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POLITICA POLITICA DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS,
CON ENFASIS EN EL CUIDADO DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

ANTECEDENTES

e La presente Politica surge del trabajo conjunto entre las cuatro Corporaciones de
Asistencia Judicial del pais y la Federacion Nacional de Acceso a la Justicia
(FENADAIJ), en el marco de las Metas de Gestion del afio 2020.

e Las definiciones estratégicas plasmada en la politica son sélo para guiar la
elaboracion de ésta y no implica la homologacidn para las 4 Corporaciones.

e Para la definicidn de “Valores Institucionales” se contd con la participacion de las
funcionarias y funcionarios mediante encuesta aplicada en junio de 2020 con un
66% de participacion en CAJIMETRO quedando plasmado aquellos valores con
mayor votacion entre las 4 Corporaciones del Pais.



DEFINICIONES ESTRATEGICAS

MISION

e Somos el servicio publico auténomo que garantiza a todas las personas en condiciones de vulnerabilidad, la
igual proteccion de la ley en el ejercicio de sus derechos, a través de un equipo humano competente y
altamente comprometido. La misidn de garantizar a todas las personas en condiciones de vulnerabilidad la
igual proteccion de la ley en el ejercicio de sus derechos se materializa a través de la ejecuciéon de nuestras
lineas de servicio: Orientacién e Informacién en Derechos, Solucion Colaborativa de Conflictos,
Representacioén Judicial, Atencidn Integral de Victimas de Delitos, Prevenciéon de Conflictos y Promocién de
Derechos y Representacion de Nifios, nifias y adolescentes y otras lineas de accidn de acceso a la justicia, que
pudieran ser incorporadas, como por ejemplo, defensa de derechos de los adultos mayores.

VISION

¢ Ser referentes en el ambito del acceso a la justicia, generando y liderando politicas publicas relacionadas con
prevencion, promocién, orientacidn, proteccion y defensa de los derechos de las personas, brindando a
nuestros usuarios un servicio de calidad, cercano e innovador.

EJES ESTRATEGICOS

e Garantizar y/o propender a garantizar el acceso a la justicia para el ejercicio de los derechos de las personas a
través de nuestras lineas de atencidn con énfasis en servicios profesionalizados y especializados.

¢ Brindar y/o propender a otorgar servicios de calidad y generar una experiencia usuaria satisfactoria.

¢ Avanzar en modernizar la gestién institucional a través del mejoramiento, integracién y digitalizacion de
procesos y sistemas.
e Visibilizar y posicionar a las Corporaciones en la ciudadania e instituciones publicas y privadas.




DEFINICIONES ESTRATEGICAS

e DEFINICIONES ESTRATEGICAS

e Las Corporaciones de Asistencia Judicial promoveran, a través de su quehacer institucional habitual y
de acciones especificas, la revalorizacion de la funcién publica, incentivando el compromiso y
vocacion de sus funcionarias y funcionarios con el rol del servicio publico, de modo de fortalecer la
confianza y valorizacion que la ciudadania tiene de la funciéon publica.

e El equipo directivo de las Corporaciones de Asistencia Judicial sera referente por su estilo de
liderazgo, promotor de adecuados ambientes laborales, que generen participacién, motivacién y
buen trato al interior de sus equipos de trabajo y velara por una mejora continua en su gestion.

e Las Corporaciones de Asistencia Judicial facilitaran el didlogo y la participacion de sus funcionarias y
funcionarios y las organizaciones que las o los representen, promoviendo la igualdad de
oportunidades y trato para mejorar las relaciones y ambientes al interior del Servicio.

e Las Corporaciones de Asistencia Judicial garantizaran el cumplimiento adecuado y oportuno de la
normativa que regula la relacion laboral del personal, considerando los deberes y derechos, con
especial énfasis en el ejercicio de los derechos reconocidos por la ley y tratados internacionales a los
padres y madres trabajadores/as y el pleno respeto de las prerrogativas legales que tienen las
organizaciones que las o los representen, en materia de relaciones laborales.

e Las Corporaciones de Asistencia Judicial incorporaran en su politica de gestion el enfoque de género
a fin de visibilizar brechas en este dambito, generar procesos de analisis de las diferencias; instalar la
necesidad de redisefiar los programas incorporando especificidades de género .

e Las Corporaciones de Asistencia Judicial avanzardn para tener integracion de sistemas informaticos
de gestion de desarrollo de personas, que facilite la atencion de nuestros usuarios internos.




PRINCIPIOS ORIENTADORES DE LA POLITICA
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PRINCIPIOS ORIENTADORES DE LA POLITICA

|ENFOQUE DE GENERO |

e Aquel que tiene en cuenta las diferencias e inequidades entre hombres y mujeres, considerando
sus necesidades y condiciones distintas, a fin de transformar las relaciones de género de una
manera justa y sin discriminacion, como resultado de un proceso sostenido de cambio social y
cultural.

|IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION |

e Los procesos de toma de decisiones en los subsistemas de desarrollo de personas deben enfatizar
un trato igualitario y justo, no pudiendo considerar o aducir motivos de etnia, color, sexo, edad,
orientacién sexual, estado civil, discapacidad, sindicacidn, creencia, opinion politica, ascendencia
nacional, origen social u otros que vayan en contra de la dignidad de las personas.

OBJETIVIDAD

| |

e Las decisiones en materia de gestion de personas se deben fundamentar en criterios de
imparcialidad y legalidad, orientados al cumplimiento de la funcion publica que desarrolla la
Corporacioén, conforme a las facultades normativas que le asisten a las autoridades.

|TRANSPARENCIA

|

e Las decisiones que se adopten en el ambito del desarrollo de personas, los criterios técnicos y los
instrumentos utilizados, deben ser difundidos y comunicados al interior de la Corporacion,
resguardando la confidencialidad de los datos sensibles de las personas y ajustandose a lo
establecido en la normativa pertinente.



PRINCIPIOS ORIENTADORES DE LA POLITICA

|PARTICIPACION Y RETROALIMENTACION |

e Garantizar espacios de participacion de las funcionarias y de los funcionarios y sus organizaciones
de base, en las decisiones que los involucran; proporcionando informacion de retorno y
retroalimentacion a las personas, para que ellas tengan datos concretos que fundamenten sus
decisiones.

7 7z

|ORIENTACION SISTEMICA ORGANIZACIONAL |

e La Corporacion de Asistencia Judicial, opera como un todo. La institucion debe garantizar las
interacciones comunicacionales entre las partes que se influyen reciprocamente, para el logro de
una estructura y procesos organizacionales claros. El objetivo es lograr que todas y todos trabajen
en conjunto. El énfasis debe estar puesto en la relacién sistémica y no sélo en el trabajo de cada
una de esas partes tomada aisladamente.

|ACCESIBILIDAD Y SIMPLIFICACION |

e Entendido como la constante busqueda de alternativas, que hagan mas simples los
procedimientos internos dentro del marco normativo establecido, utilizando lenguaje claro que
permita la comprensiéon de éstos por todos quienes componen la Corporacion.

|DIGNIDAD E INTEGRIDAD |

e Las decisiones en materia de gestion y desarrollo de personas deben respetar y resguardar la
dignidad de las personas, su salud e integridad fisica y psiquica, promoviendo una cultura de
respeto al interior de la Corporacién y previniendo las conductas atentatorias a este principio.






VALORES

PROBIDAD RESPETO VO&?&)EPODE PROFESIONALISMO COMPROMISO

¢ Consiste en
observar, en todos
los procesos de
gestion y desarrollo
de personas al
interior de la
Corporacion, una
conducta
funcionaria
intachable con
preeminencia del
interés general
sobre el particular.

e Conducta de buen
trato en las
relaciones
interpersonales en
el espacio laboral,
en consideracion a
la dignidad humana,
independiente del
cargo o rol dentro
de la institucion. Se
reconoce la
diversidad y los
distintos puntos de
vista, propendiendo
al cambio cultural en
conciliacion con la
vida laboral y
familiar de las
funcionariasy los
funcionarios.

¢ Fortalecimiento del
rol de servidores
publicos a través del
mejoramiento de la
calidad y eficiencia
en la prestacion de
servicios, tanto a
los/as usuarios/as
internos como
externos de la
Institucion.

e La busqueda de
resultados de
excelencia en el
trabajo, orientada a
la mejora continua
en la calidad del
servicio que se
presta a la
comunidad; a través
de la especializacion
y la obtencion de
nuevos
conocimientos y
habilidades.

e El cumplimiento de
las tareas a
cabalidad, de
manera permanente
y en forma integral,
con respeto ala
funcién publica, en
el contexto de un
equipo de trabajo
que genere climas
laborales nutritivos
para el desarrolloy
logro de los
objetivos
institucionales.



VALORES

EXPERIENCIA COLABORACION EFICIENCIA IMPARCIALIDAD EFECTIVIDAD

e Actuar con e Integracion, e Actuar para e Actuar sin « Actuar para
competencia, apoyo mutuoy lograr sesgos, lograr los
habilidad y companerismo resultados, prejuicios o resultados
conocimiento. en el trabajo, optimizando tratos esperados.

gue favorece los recursos diferenciados
las practicas disponibles.. de algun tipo
colaborativas, hacia ninguna
el trabajo en persona.
equipoy

permite la

generacion de
sinergias para
el logro de los
resultados de
la Corporacion.



OBJETIVO DE LA POLITICA

GENERAL

Desarrollar una gestion moderna que oriente y fortalezca los
cambios necesarios para cumplir los objetivos estratégicos

institucionales, promoviendo el desarrollo de las personas a
través del mejoramiento de sus capacidades y competencias,
contribuyendo a su reconocimiento, perfeccionamientoy a
su mejor desempeno, tanto individual como colectivo, a
través de adecuadas practicas a lo largo del ciclo de vida
laboral, en todos los subsistemas que la integran.




OBJETIVO DE LA POLITICA

OBIJETIVOS

V4

ESPECIFICOS

1. Impulsar de manera institucional, sistematica y organizada, el cumplimiento de
la misién de la Corporacidn y sus objetivos institucionales, por medio de procesos
gue permitan una mejora continua de la gestion de personas, relevando el
compromiso y vocaciéon de las funcionarias y funcionarios en su calidad de
servidores publicos.

2. Contar con orientaciones, criterios y lineamientos, que guien la gestion de
personas al interior de las Corporaciones de Asistencia Judicial, asi como las
decisiones que se adopten en este ambito; ellos serviran de fundamento para la
mejora continua de los procesos y procedimientos, relacionados con las etapas del
ciclo laboral, teniendo como sustento los valores y principios de la presente
politica.

3. Impulsar el desarrollo de liderazgos capaces de valorar el rol de servidor publico,
conduciendo a sus equipos de trabajo con profundo compromiso con el acceso a la
justicia; desarrollando acciones para fortalecer practicas positivas, motivadoras,
innovadoras y participativas, que contribuyan al aprendizaje de las funcionarias y
funcionarios, y a la creacion de ambientes laborales sanos, promoviendo buenas
practicas laborales con respeto a la dignidad de las personas.



OBJETIVO DE LA POLITICA

OBIJETIVOS

V4

ESPECIFICOS

4. Valorar, generar y promover el dialogo permanente en la
Corporacion a través de distintos espacios organizacionales, en
base al respeto y colaboracion, como instancias que
contribuyan a fortalecer la participacion de las y los
trabajadores en el desarrollo de la gestion institucional.

5. Promover y facilitar el pleno ejercicio de los derechos de las
funcionarias y funcionarios, compatibilizando el cumplimiento
de sus deberes laborales y sus responsabilidades familiares.

6. Garantizar el derecho de participacion de todas las
funcionarias y los funcionarios en la gestion de desarrollo de
personas, sea a través de las organizaciones de funcionarias y
funcionarios que los representan o, a través de otras instancias
de participacion.



OBJETIVO DE LA POLITICA

OBIJETIVOS

V4

ESPECIFICOS

7. Promover la incorporacion de la perspectiva de género en las medidas y/o
acciones relativas a la gestion y desarrollo de las personas al interior de las
Corporaciones de Asistencia Judicial, considerando las caracteristicas o situaciones
diferentes de las personas, para que éstas gocen efectivamente de igualdad vy
propiciando el desarrollo de condiciones laborales no discriminatorias e inclusivas,
donde hombres y mujeres gocen del acceso equitativo a las oportunidades
laborales.

8. Modernizar la gestion de personas a través del uso de las tecnologias que
permitan disponer de informacion de calidad, relevante, oportuna y transparente,
para la toma de decisiones y la mejora continua de los procesos y procedimientos
internos.

9. Planificar las practicas y acciones en el ambito de la gestidon y desarrollo de las
personas, de manera integrada, considerando los distintos subsistemas que
conforman el ciclo laboral, de modo de cautelar la coherencia de sus diversos
componentes.



ACTORES Y ROLES

JEFES DE DEPTO. Y
CONSEJO DIRECTIVO DIRECTOR GENERAL DIRECTORES REGIONALES JEFE DEPTO. RRHH

e Responsable de cumplir e Principal responsable de e Seran aliados e Actuando como asesor

con las obligaciones
dispuestas para sus
funciones en la
legislacion vigente y
debera respetar los
contenidos de la
presente politica de
desarrollo de personas
para la toma de
decisiones en materia de
personal.

generar las condiciones
para la implementacion
y promocion de los
principios, valores y
lineamientos dispuestos
en la politica, su
socializacion, la
participacion en su
implementacion, el
cumplimiento de los
compromisos, asi como
el apoyo a las jefaturas y
profesionales con
personal a cargo, para
que lleven a la practica
los contenidos de la
presente politica.

estratégicos de la
Directora o Director
General para la
implementacion de la
politica de gestién de
personas, alineando al
equipo que conducen vy
sirviendo de nexo entre
éstos y la jefatura
superior

estratégico del Director
General, deberd elaborar
y ejecutar
procedimientos, planes y
programas orientados a
la implementacion de la
Politica de Desarrollo de
Personas, generando
instancias de
seguimiento, supervision
y evaluacidn, en su
ejecucion y
actualizacion.



ACTORES Y ROLES

FUNCIONARIAS Y
JEFATURAS INTERMEDIAS EUNCIONARIOS ASOCIACIONES

e Son las llamadas a respetar y e Tienen el deber de e Contribuiran en el proceso

aplicar las directrices de la
politica, alineando al equipo
gue conducen y sirviendo de
nexo entre éstos y las
jefaturas superiores.

informarse
permanentemente sobre el
proceso, disposiciones y
avances de la politica de
gestion y desarrollo de
personas, manteniendo un
rol activo en la participacion
y colaboracion en la mejora
continua de la politica,
entregando su percepcion
sobre ésta, en los espacios
gue el empleador disponga
para ello.

de disefio de la politica de
gestion y desarrollo de
personas y velaran por la
socializacion, respetoy
cumplimiento de la politica,
participando en elaboracion,
seguimiento, evaluaciony
actualizacion, manteniendo
en todo momento
informadas e informados a
sus representadas y
representados, en el marco
del cumplimiento de las
normas, reglamentosy leyes
establecidas para la
participacion sindical.



POLITICAS ESPECIFICAS

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

GESTION DE
PARTICIPACION

INDUCCION

POLITICAS

AMBIENTES
LABORALES Y — T GESTION DE LA

CALIDAD DE CAPACITACION
VIDA

GESTION DEL

BICAILIDES DESEMPENO




POLITICAS ESPECIFICAS

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

¢ El reclutamiento y seleccion de personal pretende optimizar un sistema profesional de ingreso al servicio, con procedimientos
transparentes y homogéneos, con la debida publicidad e informacion, destinados a incorporar personal calificado, con competencias
tanto técnicas como relacionales, las que serdn necesarias para un adecuado desempefio en los diferentes cargos.

e Se describen 8 lineamientos en la politica destacdndose los siguientes:

Se dara prioridad a la seleccidn interna sobre la
externa como via para promover el desarrollo
profesional del personal de la Corporacién, siempre y
cuando los aspirantes cumplan los requisitos de
idoneidad, perfil y competencias para el buen
desempeno del empleo.

Serd necesario contar con perfiles de cargos
previamente establecidos, revisados y actualizados de
manera periddica y que permitiran orientar y
transparentar previamente los requisitos para
desempenar un empleo.

Se debera difundir y replicar los procesos de
Reclutamiento y Seleccidn, tanto al interior la
Corporacién como entre Corporaciones y
organizaciones de representacion de funcionarias/os y
Portal Empleos Publicos, a objeto de favorecer el
acceso igualitario de las y los postulantes, garantizando
transparencia, objetividad y apertura a la ciudadania.
De igual forma se deberan publicar los resultados de
estos procesos.

El Comité de Seleccion estara integrado,
preferentemente, por la Jefatura del area del empleo a
proveer y la jefatura o representante del Depto. de
RRHH y quien el Director General designe para tales
efectos. Dicha comision propondra la ndmina
respectiva al Director General para su decision final.




POLITICAS ESPECIFICAS

INDUCCION

¢ La acogida e induccién es clave en el ingreso de la persona que ha sido seleccionada y contratada o que cambia de funciones, ya que permite integrarla de manera
planificada a la CAJ, mediante un proceso adecuado de acompaifiamiento, que facilite su adaptacidon en términos laborales y relacionales, promoviendo un espacio para
fortalecer el desarrollo de sus competencias y habilidades, favoreciendo su crecimiento profesional y mejor desempeno vy, al mismo tiempo, fomentando el sentido de
pertenencia, lo que trae como consecuencia una mejora en la gestion y resultados institucionales.

¢ Se describen 7 lineamientos en la politica destacandose los siguientes:

Elaboracidon de programas y procedimientos de induccién,
aplicables a todo el personal que ingresa a la Corporacion,
incluyendo también en este concepto a los casos de
reincorporacion luego de un tiempo prolongado de ausencia,
cambio de funciones y movilidad interna. También sera
aplicable a personas que trabajan en empresas externas en
relacion al funcionamiento de la Corporacion

Seran actores relevantes del proceso de induccion, el Director
General; respaldando al Depto. de RRHH, para que la
induccion sea relevada al interior de la institucion; la jefatura
directa de la funcionaria/o, responsable de entregarle
instrucciones claras de las tareas que la funcionaria/o debe
desempefiar; y el Departamento de RRHH, responsable de
coordinar, monitorear y controlar el proceso de induccién en
todas sus etapas.

El proceso de induccién tiene como objetivo socializar, orientar,
entrenar, alinear y fidelizar a la nueva funcionaria/o con la
institucion, de una manera sistematizada y formal, para que
ésta o éste asimile con rapidez la cultura de la institucion y
demuestre una conducta de compromiso con ella.

El Departamento de RRHH contara con un Manual de Induccion
que debera ser conocido por todas las personas que ejercen
cargos de jefaturas al interior de la Institucion. Se deberdan
establecer verificadores de la entrega de dicha informacion.




POLITICAS ESPECIFICAS

GESTION DE LA CAPACITACION

e Acciones de formacién y perfeccionamiento permanentes, entendidas como aquellas que permite que las funcionarias/os desarrollen, complementen,
perfeccionen o actualicen los conocimientos y destrezas técnicas operativas y habilidades relacionales que requieren para realizar sus tareas. También debera
abordar la formacidn integral que un servidor publico necesita, adquiriendo valores, principios, conocimientos y aptitudes genéricas y transversales comunes a
toda la gestién publica, que les permita desempefiar adecuadamente la funcién asignada.

e Se describen 7 lineamientos en la politica destacandose los siguientes:

La gestion de la capacitacion debera circunscribirse a
un caracter estratégico, con un ciclo de gestion que
responda a las proyecciones de mediano y largo plazo,
gue abarque el desarrollo integral de las funcionarias y
funcionarios y que considere las proyecciones, metas y
objetivos estratégicos de la institucidn para el periodo.

La Corporacion debera avanzar, paulatinamente, en la
incorporacion de metodologias de evaluacion y
seguimiento de la aplicacidn de la capacitacion al
desempeiio del trabajo, de acuerdo al modelo definido
por el Servicio Civil.

Para operacionalizar el caracter estratégico de la
gestion de la capacitacion, los Comités Bipartitos de las
Corporaciones, disefiaran sus Planes Anuales de
capacitacion, los que deben responder a los
requerimientos de gestion de cada servicio, y las
necesidades de sus funcionarias y funcionarios; con el
propdsito de dar coherencia y secuencialidad a las
actividades anuales de formacion y capacitacion.

Las Corporaciones deben propender a evaluar las
actividades de formacidén y capacitacion, teniendo en
consideracion las orientaciones que al respecto emita

la Direccion Nacional del Servicio Civil, y utilizar los
resultados obtenidos para fundar decisiones de
gestion, con el objetivo de mejorar la pertinencia y
calidad de |la formacién y capacitacion que se realice.



POLITICAS ESPECIFICAS

GESTION DEL DESEMPENO

* Proceso continuo y sistematico, cuyo propdsito final es mejorar las competencias de las funcionarias/os de la Corporacion para que éstos se vinculen con sus
definiciones estratégicas. Para gestionar el desempefio resulta necesario la existencia de procesos de planificacion, direccién, evaluacidn y mejora continua, con
foco en la retroalimentacién. Se requiere ademas la identificacion de brechas de desempefio, que permitan la definicion e implementacién de acciones de
mejora y desarrollo de las personas.

e Se describen 10 lineamientos en la politica destacandose los siguientes:

El proceso de Gestion del Desempefio debera ser

desarrollado con responsabilidad, transparencia, A fin de garantizar la objetividad, el proceso de

imparcialidad y objetividad. Los instrumentos de evaluacion debera considerar como insumo las metas
evaluacion del desempefio deberan responder a dichos institucionales, los perfiles de empleo, los registros

principios y fundarse en criterios técnicos de medicion pertinentes (hoja de vida), y contar con técnicasy
preestablecidos, que permitan disponer de parametros herramientas que aporten en esta direccion.
y/o indicadores claros, precisos y objetivos.

El proceso de Gestidn del Desempeiio sera una
practica sistematica dentro de las Corporaciones,
promoviendo especialmente, la generacion de
instancias participativas entre las funcionarias y
funcionarios y sus jefaturas, en la que se den a conocer
las expectativas y compromisos de desempefio y se
fomenten espacios de retroalimentacion.

Se procurara avanzar hacia una evaluacion en 180
grados, en que la evaluacion de desempefio de la
jefatura directa, se considere |la evaluacion realizada
por los integrantes del equipo que dirige.




POLITICAS ESPECIFICAS

DESARROLLO DE PERSONAS EN LOS PROCESOS DE MOVILIDAD

e El desarrollo de las funcionarias/os constituye un proceso esencial, tanto para la realizacion del trabajo y sus resultados, como para la persona. Por lo anterior,
es importante implementar mecanismos que contribuyan a la movilidad interna. El objetivo principal es el desarrollo integral de las funcionarias/os, procurando
mejorar las competencias y habilidades de éstos. Para ello se garantizard la igualdad de oportunidades en la participacidon de las actividades de promocidn

interna.
e Se describen 4 lineamientos en la politica :

Contribuir al desarrollo profesional de las personas
considerando la realizacidon de procesos de seleccion
internos, basados en criterios de transparencia, no
discriminaciéon y mérito, que permitan a las personas
asumir nuevas responsabilidades y desafios laborales
al interior de la Corporacion.

La Corporacién garantizara que, como resultado de un
proceso de movilidad interna y cuando una persona de
un Centro o Unidad especifica se traslade a otro
equipo de la Institucion, se consideren plazos
adecuados para el traspaso del empleo y funciones
inherentes, actuando de manera diligente en
reemplazar la funcion que deja la persona promovida
cuando asi corresponda.

La Corporacién también podran considerar procesos de
movilidad interna cuando deban ser provistas
funciones transitorias o de reemplazos, con la finalidad
de promover espacios de desarrollo a partir de las
capacidades, habilidades y competencias que la
Corporacion requiere en la conduccién de equipos y
personas.

Con el fin de promover el desarrollo profesional, es
necesario permitir y facilitar la movilidad laboral a
funcionarias/os debidamente calificados, para apoyar
el logro de los objetivos estratégicos de la Corporacion,
dado el conocimiento que disponen de la institucion.
Por lo anterior, para la provision de empleos, se podran
considerar criterios de evaluacién que fomenten la
postulacion de funcionarias/os provenientes del propio
servicio.



POLITICAS ESPECIFICAS

AMBIENTES
LABORALES Y

CALIDAD DE
VIDA LABORAL

CLIMA Y/O
GESTION DE
FACTORES
PSICOSOCIALES

CONCILIACION DE

LA VIDA PERSONAL

Y FAMILIAR CON EL
TRABAJO

PREVENCION DEL
MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y SEXUAL




POLITICAS ESPECIFICAS

AMBIENTES LABORALES Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

e La Corporacidon promovera las condiciones y ambientes laborales saludables, favoreciendo el mejoramiento de la calidad de vida laboral de todas las
funcionarias/os independiente de su calidad contractual, estamentos y funciones. Para ello, establecera acciones y condiciones destinadas a mejorar el entorno
fisico, psiquico, social y cultural de las personas que trabajan en la institucién, promoviendo el respeto mutuo, clima laboral saludable, buen trato, tolerancia,
empatia, confianza, salud, equidad de género en el mas amplio sentido, y libre de todo tipo de discriminacién.

e Se describen 11 lineamientos en la politica destacandose los siguientes:

Elaborar planes de comunicacion interna, claros y
Definir y realizar acciones que tiendan al mejoramiento expeditos, que permitan la integracién de las
y mantencién de un clima laboral saludable. funcionarias y funcionarios con los distintos procesos

institucionales.

Fomentar acciones de responsabilidad social, como
una manera de integrar a los equipos de trabajo a la
comunidad, contribuyendo al bienestar, desarrollo
social y medioambiental; generando mejores grados de
cohesion, sentido de pertenencia, satisfaccion
individual y grupal en los equipos de trabajo.

Promover el equilibrio entre los ambitos laboral,
personal y familiar de las funcionarias y funcionarios
de la Institucion.




POLITICAS ESPECIFICAS

Sub Politica: Clima y/o gestion de factores psicosociales

e El clima laboral se entiende como “el conjunto de predisposiciones, percepciones, emociones y valoraciones de las personas sobre su trabajo y la institucién
donde se desempeiian, tanto de sus elementos estructurales como dindmicos” . Uno de los aspectos que contribuyen al mejoramiento del clima laboral es la
medicion de riesgos psicosociales. Se define como Riesgo Psicosocial aquellos factores presentes en las relacionales laborales y en la cultura del trabajo, que
pueden afectar el bienestar de las funcionarias y funcionarios, a través de mecanismos psicoldgicos y fisiolégicos, a los que se llama estrés.

e Se describen 6 lineamientos en la sub politica destacandose los siguientes:

Se debe evaluar, periddicamente, la existencia y
magnitud de factores relacionados con riesgo
psicosocial en la Corporacion a través de la aplicacion
de instrumentos validados, tales como ISTAS 21, a Identificar aquellas unidades y/o centros de atencién
objeto de implementar planes de intervencién del con mayor grado de exposicion a factores de riesgo
clima organizacional y de factores de Riesgos psicosocial, a fin de establecer medidas correctivas.
Psicosociales, los que seran definidos de acuerdo a los
resultados de cada diagndstico a las prioridades
institucionales.

Fomentar la participacion a través de la integracion e
implementacion de comités de riesgos psicosociales,
con representacion del empleador y de sus
funcionarias y funcionarios a través de las
organizaciones que los representan.

Generar recomendaciones para disminuir la incidencia
y prevalencia del estrés laboral y problemas
relacionados con la salud mental de las funcionarias y
los funcionarios.




POLITICAS ESPECIFICAS

Sub Politica: Conciliacion de la vida personal y familiar con el trabajo

e La Corporacién velando por la continuidad del servicio y por la efectividad de las prestaciones que se encuentran dentro de sus objetivos, debe promover y
contribuir a una adecuada conciliacidn de la vida personal y familiar con el trabajo, tendiente a lograr un mayor equilibrio de las diversas responsabilidades de
las personas que integran la institucion, desarrollando iniciativas orientadas a la implementacidon de buenas practicas laborales que consideren los diversos

ambitos de la vida personal y familiar.
e Se describen 7 lineamientos en la sub politica destacandose los siguientes:

Elaborar un diagndstico con la finalidad de conocer
cual es la percepcion de las funcionarias, funcionarios y
la Corporacidon en materia de tensiones conciliatorias,
gue permita identificar y conocer las necesidades de
las personas a través de encuestas, foros de discusion,
entrevistas individuales y/o grupales, mesas de trabajo
y otras técnicas, para definir participativamente las
necesidades de conciliacion.

Realizar distribucidn de la carga laboral entre hombres
y mujeres, teniendo presente las tareas y
responsabilidades personales y familiares; incluyendo

dentro de las mismas el cuidado del hogar, de los hijos,

adulto mayor y cualquier otra persona dependiente,
qgue requiera de asistencia para sostener su modo de
vida.

Desarrollar acciones de conciliacidon para compatibilizar
las responsabilidades laborales con las familiares y
personales de sus funcionarias y funcionarios, en base
a la identificacion de la estructura y funcionamiento de
la institucion, caracteristicas socio-demograficas,
principales tensiones conciliatorias, disponiendo de
programas de trabajo para su gestion y de un
procedimiento/protocolo de conciliacién formalizado.

Reconocer el derecho al descanso y esparcimiento de
las funcionarias y funcionarios, facilitando instancias
recreativas, dirigidas a satisfacer distintos intereses.



POLITICAS ESPECIFICAS

Sub Politica: Prevencion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual

e La estrategia de prevencion del maltrato, acoso laboral y sexual de la Corporacidn de Asistencia Judicial, busca prevenir situaciones que
menoscaben la integridad de las personas a través de acciones de proteccion de la dignidad y promocién del buen trato al interior de la
institucidn, propiciando un ambiente de trabajo libre de cualquier conducta constitutiva de maltrato, acoso laboral y/o acoso sexual.

e Se describen 6 lineamientos en la sub politica destacandose los siguientes:

Fomentar una cultura de prevencién del maltrato y
acoso laboral y sexual, reforzando la comunicacién
interna; permitiendo construir un clima de confianzay
motivacion en las funcionarias y funcionarios y de

promocion de la participacidn e integracion
involucrando al personal en construir un clima
protector.

Establecer y desarrollar permanentemente
mecanismos de difusidn, capacitacion y sensibilizacion
de acciones en materia de prevencion, sancion y
denuncia del maltrato, acoso laboral y/o sexual en el
trabajo, que aseguren un tratamiento respetuoso,
adecuado y oportuno frente a problematicas de esta
naturaleza en el Servicio.

Desarrollar acciones de prevencion y difusion para
promover ambientes laborales saludables que
contribuyan a fortalecer el compromiso de las

personas y la gestidn institucional, las que deberan ser
medidas, mejoradas y auditadas para determinar su
concordancia o no con los objetivos buscados.

Se promueve la proteccion de la confidencialidad en
los procesos de evaluacion en aquellas materias que
puedan considerarse sensibles, sobre todo a la
dignidad humana y a la prevencidén de situaciones de
maltrato, abuso y acoso en materia laboral y sexual.




POLITICAS ESPECIFICAS

ROL DE LAS JEFATURAS Y PERSONAS CON PERSONAL A CARGO

e La Corporacién define como jefatura a todas aquellas personas que se desempefian en empleos con personal a cargo y con responsabilidades formales en la
direccion de equipos de trabajo y de personas. Las jefaturas tienen una responsabilidad central en el logro de los objetivos institucionales, conforme a los
principio y valores de la Corporacién y, muy especialmente, en la forma en que ello se lleva a cabo a través de la conduccion de los equipos de trabajo;
generando y manteniendo climas laborales motivadores y positivos mediante el fomento del trabajo colaborativo.

e Se describen 12 lineamientos en la politica destacandose los siguientes:

La Corporacion buscara y dispondra de instancias de
desarrollo de habilidades de liderazgo a todo nivel, sin
restringir la entrega de herramientas a directivos o
jefaturas, teniendo en cuenta que se debe fomentar la

Las jefaturas debera planificar, organizar, dirigir,
ejecutar y evaluar; propiciando una debida
coordinacion en los distintos ambitos que se requieran
y velar por el eficiente cuidado de los recursos publicos

) "y incorporacion de nuevos talentos en la direccion de
que se pongan a su disposicion.

equipos.

Las jefaturas deberan establecer canales permanentes
de comunicacién y entregar directrices a las
funcionarias y a los funcionarios bajo su cargo, sobre
los resultados esperados en su trabajo. Asimismo,
deberan retroalimentar el desempefio, sefialando
fortalezas y areas de mejoras.

Las jefaturas deberan incentivar la formacién vy el
perfeccionamiento de sus colaboradores/as,
atendiendo los requerimientos del area y del Servicio.




POLITICAS ESPECIFICAS

GESTION DE LA PARTICIPACION

e Frente al desafio de relevar la funcién publica, en las Corporaciones de Asistencia Judicial, resulta fundamental que los directivos, las funcionarias y funcionarios
que la integran y las Asociaciones que los representan, desarrollen un didlogo fecundo y una comunicacidn efectiva, estableciendo practicas colaborativas e
institucionalizadas que permitan dar cumplimiento a los objetivos institucionales y al desarrollo de la funcién publica en busca de mejorar la calidad de los
servicios que se entregan a la ciudadania.

¢ Se describen 4 lineamientos:

Establecer, en conjunto, con funcionarias y
funcionarios y las Organizaciones que los representan,
practicas colaborativas que permitan dar cumplimiento

a los objetivos institucionales y al desarrollo de Ia
funcion publica de las Corporaciones de Asistencia
Judicial.

Se fomenta la participacion de las funcionarias y
funcionarios de las Corporaciones de Asistencia Judicial
en la proposicion de ideas que tiendan al

mejoramiento continuo de la funcidn publica de las
Corporaciones.

Establecer relaciones permanentes con las
Promover practicas de comunicacion efectivas y una organizaciones de funcionarios que los representan,
retroalimentacion permanente entre los diferentes reconociendo y respetando los roles de cada parte, en
actores que forman parte de la institucion. concordancia con los derechos laborales, establecidos
en la normativa vigente.




POLITICAS ESPECIFICAS

* Proceso de término del vinculo laboral entre la persona y la Institucidon, producto de una causal de cese contenida en la legislacion
vigente, conforme a los articulos 159, 160 y 161 del Cddigo del Trabajo. El objetivo de esta politica es gestionar el proceso de término de
la relacién laboral entre la funcionaria y/o funcionario con la Corporacion.

¢ Se describen 4 lineamientos:

La Corporacién reconoce y valora la contribucion
efectuada por cada funcionaria y funcionario que
egresa, lo cual exige asegurar el cabal cumplimiento de
las disposiciones legales y normativa interna, asi como
también, el imperativo de actuar siempre en un
contexto de respeto por la dignidad de la persona, bajo
los principios de transparencia e informacion.

La Corporacion gestionara la adecuada transferencia
de conocimientos y trabajo por parte de la funcionaria
y funcionario que se retira de la institucion,
entendiendo que se refiere a los casos en que es
posible hacerla.

Asegurar que los procesos de egresos respeten los principios
de igualdad y no discriminacidn y se realicen en el marco del
buen trato, independiente de la causal del egreso. El respeto se
expresara en un trato cortés, cordial y tolerante, reconociendo
en todo momento la dignidad de las personas. La transparencia
esta referida, a la publicidad e informacién de los diversos
actos y a la toma de decisiones fundada en criterios técnicos,
objetivos y establecidos, evitando arbitrariedades, asegurando
la claridad y no discriminacion en el desarrollo de los
procedimientos.

La Corporacién, dependiendo de la naturaleza del
egreso, desarrolla instancias diversas de asesoramiento
y acompafamiento, entendiendo que los motivos de
egreso pueden ser diversos, por ejemplo, la jubilacidon
0 acogerse a retiro, entre otros.




GRADO DE IMPLEMENTACION POLITICAS CAJMETRO

AVANZADAS

Reclutamiento y Seleccién
Gestion de la Capacitacion

Clima y/o gestion de
factores psicosociales

Prevencion del Maltrato,
Acoso Laboral y Sexual

A PERFECCIONAR

A IMPLEMENTAR

Induccidén Ambientes Laborales y
Calidad de Vida Laboral

Gestion del Desempefio
Rol de las Jefaturas y
Personas con Personal a

Cargo
Procesos de Movilidad

Conciliacién de la vida
personal y familiar con el
trabajo

Gestion de la Participacion



