funciones nuevas o incluso
las propias que se van gestionando en el propio tribunal...”

Administrador 140711

Uno de los principales tdpicos que surge en las entrevistas al tratar el tema de
capacitacion es el rol que juega actualmente la Academia Judicial y el que
jugaria en el nuevo escenario propuesto, con una CAPJ] liderando la
planificacién del susbsistema. En este sentido, lo primero que se sefiala es la
necesidad de ajustar dicha relacion, particularmente en la construccién de la
oferta de capacitacion.

"..yo creo que habria que fortalecer la Corporacion, pero a su vez yo lo que creia,
y de hecho lo mantengo, es que no sé si es tan necesario o es mas complejo eso,
que por ejemplo, reestructurar los cursos que actualmente tiene la Academia, yo
creo que podria hacerse un trabajo de coordinacion mejor y, de hecho, la
Corporacion propender a plantear cusdles son los elementos y que la Academia
ajuste los cursos a esos requerimientos...”

Administrador 140711
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Esta tension entre los roles de la CAP] y la Academia Judicial y la situacién
actual de la primera (evaluacion critica ya observada precedentemente) vienen
a cuestionar la propuesta de que sea la Corporacion la indicada a liderar el
subsistema de capacitacion y planteandose escenarios alternativos como, por
ejemplo, reestructurar el trabajo de la Academia, pero manteniendo el
protagonismo de ésta.

"..yo creo que hay que incorporar muchos mas recursos a la Corporacion, incluso
incorporar profesionales del ambito de capacitacion mas o menos potentes, pa’
que puedan detectar las necesidades, generar los planes de planificacion, planificar
tanto para jueces que para €l escalafon de empleados, secundarios... Entonces, yo
lo veo mds complejo llevarlo por parte de la Corporacion, que eventualmente yo
creo que seria mucho mas facil re estructurar lo que tiene la Academia...”
Administrador 140711

“...a lo que voy es que no sé si es lo mas adecuado, pero yo lo veo mas realizable.”
Administrador 140711

4. Separacion gobierno judicial y labor jurisdiccional

Para los entrevistados del escalafén secundario la separacion de las
atribuciones jurisdiccionales y las de gobierno judicial es de gran conveniencia
en términos operativos, pues viene a proporcionarles una serie de atribuciones
de las que actualmente carecen y que dificultan la gestién administrativa de los
tribunales.

"..por ejemplo, a nivel de un permiso funcionario, que nos ocurre a nosotros en el
tema operativo, yo no puedo darle un permiso a un funcionario, en teoria y
formalmente, para que se ausente una hora antes del trabajo, porque eso es algo
qgue corresponde a la Corte de Apelaciones. Entonces, ese es un problema de la
estructura porque yo como Administrador tampoco tengo facultades como para
decirle “oye llega una hora mas tarde” porque no tengo las atribuciones...”

140630 Administradores

"“-Claro, el tema funciona con los jueces y les cabe ese rol también a los Ministros
y, en el caso particular, también a los Presidentes de Cortes de Apelaciones, donde
tu no puedes terminar teniendo al Presidente de la Corte de Apelaciones en la
mitad de la mafiana firmando 250 permisos de la Jurisdiccion Santiago. Es una
pérdida de un recurso tremendamente valioso que deberia estar destinado a otra
labor. El no deberia firmar el permiso, que el Administrador del Tribunal ya visado
y dicho gue no existe problema lo realice y que ese funcionario salga porque esta
es una carga de trabajo deliberada.”

140630 Administradores

34



5. Sub sistema de calificaciones

Uno de los mecanismos actualmente vigentes en el sistema de recursos
humanos mas criticados por su ineficacia, falta de transparencia y rigurosidad
es el sub sistema de calificaciones. Por lo tanto, su eliminacion es bien acogida,
sin embargo, como se sefiald en el primer acapite de este capitulo, su
reemplazo por un sistema de evaluacion del desempefo asociado a la movilidad
horizontal de los funcionarios, sera pertinente y bien acogido en la medida que
los nuevos criterios de evaluacidon cumplan rigurosamente estandares de
objetividad, transparencia y pertinencia.

..y ademds écomo seguimos hoy dia con este tema de las calificaciones? lo
encuentro una locura écomo seguimos con €l actual sistema de calificaciones?
Cuando, como decimos aca, no sirve, no mide lo que realmente hace o no hace
una persona. ¢Hoy dia vino a trabajar? si, ya pos, cumpli entonces cQué mas me
piden? hace 20 afos estoy acd, sentadita acdé mismito. {Como aterrizamos de
buena forma esto?..”

140702 Jefa de Unidad

6. Bienestar

La propuesta de incorporar el Departamento de Bienestar a la estructura de la
CAP] es bien evaluada por los entrevistados, indicandose incluso la
conveniencia de esta medida dado el servicio que Bienestar presta a los
funcionarios y la consideracién positiva que, por tanto, se tienen de esta
instancia.

"..porque de repente Bienestar, ya la palabra Bienestar al parecer genera una
cercania mayor con las personas, por lo tanto pareciera ser que la gente llega por
aca, por Bienestar, que por el nivel central, por lo tanto esto si deberia estar de la
mano, o sea, no deberian funcionar separadamente...”

140702 Jefa de Unidad

Se considera que la resistencia frente a esta medida deberia ser minima o nula

en la medida que su implementacién sea adecuadamente comunicada a los
funcionarios y que dicha informacién sea coherente con los hechos posteriores.
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"..yo creo que con lo ultimo que hablamos no. Yo creo que al contrario, porque de
lo que estamos hablando siempre, y yo creo que con el tema de la resistencia
nosotros siempre hablamos de ser pro funcionarios, claramente no vamos a tener
resistencia, yo creo que esta todo en como lo presentemos y, claramente, que lo
gue venga detraés que sea lo mismo ciertamente. Pero creo que es como lo
presentamos, si es pro funcionario, estamos fusionando esto, porque necesitamos
qgue este ente que es Bienestar nos ayude por ejemplo en el tema de la
capacitacion, que alguien vaya a tomar el pulso alla y que ellos nos digan "pero
mira esto...”

140702 Jefa de Unidad

Cabe sefialar que hubo criticas respecto al funcionamiento actual del
Departamento de Bienestar que es conveniente tener presente en el proceso de
implementacion de la propuesta. Esta critica refiere a la cobertura de los
beneficios entregados por el Departamento de Bienestar la cual seria sélo de
caracter parcial.

"Respecto al Bienestar, hay una Unidad de Bienestar que, en el fondo, participa
respecto a los que son socios de Bienestar, porque no todas las personas son
socias de bienestar, tienes que estar inscrito y no hay ningun tipo de soporte a
nivel de apoyo al recurso humano que no sea del Bienestar e incluso yo creo que
el Bienestar es limitado el aporte que otorga a todos los funcionarios del Poder
Judicial...”

Administrador 140711

7. Sistema de compensaciones

Al plantear las modificaciones propuestas al sistema de compensaciones
vigentes los entrevistados plantean la importancia de incorporar
compensaciones no monetarias. Especificamente, se plantean las ventajas de
conferir atributos de gestidon administrativa al escalafén secundario vy
relacionarlo con el sistema de compensaciones.

"“Fjate que, ademds, tiene relacion con un tema que tu comentabas de las
compensaciones econdmicas hoy en dia, donde no siempre la compensacion
econdmica es la retribucion efectiva para mantener a un funcionario motivado y
gue se auto capacite. Hay ciertas labores administrativas que no dicen relacion con
el horario de funcionamiento normal del Tribunal y ante situaciones particulares tu
podrias flexibilizar ciertas cosas con los horarios de ingreso o la asignacion de
cargas de trabajo. Sin embargo, la rigidez de la estructura hoy dia no te lo
permite. Entonces ahi hay ciertas politicas de compensaciones no economicas que
podrian formar parte de este modelo.”

140630 Administradores
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Al analizar los criterios asociados a la estructura remunerativa se sefiala la
importancia de considerar el volumen de la carga de trabajo, ademas de los
sefalados en la propuesta como el criterio geografico o el costo de la vida.

"..sl, lo que pasa es que en el fondo deberiamos tener por lo menos un elemento
objetivo que nos permita medir carga de trabajo, o sea eso va a asociado también
a carga de trabajo, imaginate ahi termina la complejidad y eso es resultado de un
trabajo mas complejo que la ubicacion geografico o no...”

Administrador 140711

En relacién a la propuesta de una banda salarial asociada a los niveles de
movilidad horizontal, se indica su pertinencia, pero se sefala la complejidad en
la implementacién dada la gran cantidad de variables a considerar y la
diversidad de perspectivas que existen frente a éstas y su ponderacion.

"...la banda o la movilidad a mi me parece sumamente pertinente con elementos
que sean pertinentes, objetivos y a los elementos ahi, yo creo que es super
complejo de arreglar, porque yo he escuchado muchas percepciones distintas de
cudles son los criterios que uno debiera considerar. Por lo menos a nivel de
tribunales, dentro de los jueces, me imagino el nivel de sentencias que dictan, en
materias son distintas unas a otras, por ejemplo, a nivel de administradores en la
administracion de recursos humanos, de 10 personas versus 30 tampoco es lo
mismo creo yo, o trabajar con un juez es distinto a trabajar con 15 entonces para
llegar a estos criterios yo creo que es dificil, porque todos tenemos percepciones
distintas...”

Administrador 140711

8. Estrategia de implementacion: recomendaciones

A continuacion se indicaran algunas observaciones realizadas por los
entrevistados respecto la elaboracién de una estrategia para la implementacion
de los cambios propuestos.

En primer lugar, se manifiesta las complejidades asociadas al cambio
organizacional en una institucién con practicas asentadas y una situacion de
“comodidad” de los funcionarios que generaria resistencias frente a medidas
que los compelen a aumentar su rendimiento laboral.

37



"..es que se ve difici], cada uno lo ve desde su propia dptica, yo lo veo desde la
Optica de mi rol como administrador y, de hecho, nosotros somos naturalmente los
que vemos qué hay que mejorar y hay que hacer cambios y yo, por mi,
propendiera a que se hagan, pero por ejemplo, en mi tribunal sin ir mas lejos, uno
recoge la realidad, a nivel de funcionarios que son super reacios en general a
cualguier modificacion. El cambio, de por si, a nivel de organizacion, es super
complejo, no los mueve mayormente ningun cambio, o sea, €llos estan ahi
tranquilos y por eso yo te hablaba del tema también de la posibilidad de
actualmente exigir mas épor qué no hablar derechamente de los malos elementos
o removerlos? Porque eso es una realidad.”

Administrador 140711

"...hay un tema de solidaridad corporativa mal entendida a mi modo de ver, pero
as/ funciona y a nivel de los otros estamentos es lo mismo, exactamente. A nivel
de judicatura tu ves que hay muchas criticas de repente de jueces a los pares o
incluso hay choques drasticos, pero a la hora que hay que ponerse "no, es mji
grupo, no, si es colega...”. Eso es lo que ocurre. Entonces, al final, en ese tipo de
situaciones te encuentras con eso, entonces ponte tu, cuando tu me preguntaste
al principio te dije, lo veo dificil y complejo, porque la unica forma en que tu haces
un cambio es de golpe y porrazo e hiriendo las sensibilidades que tengas que herir
y trabajar en funcion de lo que tienes que trabajar, y es la unica forma, porque si
no te encuentras con esto...”

Administrador 140711

Como parte de la estrategia de implementacién se menciona la pertinencia e
importancia de realizar mesas de negociacién con los gremios que permita
viabilizar politicamente los cambios al interior de la institucion.

"E: Entonces tu sefalas que para implementar este tipo de decisiones habria que
implementar una mesa de negociacion primero

- ...eso podria ser un camino por ejemplo, para efectos de sensibilizar y escuchar la
pertinencia y lo positivo que seria.”

Administrador 140711

9. Estructura Laboral: precariedad de contratas y honorarios

Un aspecto que no se relaciona directamente con los cambios propuestos, pero
que también aparecid en la discusion con los entrevistados, es la precaria
situacion de los recursos humanos que trabajan en el Poder Judicial bajo la
modalidad de contrata y honorarios. Se plantea la urgencia de homologar las
condiciones contractuales y generar un marco laboral de menor vulnerabilidad
para estos trabajadores.
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"..ustedes estan viendo una reforma a nivel de lo que ya estd, pero creo que es
super bueno ver, y si ustedes tienen la posibilidad de ver este tema de las
contratas, de ver los hermanos pobres del Poder Judicial que hoy dia en la capital ,
aqui en Santiago, donde esta el asiento de corte, tenemos gente hace un ano
trabajando a honorarios, que no tiene derechos...”

140702 Jefa de Unidad

B. Consejeros Técnicos

1. Expectativas de cambio

Las entrevistas realizadas a los consejeros técnicos muestran bajas expectativas
de cambio. Si bien existen esperanzas de que esto se realice y permita un
mayor dinamismo en su desarrollo laboral, se constata que en la practica la
implementacion de cambios sustantivos es un proceso de larga data vy
condicionado por factores que complejizan su viabilidad.

"Yo creo que depende, porque si es en consejeros técnicos yo entiendo un poco
que es como la esperanza, porque es por lo que se ha ido luchando un poco”. (FCT

1)

"¢ TU te refieres a los consejeros técnicos?

Si, a los consejeros técnicos, pero si es a otros niveles, la verdad yo tuve hace
super poqguito un proceso de mi tribunal respecto del tema de estos cargos
administrativos y la verdad es que tienen para rato”.

Existe mucha esperanza que cambie, pero una esperanza asi como bien lejana y
frustracion a la vez, porque no podemos ascender a ninguna otra parte." (FCT 1)

Sin embargo, se indica que existen caracteristicas comunes a los consejeros
técnicos que explicaria esta percepcién de inmovilidad. Esto se refiere a una
suerte de desesperanza de este estamento frente a una realidad que perciben
inmovilizada.

"..concepto super importante, la desesperanza es un mal endémico que a las
personas termina cansando y al final si voy a recibir la misma remuneracion como
hay muchas colegas aca que entran a las 8 de la manana y salen a las 4 de /a
tarde, y si son las 4 con un minuto o sea olvidate que me voy a quedar aca,
entonces al final uno dice yo gano lo mismo sabes que mas mejor me voy a
cantar gospel a un lugar conocido y la paso bien.” (FCT 1)

39



2. Capacitacion

En materia de capacitacion se releva la necesidad de que las propuestas
consideren la importancia de este subsistema para el estamento de los
consejeros técnicos, pues la naturaleza de sus funciones les exige una alta
calificacion, a la vez que estas disciplinas se mantienen en permanente cambio.
En este sentido, se denota la necesidad de actualizacién y capacitacion
permanente la cual no se agota con la especializacion en dos semestres.

"..el consejero necesita ser un profesional altamente calificado y su capacitacion
no va a terminar con la especializacion de los 2 semestres., Siempre va a necesitar,
porque a diferencia del Derecho que muta muy lentamente, la sicologia, sociologia
y la antropologia, que son las bases de las que se nutre el consejero técnico,
slempre van aportando algo nuevo.”

(FCT 1)

Se sefala la pertinencia de la propuesta respecto la centralidad del proceso de
deteccion de necesidades de capacitacion efectivo y oportuno. Esto vendria
mejorar sustancialmente el impacto que actualmente tienen los esfuerzo en
capacitacion realizados por la institucion.

. en el fondo que no hay una deteccion de necesidades que cada instancia
requiere para ejercer su labor de manera eficiente (...) Entonces, si el curso
surgiera desde una deteccion de necesidades, como esta misma técnica por
ejemplo, yo creo que los cursos tendrian otra logica, un impacto distinto.” (FCT 1)

Lo precedente se relaciona con un diagndstico negativo respecto la labor que
actualmente lleva a cabo la CAP] en esta area y, por tanto, una imagen
negativa general de esta instancia.

"Yo estuve la semana pasada en un focus group que estaba haciendo la CAPJ en
relacion al tema de la contencion emocional, era familia y garantia. La verdad es
que fue... Bueno nosotros vamos a partir de la base de que nosotros tenemos una
muy mala imagen de la Corporacion Administrativa o sea tenemos una
desconfianza de todos los nivele. Y el planteamiento que estaban haciendo es que
estan buscando el monitor, asi de claro, el monitor que haga la contencion
emocional a la persona que venga emocionalmente descompensada, y fue tema de
discusion.” (FCT 1)
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3. Movilidad

Dentro de las propuestas en materia de estructura y movilidad, se valora
particularmente la medida que distingue niveles dentro de las familias de
cargos. Esta propuesta permitiria identificar los niveles de conocimientos y
destrezas de los funcionarios, transparentandose los criterios movilidad. Se
insiste en la necesidad de reconocer y valorar el esfuerzo auto formativo y la
elaboracion intelectual (ponencias, paper entre otros).

. volviendo a lo de la carrera funcionaria, que yo estoy muy de acuerdo que se
distingan los niveles y que estoy muy de acuerdo también en los parametros para
decir qué es un iniciado, qué es un aprendiz, qué es un experto, qué es un
maestro, y que debe ir incluso mas alla. En el primer modulo para iniciados uno
podria decir "' es que va iniciandose en la carrera” esta bien ok, todos podriamos
aceptar eso porque entrar a un trabajo porque a pesar de que seamos asistentes
sociales, sicologos, esto no se ensefia en la universidad, porque es un arte distinto
que se va construyendo hace 10 afios no mds, y que es muy distinto incluso a lo
que €l legislador pensd, a lo que se estaba ocurriendo en la practica hoy, entonces
uno podria decir bueno esto es nivel iniciado e ir pasando a aprendiz, experto y
maestro, pero cuando ya estamos en el experto y el maestro, deben existir
parametros claros y ahi vuelvo a lo que tu dices: digamos, que tiene que ser
valorado el hecho de que uno busque la autoformacion, o que haga paper o que
presente ponencias.” (FCT 1)

Frente a las propuestas descritas, los consejeros técnicos sefialan expectativas
de mejora de su posicion dentro de la estructura de escalafones del Poder
Judicial. Se senala que actualmente existiria un estatus profesional
desmejorado lo que podria cambiar con las medidas propuestas. Sin embargo,
también se estima que existen riesgos en este proceso dadas las presiones que
eventualmente podrian generarse desde algunos estamentos lo cual podria
redundar en el detrimento de otros.

"Yo queria decir algo que (...) hemos ido oyendo: esta cosa del ascenso y de los
cambios y las reformas y de las platas que van llegando, que son platas frescas.
Como consejeros técnicos nosotros ahi’ guardamos la esperanza de que se nos
pueda homologar, que se nos pueda autentificar realmente dentro del escalafon
del Poder Judicial; que estamos siendo perjudicados (...) igual hay un sentimiento
de explotacion, pero lo que yo igual temo y que puede ocurrir, que con todos estos
cambios, y que cada estamento se va a querer asegurar, no vaya a ser que
sigamos nosotros en un escalafon menor y se van a ir sumando casi con bolitas de
dulce para compensar esto que la verdad es que yo no me lo imagino como lo van
a medir, esto lo encuentro tal vez un poco utdpico los niveles”, (FCT 1)
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I1. Escalaféon Empleados

1. E/ Impacto de los Cambios

1.1. Necesidad de estudios para evaluacion de cambios y tiempo para
asimilar sus impactos.

A juicio del entrevistado se requiere de estudios preliminares que permitan
evaluar las consecuencias e impactos, de los cambios a implementarse; pero
ademas requiere de un tiempo para asimilarlos. Ello debido a que el Poder
Judicial esta en un proceso de ajuste producto de las reformas, y de la futura
Reforma Procesal Civil; ajuste que toma un periodo largo de tiempo y que va
requerir de nuevas estructuras institucionales.

"El real impacto que puede tener esto, es que para mi propendamos a mejorar
(como) producto de un estudio mas acabado. Me asusta un poquito cuando yo
reviso esta situacion y me plantean un trabajo con una estructura nueva, la cual yo
no he podido revisar mayormente, mas alla de esta conversacion que también fue
muy poco. Yo manifesté mi aprehension en el tema, no porque no sea bueno,
porque para mi se ve bastante bueno, pero si, las aprehensiones que manifiesto
son por el poco tiempo para poder depurar este asunto y cavilarlo un poco para
poder perfeccionar sobre los resultados que podria tener,” (E2)

..., con la entrada en vigencia de tantas reformas que han habido y las reformas
qgue estan por venir, como la Reforma Civil, entonces hay que entender que
estamos en un periodo de ajuste también, pero no un ajuste que va de un ario
para otro”.

“.., para mi es un poco dificil cuando lo empiezo a escuchar y empezar a
entenderio, ha sido un poco dificil aunque ya con el tiempo he ido asumiendo un
poco la propuesta que ustedes tienen, pero ha sido muy poco tiempo para
entenderlo”, (E2)

Otra condicién importante para promover los cambios es, a juicio del
entrevistado, la entrada de actores externos al Poder Judicial, con otra mirada,
para efectos de disefiar, pero también implementar, los cambios propuestos,
dada la rigurosa verticalidad del Poder Judicial.

"... cualquier cambio para el Poder Judicial, que sean cambios innovadores tienen
que ser realizados por gente de afuera como ustedes, que tengan una pelicula mas
clara, que no estén contaminados por el Poder Judicial con la estructura que
tenemos nosotros, que tenemos una estructura vertical terrible y esa estructura
vertical se nos dice que debe ser cumplida fielmente” . (E2)
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1.2. Las implicancias presupuestarias y temporales de los cambios
propuestos.

A juicio del entrevistado (empleado, dirigente gremial), las propuestas sobre
las que se ha conversado, tendran efectos administrativos y legales, y requieren
recursos. Ademas, son lentas de implementar.

"..aqui hay cosas que pueden tener un efecto administrativo, pero hay muchas de
estas que son de cardcter reglamentario, legislativo. Y nosotros quisiéramos que
muchas de estas cosas se llevaran adelante en buenos términos.
Desgraciadamente estas cosas son lentas, requieren muchos recursos de repente y
ojala salga algo al limpio de todo este proceso que se estd desarrollando del
Programa de Fortalecimiento del Poder Judicial que ya lleva unos tres afios y les
falta por lo menos un afio y medio mas de ejecucion para poder tener digamos la
materia prima, de qué es lo que se pretende.” (EE 1)

Por Ultimo, se senala que obtener un buen producto de todo este esfuerzo
transformador, pasa también por socializar las propuestas y no hacerlas
privativas de una élite. Es importante asegurar la participacién de la gente,
senala.

"Seria importante que eso fuera fluyendo, porque si no vamos a Seguir
hablando de un proceso que se estd ejecutando en ciertos circulos y no estd
siendo sociabilizado. Entonces mientras eso no ocurra, o puede llegar a
imponerse algo si la gente no ha tenido participacion, si la gente no ha
escuchado, no ha ido leyendo en el tiempo. Porque no es lo mismo irse
compenetrando con las cosas en el tiempo, (a) que de un dia para otro te
digan: "ya estas son las nuevas politicas, en esta direccion vamos a ir”. Yo creo
que seria importante que estos trabajos se vayan socializando, aun cuando
sean etapas, que se vayan soclabilizando y entregando a la comunidad judicial
qgue somos todos los funcionarios judiciales de cualquier estamento.” (EE 1)

1.3. Desconocimiento de lo que es el concepto de carrera funcionaria

La falta de expectativas y aspiraciones sobre un cambio en las relaciones y
condiciones laborales, pareciera que se asienta, al menos en parte, en el
desconocimiento mismo del concepto de carrera funcionaria, desconocimiento
que se da incluso entre profesionales.

“..bueno a mi me toco que me enteré que venia para aca y entrevisté a 5
companieros, y las preguntas bdasicas fueron <¢sabe que existe la carrera
funcionaria? La respuesta de los 5, es no tienen idea, no tienen idea de como
plantear una posible carrera funcionaria, no entienden el concepto, cual es la
logica, como opera, no conocen el procedimiento 20 o sea no. Me llama la
atencion porque son gente todas profesionales, porque hablé con 3 abogados, los
otros chicos, uno es ingeniero me parece de economia y de otra cosa, y no tienen
conocimiento ni siguiera como se postula a los cargos,...” (FE 1)
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1.4. Desmotivacion y falta de expectativas ante la carrera funcionaria.

La desmotivacién ante la carrera funcionaria manifestada por algunos de los
participantes en el focus, estd basada, segun sus propios relatos, en
experiencias laborales negativas, relativas al no reconocimiento ni de la
experiencia ni del compromiso con la institucion.

"Wolviendo con la carrera funcionaria. Yo que tengo 7 meses ya en la Corte
Suprema, pero era funcionaria de muchos afios en juzgados civiles. He visto los
dos focos, de alla y de acd que en realidad mis colegas estan totalmente
desmotivados con el asunto de la carrera funcionaria, ellos creen y estan seguros,
como yo también estoy segura, que no existe, porque en ningun caso /as
personas que llevan afos en el Poder Judicial y que se han puesto casi la camiseta
por el Poder Judicial, le han reconocido sus servicios. Tengo una colega que lleva
no sé si 23 afios o mas en el Poder Judicial, lleva 23 afios en el mismo cargo, de
oficial de sala, nunca la han podido subir, ha postulado un millon de veces y no la
suben, porque siempre hay otra persona que incluso es de afuera, que viene por
medio externo no interno, le pasan por arriba de la experiencia no sé, no la toman
en cuenta.”(FE 1)

2. Reforma Procesal Civil

2.1. La futura Reforma Procesal Civil genera entre los empleados una mayor
expectativa de cambios en sus carreras funcionarias

No obstante el clima de falta de expectativa respecto de cambios favorables, la
futura Reforma Procesal Civil genera entre el personal de tribunales civiles una
mayor expectativa dentro de un cuadro de cierta incertidumbre, sobre cambios
futuro en sus relaciones laborales.

. en el caso que yo vengo, que son los juzgados civiles, que luego viene la
reforma civil, entonces claro, entonces entre nosotros existe inquietud, porque
obviamente queremos, los que tenemos intencion de subir de grado o de hacer
una carrera funcionaria como corresponda, y €S la oportunidad que tenemos, /a
oportunidad, ya no hay otra, y no hay otra forma de hacer la carrera funcionaria
en este momento excepto que mataramos al oficial primero, (risas).” (FE 1)

2.2. Aspiracién de que la Reforma Procesal Civil venga acompafia de una
sélida capacitacién de los funcionarios.
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La incertidumbre observada se relaciona con el tema de que se reproduzcan
situaciones que acompafaron a otras reformas, en donde el personal no recibio
una preparacion adecuada y oportuna. Sin embargo, se percibe que la
institucion estd tomando algunas medidas destinadas a capacitar para los
cambios venideros.

'¢Se fija? entonces si, de la mano yo le diria que toda la gente que estd en este
tramo de la reforma civil, se le haga una capacitacion como €ella dijo, y ¢a nadie se
le hizo? No, a algunos si se las hicieron, pero aqui tiene que haber un capacitacion
pero fuerte, porque este es el mayor tema en la reforma civil, es lo que abarca
mas, por eso ha sido mds dificil, por eso lo dejaron pal ultimo... y esa capacitacion
sea en el lugar.” (FE 1)

Hay expectativa positiva sobre los monitores que se estan preparando. Se
sefala la necesidad de que los monitores tenga capacidades para transmitir y
socializar sus conocimientos.

"..hay monitores que ya estan preparados y fuera de esos van a haber dos
monitores por tribunales y esos monitores no son cualquier persona, porque hay
un perfil de esos monitores, tienen que pasar un examen, no solo al principio sino
que una vez que se han capacitado, después de dos semanas tienen que volver a
dar un examen para saber si estan en condiciones de poder trabajar con sus
companeros.

Y para poder ser monitor obviamente tienen que tener la capacidad de comunicar
lo que aprenden.

Esa capacitacion va a estar y en el mismo tribunal.” (FE 1)

2.3. La complejidad de la Reforma Procesal Civil demanda una capacitacion
mucho mas compleja.

Se asume que la complejidad de la Reforma Procesal Civil requiere que sus
funcionarios sean capacitados en un nivel que considere que esta reforma es
mucho mas compleja que todas las anteriores; supone atender un conjunto de
materias que tienen que ver con las relaciones interinstitucionales del Poder
Judicial en material civil: Registro Civil, Servicio Médico Legal, Impuestos
Internos, entre otros.

"Pero vuelvo a insistir en que la reforma civil es muy superior en materias, que
todas las reformas que ha habido.
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Ahl hay un tema que es voluntario, - hay un tema que es de agua, que se
trabaja con muchas otras instituciones afines, no tan solo con el Registro Civil,
otros servicios que necesariamente tienen que estar de la mano, Impuestos
Internos que ya estan, con lo laboral , uno puede recoger un poquito, lo hemos
hecho, recogimos un poquito lo que hace Impuestos Internos, la comunicacion,
pero también estd, como les sefialaba, otros servicios de mineria, €l servicio
de pesca, agua, entonces hay una multitud de otras materias que se tienen que
asociar, y que la persona que este.

Médico Legal también

Obvio, son cosas que tienen que estar un poco mas amigables con esas
instituciones, para que el funcionario pueda también pueda empezar a
soltarse...” (FE 1)

3. Gobierno judicial y funcion jurisdiccional

3.1. Funcidn jurisdiccional, debe permanecer dentro del Poder Judicial

El entrevistado se manifiesta muy de acuerdo con la propuesta de separar la
funcidn jurisdiccional del gobierno judicial, pero advierte que estas funciones no
deben quedar en un organo externo al Poder Judicial, como acontece en otros
paises.

"..si estamos hablando separacion de jurisdiccion, necesita uno, pero quizas no
necesariamente uno externo, como esta permitido incorporar en otros paises, esto
de que participan todos los entes publicos en el Consejo Nacional de la
Magistratura,...” (E 1)

Afirma, ademas, que la funcion jurisdiccional debiera ser ejercida —por tiempos
determinados- por una persona elegida internamente y dedicada especialmente
a esta funcion.

"(..), quizds deberia ser necesario que la persona que sea nombrada por la
votacion de todas la personas que van a ser administradas por este ente de
funcion jurisdiccional, versus la administrativa o de gobierno judicial,
efectivamente deberia estar focalizado en una persona que se dedique
especialmente a eso y dentro de la perspectiva deberia ser para mi interna, de
dentro del Poder Judicial pero dedicada a esta tarea por periodos determinados,
porque también, aunque sean permanente, puede llevar la vision del tiempo, de la
buena o la mala gestion del desarrollo de la funcion judicial,... cierto, entonces
tratar de incorporar ahi dentro del Poder Judicial con caracteristicas de Gobierno
Judicial también las politicas pero que no ejerza a su vez la funcion
administrativa...” (E 1)
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3.2 Gobierno Judicial
a) Cada estamento debe elegir sus representantes en el Gobierno Judicial.

A juicio del entrevistado, cada estamento deberia tener la opcién de elegir a sus
representantes en el Gobierno Judicial.

"...dentro de nosotros mismos, jueces, ministros, consejeros, administradores,
empleados, dentro de toda esa estructura, elegido por un periodo y reelegido
quiza por sus propios pares para la funcion de gobierno judicial, (...) Entonces si
nosotros queremos un gobierno judicial, tenemos que tener la opcion de elegir a
quienes nos van a gobernar y cada estamento deberia tener su representante para
también velar cuando (que) se estén cometiendo atropellos gque uno no quiere que
se cometan, pero que desgraciadamente siempre se cometen.” (E 1)

b) Los miembros del Gobierno Judicial deben serlo por un periodo
determinado.

Asimismo, es de la idea de que los miembros del Gobierno Judicial deben serlo
por un periodo determinado. Ademas, deben tener un proceso de induccion y
de capacitacion para realizar de manera informada y adecuada sus funciones
de gobierno.

".., aplica también el concepto de induccion, el proceso de capacitacion para saber
qué es lo que van a €jecutar, como lo van a €jecutar y para saber qué aristas
tienen que mirar...” (E 1)

c) El Gobierno Judicial debe quedar dentro de la institucion

El Gobierno Judicial debe quedar dentro de la institucién, formado solo por
funcionarios del Poder Judicial con dedicacion total, sin integrantes externos.

"..podria ser innovador que estando dentro del Poder Judicial, porque en otros
paises hay gente completamente externa, hay personas de gobierno, hay
parlamentarios, hay profesionales abogados. Es como hoy dia el Consejo de la
Academia Judicial: el ministro de la Corte Suprema, el ministro de justicia, el
presidente del Colegio de Abogados...” Entonces deberia ser interno, funcion
especifica cumpliendo al 100%, porque hoy dia se cumple a medias épor qué
étienen el tiempo de conocer todas las materias?" (E 1)
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d) Su estructura debe replicar a niveles locales

Asimismo, es de la opinidn de que esta estructura y sus criterios de instalacion
y funcionamiento, debieran ser replicados a niveles locales, donde se tiene
mayore y mejores posibilidades de retroalimentar los procesos administrativos y
de gestion.

"Y lo mismo debe ser no solamente a nivel pais sino que debe ser bajado a nivel
de locales donde si se tiene el feedback mas al detalle de qué lo que es el proceso.
Ahora, quizé el componente deberia ser distinto pero bajo el mismo prisma. que
sea interno, que sean sus propios pares los que los eligen, que puedan decidir
quiénes son los que participan de estas funciones.”(E 1)

3.3 Cuspide piramidal y calificacion

La propuesta también incide en romper la tradicion de que sea desde arriba,
desde la cuspide de la piramide, donde se califique. Esta propuesta esta en
sintonia con lo planteado en seminarios del Poder Judicial, y por ende no hay
mayores sorpresas.

"(..), entonces lo mismo con el tema de la capacitacion y el problema de la
calificacion. Cuando se habla de la calificacion por qué solo tiene que ser la
piramide desde arriba la que califigue, sino que también hay otros métodos que
existen para calificar. Entonces me parece que la linea que se esta llevando podria
ir en razon de lo que se ha discutido y se ha conversado anteriormente en
seminarios que ha ejecutado el Poder Judicial sobre el tema de la carrera
funcionaria justamente en el marco del programa del Poder Judicial, y en ese
sentido hasta ahora me parece positivo.” (E 1)

4. Estructura

4.1. Escalafones y criterio de territorialidad
Al entrevistado le parece muy positivo la propuesta de considerar otros
criterios, y no solo la territorialidad, para establecer categorias dentro de los

escalafones. A su juicio, lo realizado por un juez de comuna es tan importante
como el que realiza un juez de asiento de corte.
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"(...) el rango del ejercicio que tienen que ejecutar los jueces de comunas o de
capital de provincia es tan importante como el que esta ejecutando el de asiento
de corte. Me parece que el nivel que se les pueda dar casi paralelo entendiendo
qgue debe existir alguna diferencia que estard dada en la propuesta en el concepto
de algun estimulo economico o de fidelizacion respecto de su rango, dependiendo
de su rango en la comuna que participe y ese vendria a ser su.., pero digamos que
eso les estaria dando la categoria a todos por igual, en la misma proporcion de la
funcion que estan desarrollando.” (E 1)

Opina que la propuesta que se hace asume que las funciones desarrolladas,
tanto jurisdiccionales como de apoyo, son iguales y tienen similar importancia,
independiente de su asiento territorial, lo que le parece muy positivo.

"La funcion es tan importante en una comuna como en capital de provincia, como
en asliento de corte, entonces bajo esa logica me parece positivo, de hecho
nosotros de alguna manera, en alguna instancia hemos... no hemos llegado a
proponer todavia , pero si se ha manifestado la inquietud de compareros nuestros
que tenemos oficiales primeros en comuna que ejecutan la misma funcion que el
oficial primero de asiento de corte o de capital de provincia y muchas veces con
un grado dos, €l de asiento de comuna dos mas bajo que el de asiento de corte.”
(E1)

Sefala que el reconocimiento de cada funcién con independencia del territorio
donde se asienta, contribuiria alinear a todos en torno a la labor judicial. Si bien
la tradicion piramidal prevalece, es de la opinién de que con estos cambios la
practica piramidal podria morigerarse o terminar.

"..entonces es darle una justa dimension a la funcion que esta desarrollando mas
qgue al lugar donde esta ejecutando la funcion y obviamente eso lleva consigo que
la labor jurisdiccional se vea apoyada por todos los entes gue componen hoy dia e/
Poder Judicial y que en cierta manera si no estan en una Ilogica de pirdmide es
clerto que somos satélites de la funcion tanto la administracion, con la parte de los
empleados como la parte de los consejeros técnicos, todos ejecutamos una tarea
para, la logica o la tradicion indica que es una pirémide porque dependemos uno
de otro, pero no necesariamente quiza, podra verse en un tiempo futuro, el que
esa piramide siga, mds aun cuando se esta propiciando que todos ejecutamos
funciones para el Poder Judicial; se supone una linea horizontal sin perjuicio de
qgue tenemos que depender unos de otros.” (E 1)

4.2 Escalafén de los auxiliares de justicia.

El entrevistado asume como muy positiva la propuesta de sacar a los auxiliares
de justicia del escalafon judicial y ponerlos en otro Unico y distinto. Pero se
induce a error si tal escalafén se le incorpora y asume dentro de un concepto
de carrera funcionaria.
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"Eso es una cosa, por lo tanto quizas se deberia decir que esos auxiliares deberian
tener su estructura propia por separada. Pero me parece - de acuerdo a la
presentacion que me haces- que se le esta dando un enfoque errado quizas en e/
sentido que se estds considerando como dentro de, estamos hablando la carrera
funcionaria, carrera judicial y dentro de la carrera judicial los notarios y los
procuradores de numeros no son parte de la carrera judicial de la que nosotros
estamos hablando... (E 1)

4.3 Los receptores judiciales

Un caso distinto los constituyen los receptores judiciales, los que, en su opinién,
siguen cumpliendo una funcion dentro del Poder Judicial.

"..los receptores judiciales hoy en dia conforme a la disposicion vigente y quizas
por cuanto tiempo mds van a seguir viendo funciones, tareas especificas que el
tribunal necesita para poder avanzar en sus procesos. En justicia civil si la causa
no es notificada por alguien, no tiene movimiento. Entonces bajo ese prisma me
parece que si los receptores judiciales son de acd, no asi los procuradores en
numero, no los notarios.” (E1)

4.4 Fiscal Judicial

Respecto del Fiscal Judicial no le parece que sea tan evidente que tenga que
desaparecer como funcién, como fiscalia judicial; hoy, sefala, al Fiscal Judicial
se le estd dando una funcion investigativa.

"Hoy en dia podria decirse no son tan dtiles en cierto sentido, pero si se les ha
estado utilizando para integrar sala, por un lado, y por otro lado, se le ha estado
utilizando para las investigaciones, o sea se le echa de menos al personal
Jurisdiccional, que son los ministros en este caso, en funciones de investigar
clertas situaciones y se les entrega al fiscal como una fiscalia investigadora.” (E1)

Si la fiscalia judicial continuara, debiera serlo en funciones internas de caracter
disciplinario.

"Entonces quizd en el caso de la fiscalia judicial decide mantenerlo deberia
controlar una via mas disciplinaria, cosa que la tarea funcionaria jurisdiccional,
administrativa de apoyo, todo lo interno, si hay alguna irregularidad lo puede
supervisar équién?:el fiscal judicial que inicia una investigacion imparcial para que
después pase a la autoridad superior que seria la corte en este caso, resuelva la
investigacion cursada a través de los cargos judiciales que tienen rango de
ministro, o sea no es menor. Me parece que eso si deberia mantenerse de la
estructura actual.” (E1)
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5. Ingresos

5.1. Proceso de seleccion del personal debe estar centralizado por la CAPJ.

Se coincide con la propuesta de que todo proceso de seleccion del personal
debe estar centralizado por la CAPJ.

"El tema de los procesos centralizados me parece que si debe hacerse porque hoy
en dia o en el tiempo pasado, el proceso de seleccion ocurria como la jefatura
queria, la jefatura queria traer a Pedro, Juan y Diego y esas eran enseguida 1as
personas que llegaban.” (E 1)

"Respecto al proceso de seleccion la Iogica dice que todo proceso de seleccion del
personal que entra a una Institucion debe ser centralizado bajo el prisma de
Recursos Humanos. Recursos Humanos es el que debe manejar los hilos de toda
Institucion para seleccionar al personal.” (E 1)

5.2 La Academia Judicial no debe ser la que resuelva quienes van a ingresar a
la carrera judicial.

Asimismo, el entrevistado manifiesta su acuerdo con que no debe ser la
Academia Judicial la que resuelva quienes son las personas que van a ingresar
a la carrera judicial, sefialando que el Poder Judicial no tiene una instancia de
seleccion al respecto.

"Y no tiene una instancia como Poder Judicial de ir seleccionando o ir dandole la
llave a quienes potencialmente podrian ser del Escalafon Primario. Los futuros
Jueces deberia estar focalizado en lo que es Poder Judicial.” (E1)

5.3 La induccién debe ser un proceso de habilitacion masiva

La induccidn no debe ser un proceso circunstancial y acotado a una sola
persona. Se manifiesta a favor de que sea un proceso de habilitacion masiva
que deje preparada a un conjunto de personas para ejercer algun cargo o
funcién en el Poder Judicial.
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"O sea en el fondo estamos hablando de procesos masivos que establezcan un
pool de personas ya habilitadas como se hace hoy en dia con los procesos
habilitantes, donde se habilita a un sinnumero de personas con conocimientos, no
por induccion porque lo que se hace hoy dia es seleccion via conocimiento, via
psico-laboral, via psicologico individual; pero eso no dice si la persona estd apta
para trabajar en Familia, en Garantia o en Corte de Apelaciones. Estd apta para
trabajar en el Poder Judicial, pero no tiene las habilidades de una Unidad
particular. Por ese lado justamente falta tener el proceso de todos con induccion
incluida para que, y en ese sentido, el Juez no tendria que ver un proceso de
postulacion por un cargo, sino que ya tenga a disposicion un grupo de personas
preparadas con proceso de induccion en que el Juez, de acuerdo a los
antecedentes que ya pueda tener, €ljja y no por procesos individuales como se
hace hoy dia”. (E1)

5.4 Los criterios para la gestién de los Recursos Humanos deben fijarse
centralmente

Se valora que las politicas y los criterios de Recursos Humanos sean
transparentes y se fijen y estandaricen centralmente, pero se manifiesta a
favor de que su ejecucion sea descentralizada, implementadas por las
estructuras que llevan a cabo los procesos.

"El tema de los procesos centralizados estandarizados me hace [ogica porque
ciertamente tiene que haber un mismo proceso para todas las personas que
ingresen, o sea no pueden darse algunas condiciones para los de Arica y otras
condiciones para los de Santiago, tiene que ser lo mismo. Y el temas de la
transparencia es lo que tiene mas relevancia porque muchas personas reclaman
hoy dia el hecho de que los procesos son poco transparentes...” (E1)

6. Capacitacion

El entrevistado advierte sobre la necesidad capacitar a los funcionarios en el
desarrollo de habilidades blandas.

"... en el Poder Judicial no se han trabajado bastante bien las habilidades blandas
de las personas. Entonces, cuando usted me manifiesta experiencia, no todas las
personas -yo trabajé en el Crimen y en el drea Penal-, y no siempre se le dan las
oportunidades a las personas para que puedan aprender”. (E2)
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7. Movilidad

7.1. El criterio de movilidad horizontal coincide con lo planteado por los
empleados del Poder Judicial

En opinion del entrevistado la propuesta de carrera funcionaria horizontal seria
una buena medida, y estd en sintonia con lo que se ha venido pensando
previamente entre los funcionarios del Poder Judicial.

"...estamos pidiendo es que la carrera funcionaria sea horizontal,
(...) nosotros tenemos un planteamiento que no traje hoy dia, pero
qgue estd basado casi en los mismos parametros que ustedes toman
que es que al funcionario se le pague cuando cumpla cierta
ponderacion, y ahi se le pague como si hubiera ascendido,
manteniéndose en su puesto”(...) Podemos llegar a maestro a través
de esa via, pero cuando lleguemos a maestro bajo una serie de
condiciones es como si ganara €l sueldo de arriba, entonces me
sliento de alguna manera retribuido, me siento incentivado, pero me
guedo en el mismo puesto. (...) Yo creo que esa seria una buena
medida,...” (E1)

7.2 Importancia de que en las politicas de movilidad se reconozcan los afios de
servicio.

Se valora que en la propuesta se incorpore como criterio de movilidad los afios
de servicio. Sin embargo, se percibe como un obstaculo el hecho de que no es
posible saltarse de grado.

Yo a esta a altura ya no me voy a poner estudiar si me quedan cuantos anos, 8
anos pa irme. La verdad que no, entonces como eso, también la carrera
funcionaria deberia hacer como algo que pudiera reconocerse respecto a los anos
y si esto de acuerdo a los niveles que hay, se va a incorporar esto, ideal seria”. (FE

1)

"..-es que eso lo implantaron ahora hace poco, porque antes uno podia postular a
cualguier grado, reuniendo los requisitos y ahora uno tiene que postular si soy 12
al 11 no puedo saltarme de grado, el problema, yo estoy super de acuerdo, no sé
si es lo mejor, pero encuentro super bueno que hay una carrera funcionaria que
premie los afios de servicio”.. "la trayectoria.” (FE 1)
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7.3 Incorporar en los criterios de movilidad la disposicion a perfeccionarse

En el grupo de discusion se manifestd la opinién sobre la gran importancia que
se incorporen en los criterios para la movilidad, la disposicion a perfeccionarse y
no quedarse estancados.

"....esas personas que tienen carrera funcionaria, no se queden estancadas, <por
qué? (...) lo que pasa, que en mi tribunal hay mucha gente gque viene de los
tribunales antiguos y que no se ha querido calificar, no se ha querido interiorizar
en las reformas, entonces qué pasa, que esas personas pasan a ser piezas
inamovibles en el tribunal (...), porque saben hacer solo eso y las veces que se les
ha pedido que se capaciten, no, porque les quedan pocos afios en el cargo o
porgue simplemente no les interesa...(...) con el tema de las lucas a lo mejor se
incentivan un poco mas a tratar de capacitarse, porque independiente de los anos
que tengan y todo, uno tiene que irse actualizando de acuerdo a lo que va
entregando, si la ley cambio tengo que aprenderifo.” (FE 1)

7.4 Para la movilidad también hay que considerar la experiencia adquirida

Asimismo, en el grupo hubo quienes opinan que en los criterios de movilidad y
remuneraciones no debe considerarse solo el grado, en un sistema en donde no
es posible saltarselos, sino que también el nivel de expertise adquirida, lo que
por hoy no acontece.

“-yo apelo no solamente a la territorialidad, sino también al sistema de grados. Yo
soy funcionaria del Poder Judicial hace 17 afos y en el tribunal donde me
desempefiaba tenia labores que no eran absolutamente para nada con mi grado:
hacia pega de los jefes y bastante pega, me ha costado muchisimo, yo saqué mi
titulo trabajando, (...) sin embargo, de los 60 cargos que postulé, quedé casi en
todos en fases finales y siempre llegaba al punto en que me preguntaban. y custed
tiene idea de esto de la reforma? Si, tecricamente. -¢Pero ha trabajado? No poh, si
tengo como 17 afios en Civiles. -Entonces no me sirve, o éen qué grado estd
usted? En grado 12. -Ah lo siento, lo que usted esta postulando es en grado 10.
Como me voy a saltar al 10 si, ahi me estancaron yo no sé si gracias a... pero me
ha costado muchisimo, pero yo apelo a los grados, porque en realidad hay gente...
deberia no considerarse tanto el grado, porque la expertiz mia, yo en el fondo
administraba el tribunal, sin ser administrador”. (FE 1)

8. Compensaciones

8.1. Tema muy sentido entre los empleados del Poder Judicial

El entrevistado percibe que este tema es particularmente sensible entre los
funcionarios del Poder Judicial.
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"El tema economico es un tema delicado. Nos metemos en un tema muy delicado,
porgue siempre esto produce mucho ruido en las personas que no les va ir bien
con este asunto”. (E2)

Al respecto, destaca la importancia de las compensaciones no econdmicas como
métodos de incentivo motivacional; compensaciones que tienen un costo muy
bajo pero que generan positivos impactos entre la gente.

"El trabajo que estoy haciendo ahi, es un trabajo personal en donde existe una
politica de incentivos interno, pero no que tenga que ver con la economia. El Poder
Judicial tiene que propender en algunas cosas a imitar a la empresa privada, en los
reconocimientos. Por ejemplo, la persona que tiene un mayor desempefio que se
le otorgue, por ejemplo, dentro de toda la organica que se otorgue o que se le
permita el viemnes irse mas temprano. Eso no tiene ningun costo y genera un
impacto muy positivo. (...) seria bueno que a las jefaturas se les otorgue algun tipo
de flexibilidad para que puedan manejar algun tipo de incentivos que no sea
econdmico”, (E2)

8.2. Incentivo econdmico asociado al desempefio y a la carga laboral

Plena coincidencia con el criterio de que el incentivo econdmico debe estar
asociado al desempeno, por su evidente relacién con el comportamiento laboral
de los funcionarios.

“.., el tema del incentivo debe estar asociado al desarrollo de la funcion
fundamentalmente, al tema del desemperio, porque eso tiene directa relacion con
el comportamiento de los funcionarios dentro de su vida laboral”.(...) "es factible
entregar incentivos economicos asociados a alguna exigencia, desemperio.” (E 1)

Opina, asimismo, que el incentivo econdmico al funcionario debe estar asociado
a su desempefio laboral, pero también a la carga de trabajo.

"..lo que hablabamos de los jueces, el juez de capital de provincia estan bueno
como el de asiento de corte pero él no tiene ningun incentivo porque su Unico
incentivo es subir un par de grados para llegar asiento de corte porque ese es su
alcance. sin embargo si €l se sigue desarrollando en esa unidad capital de
provincia y comuna con jurisdiccion multiple porque son cuatro materias que ven,
el tipo no tiene ningun incentivo, entonces tiene que ser un incentivo asociado a la
carga laboral que ejecuta”. (EE 1)

Ademas, se abre la posibilidad de que algunos sean inductores de formacion, y

que se incentive también econdmicamente la disposicion a transferir
conocimientos y experiencia a sus pares.
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"Ademas que pueden ser inductores de formacion, hay también un tema de por
qué no asociar €l incentivo a aquel recurso humano que sea capaz de llevar
adelante procesos de formacion de sus pares o de otros, (...) tener instructores
internos incentivados también va a motivar el que sea permanente este proceso de
ir preparandose para ensenar mejor. ” (E1)

9. Evaluacion de desempeiio
9.1. Riesgo de desnaturalizacion de las metas de desempeiio.

El entrevistado se manifiesta muy de acuerdo con que hay que definir metas,
pero sefiala que la fijacidn de metas tiene como objetivo la mejora continua y
no solo constituirse en una medio para incrementar el sueldo, al margen de
toda finalidad institucional.

"....en la actualidad las metas no cumplen la finalidad para la que fueron creadas
que es la mejora continua, porgue supongo yo que si se termind este trabajo, uno
inventa la rueda y después viene la otra parte, pero aca en el tema de las metas,
yo creo que se debiese propender para alla, pero creo que las metas no han sido
bien manejadas, yo creo que las metas se han convertido en un medio para
solamente incrementar el sueldo y no para mejorar el Tribunal.” (E2)

9.2. Importancia de separar las metas de gestion jurisdiccional de las
administrativas

El entrevistado considera muy positivo separar y hacer la distincion entre las
metas de gestidn jurisdiccional y las metas administrativas: son de naturaleza
distinta y, por lo mismo, sus tareas y obligaciones son diferentes.

"Me parece super bien. He pensado gue yo siempre lo he propuesto eso, que haya
una separacion de metas gestion, toda vez que no son las mismas tareas, no son
las mismas obligaciones, no son las mismas responsabilidades (...) Creo que
separar las cosas propende a mejorar. Como ustedes estan manifestando que a
cada uno se le evalie por lo que tiene que realizar y que se me encuadre para
meta de gestion, como ustedes también sefalan acd, que separe la labor
Jurisdiccional de la labor Administrativa, lo encuentro stper positivo y espero que
nos vaya bien”. (E2)

A juicio del entrevistado, la separacion de metas de gestidon para el escalafdn
jurisdiccional, de las metas de gestién de los demas escalafones, permite
optimizar los recursos del Poder Judicial, cada cual seria evaluado por sus roles
y responsabilidades propias, y por las metas que les incumben directamente.
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"Para mi un impacto super positivo porque se va a llegar a nivel de compromiso
mucho mayor por parte de la jefatura o por parte del Escalafon Superior, porque
no siempre estan intimamente ligados con el cumplimiento de las metas y con
ponerse la camiseta por los Tribunales. (...) Es decir en estricto rigor, se optimizan
los recursos del Poder Judicial. Entonces creo que el impacto seria muy positivo
qgue fuéramos medidos por las metas que cada uno cumple y que nos competen a
cada uno.” (E2)

".. la separacion de roles y separacion de Metas de Gestion, lo encuentro stper
positivo que sean evaluados, pero por lo que cada uno hace. Creo que €so es lo
correcto y ademads que las responsabilidades son otras, a mi no me pueden evaluar
por las responsabilidades de un Magistrado del Escalafon Jurisdiccional y tampoco
y a él tampoco lo pueden evaluar por un trabajo administrativo. El tema es que
cada uno en su lugar. Eso es super bueno.” (E2)

9.3. Necesidad de preparar a las personas encargadas de evaluar el desempefo

Asimismo, se plantea a favor de que las evaluaciones de desempefo impliquen
cierta especializacion y/o formacion de evaluadores.

"Toda evaluacion actualmente responde a criterios que dejan mucho para que él
pueda manejar criterios, pese a no manejar normas de evaluacion. <Ustedes
contemplan hacer una nueva evaluacion, mucho mas objetiva y preparar también
a los evaluadores?” (E2)

Destaca también, la importancia que debe adquirir la objetividad en los
procesos de evaluacion, y una mayor periodicidad de las evaluaciones, en
periodos mas bien cortos en que, con base en parametros objetivos, se pueda
tener una relacion mas completa del desempeiio laboral.

".. para mi es muy importante el tema del evaluador y que la pauta de evaluacion
sea muy bien efectuado, con parametros por ejemplo, en los cuales €l tenga la
obligacion de mantener una evaluacion, que quizas no me la podria notificar a mi,
pero s/ demostrar que me estuvo evaluando mes a mes, o al menos
periodicamente, ahi’ se inventaré la forma, para que sea una evaluacion mucho
mas objetiva y pierda la subjetividad que tiene en la actualidad y para que tenga e/
poder que debe tener pues . Creo que eso es importante en el tema de Carrera
Funcionaria.” (E2)

9.4. La evaluacion del desempefio no puede quedar expuesta al juicio externo.
Se afirma que la evaluacion no puede estar expuesta al juicio de los usuarios

del Poder Judicial, pues al menos una de las partes litigantes nunca va a estar
contenta, y la otra siempre hubiese deseado un mejor resultado.
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".., quiza asociado a un ente externo cualquiera sea va a sufrir el efecto de la
percepcion de lo que ocurrio en el periodo inmediatamente anterior, entonces
eventualmente puede ser pernicioso , perjudicial cierto , el hecho de que
puede participar un ciudadano comun y corriente cierto cuando sabemos gue
en justicia siempre va a haber una mitad que esta conforme y la otra mitad que
no va estar conforme , y la mitad que gano también va a estar disconforme
porgue no gano lo que gueria, entonces por ese lado es complejo,...” (E 1)

10. Régimen Disciplinario
10.1. Las tipificaciones de faltas deben ser conocidas por todos

El entrevistado afirma la importancia que tiene el hecho de que las
tipificaciones de faltas deban estar bien socializadas, de manera que todos
estén prevenidos y no se informen durante el proceso sancionatorio.

"..se sanciona a alguien por algo que hizo mal y que nunca le dijeron que tenia
qgue ser de otra manera, entonces cuando se entera que debia ejecutarlo de otra
manera, es cuando lo estan investigando cuando lo estan sancionando, entonces
Justamente hace falta el proceso preventivo que permitiria el hecho de gue la
persona esté desde ya anticipada de cual es la linea de la conducta que debe llevar
dentro de su funcion laboral,...” (E1)

10.2. El aspecto represivo debe ejercerse desde fuera del lugar de trabajo de
la persona investigada

En relacién al aspecto represivo del régimen disciplinario, es de la opinidn de
que el proceso de investigacion y la sancidon misma, deben quedar en manos
de gente con determinado rango de mayor jerarquia, y ajena al lugar de
trabajo de la persona investigada.

“En ese caso me parece que deberia sacarse de esa linea de una investigacion
interna y deberia hacerlo una persona ajena al Tribunal, como por ejemplo un
Fiscal Judicial, que ademds tiene un rango de autoridad, no solo respecto a los
grados, sino que ahi entran todos: los jueces, Administradores, profesionales y
empleados todos bajo un rango Jurisdiccional de mayor jerarquia que permite
seriedad y (...) creer en que este rango externo va a tomar una decision acertada
conforme a los hechos, (...) buscar un ente disciplinario un poco mds elevado que
mira desde mas arriba y que mire a todas las unidades en su conjunto y que no
sea uno de los mismos.”(E1)
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11. Bienestar

11.1. Bienestar debe estar integrado a las politicas de Recurso Humanos

Se concuerda en que Bienestar debe estar integrado a las politicas de Recursos
Humanos y no administrarse como una instancia aparte.

"¢Hoy dia Bienestar funciona bajo la base de qué?:de quienes son mis socios y
quienes me pagan mi cuota. Entonces el que no me paga mi cuota no tiene un
mecanismo de bienestar asociado a compensaciones por bonos, por nacimiento,
por matrimonio o por lo que sea. Porque los beneficios del Bienestar son esos hoy
dia”, (E1)

"Deberian justamente focalizarse el Bienestar dentro de todas las Instituciones
Judiciales, en ser colaborativos, en complementar una tarea que esta entregando
uno en vez de un ente paralelo que son en este caso los gremios que existimos
dentro del Poder Judicial.” (E1)

11.2. Bienestar debiera incidir en las politicas de mejoramiento de las
condiciones laborales

Ademas, se plantea que Bienestar también debiera incidir en las politicas de
mejoramiento de las condiciones econdmicas y productivas de los funcionarios
del Poder Judicial, y no dejar que este sea rol solo de las asociaciones

gremiales.

"O sea el Bienestar es de todos los trabajadores y por lo tanto también deberian
focalizar en su drea hacia como mejoramos, porque un trabajador productivo,
eficiente,  eficaz también tiene que tener asociado todo lo que estabamos
conversando recién, los incentivos... ¢Y eso como se genera hoy? Se genera sobre
la base de lo que estan haciendo los gremios. Los gremios quieren esto, van,
luchan y van a la Corte Suprema, van al Ministerio de Justicia y consiguen poco,
nada o mucho de lo que estaban pidiendo, pero sin embargo esto deberia ser una
politica permanente de Bienestar del trabajador. Bienestar no solamente es
entregar un beneficio, es cultural, educacional o de nivel econémico o familiar.”
(E1)
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III. Escalafon Primario

1. Percepcion del cambio

Al respecto se observan posiciones diametralmente opuestas.
1.1. Compromiso y disposicion al cambio.

En opinidon de la entrevistada, contribuye a los cambios el compromiso de la
gente con la institucion; gente que muchas veces no tiene la formacion
académica superior, pero si una gran experiencia y una mentalidad abierta a
los cambios. Advierte sobre posibles carencias técnicas, pero es optimista al
afirmar que apoyarse en ellos para llevar adelante las transformaciones
necesarias traera mas beneficios que pérdidas.

cuando esta reforma o estos cambios, estas negociaciones puedan
implementarse con esa camiseta puesta, el éxito es mejor. A qué voy yo; existe,
hoy por hoy, a nivel de funcionarios, de personal de apoyo, o como quieras
llamarlo, mucha gente que no necesariamente tiene las calificaciones académicas,
pero gue si tiene un nivel de compromiso con la institucion, o tiene un nivel de
conocimiento, experiencia de estos procesos y la cabeza abierta, que son lideres
en los lugares donde estan.(...)cuando te digo que hay que buscar formas de
mitigacion pa' la gente que no va a estar, tiene que ser digna. Y cuando te digo
aprovechemos el recurso interno que tenemos, porque es valioso, yo te lo digo
sabliendo que probablemente que eso no nos avance todo lo que tenemos que
avanzar, pero es un riesgo que nos va a traer mas beneficios que perdidas (...)
porqgue esa gente comprometida, es la que te en definitiva te hace los cambios.” (E
Jza.l)

1.2. El problema de la adaptacion al cambio.

Se advierte que los cambios van a implicar costos econémicos y humanos
inevitables, que hay que enfrentar. Se necesita una respuesta respecto de
aquellos funcionarios que no estan adecuados a los cambios o que no logran
adaptarse a las reformas futuras. Puede implicar decisiones muy dolorosas pero
necesarias.
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"Wecesita flexibilidad, criterios técnicos, necesita también presupuesto adecuado,
flexibilidad de acuerdo a las necesidades que se van creando , pero yo agregaria
un tercer punto que es un poco mas discutible que tiene que ver un poco sobre la
base de mi experiencia, que tiene que ver con una definicion concreta acerca de
qué hacemos con la gran cantidad de personas que trabaja al interior del Poder
Judicial y que sabemos que no estan adecuados o que no van a lograr adecuarse
completamente, por ejemplo, por ejemplo lo que puede ser una reforma civil. Yo
creo gue ahi el Poder Judicial, por lo menos hoy ,tal como estd planteado, tiene
que tomar una decision en conjunto con el Poder Ejecutivo acerca de como
enfrentar esa situacion.” (E Jza.1)

La mayoria de los funcionarios que estan en los sistemas no reformados, son
aquellos que no calificaron con las reformas previas. Muchos de ellos no van a
estar en condiciones de adaptarse a los nuevos sistemas. La decision de
desvincularlos puede ser muy dolorosa, pero necesaria e inevitable. Va a
involucrar al menos a unas dos mil personas, y respecto de las cuales habra
que establecer medidas de mitigacion.

"Ahora obviamente que tienen que haber factores de mitigacion, tienen que
desarrollarse alternativas para reinsercion laboral. Acd el problema no es menor
porque la mayoria de los funcionarios que estan en los sistemas no reformados,
son aquellos gque no calificaron con las reformas previas. Entonces estamos
hablando de muchas personas que no van a estar adecuadas conforme a estos
criterios administrativos y técnicos para operar en el nuevo sistema y ese es un
temazo. Ah, no lo digo solamente porque tenga especial consideracion, o sea yo la
tengo de hecho con las personas, creo que este es un pais que esta en vias de
desarrollo y que el desarrollo no solamente se mide por indice economico sino
también por desarrollo humano, pero es un tema ese, porgue vamos a tener miles,
no sé, dos mil personas o mas sin adecuacion y ahi hay que tomar la decision,
adecuar lo mas que se pueda y buscar medidas de mitigacion para aquellos que
tengan que dejar el Poder Judicial y eso incluye no solamente personal
administrativo y técnico, incluye probablemente algunos jueces.” (E Jza.1)

No obstante la resistencia inicial asociada a la cultura de “siempre se ha hecho

H/

asi”, a juicio de la jueza entrevistada, los cambios se impondran y seran
bienvenidos.

"Hay un factor por supuesto de impacto negativo siempre, que es el factor cultural,
el "siempre se ha hecho asi” pero que en los cambios que han habido en el Poder
Judicial en el dltimo tiempo a nivel tecnologico, por ejemplo, demuestran que
terminan finalmente subiéndose al carro. Osea la gente, siempre hay una
resistencia I0gica, pero una vez que esto ya esté instalado, esté socializado, esté

discutido yo creo que el impacto va a ser siempre bienvenido.” (E Jza.1)
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1.4. El riesgo y la incertidumbre asociada al cambio.

Contraria a la opinion anterior, un juez participante en el grupo focal parte del
criterio de que, en general, las cosas estan bien en el Poder Judicial, y se
muestra receloso con cambios que denomina revolucionarios. A su juicio,
complican, no solo porque es incierta su naturaleza -pueden ser buenos o
malos-, sino porque dada su magnitud terminan ventildndose y resolviéndose
en el Congresos, y esto conlleva la politizacién de los cambios.

"Entonces precisamente yo creo que hay cosas que mejorar pero yo no tengo esa
vision tan revolucionaria de que estamos mal (...)... y esa es la gran inquietud que
los cambios revolucionarios a mi me complica o me atemoriza, porque de esto
puede salir cualquier cosa, puede ser un buen proyecto, pero lo llevan al Congreso
y del Congreso puede salir cualquier cosa; paso con el Codigo Penal que tiene una
cantidad de errores enorme...” (FJ. Juez)

En su opinidn, el poder politico (tanto el Ejecutivo, como el Legislativo) siempre
tienden a supeditar al Poder Judicial; pero éste ha logrado mantener su total
independencia.

"Entonces frente a eso, en un pais latino como el nuestro, donde muchas veces se
piensa en el interés personal mas que en el interés del sistema, se genera un
sistema que esté de acuerdo al politico. Lo politico lo Unico que quieren es tener
poder sobre el Poder Judicial y no lo tienen, o sea el Ejecutivo no tiene ni un
control sobre el Poder Judicial; resolveran bien resolveran mal, pero no tienen
ningun control porque tenemos absoluta independencia para resolver las
cuestiones constructivas que es la principal garantia para cualguier ciudadano,...”
(FJ. Juez)

Asimismo, sefiala que las experiencias en otros paises han sido negativas y han
terminado por hacer que el Poder Judicial pierda su independencia respecto del
poder politico.

"Le comentaba al colega por ejemplo, la forma en como se resuelven cosas, pero
todas las visiones que se han planteado alrededor de la reestructuracion del Poder
Judicial a mi me merecen dudas en cuanto a si va a ser mejor o peor, porque
conozco €l sistema espafiol, el ecuatoriano, el colombiano donde se trataron de
hacer gestiones por la via de crear el sistema superior disciplinario, por la via de
crear el consejo superior de la magistratura, y lo que paso en todos esos paises
fue que el legislativo aprovechd la instancia para generar una estructura de
connotacion politica y hacer perder al Poder Judicial toda la independencia que
tiene’.(FJ. Juez)
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2. Separacion del gobierno judicial y de la labor jurisdiccional.
En relacion a este punto también se observan opiniones muy contrapuestas.
2.1. Separacion de funciones y rol de la Corte Suprema

La entrevistada considera que la propuesta que se esta elaborando se
constituye en una novedad en la medida que se asiente en una modificacion
organica completa del Poder Judicial. Esta modificacion tiene un punto esencial:
separar la funcion jurisdiccional del gobierno judicial, y en una perspectiva no
asociada a la Corte Suprema.

"..lo gque ocurre es que yo creo que esto es mdas de lo mismo y en mi opinion a
nivel estructural, lo que el Poder Judicial necesita es una modificacion completa de
su organica, separando todo lo que es la funcion jurisdiccional, de lo que puede
ser la gestion administrativa a través de gobierno judicial, en una perspectiva no
asociada a la Corte Suprema, sino a estamentos distintos y eso implica una
modiificacion constitucional.” (E Jza.1)

Asimismo, es de opinion que las funciones de gobierno judicial debe ser
facultad de wun organismo constitucionalmente definido, totalmente
independiente de la Corte Suprema.

".. los jueces hacen sentencia y lo que es administrativo, administracion de Poder
Judicial, tribunal de justicia, funcionarios, corre por un sistema profesionalizado
encargado de administradores, una corporacion sea como sea que se llame, en la
cual la Corte Suprema no tenga ninguna injerencia, nNo exista consejo superior,
nada de eso, versus un consejo de la magistratura, como lo quieras llamar, donde
un organismo, constitucionalmente definido, decida cuantos jueces se requieren,
donde se requieren, como se requieren, cual es su capacitacion y eso te modifica
todo,....” (E Jza.1)

Al no percibir una propuesta clara de cdmo se hara efectiva la separacion entre
ambas funciones, queda —a juicio de la entrevistada- la idea de que sera la
propia Corte Suprema la que resolvera. Y ante eso se afirma que no se puede
arreglar desde dentro lo que estd mal disefiado, en vista de los intereses en
juego. Advierte que la tendencia interna es a reforzar el sistema que existe.

".. lo digo porque me cuesta mucho entrar en esta estructura, porque esto es
arreglar por dentro lo que yo creo que hay que destruir, por dentro o por fuera, en
el buen sentido, entonces como que me pierdo un poco ahi”. ..."esta bien, lo que
pasa es que uno tiende a pensar que lo que se pretende es justamente reforzar el
sistema que existe , que es el que por lo menos en mi opinion ya esta agotado , no
es que sea malo en si, de hecho funciona, y asigna recursos y asigna cargos,

funciones, en fin.” (E Jza.1)
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2.2. Separacion de funciones y el principio de la independencia de los jueces.

De otra parte, la entrevistada observa que al separar funcion jurisdiccional y
gobierno judicial el primer impacto sera el reforzamiento de la independencia
del juez para hacer justicia, y su propia autovaloracién, sin estar pensando
cdmo va a ser evaluado por sus superiores. El sentido de independencia, a su
juicio, se fortalece al desvincularse el ascenso del criterio de la territorialidad:
dejaran de existir los jueces de primera, segunda y tercera. (E Jza.1)

"...mira hay impacto, el principal impacto es de beneficio, es la independencia, o
sea, un juez que pueda hacer su pega tranquilo, sabiendo que si desea movilidad
por ejemplo, va a ser reconocido el esfuerzo de capacitacion interna, de moverse
en los distintos temas, que le va a permitir y no se va a sentir como juez de
primera, segunda o tercera categoria , sino que un juez, con todas las facultades
que tiene de acuerdo a la Constitucion para impartir justicia. Es un juez que estd
mas comodo, es un juez que ademas puede ejercer mas libremente su funcion, sin
estar pensando todo el tiempo en como va a ser evaluado, como va a ser
calificado, o si va a poder llegar a Santiago, yendo a cosas practicas como esas, ...”
(EJza.l)

2.3. Aspectos negativos de la separacion de funciones.

Una opinidon opuesta a la expresada por la entrevistada, es la del relator
participante en el grupo de discusion. A su juicio, no se debe disociar la funcién
juridica de la labor administrativa, en este caso de la evaluacién y la promocién
(movilidad). Es enfatico en sefalar que debe ser el superior jerarquico el que
debe evaluar al juez del nivel inferior. Evaluacion que no esta referida a la
decisién que tomd el juez evaluado ni a la naturaleza del fallo, sino a la
seriedad con que cumplio la funcién judicial. Y eso no se puede disociar.

.. para mi no estd mal que el superior jerdrquico sea el que evalie, no lo
encuentro malo, creo que es incluso necesario. Pero tu tienes que definir qué
vas a evaluar a proposito de eso, porque definitivamente yo comparto con (x)
en el sentido que aqui no hay un cuestionamiento de la decision que toma el
Juez de primera instancia; no se le va a descalificar por la decision que adopte.
Pero distinto es que esa decision dé cuenta del trabajo que uno le debe exigir a
un juez, o sea si estamos hablando de un fallo que no tiene ni un razonamiento
y €l gallo saco la pega por el copia y pega y el diablito, ahi la verdad es que
hay una decision, pero lo cuestionable no es la decision sino la pega que estd
haciendo y en ambos casos quien esta conociendo eso es el superior
Jerarquico”. (FJ. RJ)
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Muy vinculado al tema anterior, se plantea la opinion de que el superior
jerarquico debe elegir a la persona que mas garantia de seriedad le dé, y eso
tiene que ver nuevamente con lo primero, con evaluacion de la labor
jurisdiccional; es decir la opinion que el evaluador se forma de la dignidad con
que el evaluado ejerce el cargo de juez.

"..cuando el superior jerarquico tiene que elegir una persona que va a estar bajo
su dependencia, para una determinada funcion, en este caso jurisdiccional, va a
elegir a la persona que mas garantia de seriedad le dé y eso tiene que ver
nuevamente con lo primero, la labor jurisdiccional, no lo puedo disociar. (...) esta
es una pega interna, esto no puede externalizarse no puede entregarse a gente
que no conoce el proceso, no conoce el producto, no conoce la pega digamos...”
(F1. R))

3. Sistema de gestion
3.1. Funcion jurisdiccional y concepto de gestion.

De otra parte, uno de los participantes admite que los jueces antes eran “amos
y sefores” en los tribunales pero, con los administradores de tribunales, se
termind por entender la necesidad de separar el concepto de gestién del
concepto jurisdiccional.

..., creo que los jueces veniamos de usar el sistema antiguo, veniamos de los
tribunales donde éramos los dioses, los jueces éramos los amos y sefiores,
haciamos lo que queriamos y nos pusieron administradores, (...) en definitiva
entendimos que hay que separar el concepto de gestion del concepto jurisdiccional
y son cuestiones que se pueden manejar en forma paralela. Yo creo que si €s
factible, yo creo que un profesional del drea de la ingenieria, del drea de la
administracion tiene mucho que decir en esto, porque puede generar formas de
trabajo muy adecuados. (...)" (FJ. Juez)

3.2. Separacion de funciones y rol del juez en la seleccion del personal.

La necesidad de separar el concepto de gestion del concepto jurisdiccional no
altera el juicio que los participantes del grupo focal tienen respecto de que son
los jueces los que tienen que seleccionar al personal bajo su dependencia. La
gestion se reduce mas bien al ambito de las formas de trabajo, cargas de
trabajo, es decir, aspectos mas bien administrativos y de gestién propiamente,
que no afecten lo propio del gobierno judicial: calificacion, evaluacion,
movilidad.
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".., yo entiendo que arriba el concepto de gestion no esta y a veces hay un
poco de abuso quizd del tema disciplinario que, creo yo, no afecta la labor
Jurisdiccional. Cual es el tema que todos los ministros han sido jueces y nuestro
negocio tiene un concepto distinto.(...) Entonces lo que tenemos que hacer es
generar sistemas de gestion que permiten independencia judicial, que permiten
administrar el aparato en términos de carga de trabajo pero sin interferir en la
labor jurisdiccional, es un negocio super complicado de manejar, y los pocos
buenos administradores, son los que han sabido entender el concepto y han
adecuado el drea de la administracion a esto entonces...” (FJ. Juez)

3.3. El problema de la estructura a cargo de la gestion.

En los participantes del grupo focal la gestion parece bastante asociada a
aspectos evaluativos y sancionatorios y muy ligada a los procesos de movilidad
interna. Por tanto, partiendo del criterio de que el gobierno judicial queda de
modo exclusivo al interior del Poder Judicial, la pregunta es cudl va a ser la
estructura que se haga cargo de la gestion, pues por la via de la sancion,
advierten, se puede presionar a los jueces, afectando su independencia.

".. e problema es écudl va a ser esta estructura que va a tomar la gestion? (...) el
problema no es la separacion, el problema es quién va a hacer esta otra parte
administrativa y disciplinaria, porque si ésta llega a tener contaminacion politica no
te quepa la menor duda que se acabo la independencia judicial. " (FJ. Juez)

Asimismo, sostienen que esta entidad a cargo, en definitiva, del gobierno
judicial, no puede estar integrada por un cuerpo gremial por hoy invalidado

"Entonces el concepto es como lo hacemos para separar esta actividad, Uno podria
decir bueno integrémonos con gente del drea gremial, pero resulta que el drea
gremial del Poder Judicial estd bastante variada. Si uno ve cuantos jueces
participan activamente en la Asociacion... sin ir mas lejos estd tan invalidada la
Asociacion de Magistrados que para esta eleccion los que siempre tuvieron el
control de la Asociacion De Magistrado no van de candidatos, no va ninguno, o sea
hoy en dia el grupo que siempre quiso tener el control va a tener el control porque
son sus candidatos,...” (FJ. Juez)

Ademas, en su opinidn, esta funcidon no puede ser ejercida por un ente que no
es controlado por la Corte Suprema. La situacion se torna mas conflictiva si se
adicionan criterios gremiales y procesos colegiados que conducen a politizar el
tema.
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"Imaginate una entidad externa que no estuviese controlada por los ministros de /a
Corte Suprema, entonces claro hay cierto resquemor en ese sentido y finalmente
asi como creo que es una medida interna, también creo que si no vamos a mezclar
esta cosa politica dejando esta cosa interna, menos podemos incorporar elementos
gremiales o sea aqui tampoco puede haber un proceso colegiado donde alguna
organizacion que agrupa a los jueces en funcion de sus intereses gremiales tenga
algo que hacer aqui, eso es impensable , insano.” (FJ. RJ)

3.4. Evaluacion de la CAPJ

Entre los participantes del grupo focal hay una opinidn critica a las funciones de
la CAPJ en materia de apoyo a la gestion; termina por fijar metas y estandarizar
procesos que, por su naturaleza, no se prestan para ello, desconociendo la
complejidad de la labor juridica.

. cuando entra la Corporacion Administrativa a realizar funciones de apoyo,
finalmente en ese proceso que es un proceso que todavia esta en desarrollo
digamos, se pierde el norte de qué es lo principal y qué es lo secundario, porque la
Corporacion por vias de meta de gestion determina que hay que cumplir
determinadas procesos determinadas cuestiones, y eso te lo paga con un mono...
(...) esa experiencia la verdad es que yo no la veo reflejada en decisiones gue
adopta la Corporacion que es un ente que esta creado exclusivamente para
satisfacer esas necesidades, aun en ese caso no lo es”. (F1. RJ)

"... la Corporacion disefio un sistema de medicion de la Gestion Jurisdiccional. (...)-
Como no podia pedir, sin entrar a tocar el tema de afectar la libertad de decision
del Juez para resolver, no se mete en el contenido. Entonces ¢qué es lo que hace?
Empezo a ponerle numero a las labores (...) lo que significa que una sentencia hoy
en dia vale 10 veces menos que un auto de apertura, cuando en realidad un auto
de apertura significa menos pega. Uno llega a ese tipo de descriterios...” (F1. Juez)

4. Capacitacion

4.1. El modelo propuesto no cambia mayormente las cosas

En el grupo focal se sefiald que frente a la propuesta de que la CAPJ centralice
la planificacion de la Capacitacion, y que a la vez se haga cargo de la
capacitacion en temas de administracion y gestién, y la Academia de las
materias propiamente judiciales, el participante sefala que el modelo propuesto
no cambia mayormente las cosas.

"El tema es que ese modelo tendria lo mismo que se tiene ahora que tenemos
dos entes que estan trabajando con distintas cabezas en el tema.” (F1.RJ)
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4.2. Negativa opinidn del rol de la CAPJ en materia de capacitacion y opcion por
la Academia Judicial.

Ante la propuesta de la consultora, se manifiesta una opinion muy negativa de
la CAPJ en materia de capacitacion. Se sefiala la conveniencia de dejar toda la
capacitacion en manos de la Academia Judicial, dada su experiencia en el tema
y la claridad que posee respecto de la formacién de los futuros jueces, a
diferencia de la CAPJ mas centrada en los aspectos administrativos de la
capacitacion. Cambiar las cosas como estan seria, a juicio del participante, una
vuelta atras.

".., quizas el tema de Capacitacion debe estar centrado no en la Corporacion, si
en la Academia Judicial que tiene experiencia en manejar las capacitaciones. La
Corporacion no ha tenido un historial de Capacitacion en ningun caso, no tiene
experiencia en capacitar, lo unico que ha hecho es repartir estas becas. (...)
ahora la CAPJ atiende un objetivo fundamental que es hacer la gestion del
Poder Judicial y la Academia Judicial se genero para hacer la gestion de
capacitacion. Yo no creo que sea correcto dividir esta gestion y volver atrds
cuando en realidad la Academia Judicial tiene una estructura que permite
objetivamente manejar todo €l resto de las situaciones, no solo beneficia el
sistema, la Academia Judicial no es solo un ente que licita, esta preparando
Jueces para que sean tutores en la Academia Judicial para ir viendo cuél es el
concepto que quieren o cudl es el tipo de juez que quiero preparar, por
ejemplo, después qué tipo de Juez quiero yo formar, qué espacio le voy a dar a
los jueces para la capacitacion. Entonces a mi no me parece apropiado el
cambio, porque lo que esta haciendo es sacar la planificacion gque ahora la hace
meridianamente bien la Academia Judicial a una Institucion que tiene cero
experiencia en planificar la capacitacion.” (FJ. Juez)

"Entonces yo diria que hoy en dia la verdad es que el nivel de compromiso y lo
gue presenta hoy en dia la Academia como capacitacion, yo lo encuentro muy
bueno.”(FJ.RJ)

Se afirma que hoy, después de afos de implementacion, la Academia esta
dando sus frutos, en particular los cursos destinados al escalafon primario. La
propuesta que se hace de dejar la capacitacion en materias de administracion y
gestion en manos de la CAPJ, y las materias juridicas bajo la responsabilidad de
la Academia, tiene su raiz en el supuesto (de la consultora) de que es necesario
separar la funcién administrativa de la judicial, en circunstancias que ambas
funciones no serian disociables.
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".., uno no puede implementar ni puede inducir a un organismo que aun no
parte. Este es un proceso que viene desde el afio 93 o 94 en la Academia y
recién hoy dia esta dando este fruto, entonces es peligroso hacerlo de esa
manera. (...) pero sin embargo me choca una idea que es fundamental porque
lo que ustedes plantean, .., esto de separar lo jurisdiccional de lo
administrativo. La Corporacion aca y la Academia aqui. (...) aqui hay que definir
qué es lo principal y qué es lo accesorio. Lo principal es la labor jurisdiccional”.
(FJ.R))

4.3. Relacion entre los proceso de evaluacion y calificacion.

Como argumento que reafirma la conviccion de que no se puede separar la
funcién jurisdiccional del gobierno judicial, se sefiala la estrecha relacion entre
los proceso de administracidn, evaluacién, calificacion, con lo que debe ser la
definicion del perfil ideal del escalafén judicial en particular, cual es el perfil del
juez que necesita el Poder Judicial. En ese sentido la Corporacion es
dependiente de la labor jurisdiccional.

"Todas las decisiones que yo tome en términos de gestion, de administracion,
de evaluar el desempefio, de calificar a quienes trabajan en eso, todo eso tiene
que decir relacion con qué o cual es la labor jurisdiccional que yo quiero, cual
es el perfil ideal del escalafon jurisdiccional. Por lo tanto en esta idea, /a
Corporacion no es un ente independiente, la Corporacion es dependiente de la
labor jurisdiccional y en ese sentido, por ejemplo, quienes debieran resolver si
en materia de capacitacion la Corporacion va a tener injerencia, tiene que estar
necesariamente el Juez ahi. No es una cuestion técnica, porque si yo voy a
capacitar a un técnico, a un consejero técnico o lo que fuera, ¢lo hago para
qué? Lo hago porque necesita su apoyo el Juez. No puedo disociarfo...” (F1.R])

4.4. Estrategia de implementacion: capacitacion y formacion de liderazgos.
Se propone identificar a los funcionarios que son lideres en sus tribunales, para

apoyar los procesos de capacitacion e influir en la direccion de los cambios
necesarios.
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“...yo lo que haria seria lo siguiente: para empezar detectaria a nivel de
empleados y funcionarios a todos aquellos empleados y funcionarios que son
lideres en sus tribunales, que son capaces de tener una opinion propia, gque son
capaces de gestionar, porque los hay, yo te puedo dar la lista de todos los
edificios, de las chiquillas, las mujeres que estan ahi poniéndole fieque, todo el dia
y ese grupo humano armarlo con este otro grupo de Harvard o de la USACH, no sé
quién va a venir, gue tiene la otra mirada , una capacitacion que sea interesante y
armar un equipo ahi, que permita mantener el liderazgo o mas bien mantener la
influencia de los funcionarios que estan comprometidos, con esta otra mirada de
los de afuera que lo que pretende es entregarle mas insumos para que esto crezca
y funcione, (....) falta una deteccion, una formacion de lideres, un poco aprovechar
ese recurso humano de experiencia y de interés, de creatividad. Yo creo que eso
puede lograr cosas interesantes”. (E Jza.1)

Asimismo, se plantea la idea que se debe privilegiar la formacion de los jueces
de primera instancia, asi como la capacitaciéon continua.

"(..) ahora, yo no pondria tanto el acento a los cursos de ministros , yo creo que
los ministros no son pa’ todos no mas poh, porque si tu piensas que en un
universo de 2000 jueces hay 30 0 40 ministros estamos hablando de un embudo
tan angosto que en realidad yo creo que no (hay)incentivos pa’ tener jefaturas de
calidad (...), pero creo que hay mucho por hacer en primer instancia, entonces
creo que centrar el esfuerzo en eso, cuando hay otras necesidades, como /a
capacitacion continua en los jueces, la posibilidad de salir al extranjero, tener
intercambios, eso yo creo que es mucho mas valioso.”, (E Jza.1)

5. Estructura: propuesta de tres escalafones.
5.1. Calificacién y promocion al interior de los escalafones.

Entre los participantes del grupo focal, no hay mayores diferencias respecto de
la propuesta de tres escalafones. El asunto es otro: cdmo hacer objetiva la
calificacién al momento de resolver una promocion. La CAPJ no es, en opinion
del participante, el organismos mas adecuando para esto.

"A proposito de este tema, el modelo me cae super bien, pero entregarlo asi y
decir que la Corporacion vea qué es lo que hace me pareceria personalmente una
irresponsabilidad, porque dentro de un afio habria que hacerlo y va a tirar
cualquier cosa, porque al menos nosotros en lo gue hemos estado trabajando este
ultimo ano y hemos estado tratando de aportar, es en gestion y hemos estado
desde hace mucho tiempo, tratando de buscar el modelo (...) Un modelo distinto
que signifigue evaluar mas alla de la calificacion, que puede tener un sistema sin
calificaciones,...” (FJ. Juez)
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Se plantea por uno de los participantes en el grupo focal, el tema del método y
los mecanismos para ir evaluando en funcion de los proceso de movilidad
interna.

".., hoy en dia casi todos estan entrando desde abajo como aprendiz. El problema
es écomo vamos a ir evaluando para ir ascendiendo?, porque ahi va a tener de
vuelta el problema de la ascension de empleados en cuanto a mecanismo, es decir
saber qué es lo que va medir la evaluacion y como lo va medir, que puede ser
mediante una prueba de conocimientos y puede que alguien sepa mucho, pero
también puede ser muy flojo”. (FJ. Juez)

"A mi todo este asunto me parece bien, pero para mi lo relevante o donde tiene
que ocurrir el cambio, mas que en definir si alguien se queda en tercera, cuarta o
quinta categoria. De séptima a quinta que son los jueces, es decir como vamos a
pasar de aprendiz a los siguientes grados,...” (FJ. Juez)

".. usted en definitiva cambia de séptima a tercera categoria usted lo cambia de
aprendiz a maestro, pero como hacemos el cambio es el tema y ahi no puede
quedar fuera, como decia el colega, el tema del superior jersrquico, porque e/
superior Jerdrquico por mas que digan que puede influenciar en la labor
Jurisdiccional, conocen la labor jurisdiccional y ese es un tema no menor...” (FJ.
Juez)

5.2. Supresion del criterio de la territorialidad y planificacion de la dotacién de
jueces.

En opinidn de la jueza entrevistada, esto implica adecuar el criterio de la
territorialidad para designar tribunales, pues en muchos casos no se justifica
tener un tribunal donde casi no hay poblacion.

"..por otra parte creo que este sistema asegura también una mejor planificacion
del recurso juez...., relacionandolo con no sé, la cantidad de poblacion, la cantidad
de juicios, la taza de litigacion, en fin, otras variables, ... la demanda del servicio,
claro, que no sea solamente, el criterio (de la territorialidad), porque hoy como
que existe ese criterio territorial, debe existir en cada region una corte, debe existir
en cada comuna un tribunal, eso es un absurdo. Hay comunas en el norte por
efemplo, que tienen dos casas, qué sentido tiene tener un tribunal en una comuna
asl, en cambio hay comunas gigantes,...” (E Jza.1)

6. Sistema de calificaciones
6.1. El cambio integral y las atribuciones de los niveles superiores.

La entrevistada es de la opinion de que los cambios a nivel de escalafén que se
proponen, sobre todo a nivel de jueces de primera instancia, pierden sentido si
no se separan las actuales facultades en lo econdmico y lo disciplinario que hoy
tiene los ministros, tanto de las Cortes de Apelaciones como de la Corte
Suprema.
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"Ahora hay un tema ahi, en relacion con la estructura, asi tal como tu la planteas,
gue es complicado, porque tu me dices que esto como es a nivel mas bien
horizontal, el problema es qué pasa con los cargos de ministro por ejemplo, que
requieren mas especializacion o los cargos de Corte Suprema. Y ahi, yo la verdad,
es que tengo también una pequena reserva, en el sentido de que lo que otorga
esos cargos no solamente tiene que ver con la remuneracion, sino que tambiéen
tiene que ver con las facultades que se tienen en lo econdmico y disciplinario. Es
funaamental que esas facultades se separen, si los cargos de ministros de corte de
apelaciones y Corte Suprema, esas facultades se mantienen, todo este cambio a
nivel del escalafon mas duro digamos, que son los jueces por asi decirlo de
primera instancia, pierden sentido, tiene que ser integral, no puede ser a medias
tintas.” (E Jza.1)

6.2. El sentido de la calificacion.

Se plantean también opiniones contrarias a la precedente, donde se asume que
el juez superior es quien debe calificar y evaluar al subalterno. Desde esa
perspectiva su preocupacion se centra en la pregunta: équé es lo se busca
cuando esta calificando? La respuesta iria en el sentido de incorporar a la
calificacién la dignidad con que el juez evaluado ejerce su cargo, aspecto que
sblo puede ser evaluado por el superior jerarquico.

.. no por la circunstancia de que sea superior el que califica esta cuestionada,
sino mas bien la operatividad de esa calificacion, de ese proceso, entonces vuelvo
a qué es lo que uno busca cuando esta calificando? (...) cqué queremos calificar?
Yo creo que si uno debe considerar determinados aspectos de la dignidad del
cargo que deberian estar incluidos en la calificacion, y quién puede calificar eso,
ese es el superior jerarquico, no puede ser otro, entonces vuelvo a lo mismo , yo
creo que el modelo debe necesariamente tener alguna perfeccion pero quizas en la
operatividad del modelo, podria ser (... FJ. RJ)

Se plantea, incluso, que el sistema como esta no hace dano, no obstante ser
muy subjetivo: las alternativas serian entes ajenos a la labor judicial, que
desconocen la labor de los tribunales o que conllevan el peligro de Ia
politizacion.
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".. creo que hay que hacer cambios. Si, siempre hay cosas que son perfectibles.
Por ejemplo el tema de las calificaciones yo lo acepto y es super subjetivo, pero yo
no he encontrado a alguien que me plantee un objetivo distinto, salvo entes
externos, pero nuevamente pasamos porque para Ser ente externo o es de
generacion popular y vamos a tener una evaluacion popular, o pasamos a un ente
generado politicamente, cuando en realidad la evaluacion que se hace hoy dia
dafio no hace. (...)el contenido de la resolucion casi no es evaluado, porque como
evalio sin perder la independencia, lo Unico que queda son los parémetros de los
objetivos generales que se han ido generando en el Poder Judicial que a veces son
injustos pero que generan una forma un poguito mas objetiva para poder calificar.
Entonces yo al sistema completo no lo critico. ™ (FJ. Juez)

6.3. La evaluacién y el principio de la independencia.

Desde otra perspectiva, se propone la conclusién de que no hay un sistema de
calificaciéon bueno respecto de los jueces en ninguna parte. Se plantea la
opinion de que la evaluacion debe ser en relacion a si el juez cumple sus
funciones, no respecto de la calidad de sus fallos.

"..y en ese, nosotros hicimos un €jercicio de medicion, porque llegamos a la
conclusion de que no hay un sistema de calificacion respecto de los jueces, bueno
en ninguna parte. Se han probado muchos. Tu puedes ver todas las piezas
comparadas y todos tienen su problema, desde aquellos que tenian la calidad de la
sentencia, o que intentan medir la calidad de la sentencia a aquellos que te miden,
no sé, el aspecto personal (...),lo que hay que medir es si el juez cumple o no
cumple sus funciones y ahi habra otro mecanismo de control ético o lo gque quieras
pero no por desemperio, o sea, yo no quiero que me midan por si saque 70 fallos
0 2 fallos, no quiero que me midan por €so, creo que eso afecta contra la
independencia ademds, porque los que te miden son los superiores jerarquicos.”
(E Jza.1)

No importaria tanto la instancia que centraliza técnica y administrativamente el
proceso de evaluacién, sino saber quién es el que en definitiva va a evaluar al

juez.
"..es que a mi me preocupa que la pregunta central, quién me evalua? porque si
tu me dices esta es una evaluacion de usuario interno, externo, de pares, de
superiores, de todos, podria aceptarla, pero si tu me dices no, es el superior
Jerarquico.” (E Jza.1)

7. La dependencia presupuestaria del Poder Judicial

La excesiva dependencia del Poder Judicial respecto el Ministerio de Hacienda le
resta flexibilidad frente a ciertas materias. Por ejemplo, Hacienda toma
decisiones con criterios similares al resto de la administracién publica, por
ejemplo, en el tema de las licencias médicas.
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"(...) lo otro es que necesitamos un presupuesto nacional acorde a /las reales
necesidades del sistema. Hoy por hoy una de las quejas mds grandes que se
escuchan es falta de personal. Yo entiendo que hay problemas de gestion interna
también. Yo hago la autocritica respecto a eso, pero si es cierto que dependemos
en nuestro presupuesto de lo que se pueda negociar con el Ministerio de Hacienda
en su oportunidad, y eso nos limita enormemente en relacion al uso de los

recursos”. (E Jza.1)
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IV. Conclusiones

Ante la exposicion de las propuestas, una de los principales aspectos resaltados
por los entrevistados de todos los escalafones, refiere a la centralidad de la
CAPJ en la planificacidon y ejecucion de los procesos asociados a los recursos
humanos. Si bien se reconoce la sensatez de la propuesta, del mismo modo se
manifiesta la preocupacion por las condiciones actuales de la CAPJ para hacerse
cargo de tal labor.

Por otro lado, existe una valoracion transversal positiva entre los entrevistados
de los tres escalafones respecto la propuesta de movilidad horizontal, aunque
se releva la suma importancia de los mecanismos especificos que regularan
este sistema.

Respecto la supresion del criterio de territorialidad, existen posiciones
divergentes al interior de los escalafones. El supuesto de que las labores entre
los distintos tribunales son equivalentes se ve relativizada ante la opinién de
que si existen mayores niveles de complejidad en los tribunales de ciudades con
mayor numero de habitantes.

En materia de capacitacién, hay consenso respecto la critica al funcionamiento
actual de esta area. Se plantea la importancia de una adecuada elaboracion de
la oferta de capacitacién (detecciéon de necesidades de capacitacion).
Especificamente, los consejeros técnicos sefialan la importancia de esta area
como mecanismo de vigencia y actualizacién profesional.

También existe aceptacién en cuanto a la medida de incluir dispositivos de
evaluacion bidireccional en las actividades de capacitacion.

Respecto el rol de la CAP] y el de la Academia Judicial en este subsistema, se
encuentran posiciones divergentes. En primer lugar, ya se ha sefialado la
desconfianza que las capacidades actuales de la Corporacién para asumir el
protagonismo en esta y otras areas, pero ademas, particularmente en el
escalafén primario, existe una valoracion de los avances experimentados en los
ultimos afios por parte de la Academia Judicial, lo que viene a poner en
entredicho la conveniencia de la medida propuesta.
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El sistema de calificaciones actual es objeto de una amplia y generalizada
critica, sin embargo, al discutir su supresién y reemplazo (por un sistema de
evaluacion del desempefio) aparecen un conjunto de consideraciones: que los
mecanismo especificos de evaluacion del desempefio para cada escalafon
deben ser fruto de una discusidon y planificacion profunda; que las metas o
convenios de desempefio, individual como colectivo, deben producirse en el
marco de un sistema que garantice la adecuacién y viabilidad de las mismas; la
conveniencia de separar las metas de desempeno jurisdiccionales de las
administrativas; resguardar la entrada de agentes externos al sistema de
evaluacion, entre otras.

Las propuestas relativas al Departamento de Bienestar no generaron resistencia
y, por el contrario, hubo consenso en cuanto a la conveniencia y sentido de
llevarlas a cabo.

En cuanto al sistema de compensaciones, se plantea la importancia de
complejizar el sistema de calculo considerando una multiplicidad de factores
que den cuenta de las diversas realidades del pais. Entre estos factores,
destaca el desafio de mensurar y considerar la complejidad diversa del trabajo
en los tribunales. Por Ultimo, se destacan las compensaciones no monetarias
como estrategia de estimulo con consecuencias positivas en el plano
motivacional.

En cuanto al régimen disciplinario, existe alta aceptacion de la propuesta,
destacandose el que la dimensidon represiva debe ejercerse desde fuera del
lugar de trabajo, de manera de no generar efectos en el clima laboral
posteriores al ejercicio de estos mecanismos.

Uno de los temas que muestran mayor complejidad en su discusion es el
relativo a la separacion de la labor jurisdiccional del gobierno judicial. Esta
discusion es profundizada, como es ldgico, particularmente por los miembros
del escalafén primario, entre los cuales no hay consenso frente a ella.
Basicamente, las opiniones se dividen entre aquellos que consideran pertinente
la medida, pues es un factor que garantiza la independencia de los jueces de
primera instancia; y los que plantean que la propuesta encierra el riesgo de
generar una estructura de composicion mixta (interna y externa al PJUD) cuya
composicion daria pie a la politizacién de la institucion.

Por dUltimo, el ejercicio de analisis cualitativo arrojé un conjunto de

recomendaciones tendientes a una adecuada implementacién de las propuestas
presentadas. Entre estas destacan:
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Plan comunicacional (socializacion de las propuestas): generar
previo y durante la implementacién de las medidas, un plan
comunicacional que de cuenta de los motivos y contenidos de las
propuestas, asi como asegurar el conocimiento acabado de las
mismas por parte de la totalidad de los funcionarios del PJUD;
Transparencia: se debe acentuar y asegurar la mayor
transparencia respecto las consideraciones que dan origen a las
propuestas y sus etapas especificas de implementacion, de
manera tal de mitigar la generacidon de explicaciones alternativas
y eventualmente tendenciosas, que aumentan el rechazo;
Planificacion: se debe llevar a cabo un cuidadoso disefio del plan
de implementacion, identificando gradualidades y etapas
necesarias para minimizar el impacto negativo que algunas
medidas pueden tener en grupos especificos de funcionarios;
Induccion: se indica la necesidad de que los cambios propuestos
vayan acompanados de una debida induccion a los funcionarios
existentes asi como a cada uno de los que eventualmente se
incorporen a la institucion. Se indica la insuficiencia de esa
actividad en la actualidad;

Presupuesto: se releva la importancia de asegurar las partidas
presupuestarias  suficientes para llevar a cabo las
transformaciones de manera adecuada y completa. Se indica que
esto se condicién sine qua non para evitar el desajuste entre el
disefio de la implementacién y la ejecucion efectiva del mismo;
Mesas de negociacidon con gremios: se recomienda establecer
mesas de negociacion permanente con los gremios de manera tal
de sumarlos al proceso de cambio institucional que supone el
conjunto de propuestas en materia de recursos humanos;
Incertidumbre: la implementacién debe considerar y hacerse
cargo del nivel de incertidumbre y estrés consecuente que los
procesos de cambio institucional generan en los funcionarios y
tomar las medidas tendientes a reducirlo;

Politizacion: se indica el riesgo de politizacion del proceso de
cambio, toda vez que muchas de las propuestas implican
modificaciones legislativas que dan pie para incorporacién de
intereses de corte politico.
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Por ultimo, se debe considerar el factor Reforma Procesal Civil que genera una
gran incertidumbre respecto a la viabilidad de las propuestas en esa
competencia dado el desconocimiento del nuevo disefio que podria adoptar.
Ademas, es particularmente sensible la preocupacion por el destino de
numerosos funcionarios que, ante la imposibilidad de adecuarse al cambio
institucional que significd la Reforma Procesal Penas, Laboral y Familia, fueron
transferidos a la competencia Civil.
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5 Cambios Normativos y de Gestion

5.1 Aproximaciones

A continuacion se presentan dos grandes tablas separadas por el tipo de
cambio que se debe implementar para poder disminuir la brecha que separa el
estado actual en el que se encuentra el Poder Judicial en relacion a las politicas
sugeridas con anterioridad.

Estas tablas se diferencian en el tipo de cambio que se debe generar,
considerandose en una primera instancia los cambios que deben establecerse
desde la indole normativa, donde se detalla y especifica de manera concreta los
articulos a los que atane las politicas y los efectos practicos de cada
componente trabajado. En un segundo momento, se expone la tabla que
sugiere los cambios de gestion de Recursos Humanos que no necesariamente
dan cuenta de cambios normativos o legislativos, y que pueden establecerse
como cualquier otro mecanismo profesional de gestién del cambio de los
recursos humanos.

Se decide separar ambas tablas con el fin de facilitar la comprensién de
una lectura mas acabada y especifica por cada subcomponente y cambio
respectivo, entendiéndose que para que este sea producido se requiere no solo
de un cambio legislativo en el Cédigo Organico u otros, sino que también se
hace indispensable recurrir a la Gestion del Cambio y a la integracion de
distintos elementos atribuibles al area de los recursos humanos de la
organizacion.

Por ultimo, se espera que con las tablas expuestas se aprecie de mejor
manera que se requiere de una integracion coordinada y ordenada desde todos
los actores del Poder Judicial para poder llevar a cabo las politicas y
lineamientos a los que se hace mencion, cuyo fin radica en continuar
profesionalizando la gestion de los recursos humanos dentro de la organizacién
a través de la legitimizacion de los procesos, basandose en el supuesto de la
separacion entre la funcidn jurisdiccional y el gobierno judicial, el cambio de
paradigma entre carrera funcionaria y gestion moderna de personas, y la
modificacion estructural del Poder Judicial.
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5.2 Cambios Normativos

En la siguiente tabla se estipulan los cambios normativos que refieren a los distintos componentes de la politica de Recursos
Humanos propuesta, considerando también al Modelo de Regulacién Estatuaria, al Régimen Disciplinario — del cual se

pretende autonomizar — y del Departamento de Bienestar — el cual, al contrario, se pretende integrar.

Para ello, se siguid una estructura donde se hace mencién al componente, luego las politicas generales del componente tal
como fueron presentadas previamente, posteriormente se refiere a los cambios especificos y/o efectos practicos que

conlleva el lineamiento estipulado, y se da cuenta en la Ultima columna los cambios normativos referidos.

Dentro de los mas importantes, el Modelo de Regulacién Estatuaria requiere de diversos cambios y maodificaciones
normativas, en relacién a cambios de denominacion, supresiones de cargos y supresiones. Asimismo, se muestra una serie
de incisos y articulos vinculados a las atribuciones de la CAPJ, el sistema de calificaciones, y en lo referente a los cambios

insertos en el Régimen Disciplinario.

Componente Politicas Cambios Especificos / Efectos Practicos Cambios Normativos

Modelo de 1. La estructura se Sustituir los actuales 3 escalafones del COT por 4 1. Cambios en la denominacion y composicion
Regulacion entiende aI, servicio reestructurados: primario (art. 267), secundario de los escalafones

Estatuaria de la gestion de (art. 269) y de empleados (art. 292) con las

personas de la
organizacion. Soélo asi
se convierte en un
eje ordenador para la
gestion de personas
del Poder Judicial,
que no obstante ser
flexible y versatil,
evoluciona con los
cambios que
experimenta la

pertinentes reubicaciones de funciones y cargos,
mas la eliminacion de aquellos obsoletos, lo que

conduce a una nueva redaccion de estos preceptos.

1. Denominacion de los Escalafones y
Composicién de los Escalafones

2. Movilidad de los funcionarios para cada
escalafén

Articulos 264, 265, 266, 267, 269, 290,
292, 293, 295, 295 y 498 del COT

Movilidad

Art 252, 280 , 289, 290 del COT

Preferencias (derecho propio) Art 78 de la

CPR Art 284 del COT

Supresién de cargos

Cargos que se suprimen: derogacién de




organizacion, la
tecnologia, la
organizacion del
trabajo.

2. La diferenciacién
de escalafones en
torno a la funcién
jurisdiccional permite
que las funciones de
apoyo puedan exhibir
mayores niveles de
flexibilidad y un
tratamiento
diferenciado,
consistente con
criterios de
pertinencia,
relevancia y
adecuacion al tipo de
apoyo que realizan.

3. Los cambios entre
categorias tendran el
requisito de la
concursabilidad. De
otro lado, los
cambios de nivel
estaran vinculados a
la persona,
considerando para
ello un conjunto de
criterios, asociados al
desempefiio:
experiencia,

3. Supresion de cargos

preceptos legales: a) fiscales judiciales: En
el COT: arts. 58, 350 a 364 (parrafo 1),
472, 483 y 484. En el CPC: art. 249. En el
CC: art. 452.

b) Secretarios: En el COT: arts. 60, 285
bis, 379 a 389 (parrafo 4), 500 y 502. En
el CPC: 33, 34 y 58. En leyes especiales:
art. 6° ley N° 7.459 de 1943.

c) Defensores publicos: En el COT: arts.
286, 365 a 371 (parrafo 2), 485, 486 y
533. En leyes especiales: art. 97 ley N°
10.343 de 1952.

d) Relatores: En el COT: arts. 376, 378
(parrafo 3),

e) Procuradores: En el COT: arts. 394 y
398 (parrafo 6) y 467. En leyes especiales:
art. 22 ley N° 15.632 de 1964.

Incisos que se suprimen:
En las disposiciones siguientes: En el COT:
arts. 62, inc. 3°, 220, inc. 1°, 253, inc.
final, 282, inc. 2°, 470, inc. final, 475, incs.
1°y 2°, 476, inc. 2°, 479, inc. 3°, 480, inc.
1°, 492, inc. 2°, 494, inc. 3°, 497, incs. 2°
y 3°, 499, inc. 2°, 503, inc. 2°, y 539, inc.
1°,
En leyes especiales: art. 2°, inc. 9°, ley N°
18.120 de 1982, sobre comparecencia en
juicio.
Modificaciones legales tendientes a eliminar las
referencias a los distintos cargos que se
propone suprimir:

a) En la CPR: arts. 32, N°s. 12°y 13°; 78, incs.
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conocimientos,
habilidades,
motivacion por el
desarrollo profesional
y comportamiento
ético.

4. La estructura, que
considera un
conjunto de
escalafones,
categorias y niveles,
permitird asociar,
definir y focalizar el
tipo de compensacion
para cada cargo.
Dentro de ellas, se
consideraran bandas
salariales asociadas a
cada escalafon y sus
respectivas
derivaciones en
categorias y niveles.

3°y6°,vy81.

b) En el COT: arts. 45, letra g, 53, N° 2°, 62,
inc. 1°, 93, inc. 4°, 207, inc. 2°, 208, 211, 212,
incs. 1°y 3°, 213, incs. 1° al 3°, 214, incs. 1°y
3°al 5°, 215, inc. 1°, 217, inc. 1°, 220, inc. 1°,
253, incs. 1°y final, 259, inc. 1°, 260, incs. 1°y
2°, 273, inc. 1° y letras a hasta la e, ésta en su
inc. 2°, 276, letra b y sus 3 incs. finales, 277,
incs. 1° a 3°, 279, incs. 1°, 2° y final, 283, 284,
letra a, 284 bis, inc. 1°, 338, 339, incs. 1°y 3°,
372, N°s. 1°y 2°, 395, 396, 397, 458, inc. 3°,
459, inc. 1°, 460, inc. 2°, 469, incs. 2° al 4°,
470, inc. 2°, 471, inc. 2°, 472, 473, inc. 2°,
475, incs. 1°y 2°, 478, inc. 1°, 481, 488, incs.
1°y 2°,492, inc. 1°, 494, incs. 2° y 4°, 496,
inc. 2°, 498, inc. 1°, 515, inc. 2°, 516, incs. 2°,
3°y4°,517,inc. 3°, 531, N° 2°, 539, inc. 2°,
541, inc. 1°, 548, incs. 2° y 4°, 568, 587, 588,
inc. 1°, 590, inc. 1°, 591, inc. 2°, y 595, incs.
2°, 3° y final.

c) En el CPC: arts. 6°, inc. 2°, 30, 31, inc. 1°,
32, 36, 37, 41, inc. final, 50, inc. 2°, 54, inc. 1°,
70, 78, 118, inc. 2°, 139, inc. 3°, 140, inc. 2°,
161, inc. 2°, 162, inc. final, 166, inc. 1°, 174,
197, inc. 2°, 209, inc. 1°, 344, 388, inc. 1°, 648,
inc. 2°, 824, inc. 2°, 825, 829, inc. 2°, 833, inc.
2°, 836, inc. 2°, 839, 841, inc. 1°, 842, inc. 2°,
845 a 847, 853, inc. 2°, 855, inc. 2°, 860, inc.
3°, 872, inc. 1°, 882, inc. final, 891, inc. 2°,
896, 904, inc. 2°, y 913.

d) En el CPP: arts. 424, 425, inc. 1°, 426, 429,
inc. 1°, y 430.
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e) En el CC: arts. 81, inc. final, 437 inc. 3°, y
443,
f) En el CP: art. 223, inc. 1°.

Ingreso

1. El 4rea de
Recursos Humanos
de la CAPJ sera
responsable de la
estrategia,
mecanismos y
herramientas de
atraccion, seleccion,
nombramiento e
induccion para todos
los funcionarios del
Poder Judicial.

1. Responsabilidad del proceso asumida por un

organismo técnico supervisado por la CAPJ,
desde el reclutamiento hasta la entrega de
postulantes, como también de la planificacion
de la dotacion que estime cantidad de cargos
que se puedan abrir en un periodo
determinado. El organismo técnico, podra estar
constituido por comisiones de evaluacion; en el
caso del nombramiento de jueces, este
organismo técnico estara compuesto por
Ministros de Cortes de Apelaciones distintos a la
region a la que postula el candidato y por
cualquier otro criterio que resguarde los
principios de la politica en Materia de Ingreso y
Nombramiento.

1. Responsabilidades de la CAPJ Art. 498
(ampliar atribuciones).

1. Ternas: art 262 del COT, arts. 78, incs. 5° y
8°, CPR y 281, inc. 2°, 282, 283, 284, 286 al
289 bis y 294. Ampliar art 498 COT y 506.

2. Procesos de
reclutamiento y
evaluacion
psicolaboral
estandarizados,
transparentes y
centralizados,
orientados a
seleccionar a los
mejores postulantes
para desempeiarse
en dichos cargos.

2. Perfiles de cargo validados y comunicados de

manera simple y comprensible por sus
ocupantes.

Perfiles coherentes con los conocimientos,
habilidades, actitudes y tareas que demanda
cada cargo, alineados a la estrategia del Poder
Judicial, confeccionados por equipos liderados
por la CAPJ con actores relevantes para cada
puesto. Estos requieren ser perfiles dindmicos,
con posibilidad de ajuste segiin cambio en el
contexto.

3. Basandose en los

3. El Poder Judicial debe desarrollar procesos de
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criterios de la norma
ISO 10.667, se
garantizan los
principios de
igualdad, mérito y
capacidad, en
relacion a los
criterios, etapas y
condiciones del
proceso, su
comunicacién y
nombramiento.

reclutamiento activos que propendan a atraer
diversos talentos al PJ y que comuniquen la
vision del Poder Judicial mas alla de su
publicacion oficial, como por ejemplo, paginas
web especializadas, ferias académicas y otras
fuentes de atraccion.

. Procesos de evaluacion psicolaboral sometidos

a normas de calidad, ajustado a los estandares

da la ISO 10.667.

o Mecanismos, instrumentos, evaluadores y
ponderaciones diferenciados entre los
escalafones, atendiéndose a las normas de
la ISO 10.667

o A partir de los postulantes ya formados por
la Academia Judicial, un organismo técnico
propone — de acuerdo a los requerimientos
de dotaciéon — una terna o quina (segun el
caso) que la Corte de Apelaciones revisa y
aprueba a los candidatos para efecto de su
nombramiento.

o Decisiones finales corresponden a la
jefatura directa la cual debe respetar los
criterios técnicos que fundamentan los
candidatos presentados. En el caso del
escalafdn jurisdiccional, correspondera esta
funcion a la Corte Suprema, asesorada por
el organismo competente de la CAPJ.

o En el caso de los nombramientos de jueces
en concursos en los que estos participan

4. Actualizar el Art 291 y 459 del COT, para
aclarar qué concursos deben enviarse al
Ministerio de Justicia y cudles a otros
organizamos encargados de resolver.

Al mismo tiempo se modifica quien nombra en
los siguientes casos:

Art 291, 459 y 499
1. Escalafén Jurisdiccional (291)

2. 459 y 499 designa el Comité de Jueces
de los tribunales inferiores

4. Modifica Art N°506 aumentando atribuciones
de la CAPJ,
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para desempefiarse en un nuevo tribunal,
la CAPJ debera supervisar la realizacién de
un proceso de evaluacion, realizado por un
organismo técnico compuesto por Ministros
de Cortes de apelaciones distintos a la
region de origine y de postulacion. Esta
comision debera considerar la revision de
los antecedentes de los postulantes
(Evaluacién del Desempeiio, Capacitacion,
Motivacion, estadisticas) y la evaluacion de
las habilidades y los conocimientos
requeridos para el cargo, segun el perfil
definido para el cargo. Sera la CAPJ quien
suministre las pautas e instrumentos de
evaluacion, el Perfil del cargo que debera
ser proveido y la respectiva capacitacion de
los evaluadores y miembros de la comision
de evaluacion.

o El resultado de este proceso, debera
traducirse en un una lista de prelacion,
fundamentada segun los resultados del
proceso.

5. Proceso de notificacion sera responsabilidad del
area de Recursos Humanos de la CAPJ, quien
autorizara el ingreso e incorporacién al nuevo
cargo del postulante — sea externo o interno -
comunicando el plazo en el que las nuevas
funciones deben ser debidamente ejercidas.

5. Modifica Art sefalados en el punto N°2 de
esta seccion.

6. Criterios de seleccion e ingreso deben ponderar
de manera balanceada las actitudes y aptitudes
del cargo junto a la formacion académica y
experiencia pasada requerida, definidos

6. Modifica Art sefialados en el punto N°2 de
esta seccion.
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técnicamente y estandarizables en sus etapas y
condiciones.

o Prueba de conocimientos para postular a un
cargo determinado sera responsabilidad
administrativa del area de Recursos
Humanos. No obstante, la confeccion del
instrumento en materias jurisdiccionales
sera responsabilidad de la Academia
Judicial, la que debe alinearse a los
lineamientos estratégicos del Poder Judicial,
validada en conjunto por el area de
Recursos Humanos.

o Evaluacién de postulantes con instrumentos
psicolaborales objetivos, validos y con
evidencia de prediccion del desempefio.

6. Modifica Art N°506 aumentando atribuciones
de la CAPJ.

7. Proceso de induccion distinguible en dos
momentos formales: a) induccién institucional,
gue dé cuenta de lineamientos estratégicos de
la organizacién, canales de comunicacion,
valores institucionales, tematicas
administrativas, entre otros, a cargo de
Recursos Humanos; y b) induccidn al puesto de
trabajo de manera individual y asumida por la
jefatura del cargo, o bien, un miembro del
equipo de mayor experiencia en el mismo cargo.
Eventualmente para algunos cargos se disefara
un sistema de mentoring o acompafiamiento al
nuevo trabajador en cumplimiento de sus
funciones por un periodo establecido de tiempo.

8. Estudio de dotacion como responsabilidad del
area de Recursos Humanos, que se realizara de
manera periddica, y contemplara un estudio del
Poder Judicial y de los diferentes organismos

8. Modifica Art N°506 aumentando atribuciones
de la CAPJ.
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gue la componen, basandose en los mismos
lineamientos y principios.

o Planificacion y analisis de la dotacion
como parte indisociable del estudio de
dotacion, responsabilidad del area de
Recursos Humanos, y que debe
considerarse como antecedente
relevante para las tomas de decisién de
ingreso, movilidad y desvinculacién en
los diferentes organismos del Poder
Judicial.

Capacitacion
y Desarrollo

1. Los procesos de
capacitacion estaran
orientados a la
formacion de jueces,
profesionales y
empleados,
vinculados con
procesos de
desarrollo en el
puesto de trabajo y
alineados con los
objetivos estratégicos
del Poder Judicial.
Existiran actividades
de capacitacion
orientadas a habilitar
a los funcionarios
para desempefarse
de manera correcta
en sus actuales
funciones, otras para
mejorar su
rendimiento y

1. Proceso sistematico de Deteccidn de Necesidades
de Capacitacion, asumido por la Corporacion
Administrativa del Poder Judicial, con
instrumentos y herramientas estandarizadas y
transparentes; coherentes con los objetivos
estratégicos, con las necesidades que imponen
las reformas, y con las singularidades de cada
estamento.

Amplia atribuciones en Art 506, N°6.
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algunas consideradas
como requisito previo
para postular a una
funcion diferente a la
que ejerce en la
actualidad.

2. En particular,
considerando la
importante diferencia
existente entre los
conocimientos,
habilidades,
destrezas y actitudes
que existen entre un
juez y un ministro, se
propone la creacion
de una instancia
formadora que
constituya un
requisito
fundamental para
postular al cargo.
Esta nueva instancia
debera estar a cargo
de la Academia
Judicial.

2. Planificacion de cursos desde una entidad
centralizada asumida por el area de Recursos
Humanos de la Corporaciéon Administrativa del
Poder Judicial, responsable de generar y
supervisar una oferta de cursos para responder
a las diferentes necesidades. Esta planificacion
debera considerar actividades para todas las
unidades.

Modificar Titulo III de la Ley 19346, precisando
ambito de accion de la Academia Judicial.

3. Existird una
planificacion
centralizada y
unitaria anual,
coherente con las
politicas de Recursos
Humanos y que

3. La nueva instancia de formacion para jueces que
aspiran al cargo de Ministro tomard en
consideracion los antecedentes de formacion
previo (no solo la asistencia, sino que la
evaluacion lograda), pero requerira
necesariamente la postulacion formal y la
rendicion de pruebas estandarizadas de

Instancia de formacién de jueces: considerar
asistencia y evaluacién, debe precisarse en
Titulo V, art 15.

Introducir texto en el Art 15 del Titulo V:
“La decision final acerca de los postulantes
aceptados, debera ser adoptada por una
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responde a la
estrategia del Poder
Judicial en tanto
servicio y calidad de
justicia hacia los
usuarios,
contribuyendo al
desarrollo de
conocimientos,
habilidades y
actitudes de todos
los funcionarios del
Poder Judicial. La
planificacion debe
estar acorde a las
necesidades
detectadas para
otorgar herramientas
que propendan a
potenciar fortalezas,
superar deficiencias y
contribuir al
desarrollo de Ia
organizacion en el
ambito del
mejoramiento de la
gestidn interna.

conocimientos técnicos, aplicacion de pruebas o
test que permitan determinar las habilidades o
destrezas basicas para ingresar a esta instancia
de formacién. La decision final acerca de los
postulantes aceptados, debera ser adoptada
por una estructura o instancia institucional que
integre a representantes de los mas altos
niveles de la organizacién. Sus decisiones se
basara en los criterios técnicos proporcionados
por los antecedentes de la postulacion y
pruebas, y seran fundados en criterios
preestablecidos.

estructura o instancia institucional que integre a
representantes de los mas altos niveles de la
organizacién”.

4. La planificacién
centralizada,
considera como un
antecedente
relevante, junto a la
consecucion de los
objetivos
estratégicos, la

4. La nueva instancia de formacion para jueces que
aspiran al cargo de Ministro debera ser
desarrollada en un tiempo que debera ser
definido por las instancias de capacitacion
respectivas; la decision del curso, debera estar
tomada a partir de evidencia que justifique la
duracion optima para la formacion de
Magistrados. Se sugiere que esta formacion

Art 15, Titulo V, precisar mecanismos de
evaluacion (actualmente no se dice nada).

“Requisito de aprobar evaluacion final que
permita habilitar para el cargo de Ministro”: Art
13, Titulo V.

“Cantidad de vacantes abiertas segun la CAPJ
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evaluacion que las
jefaturas directas
hagan de las
profesionales y
empleados bajo su
supervision, respecto
de areas que se
deban fortalecer.
Estas areas de
mejora, deben estar
orientadas a
conseguir de manera
sistematica mayor
eficacia y eficiencia
en el desempefio de
sus funciones y de
aprovechar de la
mejor manera posible
los recursos
destinados con este
fin. Es decir, las
acciones de
capacitacion deben
vincularse al proceso
de gestion del
desempefio y ser
parte de las
conversaciones de
retroalimentacion.

debiera ser no inferior a tres o seis meses, ya
gue en esta instancia de formacidn deberan ser
incluidos no solo temas de conocimiento
juridico, sino que de toma de decisiones,
supervision, o desarrollo de habilidades
personales. Se requerird aprobar una
evaluacion final, que comprenda todos los
aspectos tratados para poder estar habilitado
para el cargo de Ministro. La cantidad de
vacantes abiertas anualmente para esta
instancia sera definida por la CAPJ como parte
del plan anual de capacitacion.

desde plan anual de capacitacion y estudios de
dotacién de cargos”: Modifica Art 3 del Titulo I.

5. Todas las acciones
de capacitacion
deben considerar
diferentes
mecanismos de
evaluacion. Al menos

5. La implementacién de los cursos se ejecutara de
manera diferenciada, segun los estamentos a
los cuales esta destinado el curso;
responsabilizandose la Academia Judicial de la
habilitacién y formacion de jueces y
funcionarios en materias judiciales; mientras

“Academia Judicial a cargo de habilitacion y
formacion de jueces y funcionarios en materias
judiciales; y CAPJ en materias de gestion o
administracion”: Art 14 y Art 15, Titulo V.
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las acciones de
capacitacion deben
medir y gestionar la
satisfaccion
producida en los
participantes y el
aprendizaje logrado.
Eventualmente se
avanzara en la
medicion del impacto
producido sobre el
rendimiento o
desempefio de las
personas en el
puesto de trabajo y
de como ello
contribuye la gestion
institucional respecto
de la capacitacion de
jueces, profesionales
y empleados.

que la CAPJ de otras materias propias de la
gestion o administracion, independiente del
estamento al cual aplique. Por tanto, si bien la
CAP] sera la responsable de la planificacion
centralizada de la oferta de capacitacion, los
cursos propiamente formativos del escalafon
jurisdiccional sera responsabilidad de la
Academia Judicial, tanto en la definicion de sus
objetivos de desempefio, aprendizaje y
correspondientes actividades de formacion. En
el caso del entrenamiento de conductas que
mejoren el desempefio de los puestos de
trabajo (en materias no jurisdiccionales), el
disefio de la capacitacion sera responsabilidad
de la CAPJ.

6. Los procesos de
capacitacion deben
orientarse,
adicionalmente, a
apoyar de manera
efectiva los procesos
de innovacion y
cambio cultural en
que se vea
involucrado el Poder
Judicial.

6. Las instancias de Capacitacion deberan

identificar, sobre todo en el caso del Escalafdn
Jurisdiccional, las alternativas de formacion y
perfeccionamiento que se adecuen a los
objetivos de aprendizaje definidos. Estos
métodos pueden ir desde metodologias de aula
con expertos externos al poder judicial, el
entrenamiento de expertos internos como guias
0 mentores del aprendizaje de contenidos
especificos, hasta la formacion de grupos
colegiados (grupos de estudios, presentaciones
tematicas, seminarios, etc.), que permitan el
desarrollo del aprendizaje esperado, entre
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otros.

7. Herramientas y procesos de evaluacion de las

capacitaciones estandarizados y afectas a la

singularidad del curso si lo hubiere,

responsabilizandose de la aplicacion y gestion

de los datos la misma entidad que implementa

el curso.

o Evaluacién de reaccion y aprendizaje

para todas las actividades de
capacitacion.

8. Se definird una politica explicita de participacion

de los funcionarios en actividades de
capacitacion. Entre otros, se considerara la
asistencia requerida para poder aprobar la
actividad, el resultado de la evaluacion de
aprendizaje y en algunos casos una evaluacion
de la implementacion en el puesto de trabajo.
No tendra ninglin impacto en el resultado de la
capacitacion la mera postulacion o inscripcion a
una actividad.

9. Gestion de base de datos de cantidad de

inscritos, evaluaciones por estamento y unidad,
cantidad de cursos ofrecidos, proveedores,
horas de capacitacién, evaluacién de reaccion y
aprendizaje, evaluacion en el puesto de trabajo,
entre otros.

10.

Los resultados de las capacitaciones serviran de
insumo también para evaluar a los proveedores
externos o relatores internos de capacitacion e
incidira en su eleccion en procesos futuros.
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Gestion del
Desempeio

. Sistema de Gestion

del Desempeiio
orientado al
mejoramiento y
desarrollo de los
funcionarios,
considerando los
objetivos de sus
cargos, las
necesidades
estratégicas de la
organizacion y sus
propios espacios

1. Disefio de metas de gestion establecidas por el
area de trabajo del funcionario del Poder
Judicial, a la luz de las actividades, tareas y
funciones propias y concretas que debe realizar
el trabajador en relacién a lo descrito en su
perfil de cargo.

o Requieren ser especificas, medibles,
alcanzables, realistas y limitadas en un
tiempo determinado.

o Deben ser confeccionadas por el area de

trabajo particular y apoyadas por el area de

Recursos Humanos de la CAPJ,

supervisando y atendiendo su vinculo con la

Modificacion del Auto Acordado que crea las
metas de Gestion como mecanismo.

supervisado y
controlado por el
area de Recursos
Humanos de la
CAPJ.

de mejora. estrategia.

. Gestién del 2. Desarrollo de instrumentos de evaluacion
Desempefio objetivos, estandarizables y transparentes en su
incorpora un revision, obedeciendo a diferentes criterios,
sistema de como: conocimientos, muestras de trabajo,
Evaluacion del evaluaciones de jefatura directa y evaluacion del
Desempefio usuario en conductas concretas y observables

directamente vinculadas con la estrategia de la
organizacion, entre otros.

. Mecanismos e

instrumentos de la

3. Diferenciacion entre los mecanismos de

evaluacion para el escalafon de jueces en relacion a

Cambios en las calificaciones:

Gestidén del los demas escalafones.

Desempefio Art 273 a Art N°276 del COT
estaran regidos por Art N°277 bis

criterios de Art 278 y 278 bis

evaluacién Art 281

objetivos, Art 337, N°4
estandarizables, Art 493, inc 2°
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explicitos y
transparentes, del
entrenamiento de
los funcionarios
que cumplen
funciones de
supervision y de
evaluacion; y de la
supervision de su
aplicacion segun

las normas y
estandares
definidos.

. Distincion segun o La evaluacién del desempeiio se
funcion en el Poder estructurara sobre la base de la
Judicial; definicion determinacion y estandarizacion del perfil
de un mecanismo del rol del Juez en relacién a competencias,
de evaluacion funciones y desempefio esperado, y
propio para Jueces respecto a su participacion y aporte de
y otro para los valor al Poder Judicial. El perfil que se
funcionarios que alcance, puede diferenciar distintos tipos de
realizan las labores jueces, en funcién de las diversas tareas
de apoyo a la labor que ejecuta, la complejidad o naturaleza de
jurisdiccional, ya las mismas. Es a partir de esta definicion
sea profesional u que se estableceran los estandares de
operativo, desempefio esperados para los jueces.
alineados con los
perfiles de cargo
respectivos.

o Para el escalafon que ejerce la judicatura,

se realizard un sistema de evaluacion de
desempefio, disefiado e implementado
como instancia de aprendizaje y mejora de
la funcidn propia de los jueces, que permita
evaluar conductas concretas del perfil de
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referencia. Deberan ser consideradas
conductas que hagan referencia tanto a
proceso y resultados en la imparticion de
justicia.

Esta evaluacién se desarrollarad de manera
periddica, evaluandose por cohortes
proporcionales y en razon de un tercio de
jueces por ano. Las cohortes seran
escogidas a través de un mecanismo al
azar, realizando este procedimiento la
CAPJ.

Este sistema, centralizado y administrado
por la CAPJ, evitard la arbitrariedad del
evaluador a través de elaboracion de
instrumentos que permitan la observacion
de multiples dimensiones del desempefio,
por medio de distintas fuentes:
autoevaluacion, evaluacion de pares y
jefaturas, muestras de trabajo, entre otras
posibles (evaluacion de los subalternos, y
de usuarios). Estos distintos instrumentos
deben ser capaces de dar cuenta de las
dimensiones del perfil que dan cuenta del
desempeiio (motivacion, contexto,
habilidades, conocimientos y actitudes),
con el fin de potenciar capacidades de los
evaluados. Para esto, la CAPJ debera
confeccionar cursos de capacitacion en
metodologias de evaluacién
fundamentadas en la evidencia para
quienes evallen y en los instrumentos que
se disefien para la implementacion de
dicha evaluacion. Esta capacitacion esta
vinculada también a las posibilidades de
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ascenso.

o El comité evaluador se conformara al azar
al momento de la evaluacion, entre los dos
tercios de los jueces restantes. Las
condiciones para que estos formen parte
del grupo de jueces evaluadores seran:
estar dentro de los mejor evaluados y
cuyos niveles de desarrollo sean de
“Maestro” y “Experto”. El desempefio de
cada evaluado sera observado por tres
jueces de la misma region, considerando
como condicién que en cada comision
debera haber un juez de la misma
competencia del evaluado, mas otros dos
que cumplan con los requisitos anteriores.

4. Para el resto de los escalafones, la evaluacion del
desempefio debiera considerar la
implementacion de un componente periddico de
retroalimentacion, que considere criterios e
instrumentos estandarizados y definidos
centralmente, constituyéndose en uno de los
insumos relevantes para identificar espacios de
mejora y de desarrollo de los funcionarios para
el logro de los objetivos estratégicos del Poder
Judicial. La responsabilidad de la aplicacion de
esta evaluacion sera de cada jefatura o
supervisor directo que tenga conocimiento
cercano del desempefio del funcionario
evaluado.

5. Desarrollo de procesos de retroalimentacion a
cargo del supervisor y comunicacion a través de
instancias de conversacion entre jefaturas o




supervisores directos y trabajador. Esta instancia
debiera permitir el ajuste de expectativas entre
ambos y la definicion de las metas acordadas
mutuamente, a partir de un procedimiento
regulado, cuyo estandar esté definido por el
sistema de evaluacion y cuyas metas estén al
orden de las expectativas de unidades de
trabajo. Se sugiere la implementacién de un
sistema periddico de retroalimentacion que
permita el compromiso bilateral de metas, el
monitoreo y posterior feedback orientado al
desarrollo y la mejora continua.

Régimen
Disciplinario

. Funcionamiento

con base en el
principio de
excepcionalidad,
COMO mecanismo
investigativo y
sancionatorio, toda
vez que las
indisciplinas no
deberian ser de
ocurrencia
habitual,
asegurandose esto
ultimo a través del
desarrollo de

1. Definicion de procedimientos o implementacion

de una estructura o instancia institucional a
cargo del Régimen Disciplinario, que distinga y
separe las funciones y atribuciones de las
facultades jurisdiccionales (instancia recursiva),
en particular la revision de fallos; evitdndose que
los Ministros de Corte deban tomar decisiones
que afecten el desarrollo laboral de los jueces de
primera instancia y, a su vez, hagan revision de
sus fallos

Modificaciones constitucionales y legales:
Modificacion Constitucional:

Se modifica el Art N°82 de CPR

Modificaciones legales: Art N°3, N°535 y N°540
del COT.

métodos

preventivos.

Funcién y 2. Revision y formulacion, o reformulacion, de Definir cudles son las figuras/conductas que se
atribuciones del procedimientos disciplinarios de manera tal que | van a sancionar

Régimen se cifan estrictamente a los principios de un Definir cuales los procedimientos que se

Disciplinario se
definen como
incompatibles con

debido proceso. En este sentido, los
procedimientos disciplinarios, dadas las
consecuencias que estos tienen en la vida

crearian al efecto.
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la funcién
jurisdiccional
(recursiva), con el
fin de evitar
cualquier riesgo de
afectar la
independencia
juridica de los
jueces de primera
instancia.

laboral de los funcionarios, deben desarrollarse
bajo los preceptos que regulan un proceso
adecuado, de manera tal que cuenten con la
legitimidad necesaria para todos los
involucrados.

. Herramientas del
Régimen
Disciplinario
aplicables con el
respeto a los
principios
constituyentes de
un debido proceso,
regulador y
legitimador de la
labor
jurisdiccional.

3. Revision, analisis y explicitacion de las principales

y mas habituales causales de sanciones
disciplinarias (tipificacion), sobre la base de la
pre existencia en relacion a antecedentes para
futuros procesos, y comunicable y comprensible
para todos los funcionarios del Poder Judicial.

. Herramientas
disciplinarias
aplicables sobre la
base de normas,
procedimientos y
medidas pre
existentes, y
conocidas;
entendiéndose por
la pre existencia
que estas
herramientas no
sean elaboradas y

. Revision, analisis y explicitacion de los

procedimientos y medidas sancionatorias, similar
al punto anterior, basdndose en la pre existencia
y en la transparencia de estas.

e Quebrantamiento de prohibiciones
(art.544, N° 8°): tales son los arts. 316,
317, 321, 322, 323, 479, 480, 481, 482,
503,

e Abusos procesales (art. 31): arts. 159,
inc. 1°, 162, inc. 4°, 298, 301, 431, inc.
1°, 432, ic. 1°, 433, inc. 1°, CPC.

e Entidad de las medidas: exoneracion
(art. 440, inc. 2°), suspension de
funciones arts. 440, inc. 1°, 531, 532,
537, 542 y 543.

Se eliminaria:

Toda medida disciplinaria debe comunicarse a la
CS para un eventual ejercicio de la
superintendencia sobre todos los tribunales de
la nacion, aunque no haya sido apelada (acta
N° 129 — 2007).

Derogar el inc 1° del Art N° 552.

Analizar:
e La disposicion de los tribunales
reformados (arts. 389 Fy G.

e Los restantes tribunales: auto acordado
de 1° de diciembre de 1972.

e Recurso de queja (arts. 540, 545, 547,
548, 549 y 552): el fondo del recurso lo
conoce en Unica instancia” la sala de la
Corte respectiva (arts. 63, N° 1°, letra
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ejecutadas a
proposito de
determinados
€asos, sino que
sean antecedentes
a éstos; y, por
conocidas, que
sean publicas y
comprendidas por
todos los
funcionarios.

Enfasis en el
desarrollo de
métodos
preventivos de
funcionamiento
con el objetivo de
evitar
determinadas
conductas que se
entienden y han
sido predefinidas
como inadecuadas
para un
funcionario del
Poder Judicial.

5. Entendiéndose que las medidas disciplinarias

como mecanismos investigativos y
sancionatorios actlan desde la excepcionalidad
ante irregularidades, faltas u omisiones en el
quehacer laboral, se requiere de un énfasis en el
desarrollo de mecanismos y métodos
preventivos, a fin de evitar conductas
predefinidas como inadecuadas expuestas
anteriormente. Esto implica evitar o mitigar la
recurrencia a procesos disciplinarios a través de
la diversificacion y fortalecimiento de los
métodos que buscan evitar o prevenir la
comision de estas conductas inadecuadas.

6. Entrega de responsabilidades y recursos a

equipos internos o externos al Poder Judicial
para el desarrollo e implementacién de métodos
preventivos del Régimen Disciplinario. Las
acciones preventivas incluyen el desarrollo e
implementacion de programas de prevencion
gue impliquen acciones de capacitacion e
informacidén periddica a los funcionarios del
poder judicial, e incluso programas de auditoria

c, Yy 66, inc. 1°), con la restriccion
constitucional impuesta a la
invalidacion, por esta via extraordinaria,
de las resoluciones jurisdiccionales
(arts. 82, inc. 2°, CPR y 545, inc. 2°,
COT). El acogimiento del recurso y la
invalidacion de la resolucion obliga a
imponer medida disciplinaria que
incumbe al pleno del tribunal (art. 66,
inc. 4°) y es apelable (art. 551, inc. 1°).

e Queja de oficio: entre las faltas o
abusos que no alcanzan a configurar un
delito (art. 20 CP) se suelen distinguir
aquellos derivados de negligencia o
irregularidades en el cumplimiento de
los deberes propios del cargo y la
extralimitacion de funciones, que los
afectados pueden reclamar verbalmente
y son constitutivos de la queja
propiamente tal (art. 547) que pueden
los tribunales ejercer de oficio (art.
538).

Fijar los mecanismos que permitan una eficiente
y efectiva de la funcidn fiscalizadora.
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preventiva, cuya periodicidad debera ser
definido por el érgano responsable.

Compens. Y
Beneficios

. Funcionamiento

con base en el
principio de
excepcionalidad,
COmMO mecanismo
investigativo y
sancionatorio, toda
vez que las
indisciplinas no
deberian ser de
ocurrencia
habitual,
asegurandose esto
ultimo a través del
desarrollo de
métodos
preventivos.

1. Definicion de procedimientos o implementacion

de una estructura o instancia institucional a
cargo del Régimen Disciplinario, que distinga y
separe las funciones y atribuciones de las
facultades jurisdiccionales (instancia recursiva),
en particular la revision de fallos; evitdndose que
los Ministros de Corte deban tomar decisiones
que afecten el desarrollo laboral de los jueces de
primera instancia y, a su vez, hagan revision de
sus fallos

Modificaciones constitucionales y legales:
Modificacion Constitucional:

Se modifica el Art N°82 de CPR

Modificaciones legales: Art N°3, N°535 y N°540
del COT.
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5.3 Cambios de Gestion

En relacion a los cambios relacionados con la gestidon, vale decir, cambios
administrativos o que no requieren de manera exclusiva una modificacion
legislativa, se enuncian de igual manera que el formato anterior con el fin de
facilitar su lectura.

Se aprecia en la primera columna los componentes trabajados, incorporando a
los subsistemas de Recursos Humanos, el Modelo de Regulacién Estatuaria, el
ingreso de Bienestar y la separacion con el Régimen Disciplinario.
Posteriormente, en las columnas siguientes se explicitan las politicas y los
cambios especificos que conlleva cada politica, expuestos también en el informe.
Por Ultimo, y la diferenciacion con la tabla anterior, expone los cambios que se
deben realizar de manera constitucional a través de las personas. Se especifica
que si bien algunos requieren también de una modificacién normativa, para
poder realizar un cambio efectivo se deben considerar también estas sugerencias
como propuestas organizacionales a corto y mediano plazo.

En sintesis, muchos de los cambios que se proponen responden a mas de un
cambio, como es el caso de los indicadores de complejidad de tribunales, los
criterios de movilidad horizontal, o el redisefio de procesos tanto en tematicas de
ingreso como capacitacion y evaluacion. Finalmente, es importante recordar que
aparecen como una guia a tener en cuenta para acotar las brechas existentes
hoy entre lo que se propone y el escenario actual, por tanto estos cambios o
indicaciones deben considerarse en un horizonte temporal de corto a mediano
plazo, asumiendo también la gradualidad de muchas de estas intervenciones,
especificamente desde aquellas que tienden a integrar la gestion de los procesos
en poder de la CAPJ, como organismo técnico y competente para encabezar y
asumir la responsabilidad de muchos de estos elementos.

Finalmente, como fuere indicado en el Informe II los cambios en la gestién de
personas que se identifican en este apartado determinarian una nueva forma de
organizar la estructura de personas del Poder Judicial. Este cambio, en la
identificacion de los procesos, da cuenta finalmente un cambio en la estructura
de la cadena de valor, toda vez que éstos imponen una estructura centralizada y
unitaria en la gestion de personas en sus componentes y relaciones mas
importantes. Esto requiere considerar que la informacion relevante que se
levante en cada uno de los componentes debe ser sistematizada por parte de un
organismo central a cargo de las politicas, y su posterior analisis para el
mejoramiento continuo de los procesos en la gestion de los recursos humanos.



Componente | Politicas Cambios Especificos / Efectos Cambios en la Gestion

Practicos
Modelo de 1. La estructura se 1. La eliminacion de la territorialidad como Elaboracién de indice que categorice, segin su
Regulacién entiende al servicio de criterio exclusivo para el ascenso en los complejidad, la tipologia de tribunales. El indice
Estatuaria la gestion de personas diferentes escalafones. Los tribunales serdn | debiera constituir un instrumento compuesto de

de la organizacion. Sélo
asi se convierte en un
eje ordenador para la
gestion de personas del
Poder Judicial, que no
obstante ser flexible y
versatil, evoluciona con
los cambios que
experimenta la
organizacion, la
tecnologia, la
organizacion del
trabajo.

categorizados de acuerdo a un conjunto de
criterios para determinar su complejidad
(tipos de causas, ingresos totales de causas,
numero de causas por juez, personal de
apoyo por juez, entre otras), de forma que
sean asociados a criterios de desempefio y
escala de movilidad basada en la adquisicion
de experiencia.

2. La diferenciacion de
escalafones en torno a
la funcién jurisdiccional
permite que las
funciones de apoyo
puedan exhibir mayores
niveles de flexibilidad y
un tratamiento
diferenciado,
consistente con criterios
de pertinencia,
relevancia y adecuacion
al tipo de apoyo que
realizan.

2. Tomando en cuenta que la propuesta en
estos términos, suprime el criterio de
territorialidad para los ascensos, en su lugar
considera que los ascensos en un cargo
estarian asociados al desempefio del
funcionario y su capacidad para avanzar en
niveles de experticia, claramente
especificados, con indicadores, criterios y
rubricas predefinidas en cada nivel (por
categoria). Con esa informacion, el
funcionario, conocera la ruta y los
estandares que se esperan para su
evolucién dentro de una funcion. El paso de
un nivel a otro sera a partir de la evaluacion
que se realice, en periodos definidos, donde
el funcionario someta sus antecedentes a

distintos indicadores; entre los posibles:

tipos de causas,

ingresos totales de causas,
numero de causas por juez,
personal de apoyo por juez,
otras.

Definir criterios de movilidad horizontal (nivel) y
vertical (categoria o escalafon).

Desempefio
Conocimiento.
Capacitacion.
Motivacion.

Habilidades.

Resultados (estadisticas)
Otros.




evaluacion. Por esta razon, el ascenso es del
funcionario y no del cargo, pues lo que se
espera es que el funcionario evolucione en
un cargo, por lo tanto el nivel adquirido es
individual e intransferible.

3. Los cambios entre
categorias tendran el
requisito de la
concursabilidad. De otro
lado, los cambios de
nivel estaran vinculados
a la persona,
considerando para ello
un conjunto de criterios,
asociados al
desempefio:
experiencia,
conocimientos,
habilidades, motivacion
por el desarrollo
profesional y
comportamiento ético.

3. La creacidn de niveles asociados a las
categorias como criterio de movilidad que
permiten el desarrollo individual en un
cargo, asociado a un conjunto de aspectos
que se evaluaran para ascender a un nivel
superior dentro del cargo.

4. La estructura, que
considera un conjunto
de escalafones,
categorias y niveles,
permitird asociar, definir
y focalizar el tipo de
compensacion para
cada cargo. Dentro de
ellas, se consideraran
bandas salariales
asociadas a cada
escalafon y sus
respectivas derivaciones

4, Establecer criterios especificos para cada
escalafon segun las categorias propuestas.
Esto implica ademas, adecuar los niveles y
categorias de forma mas precisa, de
acuerdo al escalafon.

Describir los cargos asociados a cada escalafon y
sus perfiles asociados:

- Definir funciones

- Definir criterios de entrada (habilidades,
conocimiento, actitudes y otras caracteristicas).

- Definir los niveles asociados a cada categoria,
en funcién de la descripcion de cada cargo.

- Explicitar posicion del cargo en la estructura de
la organizacion y posibilidades de desarrollo.
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en categorias y niveles.

5. Definir criterios de perfiles de cargos simples,
tipificados y publicos que tengan por fin
permitir la movilidad. Sin que
necesariamente de cuenta de la
territorialidad y grado en la escala de
remuneracion.

Desarrollo de Perfiles de cargo:

- Realizacién de estudio de cargos.

- Tipificacion de tribunales.

- Procedimiento de Validacion y de comunicacién
interna.

6. Ajustar y actualizar los cargos a los procesos
de las reformas ya en plena consolidacion.
Se impone la estandarizacién de los perfiles
de cargo y su actualizacion, de acuerdo con
los procesos de reforma, junto a la
eliminacion de cargos que perdieron
vigencia. Ello se fundamenta en el cambio
de los procedimientos escritos a otros
eminentemente orales, la transformacion y
modernizacion de los métodos de gestién y
administrativos de los tribunales, la pérdida
y obsolescencia de ciertas funciones
auxiliares de la administracion de justicia
gue es necesario reubicar.

Describir los cargos asociados a cada escalafon y
sus perfiles asociados:

- Definir funciones

- Definir criterios de entrada (habilidades,
conocimiento, actitudes y otras caracteristicas).

- Otros

- Definir los niveles asociados a cada categoria, en
funcién de la descripcién de cada cargo.

- Explicitar posicion del cargo en la estructura de la
organizacion y posibilidades de desarrollo.

Desarrollo de Perfiles de cargo:

- Realizacién de estudio de cargos.

- Tipificacion de tribunales.

- Procedimiento de Validacion y de comunicacion
interna.

Gestion de capacitacion y apoyo para profesionales
que seran reubicados: periodo de integracion de
nuevas funciones, e induccién al puesto de trabajo.
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Componente

Politicas

Cambios Especificos / Efectos Practicos

Cambios en la Gestion

Ingreso

1. El drea de Recursos
Humanos de la CAPJ
sera responsable de la
estrategia, mecanismos
y herramientas de
atraccion, seleccion,
nombramiento e
induccion para todos los
funcionarios del Poder
Judicial.

1. Responsabilidad del proceso asumida por un
organismo técnico supervisado por la CAPJ,
desde el reclutamiento hasta la entrega de
postulantes, como también de la planificacion
de la dotacion que estime cantidad de cargos
que se puedan abrir en un periodo
determinado. El organismo técnico, podra
estar constituido por comisiones de
evaluacion; en el caso del nombramiento de
jueces, este organismo técnico estara
compuesto por Ministros de Cortes de
Apelaciones distintos a la region a la que
postula el candidato y por cualquier otro
criterio que resguarde los principios de la
politica en Materia de Ingreso y
Nombramiento.

Capacitacidn y supervision para la CAPJ en
materias de ingreso, que vele por establecer los
lineamientos base para ser seguidos por los
organismos técnicos respectivos en los diferentes
procesos.

Redisefio del Proceso de evaluacion psicolaboral:

- Identificacion de flujo optimizado (etapas,
responsables e insumos de entrada y salida).

- Elaboracién de perfiles de seleccién
estandarizados.

- Definicion de instrumentos.

- Definicion de estandares de implementacion
del proceso (plazos, recursos, instrumentos,
etc.)

- Disefio e implementacion de mecanismos de
control y seguimiento.

Creacién de organismos técnicos para el
nombramiento de jueces (Comision de Seleccion
u otra estructura similar):

- Perfil de integrante de la comision.

- Seleccién de los integrantes.

- Capacitacion de los integrantes en las
herramientas de evaluacion.

2. Procesos de
reclutamiento y
evaluacioén psicolaboral
estandarizados,
transparentes y

2. Perfiles de cargo validados y comunicados de
manera simple y comprensible por sus
ocupantes.

o Perfiles coherentes con los conocimientos,
habilidades, actitudes y tareas que demanda

Desarrollo de Perfiles de cargo:

- Realizacién de estudio de cargos.
- Tipificacion de tribunales.
- Procedimiento de Validacion y de comunicacion
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centralizados,
orientados a seleccionar
a los mejores
postulantes para
desempefiarse en dichos
cargos.

cada cargo, alineados a la estrategia del Poder
Judicial, confeccionados por equipos liderados
por la CAPJ con actores relevantes para cada
puesto. Estos requieren ser perfiles dinamicos,
con posibilidad de ajuste segiin cambio en el
contexto.

interna.

3. Basandose en los
criterios de la norma
ISO 10.667, se
garantizan los principios
de igualdad, mérito y
capacidad, en relacion a
los criterios, etapas y
condiciones del proceso,
Su comunicacioén y
nombramiento.

. El Poder Judicial debe desarrollar procesos de

reclutamiento activos que propendan a atraer
diversos talentos al PJ y que comuniquen la
vision del Poder Judicial mas alla de su
publicacién oficial, como por ejemplo, paginas
web especializadas, ferias académicas y otras
fuentes de atraccion.

Redisefio del proceso de reclutamiento:

- Definicion de la oferta de Valor de los cargos
del Poder Judicial.

- Identificacion de las fuentes de
reclutamiento.

- Identificacion de actores y socios
estratégicos responsables como
herramientas y mecanismos de atraccion

- Disefio de estrategias comunicacionales para
el entorno.

4. La estructura, que
considera un conjunto
de escalafones,
categorias y niveles,
permitird asociar, definir
y focalizar el tipo de
compensacion para cada
cargo. Dentro de ellas,
se consideraran bandas
salariales asociadas a
cada escalafon y sus
respectivas derivaciones
en categorias y niveles.

. Procesos de evaluacion psicolaboral sometidos

a normas de calidad, ajustado a los estandares

da la ISO 10.667.

o Mecanismos, instrumentos, evaluadores y
ponderaciones diferenciados entre los
escalafones, atendiéndose a las normas de
la ISO 10.667

o A partir de los postulantes ya formados
por la Academia Judicial, un organismo
técnico propone — de acuerdo a los
requerimientos de dotacién — una terna o
quina (segun el caso) que la Corte de
Apelaciones revisa y aprueba a los
candidatos para efecto de su
nombramiento.

o Decisiones finales corresponden a la
jefatura directa la cual debe respetar los

Area de Recursos Humanos debera fortalecer una
estructura interna que sea capaz de:

- Definir los procesos especificos para el
reclutamiento (atraccion), la evaluacion
psicolaboral (seleccion) y el nombramiento
en el PJ.

- Definir instrumentos y metodologias de
seguimiento y control de los procesos.

Definir una estructura interna que sea
responsable del control y seguimiento (I6gicas
matricial o por definicién de clientes internos u
otra).

Disefiar el mecanismo de concursabilidad:
- Criterios de postulacion
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criterios técnicos que fundamentan los
candidatos presentados. En el caso del
escalafén jurisdiccional, correspondera
esta funcion a la Corte Suprema,
asesorada por el organismo competente
de la CAPJ.

o En el caso de los nombramientos de
jueces en concursos en los que estos
participan para desempefarse en un
nuevo tribunal, la CAPJ debera supervisar
la realizacion de un proceso de evaluacion,
realizado por un organismo técnico
compuesto por Ministros de Cortes de
apelaciones distintos a la region de origine
y de postulacion. Esta comision debera
considerar la revisién de los antecedentes
de los postulantes (Evaluacién del
Desempefio, Capacitacion, Motivacion,
estadisticas) y la evaluacion de las
habilidades y los conocimientos requeridos
para el cargo, segun el perfil definido para
el cargo. Sera la CAPJ quien suministre las
pautas e instrumentos de evaluacion, el
Perfil del cargo que debera ser proveido y
la respectiva capacitacion de los
evaluadores y miembros de la comision de
evaluacion.

o El resultado de este proceso, debera
traducirse en un una lista de prelacion,
fundamentada segun los resultados del
proceso.

- Instrumentos de evaluacion
- Comision de evaluacion.

Definicion del flujo (paso, plazos, responsables,
etc.)
Redisero del Proceso de evaluacién psicolaboral:

- Identificacion de flujo optimizado (etapas,
responsables e insumos de entrada y salida).

- Elaboracién de perfiles de seleccion
estandarizados.

- Definicion de instrumentos.

- Definicion de estandares de implementacion
del Proceso (plazos, recursos, instrumentos,
etc.)

- Disefio e implementacién de mecanismos de
control y seguimiento.

Creacién de organismos técnicos para el
nombramiento de jueces (Comisién de Seleccion
u otra estructura similar):

- Perfil de integrante de la comision.

- Seleccién de los integrantes.

- Capacitacion de los integrantes en las
herramientas de evaluacion.

5. Proceso de notificacion sera responsabilidad
del drea de Recursos Humanos de la CAPJ,
quien autorizara el ingreso e incorporacion al
nuevo cargo del postulante — sea externo o

Definicion del proceso asociado. Se sugiere esta
labor sea responsabilidad del area de
administracion de personal de Recursos Humanos
de la CAPJ. Esto debiera implicar:
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interno — comunicando el plazo en el que las
nuevas funciones deben ser debidamente
ejercidas.

- Diseno de carta de oferta segun cargo.

- Disefio de procedimiento para solicitud de
documentacion necesaria para incorporacion
formal.

- Validacién de la documentacion requerida.

- Otros.

6. Criterios de seleccion e ingreso deben ponderar
de manera balanceada las actitudes y
aptitudes del cargo junto a la formacion
académica y experiencia pasada requerida,
definidos técnicamente y estandarizables en
sus etapas y condiciones.

o Prueba de conocimientos para postular a
un cargo determinado sera responsabilidad
administrativa del area de Recursos
Humanos. No obstante, la confeccion del
instrumento en materias jurisdiccionales
sera responsabilidad de la Academia
Judicial, la que debe alinearse a los
lineamientos estratégicos del Poder
Judicial, validada en conjunto por el area
de Recursos Humanos.

o Evaluacion de postulantes con
instrumentos psicolaborales objetivos,
validos y con evidencia de prediccion del
desempefio.

Disefio de instrumentos de evaluacion
psicolaboral que considere criterios basados en
evidencia para cargos similares.

La CAP] debera definir los instrumentos y
ponderacién, segun lo definido por la Norma ISO
10.667, principalmente en lo referido a la
confiabilidad y validez de las pruebas utilizadas.

Disefo de instrumento de evaluacion de

contenidos especificos (pruebas de

conocimiento).

- Identificacion de expertos.

- Construccion de items / pruebas
(establecimiento de criterios de confiabilidad
y validez)

- Diseno de proceso de aplicacion.

Lineamientos de construccion, en el caso que sea
la Academia la que construya los instrumentos de
conocimientos especificos.

7. Proceso de induccién distinguible en dos
momentos formales: a) induccion institucional,
que dé cuenta de lineamientos estratégicos de
la organizacién, canales de comunicacion,
valores institucionales, tematicas

CAPJ a cargo del disefio de curso o médulos de
induccién que incorpore informacion de la
institucion (objetivos, asuntos practicos, etc.) y
del puesto de trabajo. Esto es: objetivos del
puesto; proceso de trabajo; estructura y
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administrativas, entre otros, a cargo de
Recursos Humanos; y b) induccién al puesto
de trabajo de manera individual y asumida por
la jefatura del cargo, o bien, un miembro del
equipo de mayor experiencia en el mismo
cargo. Eventualmente para algunos cargos se
disefara un sistema de mentoring o
acompafiamiento al nuevo trabajador en
cumplimiento de sus funciones por un periodo
establecido de tiempo.

dependencia; expectativas de resultados,
mecanismos de evaluacion, etc.

Implica el disefio instruccional del curso o
modulos, sobre la base de informacion
actualizada. De este disefio se establecera la
modalidad dptima en funcién del cargo.

8. Estudio de dotacion como responsabilidad del
area de Recursos Humanos, que se realizara
de manera periddica, y contemplara un
estudio del Poder Judicial y de los diferentes
organismos que la componen, basandose en
los mismos lineamientos y principios.

o Planificacién y analisis de la dotacion como
parte indisociable del estudio de dotacidn,
responsabilidad del drea de Recursos
Humanos, y que debe considerarse como
antecedente relevante para las tomas de
decisién de ingreso, movilidad y
desvinculacion en los diferentes
organismos del Poder Judicial.

Disefio de estudio periddico de dotacion en los
distintos escalafones y categorias.

Planificacion anual de la dotacion para determinar
las decisiones de movilidad, ingreso y
desvinculacion.
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Componente

Politicas

Cambios Especificos / Efectos Practicos

Cambios en la Gestion

Capacitacion
y Desarrollo

1. Los procesos de
capacitacion estaran
orientados a la
formacion de jueces,
profesionales y
empleados, vinculados
con procesos de
desarrollo en el puesto
de trabajo y alineados
con los objetivos
estratégicos del Poder
Judicial. Existiran
actividades de
capacitacion orientadas
a habilitar a los
funcionarios para
desempenfarse de
manera correcta en sus
actuales funciones,
otras para mejorar su
rendimiento y algunas
consideradas como
requisito previo para
postular a una funcion
diferente a la que ejerce
en la actualidad.

1. Proceso sistematico de Deteccidn de
Necesidades de Capacitacion, asumido por la
Corporacion Administrativa del Poder Judicial,
con instrumentos y herramientas
estandarizadas y transparentes; coherentes
con los objetivos estratégicos, con las
necesidades que imponen las reformas, y con
las singularidades de cada estamento.

Determinacion de procedimientos para la
realizacion de deteccion de necesidades
capacitacion (DNC) que considere:

- Definiciones y objetivos estratégicos del
Poder Judicial.

- Objetivos y metas para las areas de trabajo
utilizada como unidad de andlisis (i.e.
tribunales, seguin su clasificacion de
complejidad).

- Disefio del método de levantamiento y los
respectivos instrumentos.

- Formar y preparar a especialistas de
capacitacion para que sean los encargados
de levantar esta informacion y traducirla
correspondientemente en Objetivos de
Desempefio, asociado con las necesidades
posibles de resolver a través de la
capacitacion.

2. En particular,
considerando la
importante diferencia
existente entre los
conocimientos,

2. Planificacién de cursos desde una entidad
centralizada asumida por el area de Recursos
Humanos de la Corporacion Administrativa del
Poder Judicial, responsable de generar y
supervisar una oferta de cursos para

Formulacién anual de un Plan de Capacitacion,
elaborado segun lo identificado en el proceso de
DNC. El eje para la formulacién de los cursos
que se desprendan de este plan, lo deben
constituir los objetivos de aprendizaje, que se
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habilidades, destrezas y
actitudes que existen
entre un juez y un
ministro, se propone la
creacion de una
instancia formadora que
constituya un requisito
fundamental para
postular al cargo. Esta
nueva instancia debera
estar a cargo de la
Academia Judicial.

responder a las diferentes necesidades. Esta
planificacion debera considerar actividades
para todas las unidades.

corresponde con los comportamientos que es
necesario fortalecer para el correcto desempefio
en el puesto de trabajo.

El Plan anual de capacitacion, debera considerar,
entre otros, los productos que generan los
siguientes procesos:

- Proceso de desarrollo en el puesto de
trabajo.

- Plan de formacién de Ministros.

- Disefio curricular de moédulos o cursos

- Evaluacion de la implementacion del
plan.

- Plan de mejora.

3. Existird una
planificacion
centralizada y unitaria
anual, coherente con las
politicas de Recursos
Humanos y que
responde a la estrategia
del Poder Judicial en
tanto servicio y calidad
de justicia hacia los
usuarios, contribuyendo
al desarrollo de
conocimientos,
habilidades y actitudes
de todos los
funcionarios del Poder
Judicial. La planificacion
debe estar acorde a las
necesidades detectadas

3. La nueva instancia de formacion para jueces
que aspiran al cargo de Ministro tomara en
consideracion los antecedentes de formacion
previo (no sdlo la asistencia, sino que la
evaluacion lograda), pero requerira
necesariamente la postulacion formal y la
rendicién de pruebas estandarizadas de
conocimientos técnicos, aplicacion de pruebas
o test que permitan determinar las habilidades
0 destrezas basicas para ingresar a esta
instancia de formacion. La decision final
acerca de los postulantes aceptados, debera
ser adoptada por una estructura o instancia
institucional que integre a representantes de
los mas altos niveles de la organizacion. Sus
decisiones se basara en los criterios técnicos
proporcionados por los antecedentes de la
postulacion y pruebas, y seran fundados en
criterios preestablecidos.

Disefio del plan de formacion de ministros:

- Describir el cargo y el perfil asociado:
Definir funciones, criterios de entrada
(habilidades, conocimiento especificos y
generales, actitudes y otras
caracteristicas), Otros.

- Identificar niveles de desarrollo de las
funciones asociadas al puesto de trabajo

- Definicion de instrumentos de medicion
de caracteristicas de entrada.

- Definicion de estandares de
implementacion del Proceso (plazos,
recursos, instrumentos, etc.)

- Disefio de logros de aprendizaje del Plan
de Formacion.

- Disefo de la secuenciacién de logros de
aprendizaje.

- Definicion de mddulos o cursos
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para otorgar
herramientas que
propendan a potenciar
fortalezas, superar
deficiencias y contribuir
al desarrollo de la
organizacion en el
ambito del
mejoramiento de la
gestion interna.

(objetivos, logros de aprendizaje que se
hace cargo, horas lectivas, modalidades
pedagdgicas, modalidades de
evaluacion, otros).

- Definicion de malla curricular del plan de
formacion de Ministros

- Evaluacién de la aplicacién, segin
estandares definidos por la evaluacion de
la capacitacion.

- Plan de mejoras, considerando la
informacion levantada a proposito de los
datos recogido como parte de la
evaluacion de las acciones de
capacitacion (reaccion, aprendizaje e
idealmente transferencia).

4. La planificacion
centralizada, considera
como un antecedente
relevante, junto a la
consecucion de los
objetivos estratégicos, la
evaluacién que las
jefaturas directas hagan
de las profesionales y
empleados bajo su
supervision, respecto de
areas que se deban
fortalecer. Estas areas
de mejora, deben estar
orientadas a conseguir
de manera sistematica
mayor eficacia y
eficiencia en el
desempeiio de sus

4. La nueva instancia de formacién para jueces
que aspiran al cargo de Ministro debera ser
desarrollada en un tiempo que debera ser
definido por las instancias de capacitacion
respectivas; la decision del curso, debera
estar tomada a partir de evidencia que
justifique la duracion optima para la formacion
de Magistrados. Se sugiere que esta
formacion debiera ser no inferior a tres o seis
meses, ya que en esta instancia de formacion
deberan ser incluidos no solo temas de
conocimiento juridico, sino que de toma de
decisiones, supervision, o desarrollo de
habilidades personales. Se requerird aprobar
una evaluacion final, que comprenda todos los
aspectos tratados para poder estar habilitado
para el cargo de Ministro. La cantidad de
vacantes abiertas anualmente para esta
instancia sera definida por la CAPJ como parte

El diseno del modelo de formacion de Ministros,
debera necesariamente contar con un
procedimiento de evaluacién que permita
discriminar, por una parte aquellos Jueces que
se encuentran habilitados para asumir el cargo
de Ministro (tanto desde el punto de vista de las
habilidades. Las actitudes y los conocimientos
especificos) y para la mejora continua del
modelo de formacion. y de mejora continua de
capacitacion.

Al igual que en el caso de la formacién, los
distintos mdédulos deben recoger los siguiente:

- Definicion de ambitos de evaluacion: el
disefo debe considerar, al menos la
realizacion de evaluaciones relativas al
ejecucion del taller (Nivel de Reaccién) y
de aprendizaje que los que las personas
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funciones y de
aprovechar de la mejor
manera posible los
recursos destinados con
este fin. Es decir, las
acciones de capacitacion
deben vincularse al
proceso de gestion del
desempefio y ser parte
de las conversaciones
de retroalimentacion.

del plan anual de capacitacion.

que participan de la capacitacion
lograron, en relacién a sus objetivos
(Nivel de Aprendizaje). Idealmente, el
disefio debiera propender a lograr la
evaluacion de lo aplicado en el puesto de
trabajo (Nivel de Transferencia).

- Definicién y disefno de instrumentos de
evaluacion, de acuerdo a estandares que
aseguren la comparabilidad de resultados
y la gestion de estos.

- Definicion de indicadores, que permitan
gestionar los resultados. El objetivo del
uso de indicadores es poder, a la luz de
los resultados de las evaluaciones, tomar
decisiones de mejora del proceso de
capacitacion. En este punto, se hace
importante indicar, que el area de
capacitacion debe desarrollar la
habilidades y conocimientos técnicos de
construccion de instrumentos y las
habilidades y conocimientos para trabaja
con bases de datos que agreguen los
resultados.

- Definicidn de responsabilidades y tareas
asociadas a la evaluacion, principalmente
del area de capacitacion de CAPJ.

- Definicién de mecanismos de evaluacién
y control de la aplicacion de la evaluacion
como componente transversal al proceso
de Capacitacion.

5. Todas las acciones de
capacitacion deben
considerar diferentes
mecanismos de

5. La implementacién de los cursos se ejecutara
de manera diferenciada, seguin los estamentos
a los cuales esta destinado el curso;
responsabilizandose la Academia Judicial de la

La implementacion requerira distinguir, aquellos
conocimientos y habilidades propias del &mbito
juridico y jurisdiccional de aquellas otras, propias
de la gestidn de los puestos de trabajo. Para
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evaluacion. Al menos las
acciones de capacitacion
deben medir y gestionar
la satisfaccion producida
en los participantes y el
aprendizaje logrado.
Eventualmente se
avanzara en la medicion
del impacto producido
sobre el rendimiento o
desempefio de las
personas en el puesto
de trabajo y de como
ello contribuye la
gestion institucional
respecto de la
capacitacion de jueces,
profesionales y
empleados.

habilitacién y formacion de jueces y
funcionarios en materias judiciales; mientras
que la CAPJ de otras materias propias de la
gestion o administracién, independiente del
estamento al cual aplique. Por tanto, si bien la
CAP] sera la responsable de la planificacién
centralizada de la oferta de capacitacion, los
cursos propiamente formativos del escalafon
jurisdiccional sera responsabilidad de la
Academia Judicial, tanto en la definicion de
sus objetivos de desempefio, aprendizaje y
correspondientes actividades de formacion. En
el caso del entrenamiento de conductas que
mejoren el desempefio de los puestos de
trabajo (en materias no jurisdiccionales), el
disefio de la capacitaciéon sera responsabilidad
de la CAPJ.

esto, la CAPJ debera considerar:

- Incorporar en los objetivos del area de
Capacitacion de la CAP] y de la Academia
Judicial los diferentes elementos de
capacitacion que se hara cargo cada cual.

- Considerar descripciones de puestos de
trabajo y de cargos actualizados.

- Considerar la informacién actualizada
respecto a los conocimientos, habilidades y
actitudes, contenida en los perfiles de cargo
con los que cuenta el Poder Judicial.

- Considera la planificacion de la capacitacion,
resultado del proceso periddico de DNC.

- El procedimiento debe incorporar la
definicion de acuerdo de servidos que defina
el estandar esperado para la ejecucién de la
capacitacion. Este instrumento debiera
definir un y homologar las condiciones
esperadas para la capacitacion que realice la
CPAJ (con recursos propios o contratados
fuera del PJ) y la Academia (realizada con
recursos propios y la contratada con
organismos externos).

6. Los procesos de
capacitacion deben
orientarse,
adicionalmente, a
apoyar de manera
efectiva los procesos de
innovacion y cambio
cultural en que se vea
involucrado el Poder
Judicial.

6. Las instancias de Capacitacion deberan
identificar, sobre todo en el caso del Escalafén
Jurisdiccional, las alternativas de formacion y
perfeccionamiento que se adecuen a los
objetivos de aprendizaje definidos. Estos
métodos pueden ir desde metodologias de
aula con expertos externos al poder judicial, el
entrenamiento de expertos internos como
guias o mentores del aprendizaje de
contenidos especificos, hasta la formacion de

Diseno de las modalidades pedagdgicas
asociadas a los cursos generados como
resultados de la DNC vy de la planificacion,
coherentes con los logros de aprendizajes que
instala cada modulo o curso.

- La decision especifica respecto a qué tipo
de dispositivo de capacitacion, debera ser
definida segun los objetivos de desempefio
que se desprendan de los obijetivos de
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grupos colegiados (grupos de estudios,
presentaciones tematicas, seminarios, etc.),
que permitan el desarrollo del aprendizaje
esperado, entre otros.

aprendizaje. Estos objetivos se conocen a
partir del proceso de DNC. Esta definicion
correspondera al area especializada de la
CPAJ y de la Academia, segun la
informacion levantada ele proceso de
Deteccidon de Necesidades, y debera formar
parte de las condiciones de servicio,
sefialadas en el punto anterior.

Introduccion de mddulos de capacitacion que
apoyen el cambio cultural y la innovacion:

Identificar a propodsito del proceso de DNC,
el conjunto de habilidades y conocimientos
vinculados con nuevos procesos, reformas
posibles y mejoras a los proceso actuales
que puedan implicar nuevas formas de
realizar las tareas, nuevas formas de
organizacion del trabajo, nuevas
herramientas o instrumentos, aun cuando
estos aun no estén desarrollados en el
Poder Judicial.

7. Herramientas y procesos de evaluacion de las

capacitaciones estandarizados y afectas a la

singularidad del curso si lo hubiere,

responsabilizandose de la aplicacion y gestién

de los datos la misma entidad que

implementa el curso.

o Evaluacion de reaccion y aprendizaje

para todas las actividades de
capacitacion.

Disefio del proceso de evaluacion y de mejora
continua de capacitacion:

Definicion de ambitos de evaluacion: el
disefio debe considerar, al menos la
realizacion de evaluaciones relativas a la
ejecucion del taller (Nivel de Reaccion) y de
aprendizaje que los que las personas que
participan de la capacitacion lograron, en
relacion a sus objetivos (Nivel de
Aprendizaje). Idealmente, el disefio debiera
propender a lograr la evaluacion de lo
aplicado en el puesto e trabajo (Nivel de
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Transferencia).

- Definicion y disefno de instrumentos de

evaluacién, de acuerdo a estandares que
aseguren la comparabilidad de resultados y
la gestion de estos.

- Definicion de indicadores, que permitan
gestionar los resultados. El objetivo del uso
de indicadores es poder, a la luz de los
resultados de las evaluaciones, tomar
decisiones de mejora del proceso de
capacitacion. En este punto, se hace
importante indicar, que el area de
capacitacion debe desarrollar la habilidades
y conocimientos técnicos de construccion de
instrumentos y las habilidades y
conocimientos para trabaja con bases de
datos que agreguen los resultados.

- Definicion de responsabilidades y tareas
asociadas a la evaluacion, principalmente del
area de capacitacion de CAPJ.

- Definicion de mecanismos de evaluacién y
control de la aplicacion de la evaluacion
como componente transversal al proceso de
Capacitacion.

8. Se definira una politica explicita de participacion
de los funcionarios en actividades de
capacitacion. Entre otros, se considerara la
asistencia requerida para poder aprobar la
actividad, el resultado de la evaluacion de
aprendizaje y en algunos casos una
evaluacion de la implementacién en el puesto
de trabajo. No tendra ningin impacto en el
resultado de la capacitacion la mera
postulacién o inscripcion a una actividad.

Redisefio del procedimiento de postulacién a
capacitacion, en funcién de la informacion
levantada en los procesos periddicos de DNC.
Esto implica, entre otros aspectos:

- Disefio de criterios de seleccion,

- Definicion de requisitos de postulacion,

- Definicion del resultado de capacitacién y
sus consecuencias en virtud de decisiones de
corto y mediano plazo. Estos resultados
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deben ser considerados para las decisiones
de los otros subsistemas.

9. Gestidn de base de datos de cantidad de
inscritos, evaluaciones por estamento y
unidad, cantidad de cursos ofrecidos,
proveedores, horas de capacitacion,
evaluacion de reaccion y aprendizaje,
evaluacién en el puesto de trabajo, entre
otros.

Disefo de un sistema de gestién asociado al
subsistema de capacitacion, que entregue
informacién para tomar decisiones de distintos
niveles asociadas a los requerimientos de
capacitacion.

- Implica contar con los conocimientos y
habilidades que permitan el registro de
informacion, su sistematizacion, la lectura de
esta data y la elaboracidn de reportabilidad
con foco en la toma de decisiones.

10. Los resultados de las capacitaciones serviran
de insumo también para evaluar a los
proveedores externos o relatores internos de
capacitacion e incidird en su eleccién en
procesos futuros.

El resultado agregado de la informacion que sea
levantada a través de los distintos instrumentos
de evaluacion debera permitir el disefio de un
sistema de evaluacion de proveedores que
cumpla con la norma ISO 9001-2008.

- Implica la definicién de estandares de
servicio que definan los estandares
esperados, los que deben ser comunicados
oportunamente a los proveedores.
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Componente | Politicas Cambios Especificos / Efectos Practicos | Cambios en la Gestion
Gestion del |1. Sistema de Gestidn 1. Disefo de metas de gestidn establecidas por el | -  Elaboracién de mecanismo de elaboracion de
Desempeiio del Desempeiio area de trabajo del funcionario del Poder indicadores de desempeiio por unidad de

orientado al
mejoramiento y
desarrollo de los
funcionarios,
considerando los
objetivos de sus
cargos, las
necesidades
estratégicas de la
organizacion y sus
propios espacios de
mejora.

Judicial, a la luz de las actividades, tareas y
funciones propias y concretas que debe
realizar el trabajador en relacién a lo descrito
en su perfil de cargo.

o Requieren ser especificas, medibles,
alcanzables, realistas y limitadas en un
tiempo determinado.

o Deben ser confeccionadas por el area de
trabajo particular y apoyadas por el area
de Recursos Humanos de la CAPJ,
supervisando y atendiendo su vinculo con
la estrategia.

trabajo, que considere las actividades, tareas
y funciones propias y concretas que debe
realizar el trabajador en relacién a lo descrito
en su perfil de cargo.

- Estos indicadores deben ser la base sobre la
cual se definan las metas de gestion, sobre la
base de un mecanismo definido por la CPAJ.

- CAP] debera disefar un método que permita
la elaboracién de metas de gestidon que sean:
alcanzables, realistas y acotadas a un
determinado tiempo.

- El método para la construccion de la metas
debe ser construido por la CAPJ, y ser
disefiado de tal manera que pueda ser
utilizado por todas las areas de trabajo.

- En este punto, es fundamental el rol de
formacion en estas metodologias que debera
cumplir el rea de especializada de CAPJ, con
el apoyo del area de Capacitacion de CAPJ.

2. Gestion del

Desempefio incorpora
un sistema de
Evaluacion del
Desempefio
supervisado y
controlado por el area
de Recursos
Humanos de la CAPJ.

2. Desarrollo de instrumentos de evaluacion
objetivos, estandarizables y transparentes en
su revision, obedeciendo a diferentes criterios,
como: conocimientos, muestras de trabajo,
evaluaciones de jefatura directa y evaluacion
del usuario en conductas concretas y
observables directamente vinculadas con la
estrategia de la organizacion, entre otros.

- La implementacion del Sistema de Evaluacion
del desempeiio implica el desarrollo de
instrumentos y de material que permita su
utilizacion (manuales, apoyos didacticos en
distintos soportes y espacios de
entrenamiento que sean necesarios).

- Estos instrumentos deben ser construidos
considerando los objetivos de trabajo de las
unidades vy las particularidades de los cargos
o de los grupos de cargos en relacion a
dichos objetivos.

- Los instrumentos deberan ser estandarizados, lo

118




que quiere decir que su disefio debe permitir
que sea aplicado el mismo tipo de
instrumento en todos los casos, de tal suerte
gue pueda ser comparable la medicién o el
juicio que se realiza respecto del desempefio.

- Los instrumentos deberan considerar en su
disefio el conjunto de conductas posibles de
observar en el desempefio del puesto de este
trabajo. El foco debe estar, por cierto de
buscar en la mayor medida posible la
objetivacion de la apreciacion del
desempefio. Para esto, este disefio debe
involucrar distintas fuentes de observacion
del desempefio, tales como conocimientos,
muestras de trabajo, evaluaciones de jefatura
directa y evaluacién del usuario en conductas
concretas y observables directamente
vinculadas con la estrategia de la
organizacion.

. Mecanismos e

instrumentos de la
Gestién del
Desempefio estaran
regidos por criterios
de evaluacion
objetivos,
estandarizables,
explicitos y
transparentes, del
entrenamiento de los
funcionarios que
cumplen funciones de
supervisién y de
evaluacion; y de la

3. Diferenciacion entre los mecanismos de
evaluacion para el escalafon de jueces en relacion
a los demas escalafones.

El disefio de gestion debera abocarse a establecer
un mecanismo de Evaluacion del Desempeiio
propio para los Escalafones de Apoyo Profesional
y Técnico y de personal Administrativo y de
Apoyo Operativo; y otro para el Escalafon
Jurisdiccional.

Implica en ambos casos:

- Definir el proceso de Evaluacion para cada
uno de los Escalafones.

- Disefiar el conjunto de instrumentos
asociados al proceso definido, para cada uno
de los escalafones. Esto Ultimo implica
considerar los distintos perfiles, ya sea por
familias de cargos, o por otra agrupacion,
gue permita identificar los aspectos que

119




supervision de su
aplicacion segun las
normas y estandares
definidos.

seran evaluados para cada una de estas
agrupaciones de cargos; en el caso de los
jueces, identificar los distintos tipos de
perfiles involucrados.

- Establecer el mecanismo de construccion de
metas e indicadores correspondientes a los
equipos de trabajo y considerando los
objetivos de los puestos de trabajo.

- Establecer los roles de los participantes del
Proceso. En este caso, definir el rol de los
evaluadores y de los evaluados:

o Para el caso de los funcionarios del
Escalafon Jurisdiccional, definir el rol
de los miembros de las comisiones
de evaluacion.

Para el caso del resto de los funcionarios del

Poder Judicial, establecer el rol de sus jefaturas

directas.

. Distincién segln
funcion en el Poder
Judicial; definicion de
un mecanismo de
evaluacion propio
para Jueces y otro
para los funcionarios
que realizan las
labores de apoyo a la
labor jurisdiccional,
ya sea profesional u
operativo, alineados
con los perfiles de
cargo respectivos.

@)

La evaluacién del desempefio se
estructurard sobre la base de la
determinacion y estandarizacién del perfil
del rol del Juez en relacién a
competencias, funciones y desempefio
esperado, y respecto a su participacion y
aporte de valor al Poder Judicial. El perfil
que se alcance, puede diferenciar
distintos tipos de jueces, en funcion de
las diversas tareas que ejecuta, la
complejidad o naturaleza de las mismas.
Es a partir de esta definicion que se
estableceran los estandares de
desempefio esperados para los jueces.

La CPAJ debera definir los distintos perfiles de
jueces. Para esto debera considerar las distintas
complejidades que implican los diversos tipos de
juzgados. Esta diferencia puede darse a partir de
evaluar complejidades distintas, ya sea por
volumen de causas, tipo de causas, competencia
del juzgado, poblacion total, entre otras variables.
Esta distincion debera ser construida,
considerando la informacion estadistica ya
existente, debera identificar para el disefio y
mejora continua del sistema de evaluacion del
desempefio de jueces.

o

Para el escalafon que ejerce la judicatura,

El perfil debera permitir distinguir el conjunto de
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se realizara un sistema de evaluacion de
desempeiio, disefiado e implementado
como instancia de aprendizaje y mejora
de la funcion propia de los jueces, que
permita evaluar conductas concretas del
perfil de referencia. Deberan ser
consideradas conductas que hagan
referencia tanto a proceso y resultados
en la imparticién de justicia.

comportamientos laborales esperados para cada
tipo de perfil identificado. Estos comportamientos
deben estar al servicio de realizar una evaluacion
de los jueces, cuyo foco sea la mejora del
desempefio y el aprendizaje en el ejercicio del
puesto de trabajo y sobre la base de las
conductas que dan cuenta del comportamiento
esperado como estandar de desempefio.

Esta evaluacion se desarrollara de
manera periddica, evaludndose por
cohortes proporcionales y en razén de un
tercio de jueces por ano. Las cohortes
seran escogidas a través de un
mecanismo al azar, realizando este
procedimiento la CAPJ.

La implementacién del sistema de evaluacién del
desempefio de jueces debe definir:

Flujo de proceso, definiendo etapas y
asignacion de responsabilidades de cada
etapa.

Determinar el mecanismo a partir del cual
seran seleccionados los jueces que ingresen
por cada cohorte de evaluacion. Estos
criterios, aun cuando sean definidos por el
azar (a través de un método de seleccion de
probabilidades) debe ser conocido,
trasparente y de facil comprension para los
usuarios del sistema.

El disefio del procedimiento definido en el
punto anterior, debera ser implementado y
supervisado por la CPAJ, de tal suerte de
resguardar que la seleccion de las cohortes
no deje a personas sin ser evaluados.

Este sistema, centralizado y administrado
por la CAPJ, evitara la arbitrariedad del
evaluador a través de elaboracién de
instrumentos que permitan la
observacion de multiples dimensiones del
desempeiio, por medio de distintas

La implementacion del Sistema de Evaluacion
del desempeiio implica el desarrollo de
instrumentos y de material que permita su
utilizacion (manuales, apoyos didacticos en
distintos soportes y espacios de
entrenamiento que sean necesarios).
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fuentes: autoevaluacion, evaluacion de
pares y jefaturas, muestras de trabajo,
entre otras posibles (evaluacion de los
subalternos, y de usuarios). Estos
distintos instrumentos deben ser capaces
de dar cuenta de las dimensiones del
perfil que dan cuenta del desempefio
(motivacion, contexto, habilidades,
conocimientos y actitudes), con el fin de
potenciar capacidades de los evaluados.
Para esto, la CAPJ debera confeccionar
cursos de capacitacion en metodologias
de evaluaciéon fundamentadas en la
evidencia para quienes evallen y en los
instrumentos que se disefien para la
implementacion de dicha evaluacion.
Esta capacitacion esta vinculada también
a las posibilidades de ascenso.

Estos instrumentos deben ser construidos
considerando los objetivos de trabajo de las
unidades vy las particularidades de los cargos
o de los grupos de cargos en relacion a
dichos objetivos.

Los instrumentos deberan ser
estandarizados, lo que quiere decir que su
disefio debe permitir que sea aplicado el
mismo tipo de instrumento en todos los
casos, de tal suerte que pueda ser
comparable la medicion o el juicio que se
realiza respecto del desempefio.

Los instrumentos deberan considerar en su
disefio el conjunto de conductas posibles de
observar en el desempefio del puesto de este
trabajo. El foco debe estar, por cierto de
buscar en la mayor medida posible la
objetivacion de la apreciacion del
desempefio. Para esto, este disefio debe
involucrar distintas fuentes de observacion
del desempefio, tales como conocimientos,
muestras de trabajo, evaluaciones de
jefatura directa y evaluacion del usuario en
conductas concretas y observables
directamente vinculadas con la estrategia de
la organizacion.

La implementacion del sistema de evaluacion
supone el disefo y ejecucion del
correspondiente entrenamiento de los
evaluadores en el uso de los instrumentos de
evaluacion. Este entrenamiento supone la
determinacion de objetivos de aprendizaje
cognitivos (conocer el instrumento y
aprender su uso) y actitudinales (motivar el
uso del instrumento en el sentido y fin de
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aprendizaje y mejora continua del sistema de
evaluacién). Al mismo tiempo supone que la
CPAJ defina un mecanismo periddico de
calibracion de los distintos evaluadores, de
modo de reducir la variabilidad de
evaluaciones respecto a desempeiios
similares.

o El comité evaluador se conformara al
azar al momento de la evaluacion, entre
los dos tercios de los jueces restantes.
Las condiciones para que estos formen
parte del grupo de jueces evaluadores
seran: estar dentro de los mejor
evaluados y cuyos niveles de desarrollo
sean de “Maestro” y “Experto”. El
desempenio de cada evaluado serd
observado por tres jueces de la misma
regién, considerando como condicién que
en cada comision debera haber un juez
de la misma competencia del evaluado,
mas otros dos que cumplan con los
requisitos anteriores.

La CPAJ debera determinar el mecanismo a partir
del cual seran seleccionados los jueces que
formaran parte de las comisiones de evaluacion.
Estos cuerpos colegiados seran elegidos segun:

- Un método probabilistico que asegure que
estos jueces sean escogidos al azar.
- Los jueces que conformen las comisiones de
evaluacion, deberan:
o Estar dentro de los mejor valuados
en el proceso de evaluacién anterior.
o Contar con la categoria Maestro o
Experto correspondiente a la
categoria de Juez.

CAPJ] debera disefiar un dispositivo de
entrenamiento de los Jueces que formen parte de
estas comisiones, de acurdo a los instrumentos
utilizados. El disefio supondra, ademas, vincular
esta capacitacion y el ejercicio de evaluacion y
retroalimentacion a opciones de ascenso o
movilidad, vinculando este proceso con el
componente de Nombramiento del Subsistema
Ingreso.

4. Para el resto de los escalafones, la evaluacion
del desempeiio debiera considerar la

La implementacién para los escalafones no

Jurisdiccionales, supone:
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implementacion de un componente periddico
de retroalimentacion, que considere criterios e
instrumentos estandarizados y definidos
centralmente, constituyéndose en uno de los
insumos relevantes para identificar espacios
de mejora y de desarrollo de los funcionarios
para el logro de los objetivos estratégicos del
Poder Judicial. La responsabilidad de la
aplicacion de esta evaluacion sera de cada
jefatura o supervisor directo que tenga
conocimiento cercano del desempeiio del
funcionario evaluado.

- Definir los criterios de evaluacion para cada
cargo o grupo de cargos segun los perfiles de
los cargos.

- Establecer las metas por area, contra las
cuales se observara el aporte del desempeio
del funcionario.

- Disefiar los instrumentos que corresponde,
consistentes con el proceso disefiado, con los
criterios de evaluacion definidos y con los
estandares contra los cuales sera contrastado
dicho desempefio.

- Establecer las distintas etapas de evaluacion
del desempefio, considerando para esto, los
criterios generales definidos por el Servicio
Civil, determinando las responsabilidades de
los distintos actores que participan de él.

. Desarrollo de procesos de retroalimentacion a
cargo del supervisor y comunicacion a través
de instancias de conversacion entre jefaturas o
supervisores directos y trabajador. Esta
instancia debiera permitir el ajuste de
expectativas entre ambos y la definicion de las
metas acordadas mutuamente, a partir de un
procedimiento regulado, cuyo estandar esté
definido por el sistema de evaluacién y cuyas
metas estén al orden de las expectativas de
unidades de trabajo. Se sugiere la
implementacién de un sistema periddico de
retroalimentacion que permita el compromiso
bilateral de metas, el monitoreo y posterior
feedback orientado al desarrollo y la mejora
continua.

La incorporacién de una instancia de Feedback
formal, establecida como requisito de la
evaluacion del desempefio, implica:

- Estandarizar su aplicacion, a través de una
guia equivalente para todas las jefaturas.

- Incluir como parte de los criterios de
evaluacion de las jefaturas la realizacion de
feedback, segun los criterios de realizacion
establecidos por la CPAJ.

- Formar a las jefaturas directas a cargo de la
evaluacion del desempefio, en habilidades de
feedback.

- Disefiar un mecanismo de control y
seguimiento de esta actividad de gestion del
desempefio.
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Componente | Politicas Cambios Especificos / Efectos Practicos | Cambios en la Gestion
Régimen 1. Funcionamiento con 1. Definicion de procedimientos o implementacion | No corresponde definir acciones de Gestion
Disciplinario base en el principio de una estructura o instancia institucional a

de excepcionalidad,
COMO mecanismo
investigativo y
sancionatorio, toda
vez que las
indisciplinas no
deberian ser de
ocurrencia habitual,
asegurandose esto
ultimo a través del
desarrollo de métodos

cargo del Régimen Disciplinario, que distinga y
separe las funciones y atribuciones de las
facultades jurisdiccionales (instancia
recursiva), en particular la revision de fallos;
evitandose que los Ministros de Corte deban
tomar decisiones que afecten el desarrollo
laboral de los jueces de primera instancia y, a
su vez, hagan revision de sus fallos

preventivos.
Funcidn y atribuciones | 2. Revisidn y formulacién, o reformulacién, de No corresponde definir acciones de Gestion
del Régimen procedimientos disciplinarios de manera tal

Disciplinario se
definen como
incompatibles con la
funcion jurisdiccional
(recursiva), con el fin
de evitar cualquier
riesgo de afectar la
independencia juridica
de los jueces de
primera instancia.

que se cifian estrictamente a los principios de
un debido proceso. En este sentido, los
procedimientos disciplinarios, dadas las
consecuencias que estos tienen en la vida
laboral de los funcionarios, deben
desarrollarse bajo los preceptos que regulan
un proceso adecuado, de manera tal que
cuenten con la legitimidad necesaria para
todos los involucrados.

Herramientas del
Régimen Disciplinario
aplicables con el
respeto a los
principios
constituyentes de un
debido proceso,
regulador y

3. Revision, andlisis y explicitacion de las

principales y mas habituales causales de
sanciones disciplinarias (tipificacion), sobre la
base de la pre existencia en relacion a
antecedentes para futuros procesos, y
comunicable y comprensible para todos los
funcionarios del Poder Judicial.

- Generacion de comité con competencia para
realizar estudio interno y andlisis de las
principales causas de indisciplina del Poder
Judicial, cuyos resultados sean comunicados
de manera transparente y oficial a todos los
funcionarios del Poder Judicial, con el fin de
elaborar planes de accion a futuro.
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legitimador de la labor
jurisdiccional.

4. Herramientas
disciplinarias
aplicables sobre la
base de normas,
procedimientos y
medidas pre
existentes, y
conocidas;
entendiéndose por la
pre existencia que
estas herramientas no
sean elaboradas y
ejecutadas a
proposito de
determinados casos,
sino que sean
antecedentes a éstos;
y, por conocidas, que
sean publicas y
comprendidas por
todos los funcionarios.

4. Revision, analisis y explicitacion de los

procedimientos y medidas sancionatorias,
similar al punto anterior, basandose en la pre
existencia y en la transparencia de estas.

- Explicitacién de los procedimientos y medidas a
considerar para los efectos mencionados
anteriormente por dicho comité u otra
estructura, y comunicados a través de vias
oficiales para todos los funcionarios.

- Generar una estructura comunicacional del
departamento responsable del Régimen
Disciplinario que comunique las normativas
que rigen el régimen administrativo, a través
de secciones en revistas institucionales,
mails corporativos, fichas de diario mural, u
otras herramientas que aseguren la
comunicacion periddica y a través de un
canal directo para con los funcionarios.

5. Enfasis en el
desarrollo de
métodos preventivos
de funcionamiento
con el objetivo de
evitar determinadas
conductas que se
entienden y han
sido predefinidas
como inadecuadas
para un funcionario
del Poder Judicial.

5. Entendiéndose que las medidas disciplinarias

como mecanismos investigativos y
sancionatorios actlian desde la
excepcionalidad ante irregularidades, faltas u
omisiones en el quehacer laboral, se requiere
de un énfasis en el desarrollo de mecanismos
y métodos preventivos, a fin de evitar
conductas predefinidas como inadecuadas
expuestas anteriormente. Esto implica evitar o
mitigar la recurrencia a procesos disciplinarios
a través de la diversificacion y fortalecimiento

de los métodos que buscan evitar o prevenir la

Disefio e implementacion de metodologias de
capacitacion e informacién (comunicacion
organizacional), dirigida a los funcionarios del
Poder Judicial, que implique la difusién de los
comportamiento esperados, los mecanismos y
sanciones asociados al Régimen Disciplinario del
Poder Judicial:

- Implica el disefio de este espacio de
formacion y comunicacién y de la evaluacion
de sus contenidos, en virtud de los aspectos
gue pudieran variar respecto de los
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comision de estas conductas inadecuadas.

6. Entrega de responsabilidades y recursos a

equipos internos o externos al Poder Judicial
para el desarrollo e implementacion de
métodos preventivos del Régimen
Disciplinario. Las acciones preventivas incluyen
el desarrollo e implementacion de programas
de prevencion que impliquen acciones de
capacitacion e informacion periddica a los
funcionarios del poder judicial, e incluso
programas de auditoria preventiva, cuya
periodicidad debera ser definido por el 6rgano
responsable.

comportamientos esperados.

El desarrollo de las auditorias implica la
definicion de un programa anual de auditoria,
cuyos contenidos deberan quedar definidos por
la instancia del poder Judicial encargada de
realizar dicho proceso.
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Componente | Politicas Cambios Especificos / Efectos Practicos | Cambios en la Gestion
Compens. Y | 1. Incluir como elemento | 1. Integracion de compensaciones e incentivos en | Disefiar compensaciones y mecanismos de
Beneficios del proceso de una politica integral requiere de mecanismos inclusion en los diferentes ambitos:

planificacion integral
en la gestion de
personas un conjunto
de compensaciones e
incentivos, de modo
gue estén alineados
con la misién y
cumplan criterios de
efectividad para el
reclutamiento,
retencién y
mejoramiento de la
calidad de los
desempefios de los
funcionarios del Poder
Judicial.

innovadores y efectivos.

- Proceso de Planificacion integral
- Gestion del desempeio

- Capacitacion

- Movilidad y desarrollo

- Otros.

Disefar mecanismos de coordinacion y

comunicacién que cumplan con los siguientes

criterios:

- Integrales y comprehensivos

- Interaccionan claramente con otros procesos

- Alineados en una éptica de mejora continua

- Que contengan instrumentos de evaluacion
de resultados e impacto

2. Compensaciones

como caracteristica
central para promover
la movilidad horizontal
al interior del Poder
Judicial, asociadas a
caracteristicas de la
funcién y
responsabilidad de
cada cargo, en base a
criterios objetivos y
conocidos
previamente.

2. El proceso de planificacion debe realizarse de
manera integral e integrar los mecanismos de
compensaciones e incentivos; lo que implica
cambiar la forma en que se realiza hoy por un

enfoque de procesos y orientacion a la calidad.

Definir la Planificacién de incentivos en una
direccién de mejora continua; considerando los
outputs arrojados por los mecanismos de
control, de evaluacion de resultados y de
impacto que se derivan de la aplicacion de los
incentivos en el tiempo.

3. Establecer un rango o

banda salarial, dentro
de una estructura

3. Mecanismos de coordinacion y comunicacion
fluidos entre los subsistemas de
compensacion, capacitacion, gestion del

Disefar mecanismos de coordinacién y
comunicacion que cumplan con los siguientes
criterios:
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organizacional
flexible. La banda
salarial estara
asociada dentro de un
escalafén a la
categoria y dentro de
esta se vinculara con
cada nivel establecido
en la categoria. Ello
se explica desde la
propuesta de
estructura que
establece para los
escalafones, un
conjunto de
categorias y estas a
Su vez, se asocian a
distintos niveles. Por
tanto la banda se
establecera entre el
nivel inferior y el nivel
superior de la
categoria (Nivel 5 al
Nivel 1).

desempeiio, y gestion del desarrollo, alineados
con la gestion de Recursos Humanos.

- Integrales y comprehensivos

- Interaccionan claramente con otros procesos
- Alineados en una dptica de mejora continua
- Que contengan instrumentos de evaluacién

de resultados e impacto

Politica de incentivos
flexible en el tiempo y
capaz de promover
conductas especificas
asociados a objetivos
organizacionales
determinados.

4. Incorporar en la toma de decisiones del

sistema de remuneraciones, estudios basados
en evidencias, de modo de que obedezcan a
una realidad y se perfilen de manera
coherente con los objetivos estratégicos del
Poder Judicial.

o Incorporar en las decisiones de las
compensaciones para zonas aisladas o
extremas, estudios acerca del costo de
vida en aquellos lugares, de modo que
exista una relacion coherente entre

Disefiar mecanismos de evaluacion de incentivos

y compensaciones. Una vez implementados los

mecanismos se debe:
Realizar estudios de remuneraciones por area
geografica.
Realizar estudios de costo de vida en las zonas
aisladas y extremas del pais.
Evaluar mecanismos
Definir acciones en base a la evidencia de
resultados
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ejercer una funcion en esas zonas y la
estructura de remuneraciones
asociadas.

o Incluir mecanismos de evaluacion de
los incentivos y compensaciones tanto
en su propdsito como en su impacto
después de aplicados, siempre en una
perspectiva de mejora continua.

o Incorporar criterios relacionados con el
cargo, anos de experiencia, jerarquia y
especializacion o estudios posteriores
del trabajador.

o Afadir como mecanismo correctivo al
subsistema de compensaciones, el
criterio geografico, el tamafio y
complejidad del tribunal respectivo.

Definir criterios de movilidad horizontal (nivel) y
vertical (categoria o escalafén).

- Desempeiio

- Conocimiento.

- Capacitacion.

- Motivacion.

- Habilidades.

- Resultados (estadisticas)

Elaboracién de indice que categorice, segun
complejidad, tipologia de tribunales. El indice
debiera constituir un instrumento compuesto,
entre los posibles:

- tipos de causas,

- ingresos totales de causas,

- numero de causas por juez,

- personal de apoyo por juez,

Incorporar estas diferencias en la definicion de
estructura y matriz de compensaciones

En materia de
incentivos asociados a
la movilidad
horizontal, establecer
un mecanismo
conjunto con
Bienestar, a partir del
cual los seguros o
beneficios propios del
Departamento de
Bienestar se
entreguen a los
funcionarios que han
cumplido los

5. La definicién de la movilidad horizontal que el
Poder Judicial albergue debe tener
necesariamente un correlato en las
compensaciones asociadas, las que deben
ajustarse a una estructura flexible y a
componentes que permitan esta movilidad.

Disefar mecanismo de compensacion asociado a
la movilidad horizontal:

- Definicion del tipo de compensaciones

- Definicion de estructura de compensaciones

- Definicién matriz compensaciones por
escalafon, categoria y nivel

- Definir procedimiento de pago de
compensaciones

- Definir procedimiento de comunicacién de
compensaciones a los funcionarios

- Disefnar mecanismos de evaluacion de
resultados e impacto de las compensaciones
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requisitos para optar
a ellos sin significar
un costo adicional
para el funcionario.

6. Los incentivos flexibles se entenderan como
rentas contingentes, por sobre la renta
garantizada. La renta contingente o incentivos
temporales, estaran asociados al cambio
ascendente de nivel. Por cada ascenso de
nivel, independiente de la categoria y
escalafon, el funcionario obtendra por esa vez
un monto proporcional a su grado (con base a
sueldo promedio de mercado para la funcion)
y criterios de equidad dentro de la familia de
cargo. Las rentas garantizadas, dentro de la
banda salarial correspondiente, estaran
asociada a cada nivel obtenido por el
funcionario y el conjunto de asignaciones
asociadas a dicho cargo.

Definir criterios de movilidad horizontal (nivel) y
vertical (categoria o escalaféon):

- Desempefiio

- Conocimiento.

- Capacitacion.

- Motivacion.

- Habilidades.

- Resultados (estadisticas)

Definir las rentas por cada cargo, escalafon,
categoria y nivel.

Definir las bandas salariales por cada cargo en
cada escalafon.

7. Incorporar incentivos variables a partir de
rentas contingentes en la estructura salarial de
los funcionarios (renta garantizada) de
acuerdo a su contribucién a los procesos
criticos o claves del Poder Judicial, del
desempefio y participacion en capacitaciones,
de modo que en la medida que el funcionario
contribuya en su gestion se le incorpore un
incentivo de manera transparente en el
cumplimiento de las metas de gestidn
asighadas para su cargo.

- Definir procesos criticos

- Definir cargos asociados a funciones criticas

- Disefiar mecanismos de incorporacion de
incentivos segln contribucion a procesos
claves

- Disefar la incorporacién de los mecanismos de
incentivo a procesos claves en las metas de
gestion

8. Incorporar bandas salariales por cargo en la
estructura de remuneraciones, cuidando que el

Definir criterios de movilidad horizontal (nivel) y
vertical (categoria o escalafon).

proceso de inclusién en cada banda sea - Desempefio
transparente y no permita la discrecionalidad - Conocimiento.
en la asignacion. - Capacitacién.
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- Motivacion.
- Habilidades.
- Resultados (estadisticas)

Definir las bandas salariales por cada cargo en
cada escalafdn

9. El perfil de cargos debe actualizarse

consistentemente con las definiciones que
deriven de la estructura, de modo de poder
definir coherentemente la relacion entre
funcién y responsabilidad del mismo para
permitir cambios en la estructura de
compensaciones.

Describir los cargos asociados a cada escalafon

y sus perfiles asociados en concordancia con los

cambios derivados de la estructura:

- Definir funciones

- Definir criterios de entrada (habilidades,
conocimiento, actitudes y otras
caracteristicas).

- Otros

Definir los niveles asociados a cada categoria, en
funcién de la descripcidon de cada cargo.

Definir Proceso de actualizacion de los perfiles.
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Componente

Politicas

Cambios Especificos / Efectos Practicos

Cambios en la Gestion

Bienestar

1.

Integracion del
Departamento de
Bienestar a la Gestion
de Recursos Humanos
de manera efectiva,
en una politica
unitaria que entrega
coherencia y
alineacion a la misién
del Departamento de
Bienestar y a la del
poder Judicial.

1. Incorporacién del area de Bienestar a la
estructura de gestidn del area de Recursos
Humanos de la CAPJ.

o La gestidn del area de Bienestar debe
contemplar acciones en el ambito de
decisiones de corto, mediano y largo
plazo tendientes a posicionar esta area
como una unidad organizacional de
primer nivel y complementaria a la
gestion de Recursos Humanos del Poder
Judicial.

Definiciéon de cargos y perfiles asociados

- Definir funciones

- Definir criterios de entrada (habilidades,
conocimiento, actitudes y otras
caracteristicas).

- Otros

Definir los niveles asociados a cada categoria, en
funcién de la descripcidn de cada cargo.

. Relevar una actividad

clave del
Departamento de
Bienestar que se
denomina gestion de
riesgos, de manera de
mitigar la exposicion a
la contingencia propia
de la vida laboral y
personal a los
funcionarios del Poder
Judicial.

2. Proceso de planificacion alineado y capaz de
generar planes de accidon que privilegien la
coordinacién y comunicacién del area de

Bienestar con las unidades de Recursos Humanos.

o Proceso de planificacién estratégica del
area de Bienestar debe ser revisado, para
incluir indicadores y planes de accion
efectivos orientados a cumplir los
objetivos estratégicos derivados de la
mision del Poder Judicial.

o La planificacion estratégica del area de
Bienestar se incorpora como parte de la
planificacion del area de Recursos
Humanos de la CAPJ de la cual forma
parte.

Definicion de acciones conjuntas entre Bienestar
y RR.HH:

- Plan anual de RRHH que integra acciones
conjuntas con Departamento de Bienestar

- Definicion de ambitos de accion, tareas
especificas, responsables y plazo

- Disefo de mecanismos de coordinacion y
comunicacion

- Disefio de mecanismos de seguimiento,
control y evaluacion del plan conjunto

- Evaluacion del proceso actual de planificacion
estratégica.

- Implementacién de cambios en la planificacién
estratégica derivados del analisis del proceso.

- Disefio de indicadores de proceso, resultados
e impacto orientados a cumplir los objetivos
del Poder Judicial

- Elaboracion de procedimientos de medicion de
indicadores que contenga, responsables,
frecuencia de medicion, plazo.

- Diseflo de mecanismos de control,
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seguimiento y evaluacion.

3. Definicion de

productos ejes del
servicio de bienestar
que apoyen a
distintos subsistemas
dentro de la gestion
de Recursos Humanos
como al sistema de
compensaciones en
materia de educacion,
deportes y salud, o al
de Higiene y calidad
de vida en temas
relacionados con la
prevencion en salud y
de prevencion de los
riesgos laborales.

3. Generacion de alianza estratégica con
asociaciones gremiales al interior del Poder
Judicial, que permitan utilizar sinérgicamente
los recursos y beneficios que las asociaciones y
el area de Bienestar manejan por separado;
para su distribucion entre afiliados y privilegiar
acciones y beneficios que permitan negociar
un mejor precio con proveedores de los
servicios. Entre estos productos, el Poder
Judicial debiera gestionar el acceso a seguros
que aminoren por medio de las
indemnizaciones que corresponda, la
ocurrencia de eventos asociados a riesgos
laborales.

- Definicion de una agenda de trabajo
- Definicion de un acuerdo estratégico
- Disefio del Plan de Implementacion
- Difusién del Plan

- Evaluacion del trabajo conjunto

4, Creacion del proceso de gestion del riesgo,
como un proceso relevante dentro del
Departamento de Bienestar que tenga como
objetivo la administracién de la cartera de
seguros actuales y la innovacién en la
prevencion, mitigacion y superacion de riegos
para los funcionarios, relacionados con su vida
personal y laboral mientras sean partes del
Poder Judicial.

Para relevar una actividad clave y orientar hacia
una cobertura de otros tipos de seguros u otros
productos que mitiguen riesgos, hay que
cambiar la normativa. Sin embargo es preciso
también evaluar la incorporacion de una funcion
de exploracion del mercado de seguros con el
fin de innovar con productos Utiles a los
funcionarios:

- Disefiar la funcion

- Incorporarla en un cargo dentro de la
estructura

- Disefiar perfil de cargo asociado

5. Generacion de acciones comunicacionales
permanentes que den cuenta de los beneficios

Se requiere un Disefio de un plan estratégico de
comunicacion, para ello es necesario:
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otorgados por el Poder Judicial hacia sus
trabajadores.

o Creacién de funcién de Coordinacién con
area de Recursos Humanos de la CAP]
para formar monitores de Bienestar
capaces de anclar en los funcionarios el
manejo éptimo de los beneficios
entregados.

- Definicion del contexto: mision Poder Judicial,

objetivos estratégicos que persigue el plan,
horizonte de aplicacion.
Definicion de la Planificacion

¢ Seleccion del publico meta

e Determinacion de los objetivos de

comunicacion interna.

o Definicién y disefio de la estrategia.

o Establecer acciones.

¢ Definir el costo del Plan

e Programacion temporal del plan.
Definir la Implementacion del Plan
comunicacional

¢ Definir acciones, responsables, plazos

e Disefio de mecanismos de seguimiento y

evaluacion del Plan.

Evaluacion del plan comunicacional

e Seguimiento y control.

¢ Medicidn de resultados.

e Difusion de los resultados.
Disefar la funcion de coordinacion
Incorporarla en un cargo dentro de |la
estructura
Disefar perfil de cargo asociado
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