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RESUMEN EJECUTIVO

Las reformas al nuevo proceso penal del 2001, marcan un nuevo rumbo de la Fiscalia General
del Estado, cambiando su estructura organizacional conjuntamente con el incremento de

manera paulatina afio tras afio de su personal.

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SEMPLADES), autorizé la asignacion
de los recursos necesarios e incluso el humano y se han olvidado de los aspectos que
conllevan una adecuada administracion de personal, al momento de incrementarlo, porque se
han duplican las actividades administrativas y técnicas dandose demasiada concentracion de
la carga laboral en la Direccion de Recursos Humanos.

Para poder determinar cuanto ha afectado esta carga laboral en la atencion de los procesos que
se llevan a cabo en la Direccion de Recursos Humanos se ha procedido a realizar la encuesta
de cémo se manejan los procesos técnicos y administrativos y del analisis a los valores
porcentuales obtenidos en misma y se ha determinado que los procesos en donde se concentra
mayor carga laboral son aquellos en los cuales el personal solicita vacaciones, permisos y

licencias con remuneracién y ademas por ser mayormente repetitivos.
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CAPITULO I



CAPITULOI
LA ADMINISTRACION PUBLICA

1.1 CONCEPTO DE NACION Y ESTADO
1.1.1. ORIGEN DEL ESTADO

Para hablar de los términos de Nacion y Estado, es preciso analizar los origenes de éstos y la
influencia de los pensadores y criticos romanos, quienes en el afan de dar un nuevo orden
administrativo funcional a la forma de gobierno, determinaron que lo primero es el Estado.
Asi tenemos que:
“Estado es el conjunto de instituciones que poseen la autoridad y potestad, para
establecer las normas que regulan una sociedad, teniendo soberania interna y

externa sobre un territorio determinado.”

Podemos hablar del nacimiento del Estado Ecuatoriano, a partir de la separaciéon del Ecuador
de la Gran Colombia, hecho suscitado entre 1821 y 1831.

Entonces: EL ESTADO
e Nace de una sociedad.
¢ Esunadivision de la sociedad.

¢ Esun producto de la sociedad cuando llega a un grado de desarrollo determinado.

<*

Es el producto de las contradicciones internas de la sociedad.

<&

Por conflictos de clases sociales.

¢ Forma de organizacion politica.

1.1.2.- CONCEPTO DE NACION
¢ Es una agrupacion numerosa de personas, que estan vinculadas y reconocen una
semejanza entres si, debido a la cultura, a sus tradiciones, a sus valores y a un idioma
comun.
¢ Agrupacion cultural y en especial linguistica, de personas que se identifican con este
idioma.

¢ Intervienen los siguientes factores


http://es.wikipedia.org/wiki/Autoridad
http://es.wikipedia.org/wiki/Norma_jur%C3%ADdica
http://es.wikipedia.org/wiki/Sociedad
http://es.wikipedia.org/wiki/Soberan%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Territorio
http://es.wikipedia.org/wiki/1821
http://es.wikipedia.org/wiki/1831

o Naturaleza (territorio, raza, idioma)
o Histdricos (tradicion, costumbres, religion, leyes)
o Psicoldgicos ( conciencia colectiva)

Borja Cevallos Rodrigo, DR., en su libro Enciclopedia del Derecho expresa:

“La Nacion es la comunidad étnica, cultural, religiosa y linguistica que se forma
dentro de un grupo humano a lo largo de siglos de convivencia. La vecindad
geografica acerca entre si a todos los miembros, con la fuerza irresistible de la

imitacion se homogeneizan los usos y costumbres”.

1.1.3.- CONCEPTO DE ESTADO

Borja Cevallos Rodrigo, DR., en su libro Enciclopedia del Derecho expresa:

“ El Estado tiene cuatro elementos constitutivos — el pueblo, su elemento humano;
el territorio, que es su entorno fisico; el poder politico, que es la facultad de
mando sobre la sociedad; y, la soberania que es su capacidad de auto obligarse y

auto determinarse sin sufrir interferencias exteriores”.

1.2 DEFINICION DE ADMINISTRACION PUBLICA

Segun lo manifiesta Monstequieu pensador politico, como reaccidn al régimen monarquico.
“Administracion Publica, es el instrumento que posibilita el funcionamiento del
Estado, en la fase del ejercicio de sus funciones de poder, como son: Legislativo,

Ejecutivo y Judicial.”

Por lo tanto, Administracion Publica conforme lo expresa: GRANJA Galindo Nicolas.1997
Fundamentos de Derecho Administrativo, pag. 100.
“Es una ciencia y un arte, a la vez que, tiene por objeto el conocimiento y
practica de multiples actividades, o servicios, ejercidos consciente e

intencionalmente por los drganos administrativos y servidores publicos en



general, en razon del mandato o representacion del Estado, para lograr

diferentes fines en favor de la colectividad”

1.2.1 ORIGEN DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

1. En el Incario, no hubo cambios organizativos de impacto.

2. En la Epoca Colonial, los espafioles introdujeron dos modelos de gestion
direccionados hacia los aspectos politicos, juridicos y morales.

3. En la Epoca Republicana, evoluciona totalmente la administracion conformado por
un Estado “libre y soberano”, capaz de asignar responsabilidades y resolver las
constantes manifestaciones de oposiciones hacia quienes ostentan la representacion
del ejecutivo y los intereses econdmicos, politicos, de sectores regionales, dando lugar
a la introduccién de dos variables fundamentales: EI Estilo de los Gobiernos y la

Evolucion del Papel del Estado.

1.2.1.1. EVOLUCION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Los cambios suscitados en los estilos de gobierno pasando del orden democrético a dictatorial
y viceversa, no se han dado cambios profundos en cuanto a la distribucion de los fondos
estatales, por la injerencia del gobierno central. La administracion de las finanzas publicas, no
presenta ningun despliegue hacia la excelencia, pese a que el nivel de decision

gubernamental, ha procedido a crear, suprimir o fusionar organismos.

1.2.1.2 CAMBIOS ADMINISTRATIVOS

Existen tres periodos claramente diferenciados, que permiten demostrar los logros y aciertos

de la administracion publica ecuatoriana los cuales son:

% En la década de los afios 30, en la administracion del doctor Isidro Ayora se
realizaron cambios importantes como la creacion de los organismos de control y
vigilancia en la utilizacion de los recursos y la inversion de los fondos publicos.

% La Junta Militar de los afios 60, dicté reformas administrativas, promoviendo

cambios a través de una adecuada planificacion.



< En los afios 70, surge la planificacion como complemento, al papel de fomento que se
asigna al Estado.

% Actualmente se cuenta con el apoyo en las &reas financieras y en sistemas
informaticos impulsados por la Secretaria Nacional de Planificacion SENPLADES,

que actualmente reemplaza al CONADE.

1.2.2 LA ADMINISTRACION PUBLICA EN LA ACTUALIDAD

La historia del Estado moderno presenta un gobierno progresista que desecha las viejas
précticas de la administracién ligada al libre juego de la oferta y la demanda con orientacion
capitalistas, para trastocarse a otro de rasgos socialistas en el que desaparece la oferta y

demanda de bienes y se intensifica la centralizacién de la gestién gubernamental.

La Administracion Publica, se manifiesta a través de las disposiciones legales vy
reglamentarias, que orientan y regulan las actividades de los organismos publicos, a través de
politicas definidas de caracter normativo, de regulacion, de control y con un marco legal y
normativo actualizado.

1.3 ADMINISTRACION PUBLICA Y PRIVADA

Administracion Publica es el conjunto de disposiciones legales y reglamentarias orientadas a

satisfacer las necesidades primarias de la comunidad, mediante una asignacion presupuestaria
a los programas, proyectos, politicas y metas de accion; esta regida por el Derecho Publico, la

misma que a través de normas juridicas garantizan el bien pablico.

La administracion Privada esta integrada por el sector productivo del pais, que cuenta con

su respectiva estructura, administracion centralizada y los recursos minimos indispensables,
para producir los bienes y servicios necesarios por la sociedad, ademas esta regida por el
Derecho Privado, compuesto por normas juridicas que garantizan el interés individual o el

bien privado.

1.4. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA DEL ESTADO ECUATORIANO



Para Nicolas Granda Galindo en su libro Introducciéon al Derecho Administrativa manifiesta

que:

“Los organos administrativos son |

as unidades o elementos componentes de la

organizacion de la administracion publica, quienes jerarquicamente ordenados

de acuerdo con la ley, obran por m

andato o representacion del Estado, a fin de

lograr los maltiples fines a favor de la colectividad”.

La estructura de

las unidades administrativas de cada una de las formas de gobierno

nacional, provinciales o seccionales conforma los niveles de autoridad y responsabilidad, es

el referente para conocer qué hace cada uno de los funcionarios, de acuerdo con el nivel

jerarquico en el que se encuentra.

GRAFI

CONo. 1

[ PIRAMIDE JERARQUICA ]

WA\

NIVFI FIFCUTIVO

[ PRFSINDFNTF DF | A RFPUIRI ICA ]

NIVFI DIRFCTIVO /

\

SECRETARIOS DE ESTADO, TITULARES DE LAS
FNTIDADFS ANDSCRITAS Y DFSCFENTRAI IZADAS

\

]

[
\

AD SEGUN UBICACION

NIVEL DE GESTION Y RESPONSABILID

NIVFI OPFRATIVO

Operativos: ABOGADOS, INGENIEROS, AUDITORES,
SFCRFTARIAS FTC

A\

[ ]

[ OFICINISTAS, CHOFERES, CONSERJES Y OTROS ]

Linea de autoridad ]

IVFI AUXIIIAR

|

Fuente: Estatuto del Régimen Juridico Administrativo

de la Funcion Ejecutiva



1.4.1 CENTRALIZACION ADMINISTRATIVA
La centralizacién administrativa presenta dos caracteristicas:
a) Integrados por o6rganos sin personalidad juridica, es decir que no son sujetos de
derecho.
b) La administracion central y sus érganos carecen de un patrimonio propio, ya que son
una prolongacion de la personeria juridica del Estado y funcionan con ciertos recursos

estatales.

Como lo sefiala, Delgadillo Gutiérrez Luis Humberto, en Elementos del Derecho

Administrativo, Editorial Limusa, 2000.
“La centralizacion administrativa es la forma fundamental en la cual se
encuentran organizadas las entidades publicas de caracter administrativo. La
principal cualidad de la centralizacion administrativa son: las entidades
centralizadas que se encuentran relacionadas entre si por un vinculo jerarquico
constante. En la cuspide de la administracion publica centralizada se encuentra el
Presidente de la Republica y sus subordinados directos a él se localizan todos

aquellos 6rganos publicos inferiores”. (pag. 102)

Desde el punto de vista formal, la centralizacion administrativa se da cuando las actividades
se desarrollan con la intervencion del Estado y de sus drganos, excluyendo a otros que no

tiene el caracter de estatal, ni se relacionan con el gobierno central.

La centralizacion se presenta en dos aspectos:

Directa.- Tiene relacién con los 6rganos administrativos superiores.

Indirecta.- Tiene relacién con la ley por intermedio de los superiores.

Es decir el Poder Ejecutivo es el Unico que puede decidir en que aspectos se debe enfocar la

descentralizacion administrativa hacia el poder central y de sus dependencias.
1.4.1.1.- VENTAJAS DE LA CENTRALIZACION
Entre las ventajas y desventajas que merecen especial atencion tenemos las siguientes:

¢ Existe un mismo criterio para ejercer la administracion, caracterizada por una

misma autoridad y similares organismos que los integran,



¢ Esparcial en laaplicacion de la Ley.
¢ Existe capacidad de los superiores para manejar los servicios de los Organos
locales.

1.4.1.2 DESVENTAJAS DE LA CENTRALIZACION

¢ La realidad politica y social demuestra que las autoridades centrales no son
competentes para arrogar las actividades que le corresponde a una unidad
administrativa, cuya gestion fue asignadas por ley y 6rgano competente.

¢ La facultad que tiene el 6rgano central para intervenir en la administracion publica
es directa ya que la estructura que abarca es demasiado grande; y por ende, no lo
permite resolver todos los problemas que se presentan.

¢ Revocar funciones tradicionales propias de otras entidades.

¢ Interferir en la mision y razon de ser de las unidades ejecutoras.

¢ Los elementos y el tiempo que se utilizan para implementar la centralizacién son
muy costosos.

¢ Existe predominio del paternalismo estatal.

¢ El Estado es interventor y regulador, no permite el desarrollo de la capacidad de

gestion de los otros drganos del estado.

1.4.2 DESCENTRALIZACION ADMINISTRATIVA

En la descentralizacion opera un traslado de facultades de una entidad territorial a otra entidad
territorial, que la ejercera de manera auténoma por medio de autoridades elegidas por ésta.
La desconcentracion y la descentralizacién tienen un rasgo comun en ambos casos se trata

de una transferencia de poderes, facultades o funciones.

La descentralizacion administrativa, es el resultado de la vigencia y aplicacion del principio
administrativo de la divisién social del trabajo en la colectividad, cuya capacidad de
gestioén, se encuentra limitada y requiere de la intervencion de otras unidades y personas que
generan bienes y servicios a través del cumplimiento de funciones determinadas. La
transferencia de poderes y autoridad, determina la progresiva transferencia de las decisiones a
entidades y 6rganos delegados por el poder central.

La centralizacion es directa con el estado; la descentralizacion es indirecta del Estado.



Nicolds Granda Galindo, en su libro Introduccién al Derecho Administrativo en la pag. 114
manifiesta:
“La descentralizacion administrativa consiste en la trasferencia de competencias

administrativas del Estado a favor de otras administraciones publicas”.

Considerando lo expuesto se puede determinar que existen dos clases de descentralizacion:
Descentralizacion administrativa.- Nace de la consecuencia de la creciente necesidad del
Estado (poder Ejecutivo), frente a determinados problemas, sean especificos o locales.
Descentralizacion politica.- Esta implica una independencia de los poderes estatales frente a

los poderes federales.

1.4.2.1 VENTAJAS DE LA DESCENTRALIZACION

¢ Debe estar al alcance de un grupo humano.

¢ Permite desarrollar un criterio técnico funcional de los servicios asignados.

¢ Libre de pesadas trabas burocraticas vigentes en la administracion central.

¢ No tienen injerencia politica, proveniente de la administracion central.

¢ Facilita las labores del 6rgano central.

¢ Gozan de autonomia organica y no estan sujetos a los poderes jerarquicos
caracteristicos del régimen centralizado.

¢ Esopuesta a la centralizacion de poderes.

¢ Tienen autonomia financiera

1.4.2.2 DESVENTAJAS DE LA DESCENTRALIZACION

¢ Estan sujetos a las condiciones politico social por la vigencia del régimen democréatico
y el derecho al sufragio que otorga la Constitucién a los ciudadanos.

¢ La dependencia al ejecutivo se realiza a través de una determinada Cartera de Estado,
para llevar adelante los planes gubernamentales.

¢ Dificulta y complica el régimen legal de la administracion publica, con la legislacion

general.



¢ La injerencia del Ejecutivo es debilitada, por los érganos descentralizados con mayor

autonomia.

1.4.3 DESCONCENTRACION ADMINISTRATIVA

La desconcentracion, proceso administrativo, significa lo mismo que descentralizacion, ya
que se considera que ambas forman parte del proceso de la Administracién Publica. La
desconcentracién es una de las sucesiones que se da a nivel de la centralizacion y la
descentralizacion, es decir que es una fase o etapa minima de la descentralizaciéon. Se
distingue con la desconcentracion, ya que esta Ultima consiste en atribuir facultades de
decision hacia determinados drganos de la administracion central, pese a tener estas

facultades, siguen bajo la supervisién de 6rganos jerarquicos superiores.

Los drganos desconcentrados carecen de personalidad juridica y patrimonio propio.

En el libro de Nicolas Granda Galindo en su pag. 118, manifiesta que desconcentracion es:
“Consiste en una institucion juridica por la cual, el 6rgano administrativo
inferior, recibe atribuciones que antes correspondieron al 6rgano administrativo

superior”

1.4.4 RESPONSABILIDAD DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

La responsabilidad del Estado se acepta por los actos realizados a su nombre, por las fallas en
el servicio publico, es decir en la administracion puablica, ademas se fundamenta en la
potestad y disciplina del Estado, es de caracter interno para una mejor observacion de las

normas jerarquicas

La responsabilidad administrativa tiene tres fundamentos, los cuales son:
¢ El riesgo o perjuicio que ocasiona dafios a particulares.
¢ Laimputabilidad del perjuicio a un particular, es decir que existe una relacion de.

¢ Lailegalidad del acto ejecutado por causa de violacion de la ley.
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Para entender mas claramente que es Responsabilidad se han tomado varios conceptos los
mismos que se detallan del Manual de Responsabilidades de la Contraloria General del
Estado:
“Se entiende por responsabilidad la sujecion a las consecuencias derivadas de la
infraccidn o violacion de obligaciones o deberes juridicos. Esas consecuencias, pueden
ser penas, reparaciones de dafios causados, etc.”
“Es la capacidad que tienen los individuos para obligarse por si mismos, con voluntad

y conciencia y responder por sus actos y consecuencias”.

1.4.5 MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

La administracion publica se ha caracterizado por los avances y transformaciones, no solo
tecnoldgicas, sino también administrativas, = conforme a los gobiernos de turno,
constituyéndose en un desafio con muchos factores como econémicos, de personal, entre

otros.

La administracion puablica, ha alcanzado un grado de madurez, que en la actualidad ya no
resiste los usos estrictos de las autoridades, ni la forma piramidal, ni el trabajo
individualizado, lo que se desea hacer es realizar los avances modernos gerenciales, con
estructuras mas fuertes y sélidas. Con esto no se busca el total perfeccionamiento de la
administracion publica, sino en buscar nueva formas mas eficientes y eficaces para lograr las

metas o lo objetivos deseados.

Realizar cambios en la administracion no es facil, ni tampoco es responsabilidad del Estado,

sino es un proceso permanente y con mayor grado de conciencia politica.

Por dltimo se debe poner en una balanza lo bueno y lo malo de la administracion publica,
realizar un andlisis de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, realizar una
analisis de lo que paso en el pasado, lo que ha acontecido en el presente y ver que se espera en
el futuro, el cambio debe empezar con uno mismo, fortalecer cada dia el trabajo que realiza

uno, que el tiempo sea mas productivo, concentrarse en alcanzar las metas deseadas.
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CAPITULO Il
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CAPITULO 11

DERECHO ADMINISTRATIVO

2.1 INICIOS DEL DERECHO ADMNISTRATIVO

El Derecho administrativo se origina en las revoluciones liberales de los siglos XVl y XIX,
es una rama del derecho publico se clasifica en interno, externo, general, especial y procesal.
Su estudio y campo de accion es la administracion publica. Estudia la teoria de los actos y
contratos administrativos, los servicios pablicos, los agentes de la administracién, el dominio
publico, la responsabilidad del Estado, y todo lo relacionado con la jurisdiccion contencioso

administrativo.

2.1.1 COMO NACE EL DERECHO ADMINISTRATIVO

Con la independencia de los Estados Unidos en 1776, y la Declaracion de Virginia que
proclama la igualdad para todos los hombres y el derecho a la vida.

Se divide el Estado en poderes para ejercer sus facultades nace la democracia, el equilibrio. Es
por eso que el Derecho Administrativo, nace con las declaraciones de los derechos del
hombre y del ciudadano.

2.2 NATURALEZA DEL DERECHO ADMINISTRATIVO

Es una subdivision del Proceso y Procedimiento de lo Contencioso Administrativo.

También regula el actuar de los funcionarios o empleados. El objeto del Derecho
Administrativo, es la actividad administrativa que resulta del ejercicio de las funciones
estatales; y la materializacion de hechos y actos juridicos y administrativos, las diferentes

clases de responsabilidades que se dan por su gestion.

2.3 LOS ACTOS ADMINISTRATIVOS
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Se denomina acto administrativo al cumplimiento de los deberes y atribuciones asignadas a
una persona en acatamiento de las disposiciones legales y reglamentarias emanadas de la Ley;

por lo tanto, constituye una declaracién formal de la voluntad administrativa

Segun Pio Jaramillo Alvarado, en su obra Derecho Publico Interno manifiesta:
“Es la clase de declaracion juridica, unilateral y ejecutiva, en virtud de la cual la
administracion tiende a crear, modificar o extinguir situaciones juridicas

subjetivas”

Pueden ser actos administrativos de la funcion administrativa los siguientes:
Decretos, disposiciones, Ordenes, autorizaciones, permisos, licencias, acuerdos,
nombramientos. Los cuales estdn documentados y autorizacién ya sea por la Autoridad

Nominadora con acciones de personal o contratos.

2.4.- EL FUNCIONARIO Y EMPLEADO PUBLICO
2.4.1.- EL FUNCIONARIO PUBLICO

Toda organizacién, sea esta publica o privada, tiene como pilar fundamental el recursos
humano, que es el responsable directo del éxito o del fracaso de la entidad, sin el funcionario
no se podria cumplir los objetivos, planes y programas disefiados y aprobados por los
diferentes estamentos del gobierno. El factor humano influya para la toma de decisiones ya
que se requiere personal que tenga y desarrolle destrezas y habilidades para ejecutar las
actividades a él encomendadas.

El funcionario o empleado publico, se encuentra sometido a las disposiciones que constan en

las leyes especificas (institucionales), leyes generales (dictadas por el gobierno.

2.4.2.- EL EMPLEADO PUBLICO
Son personas que sin tener autoridad ni mando, se limitan a participar de las funciones
administrativas y son dependientes de los mandos superiores, su trabajo esta autorizado de
manera permanente (bajo la modalidad de nombramiento), o transitorios, (los que actlan bajo

la modalidad por contrato).
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Segun manifiesta Manuel de Jests Troncoso de la Concha, en su publicacion, Elementos del
Derecho Administrativo, empleado es aquella persona:
“Que sirve al Estado, sin participacion en su actividad privativa, o que

participando de ésta, pende en sus actos de una decision superior”.

2.4.3.- CARACTERISTISCAS DEL FUNCIONARIO Y EMPLEADO PUBLICO

CUADRO NO. 1

CARACTERISTICAS DE LOS FUNCIONARIOS Y EMPLEADOS PUBLICOS

FUNCIONARIO PUBLICO EMPLEADO PUBLICO
= Tiene mayor jerarquia. =  Ejecutan tareasy prestan servicios
= Ejerce autoridad = Son sometidos a la reglamentacion vigente del
=  Tienen deberes y responsabilidades sector pablico.
= Son sometidos a la reglamentacion vigente del = Son permanentes o transitorios.
sector publico. = Pueden pertenecer a la carrera administrativa
. Son de libre nombramiento y remocién . Participan de labores administrativas

= Es representante del Estado.
" Ejerce parte de la autoridad del poder publico

Fuente: Introduccion de la Ad. Pdblica del Dr. Raymundo Amaro Guzman 2da. Ed.
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CAPITULO I
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CAPITULO 111

FISCALIA GENERAL DEL ESTADO

3.1 RESENA HISTORICA

En 1830 el General Juan José Flores, instituy6 la Alta Corte y se nombrd Primer Fiscal del
Ecuador, de la época republicana.El 1 de Agosto de 1928, el Doctor Isidro Ayora Cueva, crea
la Procuraduria General de la Nacion, en representacion y defensa del Estado y de los

particulares.

En 1972, el General Guillermo Rodriguez Lara, mediante decreto, dispone organice la Funcion
Judicial suprimiendo el Ministro Fiscal, que funcionaba dependiente de la Corte Suprema de
Justicia. Con Decreto Supremo No. 3544 de 20 de junio de 1979, publicado en Registro Oficial
No. 871 del 10 de julio del mismo afio, se expide la LEY ORGANICA DEL MINISTERIO
PUBLICO, dando forma, contenido real y juridico al Ministerio Publico. Dicha Ley sefiala
que el Ministerio Publico sera ejercido por el Procurador General del Estado como Titular y
presentante legal, por los Ministros, Agentes Fiscales y demas funcionarios determinados por la
Ley. A partir de las reformas de 1995 y 1996 aparece |

la NUEVA LEY ORGANICA DEL MINISTERIO PUBLICO, y determinando su autonomia en
1997, de la Procuraduria General del Estado, mas tarde en el afio 2001 sufre notables cambios

con la reformas de Cédigo de Procedimiento Penal

Y por ultimo la Constitucion redactada en el afio 2008, por la Asamblea Nacional Constituyente,
y que fue publicada en el Registro Oficial No. 449, de 20 de octubre del 2008, cambia al
Ministerio Publico por Fiscalia General del Estado, y determinandolo como 6rgano autonomo de

la Funcién Judicial

3.2 MISION, VISION Y OBJETIVOS

MISION
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Dirigir con objetividad y ética la investigacion del delito y, a nombre de la sociedad, acusar a
los responsables, proteger a las victimas y garantizar los derechos humanos, a fin de lograr la

confianza de la ciudadania.
VISION

Constituirse en garante de la seguridad juridica ciudadana y referente de la administracion de

justicia penal, que encuadre su accionar en principios éticos y juridicos.

OBJETIVOS

De conformidad con el Plan Operativo Anual que la Fiscalia General del Estado ha puesto en

marcha para este afio los objetivos estratégicos son los siguientes:

CUADRO No. 2

OBJETIVOS ESTRATEGICOS ANO 2010

Objetivo Incrementar anualmente en un 25% la productividad en relacién al nimero

Estratégico No.1 | de resoluciones de casos.

Objetivo Incrementar un 20% adicional cada afio, la satisfaccién de los usuarios de los

Estratégico No. 2 | programas y servicios institucionales.

Obijetivo Incrementar en 50% el nivel de satisfaccién laboral.

Estratégico No. 3

Obijetivo Incrementar anualmente el presupuesto institucional y fortalecer la gestién

Estratégico N° 4 | administrativa y financiera.

Objetivo Incrementar anualmente un 25% el nivel de posicionamiento institucional

Estratégico No. 5

Objetivo Disefar e implementar el sistema especializado integral de investigacién

Estratégico No. 6

Fuente: Plan Estratégico Fiscalia General del Estado 2008

3.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organica funcional de la Fiscalia General del Estado, ha sufrido cambios para
garantizar y hacerla agil, efectiva y eficiente, en el cumplimiento de las obligaciones. Sin
embargo, es necesario e importante contar con una estructura especializada que impulse el

cumplimiento de los objetivos misionales..
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Es por eso y de conformidad con la Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o Estatutos
Orgénicos sobres Gestion Organizacional emitido por la SENRES mediante Registro Oficial
No. 251 de 17 de abril del 2006, la Fiscalia General del Estado, emiti6 mediante Acuerdo
Ministerial No. 002-FGE-2009, el “ESTATUTO ORGANICO DE GESTION
ORGANIZACIONAL POR PROCESOS DE LA FISCALIA GENERAL DEL
ESTADO”, el que fue publicado en el Registro Oficial No. 529, de 16 de febrero del 2009,

conforma de la siguiente manera la Estructura Organica de Gestion por Procesos:

GRAFICO No. 2

Y FISCALIA GENERAL DEL ESTADO
B

ESTRUCTURA ORGANICA

DESPACHO DEL FISCAL
GEMNERAL

3.4 POLITICAS DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO
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En la Institucion existen cuatro politicas bien definidas, que constan incorporados en el Plan

Estratégico, publicadas en el Acuerdo Ministerial No. 042-MFG-2002, en cuyo testo sefiala

las siguientes:

CUADRO No. 3

POLITICAS DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO.

POLITICA 1.- Cumplir las atribuciones otorgadas por la Constitucion, relacionadas con la
politica penal.

POLITICA 2.- Ser el instrumento idoneo en la lucha contra la corrupcion y la impunidad
con la investigacion veraz, imparcial y oportuna, para la judicializacién de
los casos cuando existan elementos suficientes

POLITICA 3.- Consolidarse para servir a la ciudadania con eficacia, legalidad, agilidad y
trasparencia.

POLITICA 4.- Actuar con independencia e imparcialidad en la representacion de la
sociedad de acuerdo a sus atribuciones

Fuente: Acuerdo Ministerial 042 de la Fiscalia General del Estado

Conforme al Acuerdo Ministerial No.016-MFG-2008, se apruebas las siguientes politicas

institucionales

CUADRO No. 4

POLITICAS INSTITUCIONALES DE LA FISCALIA GENERAL

POLITICA DE | El Ministerio Pablico utilizard en forma intensa y generalizada, la

TECNOLOGIA tecnologia més avanzada para cumplir con eficiencia y seguridad
sus actividades al servicio de la ciudadania.

POLITICA DE | El Ministerio Publico prestaré al publico interno y externo, servicios

CALIDAD DE LOS | eficientes y de alta calidad, para: satisfacer los requerimientos de

SERVICIOS investigacion técnica.

POLITICAS DE LA
LUCHA CONTRA LA
CORRUPCION

El Ministerio Publico coadyuvara en el combate a la corrupcion,
mediante el disefio y ejecucion de un Plan Nacional de Etica y

Transparencia Nacional.

POLITICA DE
PLANIFICACION Y

La planificacion integral del Ministerio Publico se realizara con la

participacion activa de sus servidores y de organismos publicos y
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RENDICION DE | privados relacionados con sus funciones.

CUENTAS

POLITICAS DE | La desconcentracién, la simplificacion y mejoramiento continuo de

EFICIENCIA los procesos, la eficiencia y economia en el uso de los recursos

ADMINISTRATIVA Y | humanos, materiales, financieros, tecnoldgicos y de tiempo,

FINANCIERA caracterizaran al Ministerio Publico, a través de una organizacion
sencilla y agil orientada a los procesos, la coordinacion, la
transparencia y la actitud de sus servidores.

POLITICA DE | Los servidores del Ministerio Publico, aplicardn los controles

CONTROL INTERNO

internos de gestion disefiados con base en la administracién integral
de los riesgos, para lograr ética, transparencia, eficiencia, eficacia y
economia en sus actuaciones, de acuerdo a las normas y
procedimientos establecidos; y, en funcién de sus competencias les

corresponde vigilar su cumplimiento

Fuente: Acuerdo Ministerial 016 Fiscalia General del Estado- Politicas Institucionales

3.5 PLAN OPERATIVO

Para elaborar el Plan Operativo Anual de la Fiscalia General del Estado, consideraron los

lineamientos generales y especificos constantes en el Plan Estratégico 2002-2005, en el que se

priorizan los objetivos estratégicos.

La elaboracion del Plan Operativo Anual (POA), se realiza con la participacién de autoridades

de la Institucion como son directores y jefes departamentales, responsables de la ejecucion de

politicas institucionales.

Es muy importante recordar que el Plan Operativo Anual, constituye el instrumento de trabajo

basico para las diferentes unidades de la Fiscalia General del Estado en el &ambito nacional y

su cumplimiento es obligatorio para todo el personal
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CAPITULO IV

GESTION DE RECURSOS HUMANOS
4.1 CONCEPTO

La Gestion de Recursos Humanos, no es sino armonizar los objetivos institucionales e
individuales; las metas institucionales y empresariales con las metas personales y las
aspiraciones individuales. El talento humano debe estar preparado para competir con las
exigencias y demandas del desarrollo, cambios en el entorno y en los conocimientos. La
clave de una buena gestiobn empresarial o institucional estd en sus funcionarios y en la
participacion fisica e intelectual que de ellos se demanda para enfrentar los adelantos

cientificos y tecnoldgicos.
Una adecuada administracion esta integrada por los siguientes actores
GRAFICO No. 3

ACTORES INTERVINIENTES EN LOS PROCESOS

. Insj: rg.lmer!tos Tareas gue seran
Directores administrativosy definidas

métodos

Lograr los objetivos

Deseados

Resultados exitosos

Fuente: Gestion y mejoramiento de procesos de la Consultora de Alfredo Paredes y
Asociados
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Segun el autor Miguel Ordofiez en su obra “La nueva Gestion de Recursos Humanos”,
comparte el siguiente criterio:
“Que la Administracion de los Recursos Humanos debe preocuparse por el
desempefio de los empleados, por lo cual debera desarrollar las competencias de

las personas.
Mediante la planificacion del recurso humano, se persigue conseguir el mejor personal de
acuerdo con las necesidades de la organizacion y con el cumplimiento de las obligaciones
que corresponden a determinada area.
Las instituciones publicas y privadas han introducido modelos de gestion estratégica y por
procesos, para verificar la utilizacién de los conocimientos y potencialidades del talento
humano en funcion de la mision institucional.

GRAFICO NO. 4

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

> AUDITORIADE . J/ INTESg@%%g DE
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N HUMANOS // ~_ DE RECURSOS /,' S~ e
+*" RETENCIONDE R
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. Humanos ./
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i - DESEMPENO o

Fuente: Idalberto Chiavenato Administracion de los Recursos Humanos
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Segun la Consultora Alfredo Paredes y Asociados en su Manual de Gestion y Mejoramiento

de Procesos, sefiala que proceso:

“Es un conjunto de actividades que se desarrollan de manera secuencial, para
generar un producto o servicio con el objeto de satisfacer las necesidades de un

usuario o cliente”

4.2 OBJETIVOS

La gestion o administracion de Recursos Humanos, permite planear, organizar, dirigir,

controlar y promover el eficiente desempefio de las labores encargadas a los subalternos.

% Fomentar una relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores, para
evitar enfrentamientos jerarquicos.

% Desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivacion y satisfaccion
suficientes que faciliten la obtencién de los objetivos de la organizacion.

% Conservar y desarrollar condiciones organizacionales, que permitan la aplicacion, el
desarrollo y la satisfaccion plena de los objetivos personales y el logro de los
objetivos individuales.

% Alcanzar eficiencia y eficacia en el desempefio de las labores encomendadas que se

interrelacionen con los recursos humanos disponibles.

4.3 SUBISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Subsistema que es parte de otro sistema. Un sistema puede estar constituido por maltiples

partes y subsistemas.

Son los instrumentos que permiten mantener un control prolijo y dotar a las entidades de los
individuos idoneos para determinadas funciones, como parte de la gestion se han desarrollado

en la Fiscalia General del Estado son:

% Planificacion, mantenimiento, capacitacion, retroalimentacion, reclutamiento y
renovacion de los recursos humanos

%+ Clasificacién de Puestos
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%+ Seleccion de Personal
% Evaluacién al Desempefio

+» Remuneraciones

4.3.1 DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGOS

La descripcion y analisis de cargos comprende el conjunto de politicas, normas, métodos, y
procedimientos para describir, valorar, definir la estructura de puesto y ubicarles dentro de la

misma.

4.3.2 VALORACION DE PUESTOS

La valoracidn de un puesto es el proceso mediante el cual se pondera o se da un valor a las
diferentes actividades desarrolladas, la importancia y relevancia de los puestos en las unidades
0 procesos organizacionales; se realiza con la medicion de su valor agregado al cumplimiento
del portafolio de productos o servicios de la Institucion, independientemente de las

condiciones exigidas y de las caracteristicas personales exigidas para quienes los ocupa.

La valoracion se establece por medio de una tabla de valoracion expedida por la SENRES y
se puede manifestar que es el proceso mediante el cual, a través de la aplicacion de los puntos
previamente establecida, en las correspondientes tablas de valoracion de un método técnico
que debe expedir la SENRES, se cuantificaran los factores de conocimiento, solucién de
problemas y responsabilidades de puesto, para ubicarlos dentro de la estructura ocupacional,

dentro de la escala jerarquica y remunerativa

4.3.2.1 OBJETIVOS DE LA VALORACION DE CARGOS

1. Aplicar, las técnicas, métodos, procedimientos instructivos y documentos que deben
utilizarse para determinar un mismo nivel de remuneracion a igual funcion.

2. Mejorar las relaciones humanas dentro de la organizacion, para que exista equidad en
las funciones, actividades y tareas, eliminando el padrinazgo.

3. Evaluar el grado de eficiencia y eficacia del funcionario de acuerdo a sus

conocimientos
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4. Identificar los factores que se sustentan, para el desarrollo del proyecto.

Existen dos clases de métodos de de valoracion:

1. METODO DE VALORACION DE PUNTOS POR FACTOR
2. METODOS NO CUANTITIATIVOS O GLOBALES( METODO DE
ESCALONAMIENTO Y JERARQUIZACION)

4.3.3 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El mercado laboral se comporta de acuerdo a la demanda de trabajadores y oferta de los

especialistas, es decir a la disponibilidad de trabajo y demanda de empleo.

4.3.3.1 RECLUTAMIENTO
Para reconocer las condiciones que involucran al Reclutamiento, segin Idalberto Chiavenato

en su quinta edicién manifiesta:

“Es el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”

El reclutamiento es la técnica por la cual se atraen a potenciales candidatos que tienen la

oportunidad de emplearse, los que rednen los requisitos exigidos.

4.3.3.2 SELECCION

Luego de haber concluido la fase de merecimientos y oposicion ha obtenido el mejor puntaje,
tiene opcion de desemperiar las funciones y asumir las responsabilidades.

El proceso de seleccion puede ser de dos maneras, Directo cuando el proceso de seleccion lo
realiza la propia Institucion e Indirecto cuando el proceso lo realiza una institucion

especializada en el manejo del recurso humano.

Werther Davis en su libro Administracion de Personal y Recursos Humanos manifiesta que:
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“El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir que solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la

decision de contratar a uno de los solicitantes”.

El proceso de reclutamiento y seleccion en la Fiscalia General del Estado, se inicia con la
recepcion de expedientes personales que entregan los aspirantes, para que sea calificada de

acuerdo con las condiciones previamente determinadas por la autoridad.

4.3.4. CAPACITACION

La capacitacion del talento humano es un instrumento muy importante para apoyar la
modernidad y el desarrollo de las instituciones. La capacitacion es la unidad de e intercambio
de conocimientos y experiencias entre las instituciones publicas o privadas que desempefian
igual o similar gestion, Ademas puede ser, impartida por funcionarios de la misma entidad o

por particulares, que se dediquen a este tipo de servicio.

4.3.5 EVALUACION DEL DESEMPERNO

Segun Francisco Silva Garcia, en su libro Administracion Publica Local, manifiesta:

“Consiste en un proceso sistematico que permite conocer y medir el desempeiio
de los servidores publicos, teniendo en cuenta las caracteristicas personales y

profesionales en el ejercicio de un puesto de trabajo”.
La evaluacion al desempefio es un concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre
evalian a los empleados con cierta continuidad, constituye una técnica de direccion

irremplazable en la actividad administrativa. Ademas es una apreciacién sistematica del

desempefio que demuestra cada persona en el cargo al que se le asigna.

4.3.6 MOVIMIENTOS DE PERSONAL

28



La planificacion en el manejo del talento humano, es el conjunto de normas, técnicas,
procedimientos y directrices que impartidas por la maxima autoridad permiten analizar y
determinar la situacion real e historica de cada funcionario, para garantizar la cantidad y
calidad del recurso que debe mantener la institucion, en funcion de la estructura

organizacional.

La Planificacion estara en potestad de realizar los movimientos de personal que fueren
convenientes siempre y cuando no sea por actos de retaliacion o despotismo en contra del
servidor. Los movimientos de personal, tienen varias modalidades que son legalizados

mediante accién de personal:

e Cambios administrativos
e Traslados administrativos
e Asignacion de funciones

e Traspasos administrativos

Cambios administrativos.- Se produce cuando el servidor de una unidad administrativa
determinada, debe prestar sus servicios en una unidad operativa o administrativa diferente a

la actual, en la misma provincia.

Traslados administrativos.- Son movimientos que personal dispuestos por la autoridad, de
una unidad administrativa determinada a otra ubicada en diferente ciudad.

Asignacion de funciones.- Es el cambio funcional que se realiza por disposicién de la

maxima autoridad, para determinado servidor.

Traspasos administrativos.- Es el movimiento de personal de un puesto a otra unidad
administrativa u operativa dentro de la misma institucion por necesidades institucionales, la
misma que tendrd& como consecuencia la modificacion del Distributivo de Sueldos y
Remuneraciones. Los traspasos administrativos se los realizara previo dictamen favorable de

la Direccion de Recursos Humanos y aceptacion del Fiscal General.
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Traspasos de un puesto a otra Institucion.- Se los podra realizar siempre y cuando exista

un acuerdo interinstitucional, modificando el distributivo de sueldos.

4.3.7 SISTEMA DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

Para entender mejor que es un sistema de informacion y administracion del talento humano es
indispensable entender, desarrollar y manejar los sistemas de informacion automatizada del
sistema que permita tener la informacion que se precisa en el menor tiempo y con el menor

esfuerzo

Segln Kenneth y Jane Laudon en su libro Sistemas de Informacion Gerencial en su sexta

edicion expresa que se entiende por sistema de informacion:

“Se puede definir técnicamente como un conjunto de componentes
interrelacionados que retne (u obtiene) procesa, almacena y distribuye

informacion para apoyar la toma de decisiones y el control en una organizacion”

Los sistemas de informacion, ayudan a los administradores a analizar problemas y visualizar

aspectos complejos, para crear productos nuevos.

Una vez que se ha hablado sobre sistema de informacion, podemos entender mucho mejor

que se trata del sistema de informacion automatizado sobre el manejo del Recursos Humanos

VENTAJAS
e Esun sistema integrado, con el que cuenta la empresa.
e Hay mayor compromiso y motivacion del persona

e Esactualizado permanentemente, con respaldos informatico.

Al sistema de informacién de recursos humanos, le se lo denomina como uno de los pilares
fundamentales en los que se soporta una adecuada, seria y responsable administracion del
Talento Humano, es el eje motor para el éxito de las instituciones y de los sistemas y
dependen de una adecuada planificacion, organizacion y direccion en la toma de decisiones

para viabilizar este sistema.
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CAPITULO V
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CAPITULOV
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

5.1 DEBERES Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO

5.1.1 GESTION INSTITUCIONAL CON MODELOS ADMINISTRATIVOS
CADUCOS

La Fiscalia General del Estado (antes Ministerio Pablico) entidad gubernamental que
cumple funciones netamente especificas, como las de patrocinador en defensa de la
sociedad, cambio su situacion de pasiva a activa, a partir del 13 de julio del 2001 cuando
entra en vigencia el Nuevo Codigo de Procedimiento Penal, la misma que determind la
necesidad de establecer una nueva estructura organica funcional con nuevos componentes
como las de formular nuevos procedimientos administrativos, entre ellos nuevos
reglamentos y planes estratégicos acordes a las necesidades Institucionales, para
ejecutarlos de manera eficiente y con responsabilidad pero que no se los realiz6 hasta el
afio 2007.

Para un cumplimiento eficaz del rol asignado por la demanda de usuarios que utilizan los
servicios de la Fiscalia y para poder modernizar su estructura funcional, se realizo6

nuevos incrementos de personal en la Institucion, a nivel juridico y administrativo.

Son complejas y delicadas funciones de la Fiscalia General del Estado, con la vigencia
del nuevo Codigo de Procedimiento Penal, le misma que ha permitido desarrollar un
nuevo esquema de trabajo, asi mismo ha permitido realizar cambios en los procesos de
sistematizacion que permitan el eficaz cumplimiento de la mision bajo politicas
institucionales para que en el mediano plazo, se logre arribar a las metas planteadas. Pero
lamentablemente con ese afan de superar los desafios que dia a dia se han venido dado, se

ha incrementando el personal administrativo y de apoyo, mediante la creacion de partidas
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presupuestarias, lo que ha provocado mayor carga administrativa, provocando problemas

en la administracion de personal.

Los cambios que se han ido realizando no han sido suficientes debido a desajustes,
descoordinaciones administrativas, que han impedido a la Institucion desarrollar sus

actividades oficiales con oportunidad y eficacia.

Para poder entender mejor la problematica Institucional en lo que respecta a la carga
laboral por el incremento de personal, se proceda a realizar un recuento conforme al

siguiente detalle:

e La Fiscalia General del Estado, en el momento de su separaciéon de la
Procuraduria General del Estado y hasta antes del 13 de julio del afio 2001, cuando
todavia no entraba en vigencia el Nuevo Codigo de Procedimiento Penal y sus
funciones no eran importantes, el nimero de funcionarios en la institucion fue de
410.

e A partir de la vigencia de la ya mencionada ley en el afio 2001, mediante la
creacion de partidas presupuestarias contaba ya con 673 personas.

e Para el ejercicio econdmico del afio 2002, el personal se incremento a 849
personas.

e En el afio 2003, nuevamente se incrementd el personal a 1041.

e En los afios 2004 y 2005 no se realiz6 ningun incrementé en el nimero de
funcionarios dentro de la Institucion, pero, a partir del 2006, el Ministerio de
Economia y Finanzas incremento nuevamente al personal de la Fiscalia en 1259.

e La ultima reforma que realiz6 la Fiscalia General del Estado al distributivo de
sueldos se incorporaron nuevos puestos de trabajo ascendiendo su personal a
1.434, para el afio 2007.

o Para el afio 2008 son 1.495 funcionarios.
o En el afio 2009 se incremento a 1888 funcionarios.
Finalmente para el afio 2010 son 2.182 puestos de trabajo, entre los cuales estan

partidas presupuestarias vacantes y que seran llenadas una vez que se llame a concurso de
meritos y oposicion.
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TABLANO. 1

DETALLE DEL PERSONAL DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO POR
ANOS A PARTIR DEL INCREMENTO DE PERSONAL
PERIODO 2000-2010

ANO No. SERVIDORES %

2000 410 100

2001 673 164,14
2002 849 207,07
2003 1.041 253,9
2006 1.259 307,07
2007 1.434 312,43
2008 1.495 364,63
2009 1.888 460,48
2010 2.182 532,19

Fuente: Direccién de Recursos Humanos
Fiscalia General del Estado

Una vez obtenidas estas cifras podemos identificar que la Institucién ha crecido a su

personal, sin directrices y sin un modelo nuevo y alternativo para este tipo de casos.

GRAFICO NO. 5
CRECIMIENTO DEL PERSONAL DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO POR
ANOS

No. SERVIDORES POR ANO
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34



Fuente: Direccion de Recursos Humanos, Fiscalia General del Estado

Debemos tomar en cuenta a que a la Fiscalia se le entregd competencias y funciones, pero
no se le asigno los suficientes recursos econdémicos y financieros para iniciar su nueva

gestion, factor determinante para alcanzar su desarrollo.

A estos recursos también se agrega la infraestructura fisica, tecnoldgica y demas logistica,
que permita dotar a los funcionarios de espacios y ambientes adecuados, repercutiendo en

la deficiente calidad del servicio que se entrega a la ciudadania.

Los presupuestos asignados a la Fiscalia por parte del Ministerio de Finanzas, durante los
afios anteriores no han sido suficientes, ya que el mayor porcentaje del mismo ha sido para
cubrir el pago de némina y de servicios generales, quedando un minimo presupuesto para

ejecutar el trabajo de las direcciones misionales y de apoyo.

No debemos olvidar que la Fiscalia General del Estado, nacié con el personal que

laboraba en la Procuraduria General del Estado. Entidad a la cual estaba adscrita.

Se realiz6 un estudio factico en el afio 2007, con el fin de conocer su estado actual y en
base al mismo se obtuvieron los siguientes datos:

e Carga laboral

¢ Incidencia delincuencial

e Indice de impunidad

Dicho estudio visualizo la desproporcién de la carga laboral en las diferentes fiscalias, e

incluso en la planta central, ya que la Institucion apenas contaba con Ley Organica de del

Ministerio Publico, respectivamente con su Reglamento Organico Funcional , teniendo una

minima estructura organizacional, la misma que se encontraba estructurada solo por

Direcciones y Fiscalias Provincial.

Del estudio realizado se determindé que se podria disponer de nuevas estructuras

institucionales es decir “Fiscalias Tipo”, y desconcentrar las funciones administrativas y

técnicas en cuanto al manejo de recurso humano para reducir la carga laboral, que tiene la

Direccion de Recursos Humanos, en la actualidad.
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5.1.2 GESTION INSTITUCIONAL AMPARADA EN EL PROYECTO DE
TRANSFORMACION Y FORTALECIMIENTO DE LA INSTITUCION

Como se puede manifestar el servicio que da la Fiscalia General del Estado esta dirigido a la
ciudadania, conforme a la carga de trabajo de cada Fiscalia, para lo cual se ha procedido a
realizar el estudio con respecto al nimero de habitantes y en especial tiene como finalidad

mejorar la calidad de los servicios a la ciudadania en general.

El mejoramiento se realizara a través de la dotacién de personal técnico — juridico auxiliares
de investigacion, entre otros, los mismo que estaran debidamente seleccionados y capacitados,

para poder ser distribuidos conforme a la carga de trabajo.

Este proyecto esta orientado a dotar a la Fiscalia de una mejor capacidad operativa que
permitird bridar respuestas de calidad a las demandas que hace la sociedad.

Este proyecto cuenta con el apoyo de la SEMPLADES (SECRETARIA NACIONAL DE
PLANIFICACION Y DESARROLLO) ya que al analizar el mismo se concreta que se han

tomado en cuenta varios aspectos como:

¢ Implementacion de infraestructura fisica, tecnoldgica y de recursos humanos.
e Fortalecimiento de la coordinacion interinstitucional
e Fortalecimiento de la trasparencia de gestion a través de sistemas de informacion
internos y externos
Es muy importante y no hay que pasar de lado que la Fiscalia General del Estado a dado un
giro de ciento ochenta grados, es decir que la nueva vision de la Fiscalia esta orientada a
satisfacer las necesidades tanto del publico interno como externo y obtener un verdadero

control sobre los procesos realizados en la misma.
Se ha efectuado cambios sustanciales a nivel técnico y operativo, a fin de obtener verdaderas

funciones de control, evaluacion y control de todas aquellas actuaciones del personal de la

Institucién.
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Se debe manifestar que la SEMPLADES “Secretaria Nacional de Planificacion”, y en base a
varios estudios, calific6 como prioritario el proyecto de Mejoramiento de la Calidad del
Servicio de la Fiscalia General del Estado, enviado a esta Institucion por la Fiscalia
General del Estado, conjuntamente con el Ministerio de Justicia y Derechos Humano el 17 de
julio del 2008, teniendo como objetivo principal el “Acceso a la Justicia del Plan Nacional

de Desarrollo”.

La planificacion ha sido parte fundamental para esta transformacion institucional. La nueva
gestion necesita responder a un nuevo y moderno esquema de trabajo, priorizando los
pardmetros de calidad, de modo que la Fiscalia se constituya en un verdadero aporte para
alcanzar los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo del Estado, conjuntamente con la

formulacion del Proyecto de “Transformacion y Modernizacion”.

La antigua planificacion estratégica no respondia apropiadamente a los mandatos normativos
vigentes, ni tampoco a los requerimientos de la sociedad en especial. Por lo tanto los Planes
Operativos Anuales establecidos por cada Direccion y en especial la de Recursos Humanos,

no satisfacian la demanda de los clientes internos y externos.

Es asi que la nueva Planificacion Estratégica definié de manera concisa la MISION, VISION,
VALORES Y POLITICAS INSTITUCIONALES, las mismas que han sido detallada en el
capitulo anterior, asi mismo los objetivos estratégicos darian paso a la orientacion de la

Gestion Institucional como tal.

Para que esta Gestion Institucional sea integral, han sido llamados para involucrarse varios
actores internos y externos, dando resultados que serdan ejecutados en las Fiscalias

Provinciales.

El proyecto de Transformacion y Fortalecimiento Institucional incluye dotar del recurso
humano indispensable para lograr los objetivos que este proyecto persigue, una fiscalia debe
estar integrada por el personal técnico juridico y administrativo basico, que permita

desarrollar las actividades previstas en la ley.
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El equipo bésico lo conforman el Agente Fiscal, el Secretario de Fiscales, y el Asistente de
Fiscal, que permiten la asignacion adecuada de los roles, para desarrollar una investigacion y

acusacion de forma técnica y oportuna.

Asi también el equipo complementario e indispensable y de apoyo que cumple tareas basicas

es el personal administrativo.

5.1.3 DEBERES Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

Para aplicar una verdadera administracién de recursos humanos es necesaria la vigencia y
aplicacion de principios, normas, métodos, procesos y procedimientos que relacionados con la
gestion de cada persona, permitiendo el cumplimiento de objetivos encaminados a lograr el

maximo de realizacion y rendimiento de objetivos.

La Direccion de Recursos Humanos conforme los especifica el Estatuto Organico por
Procesos el mismo que fue creada mediante Acuerdo Ministerial No.002 del afio 2009, se
encuentra ubicada dentro del proceso habilitante de apoyo, cuya mision es proporcionar
personal calificado en el ambito del conocimiento e idoneo en sus acciones y decisiones.

El empleado es el responsable del cumplimiento de las funciones inherentes a su puesto, las
que permiten la consecucion de las metas y objetivos propios de cada unidad administrativa y
el desarrollo integral del funcionario. EI empleado es el factor clave para el éxito de las
actividades institucionales y la generacion de productos y la prestacion de servicios con

calidad y eficiencia.

Dentro del ambito de las funciones y responsabilidades de la Direccion de Recursos Humanos

de la Fiscalia General del Estado, encontramos las siguientes:
e Propender el desarrollo personal y profesional de los servidores para logar su

desarrollo méximo.

e Mantener un equilibrio entre las necesidades personales e institucionales.
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e Establecer politicas y normas relativas a la administracion y desarrollo humano dentro
de la institucion.

e Analizar y emitir criterios, desarrollar y establecer normativas, concomitantes con las
leyes vigentes, asi mismo respetarlas.

e Determinar parametros para lograr una carrera institucional.

e Facilitar y fomentar la capacitacion a través del desarrollo y superacion como parte de
mejoramiento continuo del servidor.

e Apoyar a su personal para su superacion institucional y personal.

e Establecer vy desarrollar las instancias administrativas acorde a las necesidades

institucionales, y mejorar el bienestar laboral.

También es obligacion de la Direccion de Recursos Humanos, vigilar, cumplir y hacer
cumplir a cabalidad todos los subsistemas que requiere una adecuada administracion del

talento humano para el eficaz funcionamiento y desarrollo institucional.

Es por eso que con este proyecto se desea a parte de crear una normativa apropiada para que
pueda delegar funciones administrativas para poder cumplir todos los procesos que necesita

desarrollar esta Direccion.

La cultura y el desarrollo organizacional deben ser las fuentes de motivacion de sus servidores
en razén de que a medida que se incentiva el desarrollo personal crece también el desarrollo
organizacional y con ello el éxito y prestigio de la entidad. Todo aquello puede conseguirse

con una adecuada capacitacién y desarrollo del servidor en el puesto de trabajo.

Si aplicamos la capacitacion, la induccion y el desarrollo del conocimiento como base de la
gestion, tendremos un trabajo productivo e independiente (actividad empresarial), una
eficiente gestion dependiente (actividad labora del empleado), acciones que se desprenden de
la gestion, voluntarias no impuestas dan como resultado (accién civica,

y social), el desarrollo de actividades personales y familiares saludables y estables que unidas

al conocimiento, a las habilidades, las destrezas y competencias proporcionan el éxito.

Por lo expuesto es responsabilidad de la Direccion de Recursos Humanos velar de los

procesos que se ejecuten en la unidad sean de beneficio institucional y personal.
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Los resultados que se obtengan de dicha gestion deben ser precisos, concretos y que abalicen
el cumplimiento de los procesos realizados y como parte del proceso de reestructuracion de la
Direccion de Recursos Humanos, es la desconcentracion de ciertos procesos técnico
administrativos y de esta forma evitar que las tareas encomendadas a la misma no traben el

desenvolvimiento institucional.

5.2. DISTRIBUCION DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Conforme consta en el Estatuto Organico por Procesos, contenido en el Acuerdo Ministerial
No. 0020-2009 de 7 de enero del 2009, son dos macro procesos los que deben orientar el
desarrollo de la unidad, estos son:

e Desarrollo Institucional

e Administracién de Recursos Humanos y Remuneraciones

Cada uno de estos procesos contiene los siguientes productos:

e DESARROLLO INSTITUCIONAL
o Informa la estructura y reestructura de los procesos institucionales
o Realiza el proyecto de reforma al Estatuto Orgénico por procesos
o Realiza informes de implantacion y seguimiento del Sistema de mejoramiento
continuo de la gestion institucional
o ldentifica los procesos para ser certificados bajo las normas 1SO
o Realiza proyectos de fortalecimiento institucional, formulado y ejecutad.
o Su preocupacion es la de realizar informes de ejecucion de los proyectos de

fortalecimiento institucional.

e ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y REMUNERACIONES
o Realizacion del Manual de Clasificacion y Valoracion de puestos.
o Realizacion del diagnostico de Recursos Humanos.
o Ejecucidn del plan de evaluacion al desempefio
o Plan de incentivos y estimulos.

o Control y asistencia de personal
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o Elaboracién de actos administrativos, resoluciones
o Plan de capacitacion

o Sistema integrado de datos de personal

o Reglamentos e instructivos

o Plan de carrera fiscal y administrativa

El nuevo enfoque administrativo- funcional de la Direccion de Recursos Humanos, se
encamina al desarrollar de cuatro directrices de gestion, orientadas hacia una nueva estructura
en los macro procesos de la administracion del talento humano, cuya direccion se orienta a los

siguientes aspectos:

Captacion - Planificacion

- Reclutamiento y Seleccion
< - Inducci6n

- Vinculacion Legal

—
Aseguramiento - Remuneraciones
- Proteccién Laboral
Desarrollo (- Capacitacion
- Evaluacion
- Clasificacion
\
Régimen - Sumarios Administrativos
Disciplinario 9 - Asesorfa

S

5.2.1 PLANIFICACION ESTRATEGICA DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO.

Establecer la direccion a seguir de la Fiscalia y sus unidades administrativas; examinar,
analizar y discutir sobre diferentes alternativas posibles; la Planificacion facilita la posterior

toma de decisiones; supone mayores beneficios y menores riesgos.

La Planificacion Estratégica comienza dando respuesta a estas tres preguntas:

1. ¢ Donde estamos hoy?
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v" Andlisis de la situacion actual de la Direccién de Recursos Humanos
v Anadlisis del Entorno, en que se desarrollo
v" Andlisis Interno, es decir como funciona ante otras direcciones

v Andlisis de los posibles factores que constituyen las amenazas
2. ¢ Donde queremos ir?

v Objetivos y Metas a largo plazo, para poder satisfacer a nuestro clientes internos y

externos
3. ¢Como podemos llegar a donde queremos ir?
v' Disefiar las Estrategias apropiadas para una buena gestion de recursos humanos

A la hora de realizar una Planificacion Estratégica debemos evitar cometer errores como, por
ejemplo: dedicar mucho tiempo a la descripcion de la entidad en lugar de analizar las posibles
falencias; la omision de objetivos mensurables; negligencia en el andlisis de la gestion y
actuacion de entidades dependientes de la entidad y de las decisiones tomadas por terceros,

que afectan a la toma de decisiones profesionales y oportunas.

No determinar con precision quienes son “todos" nuestros competidores reales y potenciales,
limitando el andlisis a los competidores internos cuyas acciones deben encargase a la mision
de la entidad.

El Plan Financiero previsto a medio plazo presenta desajustes de los factores que no podemos
controlar: como son las recaudaciones del Estado y la asignacion de recursos financieros de

acuerdo con las disposiciones de la Constitucién y marco legal y normativo.
Para evitar caer en los errores habituales comentados anteriormente, recomendamos:

a) La planificacion anual ha de incluir periodos de revision del Plan Operativo Anual

b) La utilizacion de software y técnicas de simulacion de escenarios” nos puede ayudar a
prever las posibles variaciones y corregirlas con mas facilidad

c¢) Podemos incluir, ademas de objetivos, metas mensurables.

d) Toda estrategia debe incluir una meta mensurable.

42



e) Determinar bien todos los competidores reales y potenciales

En el siguiente cuadro consta de manera resumida los diferentes pasos que debemos aplicar

para tener una planificacion efectiva cuyos resultados permitan implementar metodologias de

aplicacion de objetivos y seguimiento de estrategias.

Conforme lo describe Davis, Aquilino y Chase, en su libro Fundamento de Direccién de

Operaciones en su tercera edicion, manifiesta:

“La estrategia de operaciones tiene que ver con el desarrollo de un plan a largo

plazo para determinar la mejor manera de utilizar los principales recurso de la

empresa de forma que se dé un alto grado de compatibilidad entre dichos

recursos y las estrategia corporativa a largo plazo de la propia empresa.”
CUADRO NO. 5
EL PROCESO DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

l[ DESCRIPCION Y ANALISIS ]J l[ PROPUESTAS
Qnétl)ilsis de/ \éisién{Mijsi?n PLAN
Diagnostico robiemas orazon de ESTRATEG
Estrategias proceso de
-5 NS ICO
de Solucién planificacion
Q Q 4 \ Q J
§§\ 3 [
Recopilacion Arbol de Determinar Determinar
de Problemas. la Vision de los
DEFINICION informacién Los .
DEL i A futuro principales
y analisis principales obietivos
HORIZONTE parael problemas estjra 4qicos
diagnostico para aplicar 9
solueiones
N \ R - 4 Al N
ldentificacion Identificacion Andlisis Estrategias y
de tendencias de nudos FODA lineas de
positivas y criticos Anélisis accion
negativas en el DOFA \ ),
analisis de la
primera
proplggsta
. o !
Se aproxima a Identificacion DETERMINA
la Direccion de iniciativas CIONDE LA
de Desarrollo y estrategias MISION
mas de solucién

recomendable

[[ PLANIFICACION ESTR\XTEGICA EFECTIVA ]]

Fuente: Planificacion Estratégica y operativa aplicada a los gobiernos locales

Autor: Gerrit Burgoval Cooperacién Holandesa afio 1999
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La aplicacion de la metodologia que precede, permite conocer con certeza cuales son las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que se encuentran inmersas en la mision

institucional y en la gestion del servidor para medir su rendimiento.

Las amenazas que existen en el ambiente externo pueden llegar a cambiar totalmente la
institucion, como en el caso de las reestructuras politico, administrativas dispuestas por el
Ejecutivo y admitidas por el Legislativo, las que deben ser neutralizadas mediante planes
estratégicos, concebidos con verdadero sentido orientador de la existencia y vigencia de las

instituciones.

CUADRO NO. 6

OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
QUE CONSTAN EN EL PLAN ESTRATEGICO 2008-2012

OBJETIVOS ESTRATEGIA UNIDAD
EJECUTRA

Incrementar anualmente en un | Establecer un sistema moderno de | Recursos

25% la productividad, en relacion | evaluacién al desempefio Humanos

al numero de resolucion de casos

e [Establecer un sistema de
incentivos para el personal.

e Implementar un  sistema
técnico de recursos humanos,

fundamentado en el merito y

bajo el enfoque de
competencias. Recursos
Incrementar anualmente en un e Formular politicas  para | Humanos
50%, el nivel de satisfaccién administrar  los  recursos
laboral humanos.

e Formular politicas para
mejorar el nivel de estabilidad
de los funcionarios.

e Desarrollar un programa de

integracién del personal.
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e Fortalecer la cultura
e organizacional, desarrollando
programas de motivacion al

cambio

FUENTE: Direccién de Recursos Humanos de la Fiscalia General del Estado afio 2009

5.3 FODA DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Para entender la técnica que se aplica para desarrollar los componentes del FODA de la
Direccion de Recursos Humanos, debemos realizar un analisis de cada una de las letras que

conforman la sigla.

Segun Hugo Esteban Glagoysky en su obra Sistemas de Informacion de las Organizaciones
manifiesta:
“Es una herramienta que permite formar un cuadro de la situacion actual de la
empresa u organizacion, permitiendo de esta manera obtener un diagnoéstico
preciso que permita en funcion de ello tomar decisiones acordes con los objetivos

y politicas formulados”

Para desarrollar los componentes del FODA, de la Direccién de Recursos Humanos de la
Fiscalia General del Estado, es necesario reconocer que la planificacion estratégica es una
poderosa herramienta de diagnostico, analisis, reflexién y toma de decisiones colectivas, en
torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro las organizaciones e
instituciones, para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y

lograr el maximo de eficiencia y calidad de sus prestaciones.

El término FODA, también llamado en inglés AWOT, no es mas que conocer las cuatro

variables importantes para obtener los resultados esperados. Las variables son:

FORTALEZAS.- Son todos aquellos elementos, caracteristicas y capacidades interna de la

organizacion que le han permitido alcanzar el éxito deseado y son relevantes.
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OPORTUNIDADES.- Son todos aquellos factores externos a la organizacion que se puede
aprovechar para obtener ventajas competitivas. Por cuanto la organizacion no los controla su

impacto y no depende de esta.

DEBILIDADES.- Son las caracteristicas y capacidades internas de la organizacion, que no
estan acordes para contribuir al éxito. En algunas situaciones existen fortalezas que se pueden

convertir en debilidades, por malos manejos internos

AMENAZAS.- Son las situaciones que presenta el entorno externo a la organizacion, que no

puede controlar pero que pueden afectar desfavorablemente a las actividades.

No hay que olvidar que tanto las fortalezas como las debilidades sin internas de la
organizacion, en cambio las oportunidades y amenazas son externas. Es necesario considerar

que el FODA, permite construir la siguiente matriz:

CUADRO NO. 7
MATRIZ FODA
ASPECTOS POSITIVOS (+) ASPECTOS NEGATIVOS (-)
FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIDADES AMENAZAS
INTERNAS EXTERNAS INTERNAS EXTERNAS
F @) D A

Una vez revisado el tema correspondiente a planificacion estratégica se procede a realizar el
FODA de Recursos Humanos que en términos generales se encuentra inmerso en los
siguientes aspectos positivos que deben ser mejorados para alcanzar un mejor rendimiento del

talento humano.

Sus directivos y funcionarios deben estar preparados para implementar y desarrollar
estrategias verticales y horizontales que partiendo de la clspide piramidal en diferentes
sentidos, mejoren los procesos, viabilicen la toma de decisiones, incorporen determinadas
técnicas, fortalezcan las relaciones interdepartamentales e interpersonales mediante la
aplicacion de verdaderas orientaciones disefiadas por los mandos medios y autorizadas por la
Direccion.
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Correspondiendo a la Direccion de Recursos Humanos, preparar y afrontar la capacitacion y
el desarrollo de los colaboradores en los temas y en el conocimiento de los mismos, para
afrontar las acciones y decisiones que le permitan incrementar la productividad vy

competitividad.

CUADRO NO. 8

COMPONENTES (+) QUE SE IDENTIFICAN DEL CAMPO DE ATRIBUCIONES

DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DE LA FISCALIA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

INTERNAS

Autonomia Institucional

Base juridica y reglamentaria, actualizada y
vigentes

Recurso humano idéneo, capacitado,
comprometido e inducido al cambio
Infraestructura fisica adecuada
Conocimiento e induccion al cambio e
integracién de equipos de trabajo
Convenios de pasantias con las universidades
reconocidas por el CONESUP

Delegacion y participacion de los mandos
medios y operativos en las decisiones
adoptadas.

Asignaciones del Presupuesto institucional

aprobado, para realizar las labores cotidianas

EXTERNAS

Proyecto de mejoras de los procesos
mediante la participacion de expertos
en el tema.

Disposiciones Constitucionales que
requieren incorporacion a la base legal,
reglamentaria y normativa vigentes.
Aplicacion de nuevas tecnologias
acordes a las necesidades de Ia
Direccién.

Adquisicién  de  paquetes  para
sistematizar el registro y control de la
gestion

Estudio de factibilidad para Ila
aplicacion de normas ISO, y el
reconocimiento de las mismas.
Desconcentracién  administrativa 'y
funcional de decisiones y  actos

administrativos.

Fuente: datos recopilados de la Direccion de Recursos Humanos

Los componentes positivos sefialados en el cuadro anterior, nos dan una idea de la orientacion
que tiene la institucion; sin embargo, es necesario trabajar incesantemente para conseguir que
los mandos medios y operativos, que son los encargados de orientar las acciones de los
subordinados para conseguir las metas y objetivos previstos, se conviertan en propulsores del
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desarrollo organizacional, y en motores que impulsan la de gestion

satisfaccion personal a la vez que, orientan las acciones y decisiones de los ejecutivos.

CUADRO NO. 9

COMPONENTES (-) QUE SE IDENTIFICAN DEL CAMPO DE ATRIBUCIONES

DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DE LA FISCALIA.

DEBILIDADES

AMENAZAS

INTERNAS

Disefio, aprobacion e implementacién de
los subsistemas de recursos humanos
Insuficientes Reglamentos que sustentan
la normativa vigente.

Tecnologia de punta.

Concentracion y fusion de la informacion
para la aplicacién de sancion a los actos
inadecuados de los funcionarios de la
entidad.

Profesionales cuyos actos no son idéneos
ni comprometido con los objetivos
institucionales.
Inexistencia de  coordinacion  entre
unidades administrativas encargadas de
orientar la gestion del talento humano.
Falta de induccién al personal que ingresa

a la Institucion

EXTERNAS

Falta de integracién con los avances
tecnoldgicos de ciertas area o unidades,
gue impidan su integracién administrativa
funcional.
Disposiciones Constitucionales 0
parlamentarias sin contar con las
autoridades competentes

POA inaplicable

Criterios desarticulados que crean malestar
y desorientacién en las decisiones

Falta de decision y criterios para aprobar
documentos importantes

Carga excesiva de trabajo

Poca importancia a la vigencia de los
reglamentos existentes para
administracién de personal

Falta de control y monitoreo a la gestion.

individual y la

Fuente: datos recopilados de la Direccién de Recursos Humanos

Fuente: Gestion de Planificacion, Recursos Humanos de la Fiscalia General del Estado

La calidad y cantidad de los funcionarios de la Fiscalia se puede tornar inmanejable, si no se
adoptan planes de capacitacion y desarrollo de los conocimientos individuales e
implementacién de las acciones estratégicas. La capacitacion por si sola no permitira

introducir los cambios requeridos, es necesario conseguir la decision y deseo de superacion de
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los servidores para impulsar el desarrollo organizacional, elevar la cultura institucional y

conseguir el empoderamiento de los funcionarios hacia la Institucion.

5.4 PLAN OPERATIVO ANUAL DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Es importante, desarrollar destrezas y habilidades interrelacionadas con los métodos y

procedimientos adoptados en el cumplimiento de la funcidn asignada; entre ellos podemos

sefialar: la estrategia de operaciones que aborda puntos estratégicos para el desarrollo de

modelos importantes de gestion, que faciliten el cumplimiento de los objetivo corporativos;

que constan en el Plan Operativo Anual de Gestion de la Direccion de Recursos Humanos.

CUADRO No.10

EL PLAN OPERATIVO ANUAL DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

ANO 2009
OBJETIVO PROYECTO | OBJETIVO ESTRATEGIA | INDICADOR
ESTRATEGICO ESTRATEGICO DE
GESTION
Incrementar Manual de | Evaluar por | Establecer un | N@ de servidores
anualmente en un | Evaluacion  al | competencias el | sistema moderno | evaluados/
25% la productividad | Desempefio desempefio de los | de E.D. resultados
en relacion al numero servidores obtenidos
de resolucion de
€asos
Incrementar Sistema Técnico | Validar las | Implantar un | N2 de servidores
anualmente en un | Integrado de | habilidades, sistema técnico de | que traban por
50% el nivel de | R.H. conocimientos y | R.H., competencias/
satisfaccion laboral competencias de los | fundamentado en | total de
servidores a fin de | el merito y bajo el | servidores de la
lograr eficiencia, | enfoque de | Institucion
eficacia y | competencias
oportunidad en el
servicio a la
Institucion
Incrementar Politicas para la | Generar  directrices | Formular e | Actos
anualmente en un | administracion que permitan mejorar | implementar administrativos
50% el nivel de | delosR.H. el rendimiento por | politicas para la | tramitados
satisfaccion laboral satisfaccion laboral administracion de | oportunamente

R.H.

Incrementar
anualmente en un
50% el nivel de

satisfaccion laboral

Reglamento de
incentivos
laborales y
prestaciones

Disponer de recurso
humano debidamente
motivado y
comprometido con la

Establecer un
sistema de
incentivos para el
personal

N° de incentivos
laborales y de
prestaciones
sociales
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sociales de los | Institucion implementados
servidores de la
Fiscalia
Incrementar Reglamento de | Lograr la estabilidad | Formular politicas | Estabilidad  de
anualmente en un | Carrera y promocién de los | para mejorar el | los
50% el nivel de | Institucional servidores sobre la | nivel de estabilidad | funcionarios/%
satisfaccion laboral base de un sistema de | de los funcionarios | de promocion de
meritos los funcionarios
en base a meritos
Incrementar Fortalecimiento | Estimular la | Desarrollar N° de eventos
anualmente en un | del predisposicion, el | programas de | motivacionales/
50% el nivel de | compafierismo y | interés y el | integracion del | reuniones de
satisfaccion laboral unidad de los | compromiso hacia la | personal integracion
servidores a | institucion y los
nivel nacional compafieros

Fuente: Gestion de Planificacion y Recursos Humanos de la Fiscalia General del Estado

Es importante reconocer cudl es el interés y cdmo se halla la decision de la autoridad para
enfrentar la totalidad de los gastos que demande una integracion vertical y el reclutamiento
temporal de proveedores externos, para proceder a la induccidén y capacitacion de sus
funcionarios, en el manejo de paquetes informaticos y de los reportes técnicos que pueden

obtenerse.

Conforme lo manifiesta la Enciclopedia del Management, Planificacion Estratégica es:
“Es un proceso en el que se toman un conjunto de decisiones interactivas y
superpuestas que conducen al desarrollo de una estrategia eficaz para una

empresa.”

Conocer, analizar, desarrollar y clasificar todos los aspectos positivos y negativos tanto
internos como externos; que se desprenden del accionar de los funcionarios y de su
vinculacién, interrelacion e intermediacion de los servidores de la entidad con las demés
instituciones que forman el sector publico ecuatoriano; asi como, aquellas que se relacionan
con el marco técnico, operativo, juridico y de recursos asignados a la referida unidad, los que

se ejemplifican en los siguientes aspectos:

e Para aumentar la eficacia, eficacia y las competencias en el cumplimiento de la gestion
e La planificacion debe estimular la autorrealizacién y la satisfaccion del personal a
nivel nacional.

e Facilitar e impulsar la adaptacion de cambios
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e Coordinar los esfuerzos para conseguir la vigencia de la E entre funciones

desempafadas y servidores involucrados en el proceso

e Servidores conocedores del tema que ayudaran a formar el nuevo equipo de trabajo; e,

e Identificar problemas y buscar las posibles soluciones a los mismos.

Es importante la construccion de un proyecto institucional para conocer la capacidad de cada

uno de sus integrantes para intervenir en su desarrollo y la credibilidad que de cada uno de

ellos se tiene conocer con precision como se organizan y cémo se llevan a cabo las

actividades cotidianas de cualquier institucion para determinar: “No el cambio de la cultura

sino la creacion de una cultura hacia el cambio”.

GESTION

GRAFICO NO. 6

CARACTERISTICAS DEL ENFOQUE ESTRATEGICO
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Enfatiza en la construccion o perfeccionamiento de
o El proyecto Institucional
o La capacitacion institucional
o Lacredibilidad institucional

Crea y comparte una vision de futuro inspiradora

No cambia la cultura, crea la cultura el cambio

Busca un nuevo comportamiento institucional méas alla de un plan

Establece a la planificacion, seguimiento y evaluacién como un sistema
integrado y toma decisiones gerenciales alimentadas por él
Toma decisiones colegiadas con la autoridad del argumento y no con

argumento de la autoridad

Estimula construccién y apropiacion colectiva del conocimiento
Reemplaza la pasividad y limitaciones del concepto de recursos

humanos, por la dindmica del concepto de talento humano

Fuente: Planificacion Estratégica y operativa aplicada a los gobiernos locales

Autor: Gerrit Burgoval Cooperacion Holandesa afio 1999

Para poder dar un completo diagndéstico de la situacion actual de la Direccion de Recursos

Humanos es importante tomar en cuenta lo siguiente:
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La Gestion de Recursos Humanos, involucra el desarrollo de factores intelectuales,
psicologicos, ambientacidn y capacitacion para conseguir que el servidor de la Fiscalia trabaje
en funcién de los objetivos y cumpla con los requisitos previos a la creacién e

implementacidn del Desarrollo Organizacional.

La Planificacion Estratégica es un modelo de investigacion que permite conocer las
deficiencias, que se encuentran inmersas en la estructura, funciones y politicas que,
aprobadas e impartidas por la autoridad no eliminan los cuellos de botella que se forman por
la falta de diligencia en la gestion, problemas administrativo funcionales que en corto
tiempo se convertiran en verdaderos nudos criticos que ameriten una reestructura

administrativa y funcional.

Los objetivos estratégicos que constan en el Plan Estratégico Institucional elaborado para el
quinquenio 2008 — 2012, no podran ser cumplidos en el mas minimo porcentaje, en razon de
gue éstos son aspiraciones unilaterales de la unidad de Recursos Humanos, aspiraciones que
no han sido consensuados, concientizados ni discutidos por la unidades administrativas que
conforman la Fiscalia, con el objeto de conseguir de sus funcionarios el conocimiento, apoyo

y trabajo decidido para cumplirlos.

Los componentes positivos y negativos que forman la matriz FODA, de la Direccion de R.H.,
se obtienen por la aplicacion y desarrollo de la secuencia de planificacion estratégica expuesta
en cuadros anteriores. Metodologia que aplicada con criterio profesional, técnico y orientador
permite conocer cdmo se desenvuelven las actividades misionales y cudl es la vision de futuro
de la Entidad.

5.5 NUEVA ESTRATEGIA DE OPERACIONES DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

Para desarrollar una estrategia de operaciones en la D.R.H., se debe analizar como se halla
incorporada la tecnologia en este momento y cual es la proyeccion para el futuro; asi mismo,
los niveles de conocimiento, destrezas y habilidades desarrolladas en este campo por los

trabajadores.
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Es por eso y para poder seguir adelante con el desarrollo de una buena estrategia de
operaciones en la Direccion de Recursos Humanos es importante fortalecer aquellas
debilidades que se encuentran es por eso que este tema de estudio va encaminada a
desconcentrar ciertos procesos técnicos administrativos que deberian realizar las Fiscalias

Provincial.

La modernidad de la institucion requiere de personal preparado, sistemas informaticos de
ultima tecnologia, capacitacion al personal de acuerdo con las atribuciones y
responsabilidades. En este enfoque debe ser impulsado por la Direccion de Recursos
Humanos, unidad que debe promover cambios orientados a los nuevos roles de gestion, que
admitiran desconcentrar y dar mayor independencia a la administracion de recursos humanos,
tanto en la planta central como en las Fiscalias Provinciales unidades encargadas de los

procesos desconcentrados.

Descongestion que debe implementarse de manera escalonada comenzando con los procesos
de concesion de vacaciones, licencias por enfermedad, maternidad, permiso para el cuidado
del recién nacido, docencia universitaria, estudios, permiso con cargo a vacaciones. La falta
de oportunidad, celeridad y atencion a los diversos requerimientos de los servidores de las
Fiscalias Provinciales, ocasiona descontento y nerviosismo que se traduce en déficit en el

rendimiento, sentimientos de frustracion, resentimiento y otros factores.

Por lo expuesto, la Direccion de Recursos Humanos, ha considerado conveniente y
procedente no s6lo readecuar su estructura organizacional y administrativa; sino también,
realizar la trasferencia de los procesos antes indicados, disminuyendo la carga de trabajo en la
planta central, aportando agilidad y mayor eficiencia en la solucion de los requerimientos

operativos.

Para poder justificar el por qué del estudio ademas de las ya indicadas en parrafos anteriores,
respecto al proyecto para la desconcentracion de procesos técnicos administrativos de la
Direccion de Recursos Humanos de la Fiscalia General del Estado a las Fiscalias Provinciales,

procedio a la realizacion de una encuesta en la Institucion, a fin de saber cuales son los
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problemas que se vienen dando con respecto a ciertos procesos técnicos que se desarrollan en

recursos humanos.

La encuesta tiene once preguntas, las mismas que seran tabuladas sobre el 100% de 140 entre

funcionarios y empleados de la Institucion (Ver Anexo No. 3).

Las respuestas obtenidas de la encuesta, fueron tabuladas de las cuales se obtuvieron los

siguientes resultados:

ANALISIS DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS FUNCIONARIOS Y
EMPLEADOS DE LA FISCALIA GENERAL DEL ESTADO

PRIMERA PREGUNTA

TABLA No. 2
EQUIVALENCIAS %
Siempre 36
Casi siempre 50
Rara vez 14
Nunca 0
TOTAL 100
GRAFICO No.7

TRAMITE DE LOS DOCUMENTOS CON
PRIORIDAD A LA DIRECCION DE RECURSOS

B Siempre lCasw'g%rP%weos Raravez M Nunca

14% 0% 36%

50%\‘./_

Fuente: Encuesta realizada

Analisis:
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El 86% de la poblacion que compone la muestra, considera que los tramites son
gestionados con oportunidad por la funcionaria encargada de la recepcion, analisis y
distribucion.

Por otro lado, el 14 % de la poblacion encuestada expresa su inconformidad por la
falta de oportunidad con que deberia tramitarse la correspondencia en general y lo

relativo a la administracion del talento humano en particular.

SEGUNDA PREGUNTA

TABLA No. 3
EQUIVALENCIAS %
Siempre 14.7
Casi siempre 14.7
Rara vez 64.2
Nunca 7.1
TOTAL 100

GRAFICO No. 8

Control de tiempo para |a entrega de
documentos

7,1 14,7

M Siempre

‘ " 14,7 M Casi siempre

Rara vez
64,2

u W Nunca

Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

El 29.4% de la poblacion a quienes se aplicd la encuesta, considera que hay
oportunidad en la entrega recepcion de la correspondencia entre las unidades
administrativas que integran la entidad.
El 71.3% de la poblacion antes referida, expresa que la correspondencia no es
tramitada con oportunidad y considera como causa primordial de la demora se da por
la falta de interés en el tramite de los documentos, ocasionado por desconocimiento de
los procesos administrativos que cada una de las requiere.
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TERCERA PREGUNTA

TABLA No. 4

EQUIVALENCIAS %
Siempre 7.1

Casi siempre 35.7
Rara vez 42.8
Nunca 14.7
TOTAL 100

GRAFICO No. 9

Entrega oportuna de los documentos que
se elaboran en Recursos Humanos

7,1
147 r

m Siempre
‘ ’ W Casi siempre
B Raravez
42,8 = m Nunca

Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

El 32.8% de la poblacion encuestada demuestra su conformidad con el tiempo que
utiliza la Direccion de Recursos Humanos para atender con el tramite de los
documentos que corresponden a ésa unidad.

En cambio el 57.5% que represente méas del 50% de la muestra analizada, demuestra
su inconformidad con el tiempo que emplean los funcionarios de esa unidad, para

tramitar los documentos sefialados.
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CUARTA PREGUNTA
CUADRO No. 11

Procesos Administrativos
Acciones de Personal

Procesos Técnicos
No existen Manuales administrativos

No existen procedimientos administrativos | Vacaciones

No se formulan informes Licencias

No existen instructivos No existe un proceso integrado para el

desarrollo de personal

No existe oportunidad en la
presentacion de informes técnicos

La preparacion de oficios y mas
documentos no es oportuna

El envio de las acciones de personal es
a destiempo

No responden

Fuente: Encuesta realizada

Analisis:
e La falta de conocimiento de los aspectos que incluyen los procesos técnicos y
administrativos, es el determinante en los tiempos que corresponden a la conclusion de

los tramites administrativos inherentes a la Direccion de Recursos Humanos

QUINTA PREGUNTA
CUADRO No. 12

Procesos Administrativos

Procesos Técnicos

Elaboracioén de acciones de Personal
Preparacion de oficios
Procesos Administrativos deficientes

Falta de capacitacién al personal

No existe direccionamiento interactivo
Falta de acciones estratégicas

No existe un sistema de incentivos

No se ha preparado el sistema de evaluacion
al desempefio

No existe valoracion de la productividad
No se impulsa el desarrollo organizacional
Se evita la imposicién de sanciones
Existen conflictos

No se respetan los derechos de los
servidores

No se Asignan responsabilidades

No hay sistema remunerativo justo

Fuente: Encuesta realizada
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Analisis:
e La inexistencia de documentos técnicos y la no vigencia de acciones estratégicas
dispuestas por los ejecutivos impiden que se viabilicen las acciones y se fortalezcan

las decisiones que conllevan una adecuada administracion del talento humano.

SEXTA PREGUNTA
TABLA No. 5
EQUIVALENCIAS %

Siempre 42,8
Casi siempre 42,8
Rara vez 7,1
Nunca 7,1
100

GRAFICO No. 10

Tramite de los documentos de personal en la
unidad de origen del empleado
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Fuente: Encuesta realizada
Analisis:

e EI 85,6% de los funcionarios encuestados manifestan que las acciones y otros
documentos que se desprenden de las disposiciones cotidianas y decisiones de la
autoridad, sean preparados y tramitados en las unidades administrativas a las que
pertenencen los funcionarios.

o EIl 14% de la muestra analizada manifiesta su informidad con las decisiones que sobre
desconcentracion funcional y descentralizacion administrativa por cuanto la aplicacion
de sanciones y designacion de los funcionarios se encontrara al arbitrio y criterio
personal de la autoridad de turno, no de la autoridad nominadora y la imparcialidad

deben primar en todas las acciones.
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SEPTIMA PREGUNTA

TABLA No. 6
EQUIVALENCIAS %
Siempre 50
Casi siempre 35,7
Rara vez 7,1
Nunca 7,1

100

GRAFICO No. 11

Designacion de un funcionario para el
tramite de los documentos de un
funcionario
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Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

e EI 85,7% dela poblacion analizada considera que la designacion de un funcionario
especializado en administracion del Talento Humano seria conveniente para que se
manifieste la rectitud e imparcialidad en las acciones y decisiones que conlleva esta
gestion.

o EI 14,2% de los encuestados espone su negativa a que se contrate un especialista en

esta rama del conocimiento.

OCTAVA PREGUNTA
TABLA No. 7

EQUIVALENCIAS %
Siempre 21,4
Casi siempre 64,2
Rara vez 14,7

Nunca 0
100
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GRAFICO NO. 12

Tramite de los documentos sobre manejo de
personal, incide en el rendimiento
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Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

e La eficiencia y la efectividad en el desempefio de los funciones del puesto no se
consigue con el sélo conocimiento de lo que consta en el Manual de Procedimientos y
los documentos que deben elaborarse, es la responsabilidad y dedicacion del
funcionario la que decide los pardmetros entre los que se mueve la evaluacién del
desempefio, lamentablemente este criterio comparte el 85.6% de la muestra analizada.

e En cambio el 14.7%, responde con sensatez que no solo es necesario el conocimiento
de las disposiciones legales y la practica que se tenga en preparar los documentos, para

ser eficiente y efectivo en la gestion.

NOVENA PREGUNTA
TABLA No. 8
EQUIVALENCIAS %
Siempre 14,7
Casi siempre 57,1
Rara vez 285
Nunca 0
100
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GRAFICO No. 13

El personal que labora en la Direccidn
de Recursos Humanos, tiene la
preparacion y la experiencia necesaria
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Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

e De las respuestas obtenidas se desprende que el 71.8% de la poblacion encuestada
sefiala que el personal que labora en la Direccion de Recursos Humanos, si tiene los
conocimientos y la experiencia necesarios para desempefiar las actividades que
conlleva administrar el talento humano.

e En cambio el 28.5% de los encuestados demuestran su inconformidad con las

actividades desarrolladas por el personal que labora en dicha unidad.

DECIMA PREGUNTA

TABLA No. 9
EQUIVALENCIAS %
Siempre 14,7
Casi siempre 57,1
Rara vez 28,5
Nunca 0

100

GRAFICO NO. 14

El personal que labora en la Direccion de
Recursos Humanos, ha sido invitada a los
cursos del Ministerio de Relaciones
Laborales
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Fuente: Encuesta realizada

Analisis:

e La preparacion y desarrollo profesional de los servidores que laboran en la Direccion
de Recursos Humanos es importante. Tratandose del manejo y desarrollo de un
recurso tan suceptible por un lado y el avance cientifico y técnico de la ciencia
administrativa para aplicar en la conduccion de este recurso por otro, obligan a que la
referida direccion debe tener en su haber al personal mejor preparado para esta
gestidn, criterio con el que comparte el 71.6% de los encuestados.

e En cambio el 28.5 de los empleados manifiestan que rar vez, el personal de recursos

humanos a participado en eventos de capacitacion

ONCEAVA PREGUNTA
TABLA No. 10
EQUIVALENCIAS %
Siempre 21,4
Casi siempre 28,5
Rara vez 28,5
Nunca 21,4
100

GRAFICO NO. 15

La Direccién de Recursos Humanos cuenta con
los documentos y formularios necesarios

‘ . M Casi siempre

Rara vez
28,5
\ B Nunca

W Siempre

Fuente: encuesta realizada

Analisis:
e EIl 49.9% considera que para una adecuada gestion de la unidad si se cuenta con los
instrumentos necesarios.
62



e En cambio el otro 49.9% determina que no existe los instrumentos y documentos
necesarios para una adecuada administracion del talento humano, esta dualidad de
criterios nos lleva a considerar que pueden existir gestion diaria y que todos conocen,

pero lo més importante es que no han sido desarrollados.

Una vez finalizada y analizada la encuesta se ha sacado las propias conclusiones en lo que
respecta a mejorar los procesos mediante la desconcentracién de ciertos actos administrativos
que tiene la Direccion de Recursos Humanos y que podran ser delegados a las Fiscalias

Provinciales para que puedan ser ejecutadas por las unidades de personal.

Los actos administrativos que se requiere desconcentrar estdn detallados en el siguiente
capitulo.
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CAPITULO VI

DESCONCENTRACION DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

6.1 INTRODUCCION

Las multiples reformas que constan en la Constitucion del Ecuador y el Codigo Organico de
la Funcion Judicial, actualmente y anteriormente con la Ley Organica del Ministerio Publico
aplicando las reformas al Codigo de Procedimiento Penal ecuatoriano, aprobado el 13 de julio
del 2001, en el que se pone de relieve la necesidad de establecer una nueva estructura
orgénica funcional y un nuevo enfoque en los procesos técnicos administrativos que lleva la

Direccion de Recursos Humanos.

6.2 JUSTIFICACION

Tanto la descentralizacion como la desconcentracion procuran una gestion pluripersonal y
plurifuncional dentro de la entidad publica. La desconcentracién es una técnica para

descongestionar la administracién central.

La desconcentracion tiene un aspecto jerarquico la doctrina administrativa la califica como
una “"descentralizacion jerarquica”. Las dos modalidades requieren autorizacion legal. Los

organos desconcentrados carecen de personeria juridica y patrimonio propio.

Ademas la elaboracién del Plan Estratégico para la Fiscalia General del Estado, partio de un
diagnostico Institucional realizado a traves del método de diagnostico FODA. Los resultados
obtenidos, precisan de un reajuste a las estructurales y una revision de los procesos
administrativos, que se inicia con el primer Plan Estratégico aprobado mediante Acuerdo
Ministerial No. 042-2002 de 18 de octubre del 2002.

Para cumplir con los objetivos y politicas prescritas, es importante la modernidad de la

institucion.

El incremento paulatino del personal para dotar a la Fiscalia General del Estado, esta
dentro del marco administrativo y funcional, e inclusive este trabajo de investigacion no

se lo lleva a cabo por el incremento de partidas presupuestarias en cada provincia sino por
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el trabajo que implica, ya que estd ocasionando malestar no solo en los usuarios internos,

sino en el personal de recursos humanos por la carga de trabajo, que representa.

Para poder justificar el por qué del estudio ademéas de las ya indicadas en parrafos
anteriores, respecto al proyecto para la desconcentracion de procesos  técnicos
administrativos de la Direccion de Recursos Humanos de la Fiscalia General del Estado a
las Fiscalias Provinciales, se procedio a la realizacion la encuesta que se detallo en el

capitulo anterior.

6.3 BASE LEGAL

Las actividades de la Fiscalia General del Estado, se fundamentan en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, Cddigo Organico de la Funcion Judicial y para estos casos la Ley
Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y demas normativa que se ha expedido

en la Institucion.

6.4 FUNCIONES A DESCONCENTRARSE

Una vez realizada y tabulada la encuesta realizada a una muestra del personal de la institucion
es importante destacar que hay ciertas actividades que no se pueden dejar de lado y que
necesariamente deben ser desconcentradas, debido a la carga administrativa por lo tanto, las

mismas son:

e VACACIONES
e LICENCIAS CON REMUNERACION
o Licencias por enfermedad
o Licencias por calamidad domeéstica
o Licencias por maternidad
e PERMISOS POR DOCENCIA UNIVERSITARIAY ESTUDIOS REGULARES
e PERMISOS PARA EL CUIDADO DEL RECIEN NACIDO
e PERMISOS IMPUTABLES A VACACIONES
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A continuacion detallamos cada uno de los procesos a desconcentrarse actualmente y los

propuestos.

6.4.1 VACACIONES

Uno de los derechos irrenunciables de los trabajadores, es el goce de las vacaciones anuales,
con 30 dias de descanso obligatorio cada afio, las mismas que son pagadas Yy una vez que

hubiere cumplido 11 meses de servicio continuo.

De los 30 dias de vacaciones a que tiene derecho el servidor, 15 dias deberan ser utilizados en
forma continua, pudiendo los otros 15 dias ser tomados en forma alternada dependiendo de las
necesidades de cada servidor. En estos casos, las respectivas autorizaciones son otorgadas por

los Fiscales Provinciales.

Estos permisos se conceden conforme a la Ley que se encuentre vigente para la

administracion de personal del sector publico

Si el servidor no ha cumplido los 11 meses de trabajo continuo, podra solicitar a la autoridad
competente, en situaciones especiales, el anticipo de las mismas con cargo al siguiente

periodo hasta 15 dias.

Proceso
Para comprender de mejor manera el proceso que siguen los documentos que se relacionan
con el otorgamiento de licencias temporales y vacaciones, se diagramo el referido proceso.

PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR
VACACIONES
ACTUAL
GRAFICO NO. 16
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Fuente: Direccion de Recursos Humanos de la Fiscalia General

PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR

GRAFICO NO. 17
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Fuente: Propuesta realizada en este proyecto

Cabe indicar que este proceso se remite para los demas actos administrativos.

6.4.2 LICENCIAS CON REMUNERACION

Se entiende por licencias con remuneracion todos los actos administrativos que, el funcionario
ejecuta para hacerse acreedor a una comision de servicio, uso de una beca, siempre y cuando
éste conste dentro de la ndmina de la institucion, sin que su rol de pagos sea afectado, ya que

se encuentra establecido en la Ley y Reglamentos vigentes.
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6.4.3 LICENCIAS POR ENFERMEDAD

Como lo determina el reglamento vigente, las licencias por enfermedad pueden ser aplicados

en los siguientes casos:

Conforme lo establecido en la Ley, las licencias por enfermedad se otorgaran hasta por 60

dias cada afio previa la presentacion del certificado médico otorgado por el IESS.

Los permisos concedidos se acumulardn y se imputaran a la licencia con sueldo por
enfermedad, los que serén registrados y contabilizados por la Direccion Nacional de Recursos
Humanos, Unidades Distritales de Personal, Analistas Administrativos Financieros o

Secretarios Distritales, segun sea el caso.
PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR

ENFERMEDAD ACTUAL

GRAFICO NO. 18
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Fuente: Direccion de Recursos Humanos de la Fiscalia General

PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR
GRAFICO NO. 19
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Fuente: Propuesta realizada en este proyecto

6.4.4 LICENCIAS POR CALAMIDAD DOMESTICA
Todos los actos administrativos que tienen relacién con la no permanencia del servidor en el

sitio de trabajo, se hallan amparador por la siguiente base legal y reglamentaria.
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Es obligacion del empleador conceder las licencias necesarias a los empleados en caso de

calamidad doméstica debidamente comprobada.

Los servidores tendran derecho a licencia por calamidad doméstica por las siguientes causas:

FALLECIMIENTO DE:
Padres, conyuge, conviviente o hijo
Hermanos, abuelos o nietos
Suegros, cufiados y abuelos politicos

POR ENFERMEDAD GRAVE DE:
Padres, conyuge o conviviente e hijo
Hermanos, abuelos o nietos
Suegros, cufiados y abuelos politicos

POR ACCIDENTE O SINIESTRO:
Cuando afecten gravemente la propiedad o

a los bienes del servidor por un maximo de

8 dias
5 dias
3 dias

8 dias
5 dias
3 dias

8 dias.

Ref. Acuerdo No. 083-2008-MFG de 23 de septiembre del 2008

Reformas al Reglamento General de Administracion de los Recursos Humanos

PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR

CALAMIDAD DOMESTICA ACTUAL

GRAFICO NO. 20
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PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR

GRAFICO NO. 21

74



Presentacion de la
solicitud de
calamidad
domestica al Fiscal
Provincial
f Registro y contol
de la accion de
Envio de la la personal
solicitud el Jefe
de Procesos
Notificacion
Pedir accion de
documentaqcion personal
Aprobacion NO > faltante para
elaborar accion
de personal
A
Archivo de la
Sl accion de
personal
Suscripcion de
accion de personal
por partg de la v
autoridad
FIN

Fuente: Propuesta realizada en este proyecto

6.4.5 LICENCIA POR MATERNIDAD

La licencia por maternidad tienen derecho todas las mujeres que hubieren terminado su
periodo de gestacion y alumbraran un nuevo ser, situacion que se determina en la siguiente

base legal y reglamentaria:

PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR
MATERNIDAD ACTUAL

GRAFICO NO. 22
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PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR

GRAFICO NO. 23
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6.4.6 LICENCIA POR PATERNIDAD

Todo padre también tiene derecho a cuidar de su bebe recién nacido, a darle su amor y velar
por su bienestar. Al no tener este tipo de permiso, su preocupacién en el trabajo serd mayor,
alterando su gestion cotidiana, disminuird en su produccion, perderd la serenidad y otros

aspectos que se desprenden de la falta de tranquilidad.

Esta licencia debera justificarse dentro del término de tres dias de haberse producido el parto
mediante la certificacion conferida o validada por un facultativo del servicio médico del IESS
0 de un centro de salud publica o privado; en los lugares que no disponen de este servicio
bastara el certificado médico emitido por un facultativo de la localidad o por quien hubiere

atendido el parto.
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PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR
PATERNIDAD ACTUAL

GRAFICO NO. 24
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Fuente: Direccion de Recursos Humanos, Fiscalia General

PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR
GRAFICO NO. 25
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Fuente: Propuesta presentada en este proyecto

6.4.7 PERMISO ESTUDIOS REGULARES

Es necesario que todo funcionario o servidor se encuentre dispuesto a actualizar sus
conocimientos mediante los diferentes modelos de capacitacion, para aportar de manera mas
efectiva en su trabajo. Como lo considera el Art. 125 de la Constitucién Politica de la

Republica del Ecuador (inciso primero) y la Ley vigente para el Sector Publico.

Los servidores podran acceder a este permiso hasta por dos horas diarias para estudios
regulares y el ejercicio de la docencia en establecimientos de educacion superior del pais,

legalmente reconocidos, siempre y cuando acredite la regular asistencia a clases.

PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS POR
PATERNIDAD ACTUAL
GRAFICO NO. 26
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PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR

GRAFICO NO. 27
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PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS

PARA EL CUIDADO DEL RECIEN NACIDO ACTUAL

GRAFICO NO. 28

Segin la ley que se encuentre en vigencia para las servidoras tendrdn permiso con
remuneracion para el cuidado del recién nacido por dos horas diarias hasta que el nifio cumpla
un afo de edad. El horario concedido para tales efectos sera establecido por la servidora. Si el

nifio falleciere en este lapso se suspendera el permiso, sin embargo la servidora afectada se
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PROCESO PROPUESTO A DESCONCENTRAR

GRAFICO NO. 29
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6.4.9 PERMISOS IMPUTABLES A VACACIONES

PROCESO ADMINISTRATIVO PARA EL OTORGAMIENTO DE LICENCIAS
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PARA LOS PERMISOS IMPUTABLE A VACACIONES ACTUAL

GRAFICO NO. 30
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GRAFICO NO. 31
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Fuente: Propuesta realizada en este proyecto

Los permisos por vacaciones se hallan estipulados la ley del Sector Publico que se encuentre

en vigencia para el momento:

Los permisos concedidos fuera de los casos establecidos, no podran exceder de 15 dias en el
afio de servicio del funcionario y seran imputables a las vacaciones del servidor. Si el servidor
no ha cumplido los 11 meses de trabajo continuo, podra solicitar, en situaciones especiales, 3
dias de permisos con cargo a vacaciones hasta por los 15 dias a los que tiene derecho por no

cumplir con el tiempo estipulado.

6.5 ESTRUCTURA DE LAS UNIDADES DE PERSONAL

La estructura organica funcional de las unidades encargadas de administrar el talento
humano, en cualquier area es muy importante y su estructura debe estar acorde con las
necesidades y objetivos organizacionales contando para ello con el esfuerzo humano
coordinado.
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No hay que olvidar que el hombre, en el proceso administrativo, tiene que crecer y esforzarse,
ante los nuevos conocimientos y habilidades organizacionales, por lo que es conveniente la
apertura de unidades de personal en cada Fiscalia para que se haga cargo de las actividades

que competen con este recurso que debe ser desconcentrado.

La estabilidad y bienestar del recurso humano es vital en cualquier organizacién por lo que es
menester dotar de la estructura adecuada para un buen desarrollo, se cree conveniente la

siguiente modalidad:
GRAFICO No. 32

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL SUGERIDO

MAXIMA
AUTORIDAD

\ 4

DIRECTOR DE
RECURSOS
HUMANOS

JEFE DE PROCESOS
ADMNISTRATIVOS

ANALISTA DE ASISTENTE AUXILIAR DE

ADMINISTRA

VO SERVICIOS

RECURSOS

Fuente: Organigrama Estructural propuesto en este proyecto

Debemos sujetarnos a las asignaciones presupuestarias determinadas por el Ministerio de
Finanzas, lo que implica solicitar reformas en las partidas presupuestarias para lograr la
estructura que sugerimos. Esta ordenacién se encuentra incluida en el mega proyecto

entregado para estudio y decision del Fiscalia General del Estado.
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Es por esto que la estructura vigente cuenta con un Analista Administrativo Financiero y un

Asistente Administrativo.

6.5.1.- ELABORACION Y ENVIO DE REPORTES E INFORMES

Las Unidades Provinciales de Personal, Analista Administrativo Financiero o Secretario
Distrital, segin conste en cada unidad administrativa, remitird en el correo de la Fiscalia
Provincial, un reporte mensual de los actos administrativos expedidos durante ese periodo y
que corresponden a las acciones de personal elaboradas. Los reportes deberan ser remitidos al
Director Nacional de Recursos Humanos, dentro de los diez primeros dias de cada mes, para

su registro y el seguimiento de los procesos en cada Fiscalia.

6.5.2.- CONTROLES

Las Fiscalias Provinciales a través de las unidades de personal o de los Analista

Administrativo Financiero encargados de la gestion, realizara los siguientes controles:

v' En la ficha personal que para el efecto se tiene, se contabilizardn los dias de
vacaciones a que tiene derecho cada funcionario, dias de vacaciones gozadas,
determinando el saldo de los dias de vacaciones pendientes a que tiene derecho cada
empleado

v En esta misma ficha, se registraran los permisos y licencias con cargo a vacaciones.

v Control de las licencias por enfermedad, de acuerdo a la ficha adjunta, para no

sobrepasar el limite establecido de conformidad con la ley y reglamentos vigentes.

6.5.3.- RESPONSABLES DE LA ELABORACION Y ENVIO DE LOS INFORMES A
LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANGOS, EN LA MATRIZ.

Es importante que cada Jefe de la Unidad Distrital de Personal, Analista Administrativo

Financiero o Secretario Distrital, segun el caso, se responsabilice por el envio de las

novedades mensuales y el saldo de dias por utilizar que le corresponde a cada empleado.
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La Fiscalia de Guayas, es la unica provincia, que actualmente tiene una unidad de personal, su
gestion es desconcentrada, pero tiene la obligatoriedad de reportar los actos administrativos a
la matriz, para fines de control. Las otras oficinas provinciales serdn las responsables de la

ejecucion de estos procesos, de acuerdo con la disponibilidad de personal y recursos.

6.6 FORMULARIOS Y REGISTROS QUE SON UTILIZADOS

Al no contar con un sistema informatico que involucre todos los formularios y documentos en
los que se registran las novedades de personal, se sigue operando de manera rutinaria y
manual, lo que produce cansancio y descontento en el personal encargado de estos registros.
Se ha solicitado a varias empresas encargadas de la produccion y venta de paquetes
informaticos para la administracion del talento humano, que realicen las demostraciones
técnicas del funcionamiento y su aplicacion para determinar las ventajas, desventajas,
conveniencias 0 inconveniencias que ocasiona Yy la posibilidad de interconectarse con el

sistema de control de asistencia vigente.

6.7 SISTEMAS DE INFORMACION GERENCIAL ANTES Y DESPUES DE
APLICARLOS

Las novedades, cuadros estadisticos, proyecciones para el futuro y disponibilidad de personal
técnico en esta area, se pondrd en vigencia, con la aplicacion de los subsistemas de
administracion de recursos humanos, que permitan a la méaxima autoridad adoptar las
resoluciones que considera convenientes, con el objeto de contar con una unidad

especializada, técnica y operativa en el campo de manejo del talento humano

6.8 CAPACITACION PARA LA IMPLEMENTACION

La capacitacion al personal que labora en las Unidades Distritales de Personal, Analistas
Administrativos Financieros y Secretarios Distritales, serd impartida por funcionarios de la
Direccion Nacional de Recursos Humanos, aplicando el sistema multiplicador de
conocimientos para que se pueda hablar en términos similares, adiestramiento que versara

sobre los siguientes temas:
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- Introduccion y Justificacion de la desconcentracion de los procesos de la Direccion de
Recursos Humanos

- Marco Legal, lo establecido por la ley y reglamentos vigentes.

- Procedimientos y aplicacion de formularios, actos administrativos desconcentrados y
bases legales que sustentan los actos administrativos a desconcentrarse, mediante la

realizacion de trabajos practicos.

6.9 PROCESOS CLAVES DE CAPACITACION DEL PERSONAL

El entrenamiento de las personas en el desempefio de las actividades a ellos encomendados de
manera eficiente y efectiva, es un proceso constante y continuo compuesto de cuatro etapas:
1. Diagnostico: es el inventario de necesidades de entrenamiento que se deben satisfacer.
2. Disefio: es la elaboracion del programa de entrenamiento para satisfacer las
necesidades diagnosticas.
3. Implementacion: aplicacion y conduccion del programa de entrenamiento.

4. Evaluacion: verificacion de los resultados del entrenamiento.

Este ciclo esta compuesto por cuatro etapas, las mismas que a manera de ejemplo las hago

constar en el siguiente gréfico:

GRAFICO No. 33
ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACITACION

1 2
DIAGNOSTICO DISENO
4 3
EVALUACION IMPLEMENTA
CION

Fuente: Enciclopedia del Management
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El diagnostico de la situacion actual o de funcionamiento, la seleccion de la estrategia para
desarrollar el objetivo y encontrar la solucion, la implementacion de las acciones mas
convenientes con la misién y vision institucional, la evaluacion y el control de los resultados

obtenidos en el entrenamiento.

El entrenamiento nos se debe confundir con la presencia a un curso o seminario, significa
alcanzar el nivel de desempefiado esperado por la organizacion mediante desarrollo continuo

de las personas que trabajan en ella.

Por lo tanto, es recomendable el desarrollo organizacional y desarrollo personal que

determinan la cultura interna favorable al aprendizaje y comprometida con los cambios.

6.10 EJECUCION DEL PROCESO SENALADO

Para ejecutar el proceso antes indicado para la vigencia del proyecto, determinamos que es
preciso que la Fiscalia General del Estado, ingrese a un sistema de modernizacion que

impulse el desarrollo.

Los procesos que generan el despacho o atencién de los productos y servicios son necesarios,
para cubrir las exigencias de los clientes internos y externos y en especial el cumplimiento de

la misidn institucional.

Para poder ejecutar los procesos sefialados, es importante que los procesos gobernantes sean
los encargados de emitir politicas, objetivos, normas y procedimientos acordes con los

procesos administrativos.

6.11 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion y seguimiento correcto de los procesos se realizara con base en los reportes

mensuales remitidos a la Direccion de Recursos Humanos.

Como se trata de un proceso dindmico, las novedades detectadas seran rectificadas de manera

inmediata de acuerdo con los resultados que arroje el estudio. Ademas, se determina la
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necesidad de efectuar evaluaciones periodicas para supervisar, controlar y evaluar el
cumplimiento de las funciones trasferidas, a efectos de identificar los inconvenientes e
inconsistencias legales y administrativas que puedan presentarse, e incorporar oportunamente

los correctivos para afirmar y consolidar de manera eficaz el proceso de desconcentracion
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Las organizaciones asi como quienes la integran son unidades sociales que forman parte de un

entorno y que deben responder a las exigencias y a los retos inesperados y complejos.

En este punto, los resultados o respuestas que deben generar las organizaciones, estan
condicionadas con los diversos factores tanto internos como externos, los cuales no pueden

ser restrictivos y que afecten los niveles de calidad de los resultados esperados.

Las unidades que administran los recursos humanos, deben asumir un rol importante dentro
de los procesos internos de la gestion organizacional, por lo cual la Direccion de Recursos
Humanos desea disefiar, estructurar implantar y desarrollar y ser parte de sus procesos
técnicos y generar valor agregado.

La descentralizacion de los procesos técnicos administrativos que se desconcentraran se
fundamenta en la solides de los principios y valores organizacionales que se desarrollan en la

institucion y especialmente en la Direccion de Recursos Humanos

La gestion por procesos implica y exige mayor responsabilidad y un mayor reto en la
conformacién de nuevos equipos de trabajo a nivel provincial, los cuales hay que formarlos y

capacitarlos para lograr los objetivos deseados.

Las principales decisiones de la organizacién inciden en la demanda de recursos humanos.
Asi mismo el plan operativo de la organizacion constituye la decision mas significativa, ya
que por medio de este toda la empresa se fija objetivos de corto, mediano y largo plazo, para

incorporar nuevo productos y servicios.
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El analisis de la situacion vigente en la Fiscalia General del Estado correlacionado con las

respuestas dadas por los funcionarios y empleados en la aplicacion de la encuesta, y la

experiencia y criterio personales nos lleva a formular las siguientes conclusiones y

recomendaciones:

VI.

Antes de suscribir los documentos disponiendo la descentralizacion administrativa y la
desconcentracion funcional, debe mediar un estudio de prefactibilidad en el que se
analicen todos los aspectos que permita evaluar la conveniencia o no de adoptar tal
decision; asi como, determinar el nivel de conocimientos y capacitacion que posee la
persona o0 personas que van a asumir las funciones en las Fiscalias Provinciales,
aspecto que es importante para evitar los compadrazgos y privilegios.

Es necesario que se disponga la conformacion de una comision técnica compuesta por
no mas de tres miembros para que realicen el levantamiento de los acuerdos,
instructivos, manuales, formatos y mas documentos existentes para que en base a al
informe se conozca la realidad de la referida direccion y los instrumentos que son
indispensables.

La improvisacion de los ejecutivos en los puestos de responsabilidad es la causa
generalizada para el retraso en el despacho de los tramites que ingresan y egresan a de
las unidades administrativas debido en gran medida a la falta de conocimiento,
experiencia y responsabilidad asi como a la no oportunidad en la toma de decisiones.
La administracion del talento humano no hace referencia Unicamente al tiempo que
un funcionario labora en ésa Direccion, administrar es algo serio y responsable, no
solo se trabaja con el cuerpo fisico del individuo sino también con su YO interior, el
mismo que puede sufrir descontrol y ocasionar dafos irreversibles e inaceptables en
cuanto a la gestion, lesionandose en tal forma que se presente un bloqueo mental y
el servidor no encuentre nunca la importancia de su gestion.

La desidia y negligencia con que actuan los funcionarios que laboran en la unidad de
Recursos Humanos, ocasiona el aplazamiento en la suscripcion de los documentos y
la inconformidad de los subalternos, quienes por la falta de agilidad en la concesion
de las vacaciones o permisos pueden ejercer sus derechos.

Lo expuesto por el 57,3% de los encuestados, demuestra que la falta de instrumentos
técnicos y el desarrollo y consecucion de los procesos, impiden al funcionario de la
entidad estudiarlos y ponerlos en practica para agilizar los tramites y dar las respuestas

oportunas a las comunicaciones de particulares y funcionarios de la entidad.
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VIL.

VIII.

Es indispensable que la Direccién de Recursos Humanos, incluyan dentro del Plan
Operativo del ejercicio corriente, eventos que involucren el conocimiento y aplicacion
de los subsistemas de administracion del talento humano y el desarrollo de los
documentos para su aplicacion.

La preparacion académica, la responsabilidad y la especializacién combinadas con la
experiencia son un excelente enlace que puede y debe dar frutos de excelencia en la
gestion. .

Con la creacién del Ministerio de Relaciones Laborales, se espera un mejor
enfoque y mayor diligencia en cuanto a la preparacion de los cursos de
especializacion y la difusion de los mismos a nivel nacional, a fin de tener

elementos capacitados y responsables.

RECOMENDACIONES

El incremento de los funcionarios y empleados a nivel nacional, obliga a la
conformacién de unidades administradoras de los derechos y obligaciones de los
servidores de la Fiscalia, por lo que es necesario se desconcentren las funciones y
responsabilidades de la Direccion de Recursos Humanos, mediante la creacion de
unidades provinciales especializadas en la misma area.

Los ejecutivos del mas alto nivel dentro de la organizacion, de cuya decision depende
la conduccion de los subordinados mediatos e inmediatos, debe conocer con
anterioridad a su nombramiento las condiciones expuestas por el candidato, situacion
que debe estar de acuerdo con las condiciones exigidas para el area a la que va a ser
reclutado; y determinar asi mismo, si los principios y valores son carta de
presentacidn hacia la administracién pablica.

Considerar la necesidad e importancia de la capacitacion de los empleados sobre
todos lo que concierne a los trdmites y documentos técnicos y especificos que se
requieren para una adecuada administracion del talento humano, y solicitar a la
Méaxima Autoridad la aprobacion de ellos una vez que se halle concluida su
preparacion.

Solicitar a la méxima autoridad, si fuere del caso, la contratacion de profesionales

especializados en areas afines para contar con un Plan Integral para el Manejo del
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VI.

Talento Humano que desvirtde los conflictos, elimine las acciones indebidas y
promueva en el personal el deseo de superacion.

Solicite al Ministerio de Economia la creacion de partidas y la correspondiente
asignacion presupuestaria, para la dotacion de personal especializado en el manejo de
recursos humanos.

Disponer al personal de la unidad preparar un plan tentativo para la capacitacion de
los funcionarios de Recursos Humanos de manera coordinada con la Direccion de
Capacitacion, ya que de esta manera se podra tener criterios afines y comunes, los

serviran para futuras capacitaciones del personal de provincias.
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ANEXO No. 1

OFICIO DE SEMPLADES APROBANDO EL
PROYECTO “TRANSFORMACION Y
FORTALECIMIENTO DE LA FISCALIA GENERAL
DEL ESTADO”
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> SENPLADES

HUFéa - e et im-en y leeariate

Oficio No. SENPLADES-SIP-dap-2008-148
Quito. 11 de agosto de 2008 oo AT BUBLEIG
BELPARCHD,

e LEA

o

Seior Doctor , o e paneen L!; ....... 7
Washington Pesantez marie (eodards
MINISTRO FISCAL GENERAL DE LA NACION

En su Despacho.-

De mi consideracion:

Me refiero al Oficioc S/N. mediante el cual remite infarmacion referente al proyacto
"Mejoramiento de la Calicad del Servicio de la Fiscalla General del Estado
(Transformacion y Fortalecimiento de la Fiscalia General del Estado)", solicitande el
analisis y pronunciamiento respectivo, para centinuar con las gestiones que permitan
tlevar adelante su ejecucion.

La Secretarfa Nacionai de Planificacton y Desarrolio (SENPLADES), luego de! andlisis
técnico, determina que el proyecto tiene como finalidad mejorar la calidad de los
servicios que presta la Fiscalia General del Estado a la ciudadania en general. Dicho
mejoramiento se realizara a través de la dotacion de personal técnico-juridico y auxiliar
de investigacion, debidamente seleccionado, capacitado y distribuido conforme Ia
carga de trabajo que registra cada provincia. a fin de enfrentar debidamente el
incremento del delito y (a impunidad. Ademas, se tiene previsto facilitar el ejercicio de
las funciones de este personal mediante la implementacién de nueva infraestructura
fisica y tecnotagica

En el corto piazo, el proyecto se orionta a dotar a la Fiscalia de una mejor capacidad
operativa que permita brindar respuesias de calidad a las demandas gue hace la
sociedad, asi como permitir y facilitar un reai acceso a la justicia. Ademas, debido a
que el mejoramiento del acceso a la justicia y la lucha contra la delincuencia, la
impunidad y la corrupcidn no depende de manera exclusiva de lg gestidon de Ia
Fiscalia, sino que es resultade de Ia interaccidn de una serie de actores institucionales
relacionados con el tema, el proyecto prevé compartir informacion y establecer
alianzas estratégicas con el Ministerio de Justicia, la Policia Nacional, el Registra Civil,
ef Ministeric de Salud Plblica, la Direccidn Nacional de Rehabilitacidn Social y otras
instituciones involucradas.

En razén de lo indicado. el proyecto s& desarrolara tomande en cuenta Ios siguientes
componentes: i} Implementacion de infragstructura fisica, tecnolégica y e recursos
humanos; i} Fertalecimignto de la coordinacidn interinstitucional; v, i) Fortalecimiento
de la transparencia de gestion a través de sistemas de informacién internos y
externos. v t

En cuanto al costo, la ejecucion del proyecto, que se estima en seis meses, demanda
de una inversién de USS 42'143.868,83, los cuales serian franciados con recursos
fiscales gestionados por fa Fiscalia General del Estado, a través de una modificacion
presupuestaria ante el Ministerio de Finanzas. Se estima que en el 2008 se ejecutaran }
USS$ 35'333.665,02 (83,84%) y en el 2009 fos restantes US$ 6'810.204.81(16, % 6%). i

' AvJuanLeon ;‘Aéra‘y.Pfs'tria“f Edificio Corporacion Financieré Nac:iunal, CFN. Piso 8
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REMIBLKAPRY.FO LAl 9

Por lo expuasto, corsiderande que 1a propuesta se enmarca dentro de los ebjetivos y
metas definidos an el Plan Nacional de Desarrolio 2007-2010 !a Secreta-ia Nacional
de Planificacién y Desarrolio con base en lo dispuesta en los Art. 28 y 30 del
Reglamento a la Ley de Prosupuestos del Sector Publico, califica como prioritario at
Proyecto “Mejoramiento de la Calidad del Servicio de la Fiscalia General del Estado
(Transformacion y Fortalecrmiento de la Fisealia General del Estada)”. de acuerdo al
siguiente delalle.
_PRESUPUESTO* T
. DBescripcion . weee b Costo
Infracstructura informética o §2.657.259.00
Recursos humanos técnico-juridices. y administrativos de

ainnm i

apoyo $7.727.610.78
Equipo especializado auxil'ar de investigagion o $7.880.604,22
Infraestructura fisica y mob-iario - $21,430.754,83
Medios logisticos al servicio de 1a investigacién . $1.282.641,00,
Sistema de nformacion al servicio del usuario ... 5701.000.00
Sisterna ve evaluacion v control de la gestion procesal $440.000,00
Convenio Marco para comprometer el acceso a la informacion

| con fines investigativos .. $15.000,00

[Herramientas tecraldgicas a ser utilizadas en ef accesc a la

infamacion S - $7.000,00]
Seguimiento y evaluacidn del Canvenio Marco ' $2.000,00 |
TOTAL US$42.143.869,83

TIncluye gastes da personal, arte o cual la FISeald Generdl del =sldo -sne orevislo soliciar al Ministeno de
Finangiss lu creacion dc 953 panidas.

Por otra parte, de cortormidad a lo que dispone el inciso segundo de! Art. b5 de la Ley
de Presupuestos del Sector Puklice, y con Ja finalidad de faciiitar ef financiamiento cel
mencionado proyecto, ‘a SCNPLADES emite cdictamen favorable a Ja reforma
presupuestaria correspandiente, la misma que dependera de la disponibilidad
presupuestaria que determing =l Minist&rio de Finanzas.

Finalmenla, s& recomienda a 1a Fiscalla General del Estade continuar con los trdmites

cornrespondientes ‘endicntes a conseguir el financiamierio para la ejecucion del
proyecto.

Atentamoente

Dr. Fander Falcan!
SECRETARIO NACIONAL DE PLANIFICACION Y DESARROLLOD

C.e . Gustavo Lavea, Minstiio Coerdinador de Seguindas nterna y Externa
. Gustave Jalkh, Miristra e Justicia y Derechos Humanos ,
oon. sela Sdnchres. Sutisecrctaria de Prasupuestos, Ministerio de Finansas 5
5 1 e A B¢ 1 1 s e P e C eent PSP ORISR SELY T T UY S
Av, Juan Lec ez, Seio- o Edificio Corporacion Finandiera Nacional, CFN, Pisn 8

ToEfone: 3575300 Fax: Ext. 2729 www senplades. gov. ¢
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ANEXO No. 2

ENCUESTA REALIZADA A LOS FUNCIONARIOS Y
EMPLEADOS DE LA INSTITUCION
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CUESTIONARIO NO. 1

ENCUESTA

COMO MEJORAR LOS PROCESOS TECNICO ADMINISTRATIVOS QUE
REALIZA QUE DIRECCION DE RECURSOS HUMANGOGS, DE LA FISCALIA
GENERAL, PARA QUE EXISTA OPORTUNIDAD EN LOS TRAMITES?

TABLA DE PONDERACIONES

SIEMPRE

Equivalencias CASI SIEMPRE

RARA VEZ

RINW| >~

NUNCA

TEMARIO

1.-.- El funcionario encargado del envio y recepcién de la correspondencia, en su unidad, esta
pendiente de tramitar con prioridad los documentos que competen al tramite de la Direccién
de Recursos Humanos?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

2.- Existe un adecuado control en la secuencia y el tiempo, entre el envio de los documentos
desde la unidad de origen y la recepcion de los mismos en la Direccion de  Recursos
Humanos?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

3.- Los documentos oficiales que se emiten desde la Direccion de Recursos Humanos
(Acciones de Personal), otorgando licencias, vacaciones, etc., son entregados al interesado de
manera oportuna?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

4.- Si su respuesta fue negativa, sefiale cuales son los problemas que impiden el tramite
oportuno de los procesos técnico- administrativos?
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Procesos técnicos Procesos administrativos
(Manuales, instructivos, informes, (Acciones de personal, oficios, memos)
documentos de respaldo para realizar

acciones de personal)

5.- De los factores expuestos anteriormente, determine la prioridad que se da a cada uno de
ellos, para el cumplimiento de las metas y objetivos?

Procesos técnicos Procesos administrativos

6.- De acuerdo con los principios de la descentralizacion administrativa y desconcentracion
funcional, los solicitudes por licencias y otros, deben ser tramitadas con oportunidad en las
unidades administrativas a la que pertenece el funcionario?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

7.- Seria procedente desde el punto de vista de la administracion del recurso humano la
presencia de un funcionario especializado en ésa area, que conozca sobre el manejo de talento
humano, para que se encargue exclusivamente de estos tramites?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

8.- El rendimiento laboral sera eficiente y efectivo si los tramites que corresponden a aspectos
de personal, son gestionados de acuerdo con lo que determine el Manual de Procedimientos y
la elaboracion de documentos que simplifiquen los tramites?

| 4 | 3 | 2 | 1 |

9.- Cree usted que el personal que conforma la Direccion de Recursos Humanos, tienen la
preparacion y experiencia necesarias para el manejo de este recurso invalorable?

10.-Conoce usted si los funcionarios de la Direccion de Recursos, han sido invitados a
participar de los seminarios y conferencias impartidos por el Ministerio de Relaciones
Laborales, en este campo?

| 4 | 3 | 2 | 1
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11.- Conoce usted si la Direccion de Recursos Humanos cuenta con todos los documentos y
formularios que exige una adecuada administracion de este recurso?

| 4 | 3 | 2 | 1 |
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ANEXO No. 3

DETERMINACION DEL NUMERO DE
FUNCIONARIOS A SER ENCUESTADOS
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Para realizar esta encuesta se determind el 10% de la totalidad de 1495 de los funcionarios y
empleados de la Fiscalia General del Estado, correspondiente al afio 2008. Cabe resaltar que
el personal con nombramiento del afio 2008 son 1400 y los 95 restantes son personal que

labora bajo la modalidad de contrato, es decir de manera temporal.

Se considerd solo el 10% de la muestra, en razon de que las respuestas dadas se podian

considerar repetitivas y no daban aporte alguno para el mejoramiento institucional
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