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CARACTERISTICAS DE CONTEXTO

Mayor numero de ingreso de casos del pais (120.000 anuales) I

Gran concentracion de recursos humanos en el CJS (357
personas).

Enfoque por especialidad en la persecucion penal. I

Identificacion de tres areas administrativas:
- Atencion al usuario.

- Tramitacion de causas.

- Recepcion General y Gestion de Evidencias.

Division / complementariedad mundo juridico — administrativo.

Definicion de equipos de trabajo con claridad de roles

(técnicos — administrativos).




OBJETIVOS PLANTEADOS

Abordar de manera innovadora e integral la
seleccion masiva de los postulantes a la
Fiscalia Regional Metropolitana Centro Norte.

Implementar un modelo de seleccion y
perspectiva que permita apuntar a los
resultados de desempeno esperados.

Favorecer el desempeno integral de los
funcionarios.




MISION FISCALIA REGIONAL METROPOLITANA
CENTRO NORTE

. !

Organizar y dirigir profesional, versatil y
eficientemente, la investigacion de los hechos
constitutivos de delitos, en las comunas bajo
su competencia, de manera de dar una
respuesta eficaz a la comunidad,
promoviendo su participacion activa en la
busqueda de soluciones adecuadas al
conflicto penal, con pleno resguardo de los
derechos de las victimas y proteccion de los
testigos.



VISION

.

Alcanzar la excelencia en el cumplimiento de
nuestro rol en el sistema de justicia penal,
en un marco de colaboracioén, respeto y
compromiso, entre todos los integrantes de la
organizacion.




OBJETIVOS ESTRATEGICOS

. !

Alinear a cada miembro de la organizacion
con la mision, vision y estrategias de la
organizacion.

Desarrollar una cultura de mejoramiento
continuo, desempeio ético y desarrollo de
equipos de trabajo.



¢ Por qué un modelo de
Gestion por

Competencias en la

FRMCN?




¢ POR QUE UN MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS EN LA FRMCN?

Mision I
!
Vision
I

Obijetivos estratégicos I
'

Caracteristicas de contexto I
|

Mandato Fiscal Regional. I
Lineamientos Direccidn Ejecutiva. I

Se requieren no sdlo conocimientos técnicos,
sino tambien habilidades, destrezas y
actitudes para un desempeno superior.




EN QUE CONSISTE EL ENFOQUE POR COMPETENCIAS

motivaciones que hacen exitosa a una persona en un
cargo, en la medida que permiten objetivar y
operacionalizar en conductas medibles, el desemperno.

l Son los conocimientos, habilidades, actitudes y

Las competencias hacen que una persona sea mas
eficiente para ejecutar una determinada actividad y lograr
los objetivos que busca la organizacion, centrandose asi

en el saber, saber hacer, hacer eficientemente (saber
estar) y querer hacer (motivacion)

Este modelo escapa a las logicas tradicionales que tiene su
foco en lo que la persona debe hacer, pasando a lo qué
debe lograr.




PROCESO PARA LA SELECCION POR COMPETENCIAS

Etapas: F

\ 4

Identificacion competencias corporativas.

A 4

| Identificacion de competencias transversales
de familias de cargos y especificas del cargo.

A 4

Elaboracion de perfiles

Instrumentos: ,I

\ 4

Entrevistas semiestructuradas

Pruebas situacionales




IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS CORPORATIVAS Y TRANSVERSALES

Se entrevisto a la Fiscal Regional y Directora Ejecutiva Regional, a
los funcionarios de otras fiscalias y a operadores de otras areas de
RR. HH. , utilizando la siguiente bateria de preguntas:

|

| DN T AN A e

¢, Como definiria la mision de su organizacion?

¢ Qué caracteristicas esenciales debieran tener los
funcionarios de su organizacion?

¢ Hay algunas buenas practicas desarrolladas en otras
fiscalias que quisiera replicar en su fiscalia?

¢ Hay algun comportamiento que no quisiera repetir?

¢ Qué espera de las personas que trabajan con usted?

¢ Cuales son lo valores presentes en su fiscalia y que quisiera
perpetuar?

¢ Qué impronta quisiera darle a su gestion?




Probidad | el Sl I
organizacional

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

PARA TODOS LOS CARGOS DE LA
FISCALIA REGIONAL
METROPOLITANA CENTRO NORTE

Trabajo en equipo I Orientacion de
servicio I




COMPETENCIAS CORPORATIVAS

PARA TODOS LOS CARGOS DE LA
FISCALIA REGIONAL
METROPOLITANA CENTRO NORTE

Probidad: sentir y obrar en todo momento en forma consecuente con lo valores
morales, las buenas costumbres y practicas profesionales, respetando siempre las
politicas organizacionales definidas.

Compromiso organizacional: Capacidad para gestionar haciendo propios los
objetivos de la organizacién. Apoya y facilita a través de la propia labor el logro de los
objetivos globales.

Trabajo en equipo: Habilidad para participar activamente hacia una meta comun,
incluso cuando esa colaboracion no esta relacionada con algun interés personal.
Supone habilidad interpersonal y capacidad para comprender la repercusion de las
propias acciones en el éxito de las acciones del equipo.

Orientacidn de servicio: Capacidad para sensibilizarse con las necesidades o
exigencias del cliente externo e interno. Implica una actitud permanente de considerar
las necesidades del cliente e incorporarlas como eje o factor clave en la forma de
gestidon personal.




Capacidad de

comunicacion

Capacidad de
Analisis

Flexibilidad I




COMPETENCIAS
TRANSVERSALES PARA
FAMILIAS DE CARGOS

Capacidad de Comunicacion: logra ser asertivo, convencer a los demas,
planteando sus ideas sin descalificar las del resto.

Flexibilidad: Entiende y valora perspectivas diferentes u opuestas. Acepta y es
capaz de adaptarse a las eventuales modificaciones en metodologias de gestion y
cambios de contexto, en general.

Capacidad de Analisis: logra identificar la situacién a resolver con facilidad,
desagregandola, identificando los aspectos relevantes y los accesorios. Tiene
claridad de las posibles consecuencias de las soluciones planteadas.




CARGO

AYUDANTE DE FISCAL

FAMILIA

Persecucion

ESTAMENTO Profesional GRADO 100
Penal

OBJETIVO DEL CARGO

Apoyar la gestion juridica de los fiscales adjuntos en las materias propias de su cargo.

FUNCIONES CRITICAS DEL CARGO

1.Andlisis de informacién de las causas a fin de proponer acciones a seguir, diligencias, etc., y en funcién de los resultados de dichas diligencias propone lineas

de accion.
2.Toma de declaraciones.

3.Atencion de publico citado por los fiscales de la Fiscalia Especializada de la que forma parte, ya sea que se trate de victimas, testigos, defensores y/o

querellantes e imputados.

4.Redaccién de acusaciones decididas por fiscal.
5.Revision de antecedentes de las causas para la toma de decisiéon de desestimacion o tramitacion.
6.Coordinacion con la Unidad de Gestion Administrativa para la solicitud de diligencias y/o antecedentes, monitoreando su estado de avance.

REQUISITOS

Académicos

Titulo profesional de Abogado.
Deseable cursos en habilidades de comunicacion y/o litigacion oral.

Experiencia Laboral

Dos afios desde la fecha de titulacion.
Experiencia en tramitacion ante Tribunales de Justicia, instituciones del sector publico, en trato y en atencion de
victimas.

Conocimientos Técnicos

Sdlidos conocimientos de Derecho Penal y Reforma Procesal Penal.
Excelente redaccion juridica.

Nivel Computacional

Office e Internet en nivel usuario.

COMPETENCIAS CORPORATIVAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Etica y Probidad
Compromiso Organizacional
Trabajo en Equipo
Orientacion de Servicio

COMPETENCIAS TRANSVERSALES
Capacidad de comunicacion

Capacidad de analisis
ElavihkilidAaA

1.Auto-direccion en el cumplimiento de objetivos

2.Proactividad y eficiencia

3.Flexibilidad Cognitiva

4.Planificacion y Organizacion del Trabajo

5.Tolerancia a la frustracién

6.Disposicidn a trabajar en atencidn de usuarios de alta vulnerabilidad y riesgo social




PRUEBA SITUACIONAL

\ 4

Instancia grupal (4 a 6 personas)

\ 4

Permite observacion practica

Caracteristicas I—

A 4

Existencia de panel de jueces

Facilita la medicion de competencias
corporativas y transversales

A 4




PRUEBA SITUACIONAL
Etapas:

A) Elaboracion del instrumento:
1° Reunién con Jefe Directo del cargo a contratar
2° Seleccién de competencia a analizar

3° Elaboracion de caso

B) Ejecucion de la prueba:
1° Analisis individual
2° Puesta en comun — consenso

3° Presentacion individual




ANEXO 3
PAUTA DE OBSERVACION INDIVIDUAL

1 2 3 4

Postulante X PostulanteY Postulante Z Postulante ....
Nombre postulante:

Capacidad de comunicacion
Logra ser asertivo, convencer a los demds,
planteando sus ideas sin descalificar las del resto.

Flexibilidad

Entiende y valora perspectivas diferentes u
opuestas.

Acepta y es capaz de adaptarse a las eventuales
modificaciones en metodologias de gestion y
cambios de contexto, en general.

Capacidad de Andlisisis

Logra identificar la situacién a resolver con
facilidad, desagregdndola, identificando los
aspectos relevantes y los accesorios. Tiene
claridad de las posibles consecuencias de las
soluciones planteadas tanto a corto como a
mediano plazo.

Escalade1a3



Ventajas:

Permite fundar opinién integral y complementaria al proceso de
seleccion.

Mide habilidades relacionales.

Permite descartar masivamente ante numerosas postulaciones por
internet.

Desventajas:

Potencialidad de “tenir” la totalidad de la evaluacion con una sola
competencia.

Posibilidad de “no ver” a postulantes mas timidos.

Riesgo del sesgo.

Conclusiones:

Ha sido evaluado positivamente por distintos clientes internos:
Fiscales, Administradores, Abogados Asesores.

Valida proceso de seleccion.

Disminuye el riesgo de error en la seleccién.

Visibiliza las brechas de competencias.




ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS
CON INCIDENTES CRITICOS- EVENTOS CONDUCTUALES

Comprobar que el candidato tienen los requisitos
para desempenar satisfactoriamente el puesto de
trabajo en cuanto a conocimientos, actitudes,
experiencia, motivacion e intereses.

\ 4

A 4

Facilitar al candidato datos sobre la organizacion

Objetivos I Permite predecir el comportamiento del postulante

en la organizacion a través de la exploracion de
incidentes criticos positivos y negativos, es decir
experiencias concretas de desempeno efectivo y
su forma de abordarlas.

\ 4

Asimismo, se plantean preguntas de desarrollo
moral, a partir de casos, buscando mas el analisis
y el criterio, que el dogma.

\ 4




ENTREVISTAS SEMIESTRUCTURADAS
CON INCIDENTES CRITICOS

Acogida: presentacion, creacion de vinculo con la persona '

Desarrollo: competencias, motivaciones y trayectoria '

Cierre y despedida '
Analisis de informacion y toma de decisiones. '




ANEXO 1
PAUTA DE ENTREVISTA

l 1. Presentacion comision y bienvenida
l 2. Chequeo de postulaciones

3. Sintesis experiencia Laboral

¢ Cuénteme una sintesis de su trayectoria laboral, enfatizando
en el ultimo ano de trabajo. (funciones y razones de cada
cambio)

» Cuénteme lo que hace... tome situaciones especificas,
concretas de lo que hace normalmente en su trabajo.

% ¢Qué aportes cree haber realizado en su trabajo actual?

4. Motivacion por el cargo y por esta postulacion.

¢ Qué lo motiva a postular a este cargo? ;Qué espera
encontrar? ;Como lo relaciona con su desarrollo profesional...
por qué piensa que puede ser una buena oportunidad?




5. Incidentes criticos

* De las cosas que le ha tocado hacer en su trabajo, ;qué es
lo que mas le ha gustado? ;Y lo que menos? Indagar
razones.

% ¢Cual diria usted que es su mayor logro en lo laboral?... Una
situacion en la que le fue especialmente bien, en la que se
sintié efectivo Cuénteme la situacion, qué sintié, que hizo
exactamente, con quién trabajoé y cual fue el resultado.

o,

2 Cuénteme una situacion negativa o frustrante que haya
vivido (qué sintio, que hizo exactamente, con quién trabajé y
cual fue el resultado).

)

6. Proyecciones laborales.

¢ Qué se imagina para usted en 5 anos mas? ;Queé tipo de cargo
le gustaria estar desempenando?

7. ¢ Qué espera de un jefe? ;Qué cosas o conductas de un jefe

no tolera?




8. ¢ Qué espera de sus colegas, de sus compaieros de trabajo?
¢, Qué cosas de ellos no tolera?

9. En términos generales, ¢ cuando se siente realizado o
satisfecho en su trabajo? ¢ qué caracteristicas debe tener un
trabajo para que esto ocurra?

10. Desarrollo moral

Le voy a plantear una situacion, que es lo qué usted haria y por
qué (poner situacion compleja: solicitud de entrega de
informacion por parte de un pariente, descubrir mal manejo de
un companero de trabajo.

11. Saliendo un poco del ambito laboral, me gustaria conocer
algo mas de usted. (se indaga grado de estabilidad y madurez
emocional)

»Estado civil, hobbies

+Estilo de vida, etc




12. Bueno, para ir finalizando esta entrevista, cuénteme que me
diria de usted alguien que lo conoce mucho

¢ Cuales son, a su juicio, las principales caracteristicas
positivas, cualidades, fortalezas que usted tiene en relacion al
cargo al que esta postulando?

*+¢Cuales son sus debilidades, las cosas que no le gustan de
usted en la forma en que trabajo y/o es como persona?

13. Cierre.

Dar las gracias por el tiempo destinado a la entrevista y explicar
lo siguiente:

**Primer contrato es a plazo fijo por 6 meses
*»*Jornada laboral y lugar de trabajo
‘*Dedicaciéon exclusiva

*+*Etapas del proceso, que viene a continuacién, plazos
estimados y formas de citacion




OBSERVACIONES Y CONCLUSION DE LA COMISION

NOTA

El postulante no cumple con los requisitos del cargo.

2. EIl postulante cumple con los requisitos minimos para el
cargo (aspectos mas bien formales)

3. El postulante cumple con algunos requisitos del cargo.

El postulante cumple con la mayoria de los requisitos para
el cargo.

5. El postulante cumple con todos los requisitos del cargo al
que postula.




RECOMENDACION PARA LA SIGUIENTE ETAPA

Seleccionar

Reserva

Descartar




Conclusiones

El sistema de seleccién en su conjunto ha sido evaluado
como objetivo, transparente y alineado con la misioén de la
organizacion.

Existe satisfaccidn por parte de los usuarios respecto del
nivel de las personas seleccionadas (baja desvinculacion).

El proceso ha incorporado de manera estable a jefes
directos, supervisores Yy RR.HH., permitiendo una
retroalimentacion permanente.

Paulatinamente las competencias blandas se han ido
incorporando a la evaluacién de desempeno.




SIN EMBARGO,
QUEDA MUCHO POR AVANZAR......




Desafios

Transversalizar el modelo de gestion por competencias a los
otros subsistemas de RR.HH. : capacitacion y evaluacion del
desempeno.

Ajuste de brechas de competencias

Focalizar los casos de la prueba situacional al desempeno
actual y real del cargo.

Avanzar en la incorporacion de nuevas herramientas de
seleccion.




