CONVENIO DE DESEMPENO INSTITUCIONAL PARA EL ANO 2010

En Santiago, a 30 de diciembre de 2009, entre el Ministerio Plblico, representado
por el Fiscal Nacional don Sabas Chahuén Sarras, chileno, casado, abogado,
Cédula de ldentidad N° 10.125.284-1, ambos con domicilio en Avenida General
Mackenna 1369, piso 2, de la comuna y ciudad de Santiago y el Ministerio de
Hacienda, representado por don Andrés Velasco Brafies, chileno, casado, Cédula
de Identidad N° 10.564.810-3, ambos domiciliados en calle Teatinos N ° 120, piso
12, se suscribe el siguiente Convenio de Desempefio Institucional.

PRIMERO: Antecedentes

1.- Que, de conformidad con lo dispuesto en la Ley N° 19.640 y sus reglamentos y
lo dispuesto en la Ley N° 20.240, el bono de gestion institucional a que tiene
derecho el personal del Ministerio Ptblico se concedera en relacién a la ejecucion
de un Compromiso de Gestion Institucional.

2.- Que para la formulacién del Compromiso de Gestion Institucional, se debe
tener presente que, de acuerdo con la Constitucion Politica de la Republica y la
Ley 19.640, el Ministerio Publico es un organismo auténomo, por lo que no forma
parte de la Administracién del Estado y, en consecuencia, no le son aplicables por
regla general las leyes, reglamentos, instrucciones u otras normas dictadas para
esta uvltima. No obstante el caracter autdbnomo del Ministerio Publico, de
conformidad a la ley N° 20.240, corresponde que formule los Compromisos de
Gestién Institucional.

Los organismos técnicos responsables de los sistemas y los requisitos técnicos
establecidos por éstos para la Administracion del Estado en el Programa de
Mejoramiento de la Gestion (PMG) del Ministerio de Hacienda, podran ser
considerados un apoyo y/o referente para los sistemas que son materia de este
convenio, sin ser necesariamente obligatorio sujetarse a sus disposiciones.

3.- Que dicho Compromiso de Gestion Institucional sera propuesto anualmente por
el Fiscal Nacional del Ministerio Publico al Ministro de Hacienda, especificando las
areas prioritarias y las metas anuales de gestion, con sus respectivos indicadores
o elementos de similar naturaleza que permitan la medicién de su grado de

cumplimiento.
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4.- Que sobre la base de las areas prioritarias, el Compromiso de Gestion
Institucional debe quedar anualmente refrendado en un Convenio de Desempefio
Institucional que suscribira el Fiscal Nacional del Ministerio Pablico con el Ministro

de Hacienda.

5.- Que la evaluacién de las metas incorporadas en este Convenio, sera realizada
por una entidad evaluadora de origen externo, que tendra como funcién efectuar el
proceso de verificacion del grado de cumplimiento de las metas contenidas en el
Compromiso de Gestion Institucional, sobre |a base de los informes que respecto
a la materia haya elaborado el Fiscal Nacional.

6.- Que, conforme a los antecedentes expuestos, las partes del presente Convenio
de Desempeifio Institucional acuerdan lo siguiente:

SEGUNDO: Areas Prioritarias

Las partes definen las siguientes areas prioritarias para el afio 2010:

PROGRAMA MARCO DEL MINISTERIO PUBLICO
AREAS PRIORITARIAS, OBJETIVOS Y SISTEMAS

AREA PRIORITARIA

SISTEMAS

OBJETIVO

RECURSOS
HUMANOS

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

Contar con un Sistema de Reclutamiento y
Seleccidén basado en el modelo de competencias
definido por el Ministerio Plblico, que permita
incorporar el capital humano para el
cumplimientc de los objetivos estratégicos
definidos por la Institucion.

PROMOCION Y
DESARROLLO

Contar con un sistema de Promocién vy
Desarrollc basadec en el modelo de
competencias definido por el Ministerio Publico,
que permita gestionar la carrera de las personas
en concordancia con las necesidades
Institucionales.

EVALUACION
DEL
DESEMPENO

Contar con un Sistema de Evaluacion del
Desempefio, basado en el modelo de
competencias, definido por el Ministerio Publico
que permita vincular los objetivos institucionales
con los individuales.

CAPACITACION Y
DESARROLLO

Contar con un sistema de Capacitacion vy
Desarrollo, basado en el modelo de
competencias, definido por el Ministeric Publico
que permita el desarrollo de las competencias de
las personas, con la finalidad de mejorar su
desempefio en la Institucion, atendiendo a los
objetivos y misién institucional.
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Contar con un Sistema Integral de Atencién a
Usuarios que permita entregar un servicio de

SISTEMA calidad orientado a los usuarios del Ministerio
INTEGRAL DE Publico, que contemple: a) Modelos de atencién
ATENCION A de usuarios con sus respectivos estandares y
procesos de trabajo; b) Plataformas de atencién
USUARIOS Y USUARIOS y sistemas de informacién; ¢) Mecanismos de
COMUNIDAD gvaluacion de procesos y de resultados.
SISTEMA DE Poner a disposicion de la comunidad sistemas
INFORMACION de informacién que garanticen el acceso
PARA LA oportuno y transparente a la informacion que
genera la institucion y que es de relevancia para
COMUNIDAD la comunidad, utilizando Tecnologia de
UTILIZANDO TIC Informacién y Comunicaciéon (TIC).
Contar con un Plan Estratégico Institucional de
largo plazo, y un Sistema de Control de Gestion
GESTION PLANIFICACION que disponga de infor_macifﬁn relevante vy
ORGANIZACIONAL Y CONTROL DE oportuna que permita direccionar la gestion
GESTION institucional hacia el cumplimiento de los

objetivos estratégicos definidos por el Ministerio
Pdblico.
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AREA

RECURSOS HUMANOS

SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Contar con un Sistema de Reclutamiento y Seleccidon basado en el modelo de
competencias definido por el Ministerio Publico, que permita incorporar el

v ; i e . ;
QRJETIVG capital humano para el cumplimiento de los objetivos estratégicos definidos
por la Instifucién.
Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Realizar un diagnostico | Disefiar un sistema’ de | Implementar el programa de | Evaluar los resultados del
del actual procedimiento | reclutamiento y seleccion | trabajo disefiado y aprobado | programa de trabajo
de reclutamiento y | en base al diagnéstico | en la etapa  anterior, | implementado, considerando
seleccion de fiscales y | realizado, considerando al | considerando al menos: al menos:
funcionarios de la | menos:
institucién, considerando
al menos:
- Los resultados - La difusién y capacitacion
directos e indirectos, | - Elaboracion de un del nuevo sistema. - Analisis de la

que genera para la

institucion, el actual
sistema de
reclutamiento ¥
seleccion.

- Las competencias
transversales ¥
especificas
establecidas en el
sistema de

capacitacion de este
programa marco.

programa’ de trabajo
para la implementacion
del sistema de
Reclutamiento y
Seleccion, con las
acciones especiﬁcasj
en base al Plan
definido en esta etapa,
el que considera como
marco y parte
integrantes, a todos los

elementos que
conforman dicho
sistema.

- Informe de los resultados
de la implementacién del
programa de trabajo.

implementacién realizada:
Actividades desarrolladas,
descripcién y justificacion
de eventuales
modificaciones a lo
programado originalmente
de acuerdo a los resultados
obtenidos.

- |dentificar los cambios al
sistema de reclutamiento y
seleccion que corresponda,
considerando los
resultados de la evaluacion,
para posteriormente ser
implementado.

' El Sistema de Reclutamiento y Seleccién esta compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo
vinculan de manera integrada a los otros sistemas de Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles
que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también estd compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles. El sistema
se implementa a través de un Plan y Programas de implementacion

%2 Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que
derivan del Plan de Implementacién.

® Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para
construir el sistema de Reclutamiento y Seleccion. Es decir, los elementos que constituyen la Politica, los

mecanismos, los procedimientos y los perfiles

CDI 2010_MP




AREA

RECURSOS HUMANOS

SISTEMA DE PROMOCION Y DESARROLLO

Contar con un sistema de Promocién y Desarrollo basado en el modelo de

OBJETIVO competencias definido por el Ministerio Publico, que permita gestionar la carrera
de las personas en concordancia con las necesidades Institucionales.
Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Realizar un diagnostico del | Disefiar un sistema” de | Implementar el programa de Evaluar los resultados del
actual procedimiento de promocién y desarrollo en | trabajo disefiado y aprobado programa de trabajo

promocion y desarrollo,
considerando al menos:

Las competencias
transversales y
especificas

establecidas en el
sistema de capacitacion
de este programa
marco, que permitan
promover en forma
objetiva y eficlente, el
desarrollo de carrera y
movilidad al interior de
la organizacién.

base al diagnéstico
realizado, considerando
al menos:

- Elaboracién de un
programa5 de trabajo,
para la implementacion

del sistema de
Promocion y
Desarrollo, con las

acciones especiﬁcasé
en base al Plan
definido en esta etapa,
el gue considera como
marco y parte
integrante, a todos los

elementos que
conforman dicho
sistema.

en la etapa anterior,
considerando al menos:

- La difusion y capacitacion
del nuevo sistema.

- Informe de los resultados
de la implementacion del
programa de trabajo.

implementado, considerando al
menos:

- Analisis de la
implementacion realizada:
Actividades desarrolladas,
descripcion y justificacion de
eveniuales modificaciones a
lo programado
originalmente de acuerdo a
los resultados obtenidos.

- Identificar los cambios al

sistema de Promocion y
Desarrollo que corresponda,
considerando los resultados

de la evaluacion, para
posteriormente ser
implementado.

4 El Sistema de Promocion y Desarrollo estd compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan
de manera integrada a los otros sistemas de Recursos Humanaos; Mecanismos, que hacen factibles que el
sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi también estéa
compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles, Mapas de cargos o
diagramas que permiten una comprension visual de las altemativas de carrera para el cargo y asignacion de
grados basados en la escala de remuneracion Institucional, asociados al cargo. El sistema se implementa a
través de un Plan y Programas de implementacion

5 Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacién y que
derivan del Plan de Implementacion.

® Se entiende por Plan de Implementacién el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para
construir el sistema de Promocién y Desarrollo. Es decir, los elementos que constituyen la Politica, los

mecanismos, los procedimientos, los mapas de cargos Y la asignacién de grados.

<
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AREA

RECURSOS HUMANOS

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Contar con un Sistema de Evaluacién del Desempefio, basado en el modelo
OBJETIVO de competencias, definido por el Ministerio Pilblico que permita vincular los
objetivos institucionales con los individuales.
Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4

Realizar un diagnostico del | Disefiar un sistema’ | Implementar el Evaluar los resultados del programa de

Sistema actual de de Evaluacion del | programa de trabajo | frabajo implementado, considerando al

Evaluacion del desempefio | desempefio, en base | disefiado y aprobado | menos:

considerando al menos: al diagnostico | en la etapa anterior,

realizado, considerando al - Andlisis de la implementacién |
considerando al | menos: realizada:

- Las competencias | menos: Actividades desarrolladas, descripcion
transversales y - La  difusibn vy y  justificacibn de  eventuales
especificas establecidas | - Elaboracién de un | capacitacion del modificaciones a lo programado
en el sistema de programa® de nuevo sistema. originalmente de acuerdo a los
capacitacion contenidos trabajo para Ila resultados obtenidos.
en este  programa implementacion -Informe de los
marco. del sistema de | resultados de la |- Identificar los cambios al sistema de

Evaluacion del | implementacion del Evaluacién del Desempefio que
Desempefio, con | programa de corresponda, considerando los

las acciones | trabajo. resultados de la evaluacién, para
especificas, en posteriormente ser implementado.
base al Plan®

definido en esta - Proponer un programa de seguimiento
etapa, el que que incluya recomendaciones,
considera  como compromisos, plazos y responsables.
marco y parte

integrante, a todos

los elementos que

conforman  dicho

sistema

7 E| Sistema de Evaluacién del Desemperio estd compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo
vinculan de manera integrada a los otros sistemas de Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles
que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también estd compuesto por competencias fransversales y especificas expresadas en perfiles e
instrumentos de evaluacién y procesos asociados. El sistema se implementa a través de un Plan y
Programas de implementacion.

® Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que
derivan del Plan de Implementacion.

¢ Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para
construir el sistema de Evaluacion del desempefio. Es decir, los elementos que constituyen la Politica, los
mecanismos, los procedimientos, las competencias transversales y especificas de los cargos y los

instrumentos de evaluacion, y los procesos asociados. W
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AREA

SISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

RECURSOS HUMANOS

Contar con un sistema de Capacitacion y Desarrollo, basado en el modelo de
competencias, definido por el Ministerio Publico que permita el desarrollo de las

REJETIVG competencias de las personas, con la finalidad de mejorar su desempefio en la Institucién,
atendiendo a log objetivos y misién institucional
Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Realizar diagndstico de | Disefiar un sistema'™ de | Implementar el Programa | Evaluar los resultados  del
las  necesidades de | Capacitacion y Desarrollo , | de frabajo disefiado y | programa de trabajo
capacitacién del | en base al diagndstico | aprobado en la etapa | implementado, considerando al
Ministerio publico, | realizado, considerando al | anterior, considerando: menos:

considerando al menos lo
siguiente:

- Diagnostico que
permita establecer los
perfiles de
competencias
transversales y
especificas
necesarias de los
funcionarios del
Ministerio Pdblico.

Evaluar las competencias
de los funcionarios del
Ministerio  Publico vy
determinar las brechas
de competencias
existentes en base a los
perfiles definidos,
identificando las
necesidades de
capacitacion.

menos:

- Elaboracién de un Plan
de Capacitacion'”,
considerando las brechas
detectadas en la etapa
anterior.

- Elaboracién  programa'
de trabajo, con las
acciones especificas, en
base al Plan™ de
Implementacion.

- La difusion y
capacitaciéon del nuevo
sistema.

- Informe de los
resultados de la
implementacion del

programa de trabajo.

- Proponer un

- Andlisis de la implementacion
realizada:
actividades desarrolladas,
descripcion y justificacion de
eventuales modificaciones a lo
programado originalmente de
acuerdo a los resultados
obtenidos.

- Identificar los cambios al Plan
de Capacitacion y Programa de
Trabajo que  corresponda,
considerando los resultados de
la evaluacion, para
posteriormente ser
implementado.

programa de

seguimiento que incluya
recomendaciones,
COmpromisos, plazos y

responsables

"% El Sistema de Capacitacion y Desarrollo esta compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan
de manera integrada a los otros sistemas de Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles que el
sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi también esta
compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles, deteccion de brechas y
planes de Capacitacién. El sistema se implementa a través de un Plan y Programas de implementacion,
expresadas, estos lltimas, en la medicion de brechas y las mallas de capacitacién, considerando los
respectivos instrumentos de medicion y evaluacién de los resultados del programa.

"' Se entiende por Plan de Capacitacién el conjunto de actividades formativas (como por ejemplo; cursos
presenciales, no presenciales, coaching, pasantias, entre ofras.) relevadas de las distintas fuentes de
deteccién de necesidades de capacitacion (resultados medicion de brechas, encuestas, resultados de
evaluacion de desempefio, entre otros.) priorizadas y definidas para la ejecucion anual.

'2 Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que
derivan del Plan de Implementacion,

'* Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para
construir el sistema de Capacitacién y Desarrollo. Es decir, los elementos que constituyen la Politica, los
mecanismos, los procedimientos, las competencias transversales y especificas de los cargos, la deteccion
de brechas las mallas de capacitacion, y los planes de capacitacion

ted
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AREA

USUARIOS Y COMUNIDAD

SISTEMA INTEGRAL DE ATENCION A USUARIOS

Contar con un Sistema Integral de Atencién a Usuarios que permita entregar un servicio
de calidad orientado a los usuarios del Ministerio Plblico, que contemple: a) Modelos de

OBJETIVO atenciobn de usuarios con sus respectivos estandares y procesos de trabajo; b)
Plataformas de atencién y sistemas de informacion; ¢) Mecanismos de evaluacién de
procesos y de resultados.

Etapa 1 | Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Realizar diagnostico Disefiar un Sistema integral de | Implementar el Sistema | La Institucion evalia los
del actual Sistema de atencibn a usuarios (SIAU) | integral de atencion a | resultados del Sistema
Atencion de Usuarios adaptado a la realidad institucional, | usuarios (SIAU) en base al | integral de atencion a
del Ministerio Publico, de acuerdo a los resultados del | programa de trabaje anual | usuarios (SIAU) de

considerando al menos:

- Definiciones
Estratégicas de la
institucion.

- Funciones y
atribuciones del

servicio en materias
de atencibn de
usuarios.

- Tipificacion de sus
usuarios/as.

- Equipamiento;
Infraestructura para

la atencion de
usuarios(a)s,
herramientas
tecnolégicas,
conexibn a redes,
accesibilidad ylo

visibilidad, otros.

diagnéstico, que coordine los
espacios de atencion de primera
linea y permita el conocimiento
plblico de la informacién inherente
a la misién institucional, a través de
mecanismos expeditos y oporiunos
gue incorporen:

- Metodologias de atencion.

- Procedimientos de recepcion,
seguimiento y respuesta a
solicitudes de sus usuarios,

- Sistema de registro

La institucién define indicadores de
desempefio, para medir la calidad
del servicio entregado, satisfaccion
de usuarios y el logro de los
procesos de atencion del Sistema
integral de atencién a usuarios
(SIAU).

Elaborar Plan para la
Implementacion del Sistema
Integral de Atencién de usuario, en
base al Sistema Iintegral de
atencion a usuarios  (SIAU)
disefiada.

Elaborar programa de trabajo
anual, para la ejecucién del plan
general de implementacion del
Sistema integral de atencion a
usuarios (SIAU), sefialando al
menos:

Los principales hitos,
actividades, requerimientos de
recursos, plazos y responsables.

elaborado en la etapa
anterior,

La Institucion implementa
en base al programa de
trabajo anual, los
procedimientos de trabajo
administrativos y

tecnologicos que permiten
extraer, calcular y presentar
los indicadores definidos.

La institucion mide los
indicadores de desempefio
definidos en el programa
anual a ser medidos
durante el afio y analiza sus
resultados.

La institucion controla el
funcionamiento del plan
anual del Sistema integral
de atencion a usuarios
(SIAU) e identifica aspectos
del sistema necesarios de
ajustar para su pleno
funcionamiento.

acuerdo a lo establecido
en el programa de trabajo
anual y formula
recomendaciones de
mejora para el siguiente
ano.

La institucién disefia un
programa de seguimiento
de las recomendaciones
de mejora formuladas en
la evaluacion del Sistema
integral de atencion a
usuarios (SIAU),
sefialando al menos los
compromisos asumidos
derivados de las
recomendaciones
formuladas e identificando
los plazos de ejecucion y
responsables.

La institucion implementa
los compromisos
establecidos en el
programa de seguimiento
definidos el afio anterior.

CDI 2010_MP

[T

B LIS

F AL Al i C i e

8de 14




AREA

USUARIOS Y COMUNIDAD

SISTEMA DE INFORMACION PARA LA COMUNIDAD UTILIZANDO TIC

OBJETIVO

Poner a disposicién de la comunidad sistemas de informacién que garanticen el
acceso oportuno y transparente a la informacién que genera la institucién y que es de
relevancia para la comunidad, utilizando Tecnologia de Informacion y Comunicacién

(TIC).

Realizar ~ Diagn6stico que | Disefiar Plan para la | Implementar Programa de | Evaluar implementacion del
permita determinar la | implementacién de | Trabajo para el Sistema de | Programa de Trabajo para el
factibilidad de incorporar | Sistema de Informacién | Informacion para la | Sistema de Informacién para
fuentes directas de | para la  Comunidad | Comunidad y uso de TIC, de | la Comunidad utilizando TIC
informacién, a través del | utilizando TIC, | acuerdo al Plan para la | implementado, considerando
apoyo tecnolégico. considerando los | implementacion de Sistema de | al menos:
resultados del diagndstico | Informacion para la
- Identificar en forma precisa | y la normativa vigente' | Comunidad utiizando TIC | - Analizar la implementacién

las meodificaciones a los
procesos de provision de
los productos estratégicos

de la institucion, que proyectos TIC a

utilizaran TIC, de modo de implementar. menos: modificaciones a lo

mejorar los servicios e | - Identificar mejores programade originalmente

informacion a los practicas en materia | - Proyectos TIC a de acuerdko a los

ciudadanos. de TIC a replicar en implementar. resultados obtenidos,
- ldentificar en forma precisa las Fiscalias. - Mejores practicas. considerando la medicion

las modificaciones a los - Fiscalias con de los indicadores de

procesos de  soporte | Elaborar Programa de implementacion. desempefio.

institucional que utilizardn | Trabajo de

TIC. implementacién anual, | El Ministerio Publico registra | Realizar un Programa de
- ldentificar en forma precisa | para la ejecucién de los | los resultados  de la | Seguimiento que incluya

las modificaciones a los | proyectos priorizados en | implementacién de los | recomendaciones,

canales tecnolégicos. base al Plan para la | proyectos priorizados, | compromisos’,  plazos y
- Identificar en forma precisa | Implementacion del | considerande al menos los | responsables, para cerrar las

la normativa relativa al uso | Sistema de Informacién | hitos desarrollados, las | brechas y debilidades

de TIC. para la Comunidad | dificultades y holguras | detectadas por la evaluacion

utilizando TIC, que | encontradas y las | de los proyectos ejecutados.

Desarrollar un levantamiento | considere al menos: modificaciones realizadas

de los modelos y procesos de
operacion, con los siguientes
alcances:

- l|dentificacion de Mejores
Practicas.

- ldentificacion de Procesos
Estandarizables a Nivel
Nacional que requieran el

que implique al menos:

- Priorizar al menos los

- Los cronogramas de
trabajo, principales
hitos, requerimientos
de recursos, etapas,
plazos y responsables
para cada uno de
ellos.

aprobado en la etapa anterior,
incorporando los hitos
identificados en el Programa
de Monitoreo, sefialando al

respecto a lo programado.

El Ministerio Pablico difunde a
los

clientes/usuarios/beneficiarios
y a sus funcionarios los
beneficios de los proyectos
priorizados segun el Plan para

la_implementacion de Sistema

realizada, considerando
actividades desarrolladas,
descripcién y justificacion
de . eventuales

El Ministerio Plblico debera,
al menos, mantener el grado
de desarrollo del sistema de
acuerdo a cada una de las
etapas tipificadas.

“ La normativa a considerar, que sin ser obligatoria para el Ministerio Publico puede usurase como

referencia en esta etapa, se refiere a las comunicaciones electronicas, interoperabilidad de documentos
electrénicos y su seguridad — confidencialidad (DS. 77, 81 y 83, respectivamente), mensajes electrénicos
masivos neo solicitados, desarrollo de sitios Web (DS. 93 y 100, respectivamente) y nuevas normativas
definidas por el Comité de Normas para el Documento Electrénico. Ademas, se deben considerar las Leyes
siguientes: Ley N° 19.628 sobre proteccién de la vida privada y datos personales, Ley N® 19.799 sobre
documentos electrénicos y firma electrénica, Ley N° 19.880 sobre bases de procedimiento administrativo.

'* Los compromisos deben ser incorporados en el diagnéstico, plan o implementacion, cuando corresponda,
asegurando asi la secuencia de desarrollo del sistema donde sus etapas son acumulativas.
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uso de TIC para
mejorarlos.
Identificar los proyectos
TIC que surjan del
diagnéstico.

El  Ministerio  Publico
define los indicadores
para evaluar los
resultados de la operacién
de los proyectos
priorizados segln Plan de
mejoramiento y uso de
Tecnologias de
Informacién y
Comunicaciones (TIC) e
incorporados en el
Programa de Trabajo.

El  Ministerio  Publico
disefia un Programa de

Monitoreo, que incluya
hitos, plazos y
responsables, para

controlar la ejecucion del
programa de trabajo de
cada proyecto,

de Informacién para Ila
Comunidad utilizando TIC.

CDI 2010_MP
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AREA : GESTION ORGANIZACIONAL

SISTEMA DE PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION

Contar con un Plan Estratégico Institucional de largo plazo, y un Sistema de
Control de Gestion que disponga de informacion relevante y oportuna que

PRIETIVO permita direccionar la gestion institucional hacia el cumplimiento de los
objetivos estratégicos definidos por el Ministerio Publico.
Etapa 1 Etapa 2 _ Etapa 3 | Etapa 4
Formular y difundir el Plan | Disefiar un Sistema de Control | Implementar el Sistema de | La Institucion tiene en
Estratégico de la Institucion | de Gestion, en base a las | Control de Gestién en base | pleno funcionamiento
gue involucre los diferentes | definiciones estratégicas | al programa anual elaborado | el Sistema de Conirol
niveles de la organizacion, | establecidas en la etapa anterior | en la etapa anterior. de Gestion,
considerando al menos: que considere al menos: considerando al
La Institucién implementa | menos:
- Elaboracién de las | - Definicion de centros de | los procedimientos de
Definiciones Estratégicas responsabilidad. trabajo administrativos y | - Plena operacion de
{Mision, objetivos | - Definicion de indicadores | tecnologicos que permitan todos los sistemas
estratégicos, servicios yfo para medir el desempefio en | extraer, calcular y presentar de recoleccion vy
productos estratégicos, la entrega de servicios | los indicadores de sistematizacion de
clientes) estrategicos. desempefio, de acuerdo a la informacién, para
- Percepcion equipo | - Definicion de indicadores | lo establecidc en el la  medicion de
directivo y funcionarios. para medir el desempefio de | programa anual. indicadores de
- Percepcion de las victimas. los servicios de Gestion desempefio.
Interna relevantes para la | La Institucion mide los
entrega de servicios | indicadores de desempefio | - Reportes ejecutivos
estratégicos. definidocs en el programa con informacién
- ldentificar la informacion para | anual a ser medidos oportuna y
la construccion de los | durante el afio y analiza confiable para
indicadores de desempefio. sus resultados. apoyar la foma de
- Identificar los mecanismos e decisiones de los
instrumentos de recoleccién | La Institucién controla el equipos directivos y
y sistematizacion de | funcionamiento del Sistema autoridades del
informacién para la| de Control de Gestion e Ministerio Publico,
construccién de indicadores | identifica aspectos del con medicién,
de desempefio. sistema necesarios de analisis de
ajustar para su pleno resultados y
Elaborar un programa de trabajo | funcionamiento. propuestas de
anual orientado a la mejoramiento.
implementacién del Sistema de
Control de Gestion, seiialando al
menos:
- Los principales hitos, plazos y
responsables.

CDI 2010_MP
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TERCERO: Compromiso de Gestién Institucional

Por este Convenio, las partes definen las Metas de Gestion Institucional para el
afio 2010, estableciendo los Requisitos Técnicos que deben cumplirse, con sus
respectivos Medios de Verificacion, en el Anexo N° 1 que forma parte de este

Convenio.

Las Metas anuales de Gestion Institucional definidas en el Anexo N° 1, fueron
establecidas conforme lo definido en el Programa Marco, y de acuerdo con el
estado de avance de cada una de sus etapas.

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 7° de la Ley 20.240 las Metas
definidas para cada Sistema en el Anexo N° 1, son priorizadas y se les asigna las
ponderaciones que se indican a continuacion:

OBJETIVOS DE GESTION
ETAPAS, PRIORIDADES Y PONDERADORES DEL CONVENIO DE GESTION
(CGI) DEL ANO 2010:

METAS DE GESTION
ETAPA DE DESARROLLO O ESTADO
AREA DE AVANCE
PRIORITARIA SISTEMAS 1 2 3 4 | PRIORIDAD %
RECLUTAMIENTO Y o] MEDIA 20%
SELECCION :
PROMOCION Y o) o] BAJA 10%
DESARROLLO
EVALUACION DEL 0 MEDIA 15%
DESEMPERNO
RECURSOS CAPACITACION Y o] 0 (o] BAJA 10%
HUMANOS DESARROLLO
SISTEMA INTEGRAL
DE ATENCION A 0 0 BAJA 10%
USUARIOS
SISTEMA DE
INFORMACION PARA 6] ALTA 25%
USUARIOS Y LA COMUNIDAD
COMUNIDAD UTILIZANDO TIC
PLANIFICACION Y
GESTION CONTROL DE o] BAJA 10%
ORGANIZACIONAL GESTION
tas
TTHLIES
12 de 14
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CUARTO: Periodo de Ejecucion

El periodo de Ejecucion de las Metas de Gestién Institucional para el afio 2010
sera aquél comprendido entre el 1 de enero de 2010 y el 31 de diciembre de 2010.

QUINTO: Porcentajes Minimos de Cumplimiento

Se entendera cumplida cada “Meta de Gestion” si cumple con todos los requisitos
técnicos acreditados por los medios de verificacién. La medicion del grado de
cumplimiento de las “Metas de Gestion" tomara sélo valores de cien por ciento si
cumple y cero por ciento en caso contrario.

SEXTO: Revisién o Reformulacién del Convenio

Las partes acuerdan que el presente Convenio podra ser revisado o reformulado
mediante modificacion del mismo, en la medida que en el periodo de ejecucion se
presenten causas externas calificadas y no previstas, que limiten seriamente su
logro o se produzcan reducciones en el presupuesto destinado a financiar items
relevantes para su cumplimiento.

La Calificacién de las referidas causas y posterior revision de las metas, sera
realizada, previa solicitud del Fiscal Nacional del Ministerio PUblico, por el Ministro
de Hacienda y de acogerse las referidas causas, éstas quedaran sefialadas
expresamente en el Convenio Modificatorio.

SEPTIMO: Documentos

Las partes dejan constancia que en el Anexo 1 se encuentra el documento
‘Requisitos Técnicos y Medios de Verificacién, Compromiso de Gestién
Institucional Afio 2010", el cual rige y forma parte integrante del presente
Convenio.
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OCTAVO: Personerias

La personeria de don Sabas Chahuan Sarras, para actuar en representacion de la
Fiscalia Nacional del Ministerio Plblico, el nombramiento consta en el Decreto
Supremo del Ministerio de Justicia N° 765 de fecha 26 de octubre del afio 2007,
publicado en el Diario Oficial de 22 de noviembre de 2007, en tanto que la
personeria de don Andrés Velasco Braries consta en Decreto Supremo N° 259, de
fecha 11 de marzo de 2006, del Ministerio del Interior.
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ANEXO 1

REQUISITOS TECNICOS Y MEDIOS DE VERIFICACION, COMPROMISO DE GESTION INSTITUCIONAL ANO 2010

Reclutamiento y Seleccion

—_ i Medios de
ETAPA 2 Requisitos Técnic . 5
qu 0s Verificacidon
Disefiar un sistema' de La Institucién, basada en el Diagndstico realizado, elabora el Disefio del Sistema de | Informe de
reclutamiento y Reclutamiento y Seleccién® el que considerara, todos los requisitos técnicos de las etapas | Disefio del
seleccion en base al anteriores, en caso que estos correspondan, ademas de los siguientes: actual
diagnostico  realizado, procedimiento

considerando al menos: - Disefio de Politicas® de Reclutamiento y Seleccion, mecanismos® factibles para su | de

implementacién y los procedimientos’ asociados para todos los miembros de la Institucion. Reclutamiento y

- Elaboracion de un Seleccion
programa’ de trabajo| - Disefio del Plan de Implementacion de Reclutamiento y Seleccion que incluye las | aprobado por el
para la implementacion siguientes variables: Fiscal Nacional
del sistema de » Competencias transversales y especificas para todos los cargos y el Director
Reclutamiento y » Modificaciones factibles de implementarse sugeridas y especificadas en Etapa de | Ejecutivo
Seleccion, con las Diagnéstico. Nacional, que
acciones mm_wmo:w.omm. en » Etapas o plazos progresivos para la implementacion de este Sistema. contenga ﬁ.onOm
base al Plan” definido en los  requisitos
esta etapa, el que| . Disefio del Programa de trabajo anual 2011 que contemple al menos: técnicos
considera como marco y o Definicion del cronograma de trabajo, presupuesto, actividades, plazos y | definidos.

parte  integrantes, a
todos los elementos que
conforman dicho
sistema.

responsables.

¢ Definir un Plan de difusion de las Politicas de Reclutamiento y Seleccién para el afio
2011, el que debera contar al menos con los mecanismos de difusiéon que permitan
llegar con el mensaje de difusién a los jefes y profesionales de RRHH del pais

El Sistema de Reclutamiento y Seleccién esta compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan de manera integrada a los otros sistemas de
Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también esta compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles. El sistema se implementa a través de un Plan y Programas de
implementacién

Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que derivan del Plan de Implementacion.

Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para construir el sistema de Reclutamiento y Seleccion. Es
decir, los elementos que constituyen la Politica, los mecanismos, los procedimientos y los perfiles.

Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las etapas. Sin embargo, se excluye para el ano 2010 de toda participacion, a las
regiones VII, VIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero
de 2010.

Politica: Se refiere a la directriz que indica la autoridad en concordancia con la estrategia que ha asumido. Se caracteriza por orientar y es flexible en su uso.
Mecanismos: Se refiere a todos los medios que permiten o facilitan que se lleve a cabo la politica, sean estos fisicos, virtuales, normativos, reglamentarios, etc.
Procedimientos: entenderemos como tal, a un conjunto de actividades relacionadas entre si, que es usada para dar respuesta a una finalidad. Un procedimiento
comprende la rutina para dar respuesta a un determinado objetivo o problema.

s
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Promocion y Desarrollo

ETAPA 2

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Disefiar un sistema® de promociéon vy
desarrollo en base al diagnéstico
realizado, considerando al menos:

- Elaboracion de un programa’® de
trabajo, para la implementacion del

El Ministerio Publico, basado en el Diagnostico, complementa el
Disefo del sistema de Promocion y Desarrollo'’, el que considera
todos los requisitos técnicos de las etapas anteriores, en caso
que estos correspondan, ademas de los siguientes:

- El complemento del disefio del resto de los cargos, que se

Informe del Diseno del Sistema de
Promocion y Desarrollo aprobado
por el Fiscal Nacional y el Director
Ejecutivo Nacional, que contenga
todos los requisitos técnicos
definidos.

sistema de Promocién y Desarrollo, con
las acciones especificas, en base al
Plan’® definido en esta etapa, el que
considera como marco y parte
integrante, a todos los elementos que
conforman dicho sistema.

refiere especificamente a:

e Disefio de los mapas de cargos sobre la base de los
organigramas formales y funcionales del Ministerio
Publico para graficar el desarrollo de carrera, para el
resto de los cargos del Ministerio Publico.

» Disefo de la asignacion de grados, basados en la escala
de remuneracion institucional, segin el nivel de
competencia requerido para el cargo, para el resto de los
cargos del Ministerio Publico.

- Disefo de Programa de Trabajo 2011 que contenga al menos:
» Determinacion de cronograma de trabajo, presupuestos,
actividades, plazos y responsables

% EI Sistema de Promocion y Desarrollo esta compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan de manera integrada a los otros sistemas de
Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también esta compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles, Mapas de cargos o diagramas que permiten una comprension
visual de las alternativas de carrera para el cargo y asignacién de grados basados en la escala de remuneracion Institucional, asociados al cargo. El sistema se
implementa a través de un Plan y Programas de implementacion.

° Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacién y que derivan del Plan de Implementacién.

'" Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para construir el sistema de Promocién y Desarrollo. Es decir,
los elementos que constituyen la Politica, los mecanismos, los procedimientos, los mapas de cargos vy la asignacion de grados.

"' Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las etapas. Sin embargo, se excluye para el afio 2010 de toda participacion a las
regiones VII, VIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero
de 2010,
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Promocion y Desarrollo

Medios de Verificacién

ETAPA 3 Requisitos Técnicos

Implementar el programa de trabajo disefiado y El Ministerio Publico, basado en el Disefio del
aprobado en la etapa anterior, considerando al menos: | sistema de Promocion y Desarrollo, y considerando
todos los requisitos técnicos de las etapas anteriores,
- La difusion y capacitacion del nuevo sistema. en caso que estos correspondan, implementa el
siguiente programa 20102 :
- Informe de los resultados de la implementacion del
programa de trabajo. - Difundir las Politicas, Mecanismos y
Procedimientos de Promocién y Desarrollo
aprobadas por el Fiscal Nacional y el Director
Ejecutivo Nacional, en toda la organizacion, y
capacitar en su uso a los Directivos y Jefaturas 2

Informe de Implementacion
aprobado por el Fiscal Nacional y
el Director Ejecutivo Nacional. del
programa de trabajo 2010; que
contiene el cumplimiento del
cronogramas de trabajo disefiado,
sus principales hitos, recursos
ejecutados, etapas vy plazos
cumplidos y encargados de la
implementacién. Contiene también
los resultados de la Difusion y la
Capacitacion de las Politicas,
mecanismos y procedimientos.

'? Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las etapas. Sin embargo, se excluye para el aio 2010 de toda participacion a las
regiones VII, VIIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero

de 2010.
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ETAPA 2

Evaluacion del Desempeiio

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Disefiar un sistema' de
Evaluacion del
desempefio, en base al
diagndstico  realizado,
considerando al menos;:

- Elaboracion de un
programa'® de trabajo
para la implementacién
del sistema de
Evaluacion del
Desempefio, con las
acciones especificas,
en base al Plan™
definido en esta etapa,
el que considera como

marco y parte
integrante, a todos los
elementos que
conforman dicho
sistema.

La Institucion, sobre la bas

e del Diagnéstico realizado, elabora el Disefio del Sistema

de Evaluacion del Desempefio’® el que considerara todos los requisitos técnicos de
las etapas anteriores, en caso que estos correspondan, ademas de los siguientes

aspectos:

- Disefio de Politicas'” de Evaluacion de Desempefio, mecanismos'® factibles para

su implementacion y lo
la Institucién, mediante

s procedimientos'® asociados para todos los miembros de
un enfoque por Competencias.

- Disefo del Plan de Implementacién de Evaluacién de Desempefio que incluya las

siguientes variables:

e Competencias transversales y especificas de los cargos definidos por la

Institucion.
e Modificaciones fact
etapa 1.

ibles de implementarse sugeridas por el Diagnéstico de la

« Etapas o plazos para la implementacion de éste  Sistema.

e Disefio de Instrume

ntos de evaluacion, y procesos asociados.

= Implicancias con restantes sistemas

- Disefo del Programa de trabajo anual para el afo 2011 que contemple al menos:

e Determinacién de

responsables.

cronogramas de ftrabajo, presupuesto, plazos vy

» Definir Plan de difusion de las Politicas y Disefio del Sistema.

Infforme del Disefo del
sistema de evaluacion de
desempefio aprobado por

el Fiscal Nacional y el
Director Ejecutivo
Nacional, que contenga
todos los requisitos

técnicos definidos.

"*El Sistema de Evaluacién del Desemperfic esta compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan de manera integrada a los otros sistemas de
Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también esta compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles e instrumentos de evaluacién y procesos asociados. El sistema

. 5€ implementa a través de un Plan y Programas de implementacion.

.. Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que derivan del Plan de Implementacion.

® Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para construir el sistema de Evaluacién del desempefio. Es

decir, los elementos que constituyen la Politica, los mecanismos, los procedimientos, las competencias transversales y especificas de los cargos vy los
instrumentos de evaluacion, y los procesos asociados.

16

Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las etapas. Sin embargo, se excluye para el afio 2010 de toda participacién a las

regiones VII, VIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero

de 2010.

' Politica: Se refiere a la directriz que indica la autoridad en concordancia con la estrategia que ha asumido. Se caracteriza por orientar y es flexible en su uso.

"® Mecanismos: Se refiere a todos los medios que permiten o facilitan que se lleve a cabo la politica,
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Capacitacion y Desarrollo

ETAPA 1

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Realizar diagnostico de las necesidades de
capacitacion del Ministerio publico, considerando al
menos lo siguiente:

- Diagnostico que permita establecer los perfiles de
competencias transversales y especificas
necesarias de los funcionarios del Ministerio
Publico.

- Evaluar las competencias de los funcionarios del
Ministerio Publico y determinar las brechas de
competencias existentes en base a los perfiles
definidos, identificando las necesidades de
capacitacion.

El  Ministerio Publico complementa el
Diagnéstico de las necesidades de capacitacién
de la Institucion®, basado en el Modelo de
Gestion por Competencias’', considerando
todos los requisitos técnicos de las etapas
anteriores, en caso que estos correspondan,
ademas de :

- La Identificacion de las brechas de
competencia con la finalidad de determinar
las necesidades de capacitacion, para el
resto de los cargos de la Institucion®,

Informe del Diagnéstico de las
necesidades de capacitacion del
Ministerio Publico aprobado por el
Fiscal Nacional y el Director
Ejecutivo Nacional, que contenga los
requisitos técnicos definidos.

" Procedimientos: entenderemos como tal, a un conjunto de actividades relacionadas entre si, que es usada para dar respuesta a una finalidad. Un procedimiento
comprende la rutina para dar respuesta a un determinado objetivo o problema.
® Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las etapas. Sin embargo, se excluye para el ano 2010 de toda participacion a las
regiones VII, VIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero

de 2010.

1 El sistema de Capacitacion y Desarrollo basado en el Modelo de Gestion por Competencias consiste en desarrollar las competencias necesarias del capital
humano para el logro de los objetivos institucionales, a partir de las brechas que se obtienen entre el nivel actual y el deseado, en base a un perfil previamente
definido de comportamientos esperados para el cargo. El Sistema de Capacitacién y Desarrollo basado en el Modelo de Gestion por Competencias esta
disponible en el documento técnico “Modelo de Gestion por Competencias, aplicado al Ministerio Publico™ a partir del 30 de agosto de 2009,
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ETAPA 2

Capacitacion y Desarrollo

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Disefiar un sistema® de Capacitacién y
Desarrollo , en base al diagnéstico
realizado, considerando al menos:

- Elaboracion de un Plan de
Capacitacion®,  considerando  las
brechas detectadas en la etapa anterior.

- Elaboracién programa® de trabajo, con
las acciones especificas, en base al
Plan®® de Implementacién.

El' Ministerio Publico, complementa el Disefio del Sistema de
Capacitacion y Desarrollo®, el que considerara todos los
requisitos técnicos de las etapas anteriores, en caso que estos
correspondan, ademas de:

- Disefio del Plan de capacitacién y desarrollo para los cargos
no claves, bajo el modelo de gestion por competencias que
incluye las fuentes de deteccibn de necesidades de
capacitacion priorizadas, indicadores de gestion para la
capacitacion, las modalidades de capacitacion, la malla
curricular y la forma de evaluacion®.

- Programa de trabajo anual 2011 que contemple al menos:

» Cronograma, presupuesto, areas tematicas y numero
de cupos para la malla de cargos no claves, asi como
plazos y responsables.

» Definir un Plan de Difusiéon del Plan de Capacitacion y
Desarrollo

Informe del Disefio del sistema
de Capacitacién y Desarrollo
aprobado por el Fiscal Nacional
y Director Ejecutivo Nacional
que contenga los requisitos
técnicos definidos.

2 £l Sistema de Capacitacion y Desarrollo estd compuesto por: Politicas, que orientan el proceso y lo vinculan de manera integrada a los otros sistemas de
Recursos Humanos; Mecanismos, que hacen factibles que el sistema opere y Procedimientos, contenidos en el reglamento de Fiscales y Funcionarios. Asi
también esta compuesto por competencias transversales y especificas expresadas en perfiles, detecciéon de brechas y planes de Capacitacion. El sistema se
implementa a través de un Plan y Programas de implementacion, expresadas, estos Ultimas, en la medicién de brechas y las mallas de capacitacion,
considerando los respectivos instrumentos de medicion y evaluacién de los resultados del programa.

*Se entiende por Plan de Capacitacion el conjunto de actividades formativas (

como por ejemplo; cursos presenciales, no presenciales, coaching, pasantias,

entre otras.) relevadas de las distintas fuentes de deteccion de necesidades de capacitacion (resultados medicion de brechas, encuestas, resultados de
evaluacién de desempefio, entre otros.) priorizadas y definidas para la ejecucién anual.

24
25

Se entiende por Programa el conjunto de actividades anuales comprometidas para la implementacion y que derivan del Plan de Implementacion.
Se entiende por Plan de Implementacion el proyecto que recoge todos los elementos disefiados para construir el sistema de Capacitacion y Desarrollo. Es decir,

los elementos que constituyen la Politica, los mecanismos, los procedimientos, las competencias transversales y especificas de los cargos, la deteccion de
brechas las mallas de capacitacion, y los planes de capacitacion

Anexo 1_Ajuste Final MP_MH Jun/2010

6 de 14




Capacitacion y Desarrollo

ETAPA 3

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Implementar el Programa de trabajo
disefiado y aprobado en la etapa
anterior, considerando:

- La difusiéon y capacitacion del nuevo
sistema.

- Informe de los resultados de Ia
implementacion del programa de
trabajo.

La institucion implementa el programa® de capacitacion dirigido
a Fiscales Jefes, Fiscales, Ayudantes de Fiscal vy
Administradores de Fiscalia, considerando todos los requisitos
técnicos de las etapas anteriores, en caso que estos
correspondan, ademas de:

- El monto total del gasto ejecutado o en ejecucion, el que
no debera ser inferior al 80% del presupuesto asignado a
capacitacion

La institucién aplica los mecanismos de evaluacién de la
capacitacion de acuerdo al programa de trabajo, considerando
al menos:

- Evaluacién de satisfaccion (reaccion) de los participantes
en actividades de capacitacion de 8 horas o mas.

- Evaluacion de aprendizaje a los participantes de
actividades de capacitacion que involucren, al menos, el
40% de los modulos.

Informe  de  implementacién
aprobado por el Fiscal Nacional y
el Director Ejecutivo Nacional,
que contenga todos los requisitos
técnicos definidos.

%% Se mantiene la metodologia participativa que ha caracterizado el desarrollo de las eta

pas. Sin embargo, se excluye para el afio 2010 de toda participacién a las

regiones VII, VIl y Metropolitana Occidente, ya que han sido afectadas a nivel de infraestructura y humano por la catastrofe natural acontecida el 27 de febrero

de 2010.

7El programa a ser implementado el afio 2010 ha sido modificado eliminandose el curso “Estrategia de planificacion y ejecucion de la investigacion”,

sustituyéndose por el curso de “Litigacion Oral Inicial”.

La fundamentacion de este cambio radica en que debido al terremoto el proceso de reclutamiento y

seleccion se retras6 para que todas las regiones -incluidas las afectadas- tuvieran las mismas oportunidades para postular, lo que implico que el cronograma
inicial sufriera modificaciones, provocando la concentracién en la implementacion de los cursos en los meses de julio, agosto y septiembre.
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ETAPA 1

Sistema Integral de Atencion a Usuarios
Requisitos Técnicos

Medios de Verificaciéon

Realizar diagnostico del actual
Sistema de Atencion de Usuarios del
Ministerio Publico, considerando al
menos:

- Definiciones Estratégicas de la
institucion.

- Funciones y atribuciones del
servicio en materias de atencion
de usuarios.

- Tipificacion de sus usuarios/as.

- Equipamiento: Infraestructura
para la atencion de usuarios(a)s,
herramientas tecnoldgicas,

conexion a redes, accesibilidad
y/o visibilidad, otros.

La Institucion complementa el Diagnéstico del Sistema de Atencion a
Usuarios, con informacién relativa a usuarios no considerados
durante el afio anterior, esto es, testigos, denunciantes no victimas y
publico general del Ministerio Plblico, considerando al menos:

Funciones y atribuciones de Ila Institucién en materias de
atencion a los usuarios indicados.

- Identificacion de espacios de atencién utilizados por los
usuarios indicados y los requerimientos que ellos solicitan al
Ministerio Publico.

- Procedimientos de recepcion y respuesta de dichas solicitudes.

- Sistemas de registros y seguimiento de las solicitudes.

- ldentificacién de la dotacion y las competencias necesarias para

desarrollar los procesos de atencion asociados a estos
usuarios.

Informe de Diagnéstico del
Sistema de Atencién a2
Usuarios en relacion con los
usuarios no considerados
durante el afo anterior
(testigos, denunciantes no
victimas y publico general
del  Ministerio  Publico),
aprobado por el Fiscal
Nacional y el Director
Ejecutivo  Nacional, que
contenga todos los requisitos
técnicos definidos.
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Sistema Integral de Atencion a Usuarios

ETAPA 2 Requisitos Técnicos Medios de Verificacion
Disefiar un Sistema integral de | La Institucién continua con el disefio del SIAU, a partir del disefio base | Informe aprobado por el Fiscal
atencion a usuarios (SIAU) | realizado durante el afio anterior. Nacional y el Director Ejecutivo
adaptado a la realidad Nacional, que contenga:
institucional, de acuerdo a los | Durante el primer semestre del afo 2010 la Institucion ajustara el
resultados del diagndstico, que | Programa de Trabajo Anual y el Plan de Difusién informado en afio - Programa de Trabajo
coordine los espacios de atencion | anterior, acotando la ejecucion de ambos a 62 (seis) Fiscalias Regionales Anual 2010 y Plan de
de primera linea y permita el | del pais. Difusién 2010 ajustado.
conocimiento  publico de |la
informacion inherente a la mision | La institucion valida y ajusta, a través de un proceso participativo entre la - EI Disefio del Sistema
institucional, a través de | Fiscalia Nacional y las seis Fiscalias Regionales definidas segin péarrafo Integral de Atencién a
mecanismos expeditos y | anterior, el diseno base del SIAU realizado durante el afio anterior a partir Usuarios (SIAU) ajustado
oportunos que incorporen: de los resultados del diagndstico 2009 y el complemento del diagnodstico a y validado con las 6 (seis)
realizar durante el afio 2010. El disefio resultante debe incorporar al Fiscalias Regionales
- Metodologias de atencion, menos:; definidas.
- Procedimientos de recepcion, - Vinculacién entre las definiciones estratégicas del servicio y sus
seguimiento vy respuesta a funciones en materia de atencién a usuarios, - La definicion de
solicitudes de sus usuarios, - Ubicacion del SIAU en la estructura organizacional, indicadores de
- Sistema de registro. - Caracterizacion de los mecanismos para garantizar el ejercicio de los desempefio para medir
derechos de las personas a través de procedimientos de recepcion y satisfacciéon de usuarios y
La institucion define indicadores de respuesta a solicitudes de los usuarios, e instrumentos para su logros de los procesos de
desemperio, para medir la calidad registro y seguimiento, atencion del SIAU,
del servicio entregado, satisfaccion | - Definicion de perfiles de competencias del personal SIAU. - Los resultados de Ia
de usuarios y el logro de los | - Descripcién de la infraestructura que debe tener el SIAU para la ejecucion del plan de
procesos de atencion del Sistema atencion de usuarios. difusién de acuerdo al
integral de atencion a usuarios - Definicion de una metodologia para la elaboracién de la Carta de programa de trabajo anual
(SIAU). Derechos Ciudadanos, ajustado.
- Definicion de una metodologia para la medicién de los niveles de
Elaborar Plan para la satisfaccion de los usuarios, - El plan general de
Implementacion, en base al| - Descripcion del procedimiento a través del cual se llevan a cabo los implementacion del SIAU
Sistema Integral de Atencion de procesos de generacion de informacion para retroalimentar la gestion ajustado, y el programa de
Usuarios (SIAU) disefado. institucional. trabajo anual para el afo
2011.
Elaborar programa de trabajo
anual, para la ejecucién del plan
general de implementacion del

? Las seis Fiscalias Regionales son: Il de Antofagasta, IV de Coquimbo, VI de O’Higgins, IX de La Araucania, X de Los Lagos, XV de Arica y Parinacota
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ETAPA 2

EIMa paral ae Ale DN 2 aric

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Sistema Integral de Atencion de
Usuarios (SIAU), sefalando al
menaos:

- Los principales hitos,
actividades, requerimientos de
recursos, plazos y

responsables.

La institucion define los indicadores de desempefio del SIAU, para medir
satisfaccion de usuarios y logro de los procesos de atencion, sefalando:
- Nombre de cada indicador de desempefio y su meta anual, frecuencia
de medicion, proceso que evalla, la férmula o algoritmo de célculo, el
o los medios de verificacion, los mecanismos e instrumentos de
recoleccion de la informacion para poblar los datos de los indicadores
disefiados.

La institucién ajusta el plan general de implementacién del SIAU y
elabora, de acuerdo con el modelo del SIAU validado participativamente
con las regiones, un Programa de Trabajo Anual para el afio siguiente.
Dicho programa, deberé incluir los principales hitos, actividades,
requerimientos de recursos, plazos y responsables.

Las 6 (seis) Fiscalias Regionales antes definidas, con apoyo de la Fiscalia
Nacional, ejecutan el Plan Anual de Difusién interna del SIAU, de acuerdo
al programa de trabajo anual ajustado.
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Sistema de Informacion para la Comunidad Utilizando TIC

ETAPA 2

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

Disenar Plan para implementacion de Sistema de
Informacion para la Comunidad Utilizando TIC,
considerando los resultados del Diagndstico y la
normativa vigente®®, que implique al menos:

- Priorizar los proyectos TIC a implementar.

- ldentificar mejores practicas en materia de TIC a
replicar en Fiscalias.

Elaborar un Programa de Trabajo de implementacion
anual para la ejecucion de los proyectos priorizados,
en base al plan para la implementacion del Sistema de
Informacion para la Comunidad Utilizando TIC, que
considere, al menos:

- Los cronogramas de trabajo, principales hitos,
requerimientos de recursos, etapas, plazos vy
responsables para cada uno de ellos.

El Ministerio Publico define los indicadores para
evaluar los resultados de la operacion de los
proyectos priorizados segun Plan de mejoramiento y
uso de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones
(TIC) e incorporados en el Programa de Trabajo.

El Ministerio Publico disefia un Programa de
Monitoreo, que incluya hitos, plazos y responsables,
para controlar la ejecuciéon del programa de trabajo de
cada proyecto.

Elaborar, de acuerdo al Diagnostico y
tomando como referencia a la Guia de
Gobierno Electronico 2008, el Plan de
Mejoramiento y el uso de Tecnologias de
Informacién y Comunicaciones (TIC) para la
ejecucion y evaluacion de cada proyecto de
mejoramiento con uso de TIC comprometido

en la provision de sus productos
estratégicos y procesos de soporte
institucional.

Este Plan debera incluir, al menos, los
siguientes aspectos, por cada proyecto
priorizado:

a) Objetivo general de cada proyecto.

b) Objetivos
proyecto.

especificos de cada

c) Indicadores de Desempefio para
evaluar la operacion del proyecto de
mejoramiento con uso de TIC.

Elaborar un Programa de Trabajo, de
acuerdo al Plan aprobado por el Fiscal
Nacional y Director Ejecutivo Nacional, que
incluya:
a) Identificacién secuencial de tareas:
o Hitos principales.
trabajo

o Cronograma  de que

Informe de la planificacion del Sistema de
Informacion para la Comunidad Utilizando
TIC, aprobado por el Fiscal Nacional y
Director  Ejecutivo Nacional, con el
siguiente contenido:

- Resumen ejecutivo de la Etapa de
Diagndstico.

- Plan de mejoramiento con uso de
TIC en la provision de sus productos
estratégicos  (incluyendo  nuevos
productos, si corresponde), y de los
procesos de soporte institucional.

- Programa de trabajo para |Ia
implementacién  del Plan de
Mejoramiento con uso de TIC.

- Programa de Monitoreo de Ia
ejecucion del Programa de Trabajo.

29 La normativa a considerar, gue sin_ser obligatoria_para el Ministerio Publico puede usarse como referencia_en esta etapa, se refiere a las

comunicaciones electrénicas, interoperabilidad de documentos electrénicos y su seguridad — confidencialidad
electronicos masivos no solicitados, desarrollo de sitios Web
Documento Electrénico. Ademas, se deben considerar las Leyes siguientes: Ley N°
19.799 sobre documentos electronicos y firma electrénica, Ley N°
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ETAPA 2

Sistema de Informacién para la Comunidad Utilizando TIC

Requisitos Técnicos

Medios de Verificacion

incorpore plazos y responsables de
la implementacion.

b) Identificacion de ruta critica,
entendida como la secuencia basica
de tareas que asegure que se
complete el proyecto,

c) Plan de mitigacion de riesgo (define
los riesgos asociados al proyecto y
sus acciones para resolverlos).

Disefar un Programa de Monitoreo y control
de la implementacion de acuerdo al
programa de trabajo para cada proyecto de
mejoramiento con uso de TIC
comprometido, que incluya;

a) Mecanismos de control.
b) Frecuencia de control.
¢) Hitos de control.

d) Requisitos de aceptacién conforme
por cada hito de control
(entregables).

e) Fecha de implementacion
planificada.

f)  Responsable de cumplimiento.
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Planificacion y Control de Gestion

ETAPA 3

Requisitos Técnicos

Medios de
Verificacion

Implementar el Sistema de
Control de Gestion en base al
programa anual elaborado en la
etapa anterior.

La Institucion implementa los
procedimientos de  trabajo
administrativos y tecnologicos
que permitan extraer, calcular y
presentar los indicadores de
desempefio, de acuerdo a lo

establecido en el programa
anual.

La Institucion ~ mide los
indicadores de desempefio

definidos en el programa anual
a ser medidos durante el afio y
analiza sus resultados.

La Institucion controla el
funcionamiento del Sistema de
Control de Gestion e identifica
aspectos del sistema
necesarios de ajustar para su
pleno funcionamiento.

El Ministerio Publico identifica los ajustes institucionales necesarios de realizar,
previo al pleno funcionamiento del Sistema de Control de Gestién.

En especifico, el Ministerio Publico se compromete a:

a) La Institucién actualiza el Sistema de Control de Gestién disefiado en el afio
anterior (SCG 2009), el cual debera contener, al menos, lo siguiente:

Los aspectos del sistema corregidos o modificados con la correspondiente
justificacion de los cambios.

Los indicadores de desempefio eliminados y/o corregidos y su
fundamentacion. Esto daréd origen a una nueva bateria de indicadores
actualizada (Indicadores SCG 2010)

Los Centros de Responsabilidad eliminados y/o corregidos y su
fundamentacion. Esto dard origen a una nueva estructura de Centros de
Responsabilidad Actualizada.

Distribucién de Indicadores de desempefio del SCG 2010, segin Centros
de Responsabilidad Actualizados™.

Las mediciones de los indicadores de desempefio del SCG 2010
elaborados e identificados como factibles de ser medidos en el afio 2010°".
Para aquellos indicadores de desempefio actualizados, y correspondientes
a Centros de Responsabilidad asociados a Sub-Servicios Estratégicos, que
no pueden ser medidos en el afio 2010, se sefalard la justificacion
correspondiente.

Procesos de recoleccion y sistematizacion de la informacion que permita
extraer, calcular y presentar los indicadores de desempefio.

Informe del Sistema de
Planificacién y Control
de Gestion, aprobado
por el Fiscal Nacional y
el Director Ejecutivo
Nacional que contiene
los requisitos técnicos
definidos.

30

y Centros de Responsabilidad asociados a Sub-Servicios Estratégicos.

Kl

Apoyo).
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Durante el afo 2010 no se mediran indicadores asociados a Centros de Responsabilidad que se asocien a los Servicios de Gestion Interna (Servicios de
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Planificacion y Control de Gestion

Medios de

ETAPA 3 Requisitos Técnicos Verflcacin

b) Elaborar un programa de trabajo anual para el afio 201 1, el cual debe contener
los siguiente aspectos:
- Senalar los indicadores que seran medidos en el afio 2011.
- Hitos, Actividades y plazos.
- Alcance®

c) Disenar y ejecutar un programa de difusion® de los aspectos mas relevantes
del Sistema de Control de Gestion®.

El Alcance ser4 entendido como la identificacion de los Centros de Responsabilidad que seran considerados en el programa de trabajo 2011, esto es, en

cuales de ellos se mediran indicadores en el afio 2011. En particular, para el Centro de Responsabilidad correspondiente a las Fiscalias Regionales, la

” medicion de sus respectivos indicadores se realizaré en a lo menos 6 Fiscalias Regionales, las cuales seran identificadas en el programa antes aludido.

., Programa de Difusion se excluiran a las Fiscalias Regionales del Maule (VI1), del Bio Bio (VIII) y Metropolitana Occidente.

el Sistema de Control de Gestion, su objetivo, importancia y beneficios.
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El disefio del Programa de Difusion incorporara la participacion de a lo menos un representante de 3 (tres) Fiscalias Regionales. En la ejecucion del

El Ministerio Publico determinara cuales son los aspectos mas relevantes a difundir en su Programa de Difusién 2010, el que considerara a lo menos, qué es



