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1. Resumen Ejecutivo

En este estudio se evalia si el sistema de ascenso da cumplimiento a lo establecido
por la Ley 20.8617, se analizan los resultados obtenidos entre los anos 2015 y 2022 y
se realizan recomendaciones al proceso de ascenso del Ministerio PUblico.

Los hallazgos vy resultados del estudio, provenientes del andlisis y evaluacion del
Sistema, surgen a partir de un proceso de recolecciéon y andlisis de informacion
primaria y secundaria que contempld la revision de documentaciéon secundaria y
estadistica, la realizacion de 41 entrevistas?, el procesamiento de los resultados de
una Encuesta Web que fue respondida por 1.607 personas (36,5% de la dotaciéon
autorizada el aio 2023)3 vy la revision de practicas y directrices internacionales.

En este informe los resultados del andlisis y evaluacion del Sistema de Ascenso se
presentan en funcién del logro de los primeros dos objetivos especificos definidos
en el estudio. Altérmino de la evaluacién es posible concluir lo siguiente en relacion
al objetivo (1) Evaluar el cumplimiento técnico y procedimental de la Ley 20.861 y
en materia del objetivo (2) Analizar los resultados obtenidos en los anos 2015-2022:

o 1. La implementacion del Sistema de Ascenso dio cumplimiento a lo
establecido en la ley en los cuatro procesos de ascenso evaluados en el
estudio.

El Ministerio PUblico demostré un 100,0% de cumplimiento en las tasas
maximas de cupos de ascenso y en la rigurosidad en la aplicaciéon de los
cuatro requisitos de ascenso tanto para nominados como ascendidos.

II] 2. 100,0% de cumplimiento de los procedimientos de Publicidad vy
Transparencia. Este es el atributo del Sistema mas valorado por parte de
los funcionarios/as y fiscales del Ministerio PUblico.

Se percibe que los procesos son publicos desde inicio a fin con
procedimientos claros y transparentes. Se observa una oportunidad de
mejora en el aumento de la claridad de las situaciones especiales
(repechajes).

1 Para el objetivo de este estudio, en especial interesa la Ley 20.861 del afio 2015 -incorporando los articulos 75 bis
y ter de la Ley 19.640- modificando de esta manera la Ley Orgdnica Constitucional del Ministerio PUblico.

2 Entrevistas semi estructuradas con el objetivo de conocer la percepcién de fiscales, funcionarias y funcionarios
respecto al disefo, implementacion y resultados del Sistema de Ascenso del Ministerio PUblico. El 53,7% de los
entrevistados corresponde al género femenino; el 46,3% al género masculino y un 48,8% son representantes de
asociaciones. El detalle de la Pauta de Entrevista estd incluido en el Anexo 1.

3 Encuesta web de 30 preguntas cuyo objetivo fue conocer la opinidn y percepcion de los fiscales, funcionarias y
funcionarias con respecto al disefo, implementacién y resultados del Sistema de Ascenso. Estuvo disponible entre
el 21/11/23 y el 24/11/23 y arrojé un error muestral de +2,0%. Esto permite establecer que a nivel agregado los
resultados son representativos de la poblacién. Mds informacién sobre los resultados de la Encuesta en el Anexo 2.
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3. Se reconoce una contribucion positiva del Sistema de Ascenso en el
quehacer Institucional y una influencia relativamente alta como buen
empleador y en la competitividad salarial. Se observa una oportunidad
de mejora en la satisfaccion con el Sistema“.

En términos de satisfaccion, las principales oportunidades de mejora
detectadas apuntan a redisenar los requisitos de antigiedad,
desempeno y capacitacion.

C),' 4. Larotacion no ha aumentado desde el 2012 al ano 2022. En fiscales se ha
mantenido una tendencia a la baja, mientras que en funcionarios/as
retornd a los niveles de 2012 en los Ultimos anos.

No es concluyente que el Sistema sea el Unico factor que incide en los
resultados de rotacion, dado que este efecto puede ser generado por
multiples causales.

M 5. Los cupos de fiscales nominados que no ascienden han ido
sostenidamente a la baja. En todos los procesos todos los auxiliares
nominados ascienden, en el resto de estamentos hay una fraccién que
no puede ascender.

La opinidn general es que, si bien el porcentaje es el mismo para todos,
los cupos disponibles por ley son muy bajos, especialmente para regiones
y localidades pequenas.

|f 6. Los requisitos de ascenso son coherentes con las directrices
internacionales’. Funcionarios/as y fiscales estdn mayormente de
acuerdo con ellosé.

Se aprecian oportunidades de mejora especialmente en la antigbedad
del cargo, evaluacion de desempeno y capacitaciones.

@ 7. Enla prdctica es un Sistema de aumento en las remuneraciones.

El Sistema es percibido como una contribucidn a la carrera, no es
necesariamente vinculante con el aumento en la jerarquia vy
responsabilidades, ni con promociones (cambios en las responsabilidades
aigual jerarquia), lo que estd en concordancia con la Ley 20.861, que no
lo establecio de esa forma.

1 8. Existe claridad en fiscales y funcionarios/as de los motivos fundacionales
9 del Sistema, pero ésta es mds escasa sobre los resulfados e impactos
perseguidos con su implementacion.

Determinar metas e indicadores deseados ayudard a definir con mayor
claridad el porvenir del Sistema en los proximos anos.

4 indice de Satisfaccién Neta (ISN) con el Sistema de Ascenso = -49,7%.

5 Fuente: Directrices sobre la funcidn de los fiscales, Organizacién de las Naciones Unidas (1990). Mds informacién
en Anexo 3.

¢ El grado de acuerdo o muy de acuerdo con los requisitos es sobre 66,0% en todos ellos. Fuente: Encuesta web.
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A partir de las principales conclusiones que arrojé el estudio se establecen las
siguientes 4 recomendaciones al proceso de ascenso de fiscales y funcionarios/as
del Ministerio Publico:

1. Avanzar en la claridad del enfoque futuro del Sistema de Ascenso.

El Ministerio PUblico debe analizar si quiere mantener el alcance de un
sistemna de ascensos y mejorar lo que ya existe (camino 1) o si quiere
avanzar en la conexion del Sistema con un desarrollo de carrera
funcionaria vinculante con el aumento de responsabilidades en los
ascensos (camino 2).

La recomendacion del presente estudio es tomar el camino 2 para dar
una mejor respuesta a las necesidades fundacionales del Sistema
establecidas en el marco de la Ley 20.861.

P 2. Realizar ajustes alos requisitos de ascenso.

Con foco en aumentar la satisfaccion de los fiscales y funcionarios/as con
el Sistema y en el cumplimiento de la finalidad principal de la ley 20.861,
que es, entre ofras, que los fiscales y funcionarios/as contaran con una
carrera que les ofreciera opciones de proyeccién y desarrollo laboral.
Dependiendo del ajuste a los requisitos que se decida realizar, podria
requerirse un proceso de modificacién legal.

g 3. Sostener las buenas practicas de publicidad y transparencia que se han
v levado a cabo denfro del Ministerio PuUblico en términos
procedimentales.

Con foco en mejorar la comunicacion del proceso y de los resultados,
encontrando mecanismos y formas de comunicacidn que permitan
asegurar una mayor cobertura y claridad hacia todos los estamentos.

Q.* 4. Evaluar la factibilidad de un cambio legal para realizar los procesos de
ascenso con una periodicidad anual, al menos con una versibn Mmas
simplificada “entre procesos” bienales.

Con foco en reducir los anos de espera y fortalecer la vinculacion con un
desarrollo de carrera fiscal y funcionaria, gestionando el talento conforme
a las prioridades anuales del Ministerio. Implementar esta
recomendacién, en caso de que se considere factible, implicaria un
proceso de modificacion legal.
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2. Introduccion

Una de las principales modificaciones de la Ley 19.640 (Ley Orgdnica Constitucional
del Ministerio PUblico), efectuada en el ano 2015, dice relacién con la Ley 20.861,
la cual busca dar solucidon a la situacion de inexistencia de carrera para los
funcionarios y fiscales del Ministerio PUblico. El objetivo principal de esta
modificacion legal era que esta institucion contara con una carrera funcionaria
(totalmente financiada que se tradujera en el aseguramiento de ascenso) con
proyeccion y desarrollo laboral, promoviendo el desarrollo institucional. Aplicable
tanto para fiscales como para funcionarios y funcionarias (compuesto por los
siguientes estamentos: profesional, técnico, administrativo y auxiliar).

El sistema de ascenso establece cuatro requisitos de ascenso que dicen relacion
con: antigledad en el cargo, sancién administrativa, evaluacion de desempeno y
capacitaciones. Ademds, conforme lo senala la norma, en el respectivo proceso
de promocion sélo podrd ascender hasta un nUmero de postulantes que no supere
el 15,0% de la respectiva planta’.

El estudio tiene por objetivo general dar cumplimiento a lo dispuesto por la Ley
20.861, de acuerdo con lo establecido en el articulo segundo transitorio de la
misma Ley que incorpora los articulos 75 bisy 75 ter ala Ley 19.640, en cuanto senala
que durante el octavo ano de vigencia de los articulos citados el Ministerio PUblico
contratard, previa licitacién publica, a una entidad evaluadora externa para la
realizacion de un estudio y evaluacion de los efectos de la aplicacion de los
referidos articulos. En este marco, este informe presenta los resultados del andilisis y
la evaluacion del sistema y establece recomendaciones para su mejora.

Este documento corresponde al informe final del estudio, que contempld un
proceso de levantamiento de informacion primaria y secundaria el cual considerd:
e Revision de diversos documentos nacionales e internacionales y planillas de
datos estadisticos.
e Revision de documentacién de cada proceso de ascenso del Ministerio PUblico
y su normativa asociada.
e Realizacién y andilisis de 41 entrevistas semi estructuradas.
e Recopilacién y andilisis de la percepcidon de 1.607 personas encuestadas.

Para dar respuesta al objetivo del estudio y considerando los hallazgos de las
diversas fuentes de informacién primaria y secundaria analizadas, el informe se
estructura considerando un apartado de antecedentes, en el cual se presenta lo
establecido enla ley 20.861 en directa vinculacion con el estudio. Un apartado en
el cual se clarifican los objetivos, tanto generales como especificos del estudio y
otfro en el cual se detalla la metodologia utilizada. También se incorpora un capitulo
que presenta los resultados del andlisis y evaluacion del Sistema en el periodo 2015-
2022 y finalmente se incorporan las principales conclusiones y recomendaciones de
mejora del Sistema.

7 A excepcién del primer proceso de ascenso del afio 2015, en el cual el alcance de ascendidos no podria superar
el 20,0% de la planta.
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3. Antecedentes

Conforme a lo establecido por la Constitucion Politica de la Republica y la Ley
Orgdnica Constitucional 19.640 en su articulo 1°, el Ministerio Publico es un
organismo auténomo vy jerarquizado, cuya funcién es dirigir en forma exclusiva la
investigacion de los hechos constitutivos de delito, los que determinen la
participacion punible y los que acrediten la inocencia del imputado y, en su caso,
ejercer la accion penal publica en la forma prevista por la ley. De igual manera, le
corresponderd la adopcion de medidas para proteger alas victimas y a los testigos.
No podrd ejercer funciones jurisdiccionales.

En este contexto, una de las principales modificaciones de la Ley Orgdnica
Constitucional del Ministerio PUblico, efectuada en el ano 2015, dice relacién con
la Ley 20.861: “Uno de los fines que la ley 20.861 busco, por una parte, dar solucion
a la situacion de no existencia de carrera para los funcionarios al interior de la
Fiscalia y, por otra, generar mejores alcances en la carrera profesional de los
fiscales. Esta ley buscaba reconocer la importancia de que los fiscales y
funcionarios contaran con una carrera que les ofreciera opciones de proyeccién y
desarrollo laboral que a esa fecha no estaba contemplado. Incluyd esta ley un
elemento nuevo relacionado con la gestion de personas en el sector publico, que
representaba una sentida aspiracion del Ministerio Publico, se establecid una
carrera totalmente financiada para una institucion publica que se tradujo en el
aseguramiento del ascenso de funcionarios y fiscales por 10 anos.”®

Para el objetivo de este estudio, en especial interesa la Ley 20.861 del ano 2015 -
que incorpora los articulos 75 bis y ter de la ya mencionada Ley Orgdnica
Constitucional- que establece en su articulo 2° transitorio la obligacion legal de un
estudio y evaluacion de los efectos de la aplicacion de los articulos 75 bis y 75 ter.

3.1. Articulo 75 bis - fiscales

“Los fiscales adjuntos que ocupen los grados VIl a VI, inclusive, tendran un sistema
de ascenso, de cardacter técnico y reglado, por el cual podrdn acceder
sucesivamente a grados jerdrquicos inmediatamente superiores. Sin perjuicio de lo
establecido en el inciso segundo del articulo 75, mediante este sistema de ascenso
los fiscales podrdn acceder hasta grado V inclusive, de acuerdo al presente
articulo.

8 Fuente: Informe de Comisidn de Hacienda de fecha 16.06.2015, recaido en el proyecto de ley, en segundo
trdmite constitucional, que fortalece el Ministerio Publico. Extractado de la discusion. Incluido en las Bases
Técnicas para Licitacion Publica de Contrataciéon de estudio y evaluacion de los efectos de la aplicacién de los
procesos de ascenso del Ministerio Publico (Ministerio Publico de Chile, Julio 2023).
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Los procesos de promocién interna de que trata este articulo se realizardn cada
dos anos, mediante un sistema que garantice su publicidad y transparencia” ...

En este artficulo, estan establecidos los requisitos de ascenso y los aspectos claves
para la implementaciéon del Sistema de Ascensos para fiscales:

Requisitos de Ascenso para fiscales

» Haber permanecido en el cargo que ocuparen a la fecha de postulacion,
como minimo la antigiedad detallada en la Tabla 1.

= No haber sido sancionado, durante los Ultimos dos anos, con alguna medida
disciplinaria o administrativa.

» Haber sido calificado, durante los Ultimos tres anos, con una nota promedio
en la evaluacion de desempeiio individual, igual o superior a 95,0% de la
respectiva escala de evaluacion.

= Haber aprobado, durante su Ultimo tiempo de permanencia en el respectivo
grado, cursos de perfeccionamiento, diplomados o maestrias, o bien,
aprobar un examen de conocimientos, todo ellos en la forma y condiciones
qgue determine el Fiscal Nacional.

Tabla 1: Antigbedad requerida por grado (en el Ministerio PUblico)

Fiscal Adjunto

A 7
Vi 7
Vil 6

Fuente: Elaboracién propia, a partir de lo establecido en el Articulo 75 bis.

Aspectos clave para implementar los procesos de ascenso en fiscales

« Promocién interna cada dos anos.

« Garantizar la Publicidad y la Transparencia.

« Alcance: sélo podrd ascender hasta un nUmero de postulantes que no
supere el 15,0% de la planta de fiscales adjuntos. En el primer proceso el
alcance no podria superar el 20,0% de la planta de fiscales adjuntos.

+ Repechaje: con los posibles cupos disponibles que quedan a nivel regional
se realiza un proceso a nivel nacional con los mismos requisitos.

CEJA
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3.2. Arliculo 75 ter - funcionarias y funcionarios

“Los profesionales, los técnicos, los administrativos y los auxiliares, con contrato
indefinido del Ministerio Publico y que no sean de exclusiva confianza, tendran un
sistema de ascenso, de cardcter técnico y reglado, por el cual podrdn acceder
sucesivamente a grados jerdrquicos inmediatamente superiores en su respectiva
planta de personal.

Los procesos de promocién interna de que frata el presente articulo se realizardn
cada dos anos, mediante un sistema que garantice su publicidad y transparencia,
y en ellos obtendrdn el respectivo ascenso los funcionarios senalados en el inciso
anterior que cumplan los siguientes requisitos” ...

En este articulo, estan establecidos los requisitos de ascenso y los aspectos claves
para la implementacién del Sistema de Ascensos para funcionarias y funcionarios:

Requisitos de Ascenso para funcionarias y funcionarios

» Haber permanecido en el cargo que ocuparen a la fecha de postulacion,
como minimo la antigiedad detallada en la Tabla 2.

» No haber sido sancionado, durante los Ultimos dos afnos, con alguna medida
disciplinaria o administrativa.

» Haber sido calificado, durante los Ultimos tres anos, con una nota promedio
en la evaluacion de desempeno individual, igual o superior a 95,0% de la
respectiva escala de evaluacion.

» Haber aprobado, durante su Ultimo tiempo de permanencia en el respectivo
grado, cursos de perfeccionamiento, diplomados o maestrias, o bien,
aprobar un examen de conocimientos, todo ellos en la forma y condiciones
que determine el Fiscal Nacional.

Tabla 2: Antigiiedad requerida por grado (en el Ministerio PUblico)

| Profesional | == Técnico |  Administraivo | = Auxiliar |
N o e O e
el cargo el cargo el cargo cargo
Vil 7 X 7 Xl 7 XVl 7
Vil 7 Xl 7 Xl 7 XIX 6
X 6 Xl 6 XIvV 7
X 5 Xl 5 XV 6
X/ 4 XIvV 4 XV 5
XV 4

Fuente: Elaboracion propia, a partir de lo establecido en el Articulo 75 ter.

Aspectos clave para implementar los procesos de ascenso en funcionarias y
funcionarios

«  Promocidén interna cada dos anos.
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« Garantizar la Publicidad y la Transparencia.

« Alcance: sélo podrd ascender hasta un nUmero de postulantes que no
supere el 15,0% de la planta de fiscales adjuntos. En el primer proceso el
alcance no podria superar el 20,0% de la planta de fiscales adjuntos.

+ Repechaje: con los posibles cupos disponibles que quedan a nivel regional
se realiza un proceso a nivel nacional con los mismos requisitos.
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4. Obijetivos

4.1. Objetivo General

Dar cumplimiento a lo dispuesto por la Ley 20.861, en orden a presentar los
resultados del estudio y evaluacion de los efectos de la aplicaciéon del sistema de
ascenso, de acuerdo con lo establecido en el articulo segundo transitorio de la
misma Ley que incorpora los articulos 75 bis y 75 ter a la Ley 19.640 (Ley Orgdnica
Constitucional del Ministerio PUblico).

4.2. Objetivo Especificos

1. Evaluar si el sistema de ascenso implementado por el Ministerio PUblico entre los
anos 2015y 2022 dio cumplimiento a las dimensiones técnicas y procedimentales
garantizando la publicidad y transparencia exigida por la Ley 20.861.

2. Analizar los resultados obtenidos con la aplicacién de los procedimientos del
sistema de ascenso establecido por el Ministerio PUblico entre los anos 2015 -
2022.

3. Realizar recomendaciones al proceso de ascenso de fiscales y funcionarios/as,
dentro del marco legal establecido por la Ley 20.861.

10
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5. Metodologia

5.1. Metodologia general del estudio

A partir de recoleccidon de informaciéon primaria y secundaria, se analizé el sistema
de Ascensos en torno a: (1) el diseno del sistema y su implementacion en los
periodos 2015 a 2022; (2) sus resultados y efectos en el Ministerio PUblico y (3) la
Identificacion de mejoras y recomendaciones.

Figura 1: Metodologia general del estudio

D @ 2= Fy
% ah = —

Andlisis de Enfrevistas a actores Encuestaweba Revision de modelos de
documentacion clave de lainstitucion funcionarios y fiscales sistemas de
secundaria y estadistica organizaciones
v v
2015 2022 2023
® .
IE\J“ Disefio a Implementacién ﬂ[ Efectos = Principios sobrelos
cualesseregulael
= Marcolegal = Dimensiones técnicas y procedimentales = Cumplimiento de los Sistema de Carrera
establecidoporlaley = Publicidady transparencia objetivos delalLey » Tipos de ascenso
20.861 = Mdéximo 15,0% de la planta [excepto el primero 20.861 = Requisitos de ascenso
= Problemaaresolver proceso, cuyo maximo es 20,0%) * Resultados obtenidos
= Proposito y objetivos = Requisitos de ascenso: (1) anfigledad, [2) conla aplicacion de
= Sistema de ascenso sanciones, (3) evaluacion de desempefio y (4) procedimientos del
capacitaciones sistema de ascenso
Obijetivo 1 Objetivo 2 Objetivo 3
& [3%]
Evaluacion del sistema Andlisis de resultados Recomendaciones

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la figura 1, la metodologia general del estudio estd
estructurada para poder dar respuesta a los objetivos especificos establecidos en
el marco del desarrollo del estudio. De esta manera el andlisis se orientd en:

1. Evaluar el cumplimiento técnico y procedimental de la Ley 20.861 (2015-
2022) a partir del sistema de ascenso, tanto en aspectos de diseno como en
su implementacion.

2. Andlizar los resultados obtenidos (2015-2022), desde el levantamiento de
informacion primaria y secundaria orientada a poder establecer un andlisis
de los efectos que ha tenido el Sistema de Ascensos en el Ministerio PUblico
al ano 2023, a partir de la implementacion de éste entre 2015y 2022.

3. Redlizar recomendaciones al proceso de ascenso de fiscales, funcionarias
y funcionarios.

El proceso de recoleccion y andlisis de informacién primaria y secundaria para el
logro de todo lo anterior contempld el andlisis de documentacion secundaria y
estadistica, el procesamiento de entrevistas a actores clave, la aplicacion y andlisis
de una Encuesta Web vy la revision de prdcticas internacionales.

11
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A partir de la revision de informaciéon primaria, secundaria y la revision de
experiencias infernacionales se evalud el Sistema de Ascenso en funcion de 4
dimensiones, con especial foco en la implementacion y los resultados. Estas
dimensiones se basan en la teoria de cambio del sistema de Ascenso. La siguiente
figura esquematiza la vinculacién entre el proceso de recoleccion y andlisis de
informacién con la teoria de cambio a nivel conceptual.

Figura 2: Proceso de recoleccién y andlisis de informaciéon

* 41 personas entfrevistadas

* 1.607 personas que =7 =
respondieron Encuesta web i ¢
Levantamiento de

informacién primaria

Levantamiento de
informacién secundaria

Revisidn de prdcticas
internacionales

Teoria de Cambio del Sistema de Ascenso
Diseno — Resultados Impactos

sCudles son los result ados mds
inmediatos generados por el Sistema?

sLos objetivos del Sistema son
congruentes con los problemas y
necesidades?
sSon coherentes con la légica de
intervencion?

Como se ejecutd el Sistema? sLaintervencion efectivamente
sComo se llevd a cabo la mitiga el problema de andlisis a
gestidn del proceso? largo plazo?

Fuente: Elaboracion propia.

A partir del estudio se co-disend una propuesta de la teoria de cambio del sistema,
con la finalidad de poder establecer un marco tedrico que permita dar una guia
general para orientar el andlisis y evaluacion del sistema. Para mas informacion del
diseno de la Teoria de Cambio, revisar el apartado 5.3 del presente documento.

Figura 3: Propuesta de Diseno de Teoria de Cambio del Sistema

-
Ministerio PUblico como empleador
ImpGCtO { Impacto mds atractivo para los mejores talentos
\
Res. Final oI CEHID CCEETD Mayor competitividad salarial
es. Fina transparente para fiscales y funcionarios Y P
Resultados —
Mayor retencion Menor estancamiento WD EICHn e
Res. Intermedio de talento de talento cor:j el desarrollo
e carrera )
N\
4 Ejecucion de Sistema de \
Producto ascenso para fiscales y
. funcionarios
Implementacion
- Elaborar sistema que
Actividades DlSEHDAdsieSLS::mO s garantice Publicidad y
\_ Transparencia /
4 Actualizacion de la Ley 19.440 a partir \
Componenie de la Ley 20.841 en sus articulos 75 bis y
o 75 fer.
Disefo
Riesge de fuga de talento con Necesidad de desarrollo laberal para
Problema experiencia especializada en el Ministerio fiscales y funcionarios del Ministerio
\_ Piblico, entre otros posibles a detectar PUblico )

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revision de informacién secundaria y un proceso de co-
diseno con la contraparte técnica del Ministerio PUblico y actores claves consultados.

Nota técnica:
La propuesta de teoria de cambio del Sistema es meramente una guia para

orientar su andlisis y evaluacion. La revision documental arrojé claridad sobre los
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fundamentos del Sistema. Se sugiere que el Ministerio avance en explicitar objetivos
y métricas de evaluacion para futuras evaluaciones.

Recoleccion y andlisis de informacién secundaria

En el marco del estudio, se realizd una revision exhaustiva de la documentacion
institucional, con especial foco en la informacién vinculada con los procesos de
nominacioén para el ascenso de los anos 2015, 2017, 2019 y 2021, entre las cuales se
incluyd principalmente las siguientes fuentes de informacion:

Ley 19.640 Orgdnica Constitucional del Ministerio PUblico

Ley 20.861 "Fortalece el Ministerio PUblico"

Resolucion FN/MP N° 1673/2015 y Procedimiento de ascensos para Fiscales y
Funcionarios ano 2015.

Resolucion FN/MP N° 1460/2017 y Procedimiento de Ascensos para Fiscales y
Funcionarios 2017.

Resolucion FN/MP N° 1461/2019 y Procedimiento de Ascensos para Fiscales y
Funcionarios 2019.

Resolucion FN/MP N° 688/2021 y Procedimiento de Ascensos para Fiscales y
Funcionarios ano 2021.

Reglamento del Sistema de Gestion de Desempeno del Ministerio PUblico.
Reglamento de Responsabilidad Administrativa de Fiscales y Funcionarios del
Ministerio PUblico.

Némina Regional de posibles candidatos de ascensos 2015-2022.

Noémina final consolidada de Fiscales y Funcionarios ascendidos en los
procedimientos 2015-2021.

Reglamento del Personal para los Fiscales del Ministerio PUblico.
Reglamento de Personal para los Funcionarios del Ministerio PUblico.
Reglamento de Capacitacion y Perfeccionamiento para Fiscales y
Funcionarios del Ministerio PUblico.

Planilla que contenga la dotacién autorizada 2001-2023.

Registros de publicidad y fransparencia asociados a la Ley 20.861.

Excel: Permisos Sin Goce de Sueldo Ministerio PUblico.

Excel: Notas evaluacion de desempeno del Ministerio PUblico por ano.
Excel: Listado de funcionarios y fiscales sancionados 2013-2021.

Excel: Dotaciéon autorizada por ano. Para los anos 2007 al ano 2021.

Excel: Capacitaciones realizadas entre el 2011 al 2021.

Excel: Grados y Estamento del Ministerio PUblico. Datos histéricos desde 1999.
Excel: Desvinculaciones del Ministerio PUblico y sus motivos.

Comunicados de inicio y de cierre del proceso de ascensos 2015-2021.
Publicacion de ndminas de cumplimiento de los requisitos para el proceso de
ascenso 2015-2021.

La revision detallada de documentacion secundaria sirvié como base fundamental
para orientar la implementacion del estudio, asegurando un enfoque integral y
alineado con los requerimientos legales, organizacionales y datos para la
evaluacion.
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Recoleccioén y andlisis de informacion primaria
Entrevistas semi-estructuradas

Se realizaron 41 entrevistas con el objetivo de conocer la percepcion de fiscales,
funcionarias y funcionarios respecto al diseno, implementacién y resultados del
Sistema de Ascenso del Ministerio Publico. En relaciéon a las personas entrevistadas,
el 53,7% corresponde al género femenino mientras que el 46,3% al género
masculino y un 48,8% son representantes de asociaciones. La siguiente tabla detalla
las entrevistas realizadas en el marco del estudio.

Tabla 3: Detalle de entrevistas realizadas en el marco del estudio

Estamento " Nombre \ Género Fecha
Persona entrevistada #1 Masculino 02-11-2023
Persona entrevistada #2 Femenino 07-11-2023
Directivo Persona entrev?sfodo #3 Femeni'no 15-11-2023
(x7) Persona entrev!sfodo #4 Moscul.mo 15-11-2023
Persona entrevistada #5 Femenino 29-11-2023
Persona entrevistada #6 Femenino 23-11-2023
Persona entrevistada #7 Femenino 30-11-2023
Persona entrevistada #8 Masculino 02-11-2023
Fiscal Persona entrevistada #9 Femenino 03-11-2023
(x4) Persona enfrevistada #10 Femenino 27-11-2023
Persona entrevistada #11 Masculino 30-11-2023
Persona entrevistada #12 Femenino 02-11-2023
Persona entrevistada #13 Femenino 03-11-2023
Persona entrevistada #14 Femenino 08-11-2023
Profesional Persona entrev?sfodo #15 Moscul!no 08-11-2023
(x9) Persona entrev!sfodo #16 Moscul.mo 08-11-2023
Persona entrevistada #17 Femenino 10-11-2023
Persona entrevistada #18 Masculino 14-11-2023
Persona entrevistada #19 Masculino 14-11-2023
Persona entrevistada #20 Masculino 06-12-2023
Persona entrevistada #21 Femenino 06-11-2023
Persona entrevistada #22 Masculino 08-11-2023
Persona entrevistada #23 Femenino 08-11-2023
Persona entrevistada #24 Masculino 08-11-2023
Administrativo Persona entrevistada #25 Femenino 08-11-2023
(x10) Persona entrevistada #26 Masculino 08-11-2023
Persona entrevistada #27 Femenino 14-11-2023
Persona entrevistada #28 Femenino 14-11-2023
Persona entrevistada #29 Masculino 14-11-2023
Persona entrevistada #30 Femenino 14-11-2023
Persona entrevistada #31 Masculino 06-11-2023
Persona entrevistada #32 Masculino 08-11-2023
Técnico Persona entrevistada #33 Femenino 09-11-2023
(x6) Persona enfrevistada #34 Femenino 14-11-2023
Persona entrevistada #35 Masculino 10-11-2023
Persona entrevistada #36 Femenino 14-11-2023
Persona entrevistada #37 Masculino 20-11-2023
Auxiliares Persona enTrev?sTodo #38 Mosculjno 08-11-2023
(x5) Persona enTrev!sTodo #39 Femenl.no 04-12-2023
Persona entrevistada #40 Masculino 04-12-2023
Persona entrevistada #41 Femenino 04-12-2023

Fuente: Elaboracion propia.
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Si se desea profundizar en los topicos abordados, la pauta de enfrevista se
encuentra en el Anexo 1 del presente documento.

Encuesta web de estudio y evaluacion de los efectos de la aplicacion de los
procesos de ascenso del Ministerio PUblico

Se realizd una encuesta web cuyo objetivo fue conocer la opinidon y percepcion de
los fiscales y funcionarios/as con respecto al diseno, implementacion y resultados
del sistema de ascenso, desde su propia experiencia. Para mds informacién, se
encuentran detallados los resultados de la encuesta en el Anexo 2 del presente
documento. En la figura 4, es posible revisar los resultados generales de la Encuesta
Web, en términos de la muestra, su representatividad estadistica y el instrumento
utilizado.

Figura 4: Resultados generales de la Encuesta Web: muestra, instrumento y representatividad

5 MARCO MUESTRAL 00y MUESTRA Y REPRESENTATIVIDAD

Fiscales, funcionarias y funcionarios del Ministerio PUblico Los resultados son representativos de la poblacién

« 549 administrativas y administrativos (34,2%) « Tamano muestral: 4.400 casos (dotacion autorizada 2023)

+ 457 profesionales (28,4%) + Nivel de confianza: 95,0%

» 281 técnicas y técnicos (17,5%) + Error muestral: +2,0%*

« 179 fiscales (11,1%)

« 117 auxiliares (7,3%) o

+ 22 directivos (1,4%) 52| INSTRUMENTO

+ 2 honorarios (0,1%)

» Cuestionario Web con 30 preguntas

- Se construye a partir de frabajo conjunto con la contraparte
técnica del Ministerio Publico

« Periodo de aplicacion: 21/11/23 al 12/12/23

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web. Cdlculo del error muestral
realizado a partir de calculadora de margen de error de Question Pro.

Muestra total: 1.607 fiscales, funci ias y funci ios

La encuesta fue enviada al total de fiscales y funcionarias y funcionarios,
recogiéndose la participacion de 1.607 personas, donde un 34,2% corresponden a
administrativos, un 28,4% a profesionales, 17,5% a técnicos, un 11,1% a fiscales, un
7.3% a auxiliares, un 1,4% a directivos y un 0,1% a honorarios.

Considerando un tfamano muestral de 4.400 casos (dotacion autorizada 2023) y un
nivel de confianza del 95,0%, los resultados de la encuesta arrojaron un error
muestral de +2,0%°. Esto permite establecer que a nivel agregado los resultados son
representativos de la poblacién. En relacion a la representatividad por estamentos,
bajo los mismos criterios de andlisis y considerando el tamano muestral, los
resultados se consideran representativos para todos los estamentos, destacando
especialmente en los estamentos administrativo, profesional y técnico, fal como se
puede apreciar en la siguiente tabla.

? Fuente: Cdlculo realizado a partir de calculadora de margen de error de Question Pro.
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Tabla 4: Representatividad de la muestra por estamento relevante para el estudio

Dotacién Encuestas Participacion por "
P P Error Muestral estadistico?

autorizailcl 2023 compc!etas estamento (%)

(N°) (N°) (%)
Administrativo 1.314 549 42,0% 3.2%
Profesionall 1.188 457 38.0% 3.6%
Técnico 616 281 46,0% 4,3%
Fiscal 791 179 23.0% 6,5%
Auxiliar 392 117 30,0% 7.6%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web. Cdlculo del error muestral
realizado a partir de calculadora de margen de error de Question Pro.

Por otro lado, tal como se aprecia en la Figura 5, el 55,8% y el 44,2% de las
encuestadas y encuestados son del género femenino y masculino
respectivamente. A su vez, el 62,7% posee una antigiedad de 16 aios o mas en la
institucion, por lo que una parte relevante de la muestra ha permanecido en el
Ministerio PUblico alo largo de los Procesos de Ascenso llevados a cabo en los anos

2015, 2017, 2019 y 2021.

Figura 5: Resultados generales de la Encuesta Web: Género y antigiedad en el Ministerio PUblico

Indigue su Género m sCudntos afios de anfigiedad tiene en el
Ministerio PUblico?

40,0% 62,7%

44,2%
22,7%
55,8%
14,0% 13,3%
9.2%
0,9%
Menos labd 6al0 11aljy 16a20 Mdasde

® Masculino  ® Femenino

de 1 aho anos anos anos anos 20 anos

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web. Cdlculo del error muestral
realizado a partir de calculadora de margen de error de Question Pro.

10 calculado considerando un nivel de confianza igual a un 95,0%.
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5.3. Propuesta de Diseno de Teoria de Cambio del Sistema

A partir de lo anterior, la siguiente figura, resume la propuesta de Teoria de Cambio
del sistema de ascenso, construida en funcion de la informacién disponible y
complementada con la mirada de la confraparte técnica y actores relevantes del
Ministerio PUblico. En general es posible establecer que existe una relativa claridad
de los motivos fundacionales que dieron génesis al Sistema, la cual es posible
observar en el apartado de antecedentes de este documento, en el cual se
establece principalmente la necesidad de desarrollo laboral para fiscales,
funcionarias y funcionarios del Ministerio. A partir de sesiones de trabajo y discusion
se fueron considerando ofros elementos Utiles para elaborar la propuesta, sin
embargo, es relevante mencionar, que no se enconfraron documentos que
establecieran una idea de los resultados e impactos perseguidos con la
implementacion del Sistema.

La teoria de cambio fue propuesta con la finalidad de poder establecer un marco
metodoldgico capaz de dar una guia general para orientar el andlisis y evaluacion
del sistema, en ella se visualiza el problema a resolver en el dmbito del diseno y
luego se van considerando aspectos de la implementacion, resultados e impacto.

Figura é: Propuesta de Teoria de Cambio del Sistema de Ascensos del Ministerio PUblico

( 3
Ministerio PUblico como empleador
\,
" Generar un Sistema de ascenso
L Res. Final fransparente para fiscales y funcionarios Mayor competitividad salarial
Resultados 6
= Mayor satisfaccion
Res. Intermedio Mayor retencién Menor estancamiento con el desarrollo
de talento de talento e e
N <
/ Ejecucién de Sistema de N
Producto ascenso para fiscales y
» funcionarios.
Implementacion
Disefio de Sistema de Elabc!nr sls!el_nf: que
L Actividades sy gurul'l:::sepl;li::g;qd y )
/ Actualizacioén de la Ley 19.640 a partir A
Componente de la Ley 20.851 en sus articulos 75 bis y
. 75 ter.
Disefo
Riesgo de fuga de talento con Necesidad de desarrollo laboral para
Problema experiencia especializada en el Ministerio fiscales y funcionarios del Ministerio
\ Piblico, entre otros posibles a detectar Plblico*
w
Fuente: Elaboracidon propia, a partir de revision documental y el complemento de la contraparte

técnica.

Con el objetivo de lograr el impacto esperado, respecto a la problemdtica, el
sistema de ascensos se estructura en base a un gran componente, la modificacion
de la Ley 19.640 a partir de la Ley 20.861 en sus articulos 75 bis y 75 ter, buscando
garantizar un sistema de ascensos eficaz y transparente en la promocion de fiscales
y funcionarios del Ministerio Publico. Dado esto, se estructura en base a dos
actividades, (1) el disefno del sistema de ascensos y (2) la elaboracion de un sistema
que garantice la Publicidad y Transparencia.

La ejecucion del Sistema permitiria dar cuenta de algunos resultados intermedios,

tales como una mayor retencién de talento, un menor estancamiento de talento
(entendido como la cantfidad de personas que cumpliendo todos los requisitos de
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ascenso no pueden ascender debido a la falta de cupos) y una mayor satisfaccion
con el desarrollo de carrera.

A partir de lo anterior, los resultados esperados que el sistema de ascensos buscaba
obtener serian (1) generar un sistema de ascensos transparente para fiscales y
funcionarios y (2) generar una mayor competitividad salarial, de esta manera se
contribuiria a que el Ministerio Publico sea un empleador mds atractivo para los
mejores talentos intfernos.

Es importante clarificar que los resultados a partir de la implementacion del sistema
propuesto en la teoria de cambio corresponden a una hipdtesis que fue
identificada a partir de entrevistas y sesiones de trabajo, pasando por una revision
por parte de la contraparte técnica, la cual complementd su andlisis con actores
clave del Ministerio PUblico. Esta aproximacion resultd Util para orientar los andlisis y
la evaluacion, ya que no existe documentacién en donde se declaren los
resultados e impactos que busca el Sistema.

La propuesta de hipétesis principal de la teoria de cambio seria la siguiente:

“Un sistema de ascenso transparente y eficaz, que garantice el desarrollo de
carrera de fiscales y funcionarios del Ministerio Publico, contribuird a mejorar la
retencion de talento, disminuir el estancamiento, crear una mayor safisfaccion
laboral y disminuir la brecha salarial por estamento, contribuyendo al propdsito de
lograr que el Ministerio Publico sea un empleador mds atractivo para los mejores
falentos internos”.
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6. Resultados del andlisis y evaluacion del Sistema

de Ascensos

Resulta relevante mencionar previo a la revision exhaustiva de los resultados del
andlisis y evaluacion del Sistema de Ascenso, que a lo largo de los 4 procesos de
ascenso llevados a cabo desde 2015 al ano 2021, se han nominado 3.631 personas
y han ascendido 2.526, tal como se puede apreciar en la siguiente tabla.

Tabla 5: Detalle de la dotacion autorizada en cada proceso de ascenso!!, nominados y ascendidos
en los procesos de ascenso desde el 2015 al 2021

Dotacion
Autorizada

Nominados| Ascendidos

Dotaciéon
Autorizada

Nominados [ Ascendidos

Dotacion
Autorizada

Nominados [ Ascendidos

Dotacién
Autorizada

Nominados | Ascendidos

Nominados| Ascendidos

389
1136
975
529
647

49
299
330
138
247

49
227
195
106
129

389
1249
1125
582
725

54

310
223
135
141

54
187
168
87
108

392
1314
1188

616

7

23

300
232
132
139

23
197
178
92
115

392
1314
1188

616

771

30

334
266
135
114

30
197
178
92
114

156
1243
1051
540
641

156
808
719
377
466

Total 3676 |

1063

706

4070

863

604

4281

826

605

4281

879

611

3631

2526

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revision de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.

La evaluaciéon de resultados del Sistema en el periodo 2015-2022 se realizé en torno
a los dos primeros objetivos especificos del estudio, los cuales son detallados en la
siguiente figura, junto con el establecimiento del foco del andilisis y sus respectivas
fuentes de informacion. Es en relacidon al foco de andlisis que se estructura el
presente informe en este apartado.

Figura 7: Esquema del andlisis y evaluacién del Sistema de Ascensos en torno a los primeros dos
objetivos especificos del estudio

Objetivos especifico 1 Objetivos especifico 2

Evaluar si el sistema de ascenso implementado por el Analizar los resultados obtenidos con la aplicacién de
Ministerio PUblico entre los afos 2015 y 2022 dio los procedimientos del sistema de ascenso
cumplimiento a las dimensiones técnicas y
procedimentales garantzando la publicidad vy

establecido por el Ministerio PUblico entre los afos

2015- 2022.

transparencia exigida por la Ley 20.861.

andlisis de la Ley 20.861 (2015-2022) 2. Analizar los resultados obtenidos (2015- 2022)
@ - @ @ @ @
Fuentes de 0z . . Encuesta Datos Experiencias
T et Documentacién Datos estadisticos Entrevistas Web R e e s

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los objetivos especificos del estudio.

A confinuacion, se establecen los resultados provenientes de la evaluacion del
cumplimiento técnico y procedimental de la Ley 20.861 entre los anos 2015 y 2022.

" La dotacién autorizada en cada proceso de ascenso no considera a Fiscales Regionales, Fiscal Nacional y
Directivos.
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6.1. Evaluacion del cumplimiento técnico y procedimental de
la Ley 20.861 (2015 - 2022)

La implementaciéon del Sistema de Ascenso dio cumplimiento a lo establecido en
la Ley 20.861 en los cuatro procesos de ascenso realizados en 2015, 2017, 2019 y
2021. El Ministerio PuUblico demostré un 100,0% de cumplimiento en las tasas
mdaximas de cupos de ascenso, en los procedimientos de publicidad vy
fransparencia y en la rigurosidad en la aplicaciéon de los cuatro requisitos de
ascenso tanto para nominados como ascendidos.

En la Tabla a continuacion, se midid la Tasa de Alcance, entendida por la cantidad
de fiscales o funcionarias y funcionarios que son ascendidos en relacion a la
Dotacion autorizada de su estamento respectivo. Es importante considerar que el
proceso del ano 2015, por Ley la tasa de alcance no podia superar el 20,0%,
mientras que en los anos posteriores el 15,0%. Como se aprecia en la siguiente tabla,
el grado de cumplimiento es del 100,0% de lo establecido por Ley.

Tabla 6: Cumplimiento de Tasa de Ascenso en relacién a la Dotacién Autorizada (tasa de alcance)
EEENEIERENED
Auxiliar 12,6% 13.9% 59% 7.7%
Administrativo  20,0% 150% 150% 15,0%
Profesional 20,0% 149% 150% 150%
Técnico 20,0% 149% 149% 149%

Fiscal 19.4% 14,5% 14,5% 14,4%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revision de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.

El cumplimiento alcanza el 100,0% también en términos de rigurosidad en el
cumplimiento de los requisitos para ser nominados y para ser ascendidos. El detalle
de los nominados y ascendidos por proceso de ascenso, asi como del
cumplimiento de los requisitos se aprecia en la siguiente tabla.

Tabla 7: Cumplimiento de requisitos de nominados y ascendidos

Ano del proceso . - Cumplimiento de
P Nominados Ascendidos P -
de ascenso los requisitos

2015 1.063 706 100,0%
2017 863 604 100,0%
2019 826 605 100,0%
2021 879 611 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revisién de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.
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Se aplican en el Sistema de Ascenso establecido, los procedimientos que dan
cumplimiento a garantias de publicidad y transparencia exigidos por la ley en
cada proceso del Sistema de Ascenso de los anos 2015, 2017, 2019 y 2021.

En todos los procesos de ascenso analizados, se cumple el 100,0% de la cronologia
de las actividades segun la resolucion y procedimiento de ascenso y con ello, sus
publicaciones y resoluciones. La siguiente figura esquematiza el cronograma de
actividades.

Figura 8: Cronograma de actividades de los procesos de ascensos en el Ministerio PUblico
-

__________ N
! Fiscalesy
funcionarios remiten

! : 4 \
_________ < ! certificados de 11 1 Cierre del proceso
! FiscaliaNacional : capacitacionesen | | DirectordelaUn. | y publicaciénde
comunica 1, casoqueno cuenten | | de Apoyoresvelva | némina final por
I procedimientode con las horas de I | reconsideraciones | parte de la
'\ ascenso ( capacitaciones ! |\ ! Divisién de RRHH
_________ s
Julio Agosto o
T oisieny N ecalesw \
ivisiony 1 Fiscalesy 1 e .
! Unidades :I funcionarios 1 D';\25|i¢:,r'|lzll;:|:Rc;|cLes
: Regionales ! solicitan ! conguniccm némina
. RRHH, \!' reconsideraciéna | rankeada
. comunican ||\ rechazos 1
néminaprevia |- - - - = — = = = 4

con 3 requisitos

Fuente: Elaboracién propia, a partir de las Resoluciones y Procedimientos de Ascensos facilitada por
la Fiscalia Nacional

En el siguiente apartado se continua con el andlisis y evaluacién del Sistema de

Ascenso, esta vez desde la mirada del cumplimiento del objetivo especifico 2 del
Estudio, el cudl dice relacién con el andlisis de los resultados obtenidos (2015-2022).
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6.2. Andlisis de los resultados obtenidos (2015- 2022)

consulting

En relacién a la Publicidad y Transparencia

El 47,5% de las encuestadas y encuestadas considera alta o muy alta la
transparencia y claridad del proceso de ascenso, esto refleja una evaluacion
positiva en relacion a la transparencia y claridad. Los estamentos de profesionales
y fiscales son los que poseen una apreciacion mds positiva en este aspecto, tal
como se puede apreciar en la siguiente figura.

Figura 9: Percepcién de fiscales y funcionarios/as sobre la pregunta: Cémo evalla la transparencia
y claridad del proceso de ascenso (en el Ministerio PUblico)?2

Resultados agregados P . Resultados por estamento
1 : La percepcién es mds positiva |
I 7} en estos dos estamentos ln

47'5% 35,2% I

34,2%

I 6.7%
i =

Muyalta  Alta Media Baja  Muy baja

Profesionales Fiscales Técnicos Auxiliares Administrativos

1
1
1
1
|
1
13,3% 1667 :
1
1
1
1

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Escala 1:Muy baja  2:Baja  3: Media 4: Ata 5: Muy Alta Agrupaciéon Ata:notas4y5  Media:nota 3 Baja: notas 1y 2

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

El 48,3% de las encuestadas y encuestadas considera alta o muy alta la
comunicaciéon y publicidad del proceso de ascenso presenta una evaluacion
positiva en relacion a la comunicacién y publicidad (y solo un 14,2% evalUa baja
o muy baja la comunicacién y publicidad). Los estamentos de profesionales,
fiscales y técnicos poseen una apreciacion mds positiva en este aspecto, tal como
se puede apreciar en la siguiente figura.

Figura 10: Percepcién de fiscales y funcionarios/as sobre la pregunta: sCémo evallta la
comunicacion y publicidad del proceso de ascenso en el Ministerio PUblico?

Resultados agregados

48,3%

Resultados por estamento

—: La percepcién es mds positiva
| en estos fres estamentos

1583

358% | 37.5%

12,5%
% 9.5%

I 47%
[ |

Muy alta Alta Media Baja  Muy baja

Profesionales Fiscales Técnicos Administrativos Auxiliares Total

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Escala 1: Muy baja  2:Baja  3: Media 4: Ata 5: Muy Alta Agrupucién Ata:notas4y5  Media: nota 3 Baja: notas 1y 2

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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Como se aprecia en la siguiente figura, el 52,3% percibe una reduccién de la
incertidumbre en los procesos de ascenso, reconociendo un aporte alareduccidn,
aunqgue no es concluyente larelacion entre incertidumbre y el sistema de ascensos,
si se aprecia una percepcion mayoritariamente positiva.

Figura 11: Respuesta a la pregunta sConsidera que los procesos de ascenso han conftribuido a
disminuir la incertidumbre en las modificaciones de grado (en el Ministerio PUblico)?

47.7% 52,3%

Si = No

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Complementando lo anterior, y con base en la Figura 12, se observa en el total de
la muestra, que si bien hay un 14,3% que considera que es un proceso claro y
conocido por todos, la principal oportunidad de mejora identificada por las
encuestadas y encuestados radica en mejorar la comunicacion del proceso y de
los resultados, desde antes de que inicia y hasta el final, se manifiesta la necesidad
de estar aun mds al tanto de como avanza y de los pormenores. Sélo un 9,0%
apunta a la objetividad como algo que hay que mejorar, siendo la mayoria temas
comunicacionales, tales como clarificar la cantidad de funcionarios ascendidos
por estamento, que se les informe con anterioridad o que se clarifiqgue la forma en
que se readliza el orden de la lista publicada.

Figura 12: Respuestas a la pregunta 3Por qué evalta de esa forma la publicidad y fransparencia del

Oportunidad de mejora:
9,0% | mejorarla comunicacién del 1
proceso y de losresultados. |

No queda claro como se realiza el
N 21 .8%

orden de la lista publicada

Hitos relacionados al ascenso no son
objetivos

No hO\/ claridad de cuantos funcionarios _33 37
/0

por estamento suben

Solo nhos infforman cuando va a suceder _ 22.1%

Es un proceso claro que todos
conocemos

14,3%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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Los hallazgos de las entrevistas concuerdan, observdndose en general una
percepcion positiva en torno a la publicidad y la transparencia del sistema de
ascenso para fiscales y funcionarios/as. En la figura 13 se establece un resumen de
los principales hallazgos obtenidos desde las entrevistas en materia de publicidad
y transparencia.

Figura 13: Principales hallazgos desde las entrevistas en relacion a la Publicidad y Transparencia (en
el Ministerio PUblico)

(R0 X1 Ko LA WAIIN[S YY) del proceso de ascenso [ X o) K LA RN FXAA[®F.Y del proceso de ascenso

@ La fransparencia con que se han llevado a cabo los
procesos de ascenso (2015-2021)ha sido destacada. Se
menciona como un aporte a la disminucion de la
incertidumbre y ambigledad.

@ Es un proceso plblico desde inicio a fin con
procedimientos claros.

I
I
I
I
|
@® En general, funciona adecuadamente el procedimiento |
de comunicacién actual mediante correo e intranet. |
@ Innovar en la forma de comunicar; infografias, | ® &l sistema ha enfregado mayor claridad y eso ha
tripticos, reels, etc., dado que para algunos se | contrbuido @ un cambio cultural, lo cual ha sido
dificulta leer correos debido a su extension. ! bastante reparador para los mds antiguos del Ministerio .

I

I

I

I

I

I

I

I

I

I

I

@ Mayor claridad respecto a situaciones especiales.
Q@ Crear un espacio de preguntas frecuentes o de
jurisprudencia en la intranet para facilitar la claridad
sin saturar a los equipos de RRHH.

@ Lasreglas estdan claras y se publican adecuadamente
e Destacan el uso de la ndmina de ascenso
(indicando nombres y el cumplimiento de los
criterios) y la publicacion de los ascendidos al
término de cada proceso.

Simbologia @ Aspecto positivo @ Aspecto a mejorar Q@ Sugerencia realizada

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados del procesamiento de las entrevistas realizadas.
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En relacién a la influencia, contribucion y satisfaccién del Sistema de Ascenso en
el Ministerio PUblico

En la figura 14 se sintetizan 3 andlisis vinculados con la influencia, contribucion y
satisfaccion del Sistema de Ascenso, cada uno de ellos es detallado con
posterioridad (ver figuras 15 a 21).

Se reconoce una contribucion del Sistema de Ascenso en el quehacer del Ministerio
PUblico y su valoracion como un buen lugar para trabajar y en la competitividad
salarial. Se observa oportunidad de mejora en la Satisfaccién con el Sistema de
Ascensos del Ministerio PUblico. La figura a continuacion sintetiza los principales
hallazgos que arrojé el andlisis en esta materia.
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Figura 14: Principales hallazgos en relacion a la influencia del Sistema de Ascenso en el Ministerio

PuUblico
1. Andlisis de la influencia del 2. Andlisis de la influencia del 3. Andlisis de la contribucién
Sistema de Ascenso en la Sistema de Ascenso en la del Sistema de Ascenso al
recomendacién del competitividad salarial del quehacer del Ministerio
Ministerio PUblico como un Ministerio PUblico en Publico y de |a safisfaccion
buen lugar para trabajar relacién al mercado con él.
laboral.

0 S D

El de encuestados son El H4 de los encuestados El ¥4 de los encuestados

promotores a la hora de considera que es alta o considera que el sistema
recomendar a un colega muy alta la competitividad de ascenso ha contribuido
trabajar en el Ministerio salarial del Ministerio positivamente al quehacer
PUblico PUblico en relacién all del Ministerio PUblico
(NPS'2 promedio = FPER) Mercado Laboral
1 1 1
& & !
El de los encuestados El de los encuestados Hay un indice de Satisfaccion
reconoce una alta reconoce una alta Neta (ISN'3) promedio de -
influencia del Sistema en influencia del Sistema en respecto del Sistema
suU respuesta suU respuesta de Ascenso

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

A confinuacion, serdn detallados los andlisis que componen la Figura 14, la cual
sintetiza tres focos de andilisis en relacién al Sistema de Ascenso vy su influencia y
contribucién al Ministerio PUblico:

1. Andlisis de la influencia del Sistema de Ascenso en la recomendacién del
Ministerio PUblico como un buen lugar para trabajar.

2. Andlisis de la influencia del Sistema de Ascenso en la competitividad salarial
del Ministerio PUblico en relacion al mercado laboral.

3. Andlisis de la confribucion del Sistema de Ascenso al quehacer del Ministerio
PUblico y de la satisfaccion con él.

12 NPS: Tasa neta de promotores, o en inglés Net Promoter Score, es un indicador que se utiliza para medir la
lealtad hacia una organizacion. Se calcula como la diferencia entre el porcentaje de sujetos promotores y el
porcentaje de sujetos detractores en una muestra determinada.

13 ISN: indice de Satisfaccion Neta, es un indicador que se utiliza para medir la satisfaccion con un objeto de

evaluacion. Se calcula como la diferencia entre el porcentaje de sujetos satisfechos y el porcentaje de sujetos
insatisfechos en una muestra determinada.
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Cada uno de estos andlisis es detallado en las siguientes figuras (desde la Figura 15
a la Figura 21) y en el mismo orden descrito.

Andlisis de la Influencia del Sistema de Ascenso en la recomendacion del Ministerio
PUblico como un buen lugar para trabajar

Se aprecia en la siguiente figura que el 57,1% de los encuestados son promotores
a la hora de recomendar trabajar en el Ministerio PUblico. En términos netos, la
encuesta arrojé un 32,8% de tasa neta de promotores (NPS)4. Auxiliares,
administrativos y profesionales son los estamentos que mdas recomendarian trabajar
en el Ministerio PUblico, segun se aprecia en la figura a continuacion.

Figura 15: Net Promoter Score (NPS) de fiscales y funcionarios/as del Ministerio PUblico sobre la
pregunta En una escala de 1 a 7, :En qué medida recomendaria a un/a colega trabajar en el
Ministerio PUbico?

Nota: Estos tres estamentos sonlos que mds
recomendarian trabajar en Minist erio PUblico.
o 57,1%
54,7% 51,4% 49,7%

41,1%

30,8%
20,7%

= 0
21,7% 23,99 . -24,39
% 25.9% -29,1% 3%

-17,9%

Auxiliares Administrativos Profesionales Técnicos Fiscales Total

Y% Detractores (notas 1a4) ™% Promotores (notas 6a7) @®@% Neutros (notas 5) ONPS

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Nota técnica: El Net Promoter Score (NPS) es una métrica ampliamente utilizada para
medir la lealtad hacia una organizacion. Es un valor neto, que se calcula como la
diferencia enfre el porcentaje de sujetos promotores y el porcentaje de sujetos
detractores en una muestra determinada (excluyendo el porcentaje de respuestas
neutras, en este caso, nota 5). En el caso de la pregunta realizada en la Encuesta
web, el porcentaje resultante es mayor a cero indicando que hay mayoria de
promotores que recomendarian trabajar en el Ministerio Publico.

A su vez, en promedio el 51,7% de las encuestadas y encuestados indica que el
Sistema de Ascenso tendria una alta influencia en su respuesta a la hora de
recomendar trabajar en el Ministerio PUblico. En general todos los estamentos
presentan resultados similares, siendo, comparativamente, los Auxiliares quienes

14 NPS: Tasa neta de promotores, o en inglés Net Promoter Score, es un indicador que se utiliza para medir la lealtad
hacia una organizacion. Se calcula como la diferencia entre el porcentaje de sujetos promotores y el porcentaje
de sujetos detractores en una muestra determinada.
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consideran una mayor influencia y los Fiscales quienes poseen una percepcion del
impacto levemente mds baja. En la siguiente figura se observa lo anterior:

Figura 16: Grado de Influencia del sistema de ascenso en la respuesta a la pregunta En una escala
de 1 a7, 3En qué medida recomendaria a un/a colega trabajar en el Ministerio PUbico?

! Nota: Los niveles de influencia son similares en :—
todos los estamentos

117 549 457 281 179 15683

Auxiliares Profesionales Administrativos Técnicos Fiscales Total

Hinfluencia Baja MInfluencia Media ™ Influencia Alta

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Andlisis de la influencia del Sistema de Ascenso en la competitividad salarial del
Ministerio Publico en relacién al mercado laboral.

El 66,8% percibe una alta o muy alta competitividad salarial del Ministerio Publico
en relacion al mercado laboral. En general, las respuestas tienden a ser
homogéneas, siendo profesionales, técnicos, administrativos vy fiscales los
estamentos que mds adhieren a una alta competitividad salarial superando el
59.8%.

Figura 17: Respuesta a la pregunta, en una escala de 1 "muy baja competitividad” a 5 “muy alta
competitividad” sCémo evalla la escala de remuneraciones del Ministerio PUblico en comparacién
con el mercado laboral2

Resultados agregados . . Resultados por estamento
1 I Nota: Estos estamentos 1
66 8% : J' perciben la mayor :_
titividad salarial
39,5% ’ : 1 competitividad salarial 1 1
! 583
1
27, i
247% 3% :
1
1
1
1
1
1
3 4% 5,0% 1
! 1
m N !
N v > » o) | |Profesionales Técnicos Administrativos Fiscales Auxiliares
Muy baja Muy dlta H = Baja competitividad (Notas 1y 2) ® Media comp (Nota 3) = Alta comp (Notas 4 y5)
competitividad compehhvwdgd 1
& 1
P !
\\O
w

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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A su vez, como se aprecia en la Figura 18, el 50,7% de las encuestadas y
encuestados reconoce la influencia del Sistema de Ascenso en la alta o muy alta
competitividad de la escala de remuneraciones del Ministerio Publico en
comparacion con el Mercado Laboral. Destacan el estamento profesional y
fiscales, donde la influencia alta o muy alta alcanza un 58,9% vy 50,3%
respectivamente.

Figura 18: Grado de Influencia del sistema de ascenso en la respuesta a la pregunta En una escala
de 1 "muy baja competitividad” a 5 "muy alta competitividad” sCémo evalla la escala de

remuneraciones del Ministerio PUblico en comparacién con el mercado laboral?
S S -

n May ores grados de H
| influencia !

549 1583

47,4% 47,3%

50,3% 50,7%

58,9%

32,4% 30,6% 41,0%

27,9%

21,8%

20,2% 221% 15.4%

Profesionales Fiscales Administrativos Técnicos Auxiliares Total

EmBaja influencia (Notas 1 y2) mMedia influencia (Nota 3) ® Alta influencia (Notas 4 y5)

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Andlisis de la contribucion del Sistema de Ascenso al quehacer del Ministerio
PUblico y de la satisfaccion con él.

El 59,2% de los encuestados considera que el sistema de ascenso ha contribuido

positivamente al quehacer del Ministerio PUblico, tal como se aprecia en la
siguiente figura.
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Figura 19: Respuesta a la pregunta zconsidera que el sistema de ascenso ha contribuido
positivamente al quehacer del Ministerio PUblico?

59.27%
43.1%
21,8%
16,1% 14,6%
i n
[ |
Muy de  De acuerdo |Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Las encuestadas y encuestados perciben principalmente que el Sistema de
Ascenso ha contribuido positivamente a instalar una carrera funcionariq, retener el
talento, reducir la rotaciéon y generar motivacion, tal como se aprecia en la
siguiente figura:

Figura 20: Respuesta a la pregunta 3A cudl de los siguientes aspectos ha contribuido positivamente
la aplicacién del sistema de ascenso en el Ministerio PUblico? (Respuesta multiple)

Otra (a nada, solo genera
desmotiv acién) m 2,0%

Generar motiv acion 15,3%
Especializar a los fiscales y [—
funcionarios/as 7.8%
Retener el talento 10,9%

Reducirla rotacion I 8,9%

Mejorar el clima laboral . 9,4%

Facilitar la gestion de las personas I 12,4%

Promov er el desarrollo
o m 22%
institfucional

Instalar una carrera funcionario GGG 31, 1%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

A su vez, en relacién al Sistema de Ascenso vy la satisfaccion de las funcionarias,
funcionarios y fiscales con él, se observa una oportunidad de mejora en el aumento
de la satisfaccion con respecto al Sistema de ascenso para todos los estamentos,
aprecidndose una mayor brecha en el estamento de auxiliares y administrativos.
Los fiscales y profesionales son los estamentos, que comparativamente se
encuenfran mads satisfechos con el Sistema, cuando se estudian los aftributos
positivos que se le afribuye.
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Figura 21: indice de Satisfaccion Neta (ISN)15 respecto al proceso de ascenso sobre la pregunta En
una escala de 1 a7, 3Cdmo ha sido su satisfaccion con respecto al sistema de ascensos en el
Ministerio PUblico?

f——— = = = = —————
I Mayor brecha de satisfaccion 1

con el Sistema de Ascensos |

L
26,8% 23.2%

17,6%

-31,1%

-46,3%

-57,9%
-67,3% -67,3%

-80,3% 76,0%

Auxiliares Administrativos Técnicos Profesionales Fiscales Total

m % Instatisfaccion (Notas 1 al 4)  m %Satisfaccion (Notas6y 7) @% Neutro(Nota5) ©ISN

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Nota técnica: Se utilizé el indice de Satisfaccién Neta (ISN) porque ofrece una visién
sobre coémo los fiscales y funcionarios/as perciben el proceso de ascenso en el
Ministerio PUblico. Se calcula como la diferencia entre el porcentaje de sujetos
satisfechos y el porcentaje de sujetos insatisfechos en una muestra determinada, lo
gue permite evaluar de forma cuantitativa la satisfaccion laboral especificamente
en relaciéon con el sistema de ascensos. Este enfoque ayuda a identificar dreas de
mejora y a desarrollar estrategias para hacer que el proceso de ascensos sea mas
satisfactorio y efectivo para todos los involucrados.

A partir de los tres andlisis referenciados es posible inferir principalmente que el
Sistema de Ascenso es visualizado mayoritariamente como una contribuciéon y una
influencia positiva en el quehacer del Ministerio PUblico, su competitividad salarial
y como lugar recomendado para trabajar. Esto indica que es valorado
infernamente. No obstante, esto no significa que no haya aspectos de mejora en
el Sistema de Ascenso, principalmente en términos de la satisfaccion con el mismo,
sobre todo en los estamentos Auxiliar y Administrativo.

15 ISN: Indice de Satisfaccion Neta, es un indicador que se utiliza para medir la satisfaccién con un objeto de
evaluacioén. Se calcula como la diferencia entre el porcentaje de sujetos satisfechos y el porcentaje de sujetos
insatisfechos en una muestra determinada.
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En relacion a los cupos de ascenso

En general en relacién a los cupos, los/as entrevistados/as consideran que el
proceso de ascensos ha resultado positivo para el Ministerio, ya que brinda
oportunidades que antes no existian. La principal critica a los cupos de ascenso, es
que, si bien el porcentaje es el mismo para todos, existe una percepcion de que los
cupos disponibles por ley, son muy bajos, especialmente para regiones y
localidades pequenas. Esto generaria desmotivacion, especialmente en las
personas que cumplen los requisitos, pero no ascienden.

La siguiente figura presenta el porcentaje de fiscales, funcionarias y funcionarios
gue son nominados en relacion a la dotacion autorizada. En la figura la linea rosa
punteada representa el porcentaje mdéximo de fiscales y funcionarios/as que
pueden ascender en un proceso. Si en un estamento se supera este porcentaje,
habrd personas que, debido a que los cupos no son suficientes, no podrdn
ascender dentro del proceso de ascenso en curso.

Figura 22: Porcentaje de fiscales y funcionarios/as nominados/as en relacién a la dotacion
autorizada en el Ministerio PUblico

Nota: Lalinearosa punteadarepresenta el

40,00% 1 1
[ " ; 3 A !
| numero méximo de fiscales y funcionarios/as |
| I
1 ]

35,00% .
que pueden ascender enun proceso. Sise

30,00% supera, habrd quienes no podrdn ascender.

25,00%

20,009 = = ——
Tasa maxima de

15.00% ASCENSO=20,07% mmm mum om o - - ——— - —
Tasa mdxima de
10,00% ascenso =15,0%
5,00%
0,00%
2015 2017 2019 2021
e Auxiliares Administrativos Profesionales Tecnicos e Fiscales

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revision de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.
A partir del andlisis de la figura 22, es posible destacar los siguientes hallazgos:

e Fl porcentaje de nominados del estamento auxiliar nunca supera la tasa
mdaxima de ascenso, esto indica que el 100,0% de los auxiliares nominados
en cada proceso de ascenso logra ascender. El estamento de fiscales ha
mostrado una tendencia positiva a lo largo de los procesos de ascenso
analizados, evidenciando una disminucion gradual en el nimero de
nominados sin posibilidad de ascender desde el 2015 hasta el ano 2021,
donde, finalmente, todos los nominados del estamento lograron ascender.
También se ha observado una reduccion en la proporcidén de profesionales
y técnicos que no alcanzan ascender debido a cupos, aunque este
descenso ha sido mds moderado que en el caso de los fiscales. El estamento
administrativo se ha mantenido en torno a los mismos niveles, siendo el
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estamento que en 2021 posee un mayor porcentaje de nominados que no
logran ascender.

En relacion a la rotacion

La rotacion de fiscales desde el 2012 al 2022 ha ido hacia la baja, al igual que la
rotacién de funcionarios/as entre 2012 y 2022. En el ano 2021 se observd un quiebre
de tendencia en la rotacién de funcionarios/as hacia el alza para practicamente
equiparar los niveles de 2012 en el aio 2022. En particular en la rotacion de fiscales
ha disminuido considerablemente desde que se inicio el Sistema de Ascenso. Sin
embargo, este fendmeno podria responder a multiples factores, y este andlisis no
puede establecer causalidad. Esto se visualiza en la siguiente figura.

Figura 23: Tasa de Rotaciéné de funcionarios/as y Fiscales en el Ministerio PUblico

Promedio Rotacién 12'- 15' Promedio Rotacién 16'- 22' | Nota: Quiebre de I
Funcionarios 1,9% Funcionarios 1,2% | ftendenciahaciael 1
Fiscales 1,3% Fiscales 0,6% I dzaenlarotacion |
! I de funcionarios/as _ _,

2,0% 2,0%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

«-=@=Tasa Rotacidn Fiscales ==g==Tasa Rotacion Funcionarios/as

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revisién de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.

« Se aprecia que la rotacion promedio del Ministerio PUblico en el periodo de
andlisis no supera el 2,0%.

+ La rotacién de los fiscales tendié a la baja desde el 2012 al 2022. Esta
disminuye de un 1,1% en el ano 2015 a un 0,4% en el ano 2022.

« Larotacion de funcionarios/as tendia a la baja a excepcidén de un quiebre
en la tendencia hacia el alza que se observa en los anos 2021 y 2022.

« No se puede concluir de forma directa que el Sistema de Ascensos impactd
en la rotacidén de fiscales y funcionarios/as. Aungue se observa una
tendencia a menor rotacion, esta podria deberse a multiples factores.

16 Férmula de Tasa de rotacion (%): renuncias voluntarias/dotacién autorizada.
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La rotacién antes de los 3 anos de antigiedad no supera el 0,3% en promedio, en
general no se observa una tendencia clara, excepto desde 2019 en adelante en
que hay una clara tendencia a la baja de la rotacién (ver figura 24). Esto permitiria
inferir que el quiebre de tendencia de la rotacién de funcionarios/as hacia el alza
observado en la figura 23 se explicaria principalmente por personas con mds de 3
anos de antigledad.

Figura 24: Tasa de Rotacién? Total (todos los estamentos) con antigledad menor a 1 aino y con
antigiedad entre 1 a 3 anos en el Ministerio PUblico

Promedio 16-22"
Anfigiedad <=1 afio 01%
Antigiedad 1<X<=3 afos 0,1%

Promedio 12-15"
Antigiedad <=1 ano 02%
Antigiedad 1<X<=3 ahos 0,2%

Nota: Desde 2019 se
observauna bajaenla

rotaciéon antes de 3 anos
0,2% o MN02% N\ e e e e -

0,3% 0,3% 0,3%

0,1%

0,1% 0,1%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

—&— Antigiiedad <=1afio —#—Antigliedad 1<X<=3 afios

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revisién de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.

Si se compara la rotacién total de fiscales y funcionarios/as con antigledad menor
a 1 ano y antigbedad entre 1 a 3 anos, se observa que:
» Elporcentagje de rotacion antes de los 3 anos en promedio no supera el 0,3%.
« La rotacion, hasta el 2019 parece fluctuante y sin una tendencia definida,
posterior a este ano, tiene una tendencia a una menor rotacion.

17 Férmula de Tasa de rotacion (%): renuncias voluntarias/dotacion autorizada.
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En relacion a los requisitos de ascenso

Se observa en lineas generales que la consideracion de estos requisitos de ascenso
es coherente con las directrices internacionales’s. Ademds, en términos de
percepcion, los funcionarios/as y fiscales estdn mayormente de acuerdo con
ellos’”. Se aprecian oportunidades de mejora especialmente en cémo se
establecen los requisitos de la antigiedad del cargo, evaluacion de desempeno y
capacitaciones.

Andlisis del requisito: Antigledad en el cargo

* El 68,0% de los/as encuestados/as manifiestan estar de acuerdo o muy de
acuerdo con que se considere el requisito de antigiedad en los procesos de
ascenso (ver figura 25).

« El motivo mds senalado como causal de no haber sido nominado a un
proceso de ascenso, con el 56,3% de las respuestas, fue el requisito de
antigledad. Las experiencias recopiladas de las entrevistas coinciden con
los encuestados en que este requisito se traduce en una larga espera de
entre 6 a 8 anos en promedio en el grado, generando desmotivacion y
frustracion. Especialmente, para el estamento auxiliar, donde se percibe
como “mds desmotivante” debido a la pequena alza de remuneraciones
en relacion alos anos de espera (ver figura 26).

« Respecto alrepechaije, la antigledad en la institucion es el requisito que mds
influye en el ascenso. Esto, principalmente porque el promedio de nota de
evaluacién de desempeno no es un requisito diferenciador, dado que la
mayoria de los nominados en la instituciéon tienen una nota practicamente
idéntica, en torno a 6,9 (ver figura 30).

+ En general, se percibe la Anfigledad en el cargo como requisito de mayor
peso a la hora de determinar la nominaciéon y el ascenso, debido
principalmente al hecho de tener que esperar varios anos para poder volver
a ser nominado, y en caso de serlo, ante un repechaije, es el que mds influye
en la decision final para otorgar el ascenso.

18 Fyente: Directrices sobre la funcidén de los fiscales, Organizacién de las Naciones Unidas (1990). Mds informacion
en Anexo 3.
19 El grado de acuerdo o muy de acuerdo con los requisitos es sobre 66,0% en todos ellos. Fuente: Encuesta web.
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Figura 25: Grado de acuerdo con la aplicacion del requisito de Antigiedad en el cargo en el
Ministerio PUblico

68,0%
38.3%
29,7%
20,4%

4% 7.4%

- ||
Muy de  De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Figura 26: Indique el motivo por el cual no ha sido nominado a un proceso de ascenso en el
Ministerio PUblico

! Elmotivomads 1
sefalado 1

Antigledad |

otros | NGB 24.8%

Cupos disponibles
segunley I 132%

Evaluacion de
desempeno

B 57%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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Andlisis del requisito: Sancién administrativa

« Elandlisis estadistico arrojé una tendencia general a la baja en las sanciones
administrativas, pasando de 135 casos entre 2013-2015 a 78 casos en el
framo 2019-2021 (ver figura 27). Sin embargo, no se pudo comprobar
causalidad entre este factor y el Sistema de Ascensos en este estudio, dado
que hay ofros factores que influyen en el comportamiento de las sanciones
administrativas.

« EI77,7% de los/as encuestados/as manifiestan estar de acuerdo o muy de
acuerdo con que se considere el requisito (ver figura 28). En relacion a las
sanciones administrativas, en general, las entrevistadas y entrevistados,
poseen mayoritariamente una percepcion de que es un requisito adecuado
y el que menos observaciones técnicas tendria.

« Para la mayoria los encuestados es importante premiar la excelencia vy el
buen comportamiento. Otros, perciben que debe haber mayor uniformidad
en el sistema disciplinario, expresando preocupaciones sobre una presunta
injusticia en las decisiones. En general, se observa divergencia de opiniones
a favor y en contra, sin embargo, considerando los resultados, hay mayor
inclinacién hacia que es un requisito adecuado (ver figura 29).
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Figura 27: Evolucién de la cantidad de Sanciones administrativas en el Ministerio PUblico, por
periodos incidentes en los procesos de ascenso en andlisis

135 139

102

2013-2015 2015-2017 2017-2019 2019-2021
Fuente: Elaboracion propia, Elaboracion propia, a partir de la revision de estadistica facilitada por la
Fiscalia Nacional.

Figura 28: Grado de acuerdo con la aplicacion del requisito de Sanciéon administrativa en el
Ministerio PUblico

77,7%
44,6%
33.1%
8.5% 10,3%
[] —
i —
Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Figura 29: Principales respuestas ante la pregunta zPor qué evalla de esa forma el requisito: Sancion
administrativa en el Ministerio PUblico?

9.7%

Que queden con puntos negativ os los
sancionados

Depende del tipo de sancion NG 05 87
Deberian excluirse las amonestaciones [ GG 13,7%

Sihay una sancién, no se debe dejor_ 8 8%
participar 1970

No he tenido experiencia de cuale
\do expernenc Y | S, 5%

pueden serlas sanciones

Eslo que corresponde, si se tiene una
“ P D 23,5%

sancion no puede ser premiada

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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Andlisis del requisito: Evaluacion del Desempeio

« Entre 2012 y 2019, se observa que la nota promedio de la evaluacion de
desempeno se ha mantenido practicamente constante entre 6,9 a 7,0(ver
figura 30).

 EI72,9% de los/as encuestados/as manifiestan estar de acuerdo o muy de
acuerdo con que se considere el requisito de Evaluacion de Desempeno
(ver figura 31).

* Aunque la encuesta revela que este requisito es percibido como crucial, se
cuestiona su eficacia debido a la percepcidon de baja objetividad vy
uniformidad en los criterios utilizados para realizar la evaluacidn de
desempeno del Ministerio PUblico. Es visto como un requisito que no es
diferenciador en la prdctica (ver figura 32).

« Los enfrevistados senalan que esta evaluaciéon pone a las jefaturas en una
posicion complicada, ya que, al incidir directamente en el proceso de
ascenso, y por ende en las remuneraciones, es complejo representar
realmente el desempeno a fravés de la nota. Asimismo, se considera que
afecta las relaciones laborales y conlleva consecuencias de apelacion que
no favorecen la gestion del desempeno.

« Lo anterior se veria reforzado por la cultura del Ministerio PUblico, ya que en
la generalidad los/las entrevistados/as manifiestan, que existe la tendencia
a evaluar con nota mdxima a los funcionarios/as vy fiscales, generando la
percepcion de que una nota bajo 6,9 es una “mala evaluaciéon”, dado que
genera consecuencias relacionadas a la remuneracion vy las posibilidades
de ascender. Esto afecta la gestion de desempeno de la institucion, la
funcién de la jefatura y la comprension de los fines estratégicos de la
evaluaciéon de desempeno. Cabe mencionar que no hay evidencia que el
sistema de ascensos haya influido en la tendencia de evaluar con nota 6,9
y 7,02, puesto que es un tema arraigado a la cultura que viene desde antes.

« Enla prdctica, este requisito no actia como un criterio diferenciador dentro
de los 4 requisitos del proceso de ascenso, ya que la nota actiua en términos
binarios (tiene o no tienen la nota mdxima); excepto para los estamentos en
que los nominados no alcanzan a completar los cupos disponibles segun el

20 | 3 nota 7,0 es la aproximacion de los datos exactos para los afios 2018 de nota 6,95, del 2019 de nota 6,95
y del afio 2020 de nota 6,97 del Ministerio Publico.
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15,0%, como lo es el estamento auxiliar, donde si es factible poder ascender
desde una nota 6,7 para arriba.

Figura 30: Evolucion nota promedio de la Evaluacion de desempefo en el Ministerio Publico (nota
mdxima: 7,0)
7'0 710 7,0
69 69 69 03 63 69

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la revision de estadistica facilitada por la Fiscalia Nacional.

Figura 31: Grado de acuerdo con la aplicacién del requisito Evaluacion de desempeio en el
Ministerio PUblico

72,9%
40,2% 32.7%
I I 67%  129% 759
— i -
Muy de De acuerdol| Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdodesacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Figura 32: Principales respuestas ante la pregunta zPor qué evalla de esa forma el requisito:
Evaluacién de desempeno en el Ministerio PUblico?2

Es el impedimento para ascender [IIIIIEGEGE 1/,9%

No refleja la forma de trabajo y merito | NEIEENOEE '
de ascenso 13,4% | percibido como :

: unrequisito |

1 |

diferenciador

Deberia haber una escala mas amplio [ IEEGEGGGGEGEGEGEGE_—— 25,7%

Ev aluacién no es objetiv o/ I I 19,8%

Todos por defecto quedan con nota 7 N 23,2%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.
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Andlisis del requisito: Capacitaciones

e FEl 66,0% de las encuestadas y encuestados manifiestan estar de acuerdo o
muy de acuerdo con que se considere el requisito de Capacitaciones (ver
figura 33).

e Fl procedimiento para dar cumplimiento al requisito de capacitacién no
distingue entre el tipo de especializacion o estudio cursado, sélo se rige por
cumplimiento de horas. En linea con esto, las encuestadas y encuestados
consideran que las capacitaciones son relevantes para incentivar el
desarrollo y para estar al dia con los nuevos procedimientos y leyes, pero
indican que se deben conectar con capacidades e ir mds alld del
cumplimiento de horas (ver figura 34).

e Segun las personas entrevistadas, el requisito de capacitacién de 16 horas
para fiscales, funcionarias y funcionarios del Ministerio PUblico es insuficiente
para satisfacer las necesidades de especializaciéon de la institucion. Por ofro
lado, la Academia es un recurso muy valorado dentro de la institucion.

e A partir de las entrevistas, fue posible inferir que para cumplir el requisito no
es necesario que la oferta de capacitacion se encuentre relacionada con
el cargo que se desempena ni con las brechas y necesidades estratégicas
de la institucion.

e Es necesario revisar este requisito para garantizar que las capacitaciones
sean pertinentes para el desempeno laboral y el desarrollo institucional.
Procurando que sea acorde a las necesidades de especializacidon que
presenta el cargo y el drea en que se desempena la persona.
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Figura 33: Grado de acuerdo con la aplicacion del requisito Capacitaciones en el Ministerio Publico

66,07%

31,1%

Muy de
acuerdo

34,9%

De acuerdo

13.6%

Indiferente

14,9%
. 5,5%
|
En Muy en

desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Figura 34: Principales respuestas ante la pregunta zPor qué evalla de esa forma el requisito:
Capacitaciones en el Ministerio PUblico?

Incentiva el desarrollo
organizacional

Hay que estar al dia conlos
nuev os procedimientos y leyes

Es un factorrelevante [ 10,6%

I 241%

! Respuestas
b positivas

No sirven para nada, no refleja
capacidades

45,8%

=

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

En relacién a oportunidades de mejora generales identificadas

A partir de la encuesta web, fue posible identificar principalmente 4 propuestas de
mejora o recomendaciones con una elevada adhesion por parte de la muestra de
personas encuestadas. En la figura 35 son detalladas las 4 propuestas:
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Figura 35: Respuestas a la pregunta 3Qué recomendaciones o mejoras propone para fortalecer el
sistema de ascenso del Ministerio PUblico?

Categorizar los ascensos para [ A

diferentes profesionales

Aumentar la frecuencia de ascensos 22,8%

Estandarizar las evaluaciones _ 18,5%
Disminuir los anos de espera _ 37.0%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la Encuesta Web.

Destaca la convergencia enfre los resultados con mayor moda entre las
encuestadas y encuestados, es decir, entre disminuir los anos de espera, el cual
seria la primera prioridad de cambio por parte de la muestra, y aumentar la
frecuencia de los ascensos, el cual alude a realizar procesos menos distanciados.
En una tercera posicion se encuentra la necesidad de categorizar los ascensos
para diferentes profesionales y avanzar en la estandarizacién de las evaluaciones.

Buenas prdacticas internacionales identificadas en relacion a la movilidad laboral:
principales prdacticas?!

A continuacién, se establecen las principales buenas prdacticas internacionales en
relacion a la movilidad laboral, las cuales podrian ser consideradas por parte del
Ministerio PUblico. Cabe destacar que los puntos que se identificaron a partir del
andlisis y que son descritos a continuacion, no necesariamente son puntos en los
que el Ministerio PUblico no tenga un camino recorrido.

1. Evaluacion de desempeiio periddica, clara y objetiva, con especial foco en
evitar sesgos e impedimentos en la evaluacion de desempeno. La equidad
en el proceso de seleccidon es crucial. Evitar favoritismos y asegurar una toma
de decisiones imparcial contribuye a un ambiente laboral mds justo y
motivador. Es recomendable complementarla con un plan de
transformacién cultural, asegurando una correcta adhesion al proceso, la
cual puede incrementarse mediante procesos periddicos de feedback.

2. Foco en la adhesion a las Politicas de Desarrollo Laboral: Ofrecer programas
de desarrollo y capacitacion fomenta el crecimiento profesional. Facilitar la
movilidad interna permite a las personas explorar diversas oportunidades,
enriqueciendo su frayectoria dentro de la organizacion.

3. Orientar el crecimiento y desarrollo de las personas desde una planificaciéon
de carrera, ayuddndolos en la identificaciéon de su potencial y desarrollo de
carrera, conectando las necesidades de la Institucidon con las individuales.

21 para mas informacidn se puede revisar el Anexo 3 del presente documento.
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7. Conclusiones y recomendaciones

7.1. Principales conclusiones

Al término del andlisis y evaluacion del Sistema de Ascenso, es posible concluir lo
siguiente en relacidon al objetivo (1) Evaluar el cumplimiento técnico vy
procedimental de la Ley 20.861 y en materia del objetivo (2) Analizar los resultados
obtenidos en los anos 2015-2022:

o 1. La implementacion del Sistema de Ascenso dio cumplimiento a lo
establecido en la ley en los cuatro procesos de ascenso evaluados en el
estudio.

El Ministerio Publico demostré un 100,0% de cumplimiento en las tasas
mdximas de cupos de ascenso y en la rigurosidad en la aplicacion de los
cuatro requisitos de ascenso tanto para nominados como ascendidos.

II] 2. 100,0% de cumplimiento de los procedimientos de Publicidad y
Transparencia y ésta es el atributo del Sistema mas valorado por parte de
los funcionarios/as vy fiscales del Ministerio PUblico.

Se percibe que los procesos son publicos desde inicio a fin con
procedimientos claros y fransparentes. Se observa una oportunidad de
mejora en el aumento de la claridad de las situaciones especiales
(repechajes).

ﬁ 3. Se reconoce una contribucion positiva del Sistema de Ascenso en el
quehacer Institucional y una influencia relativamente alta como buen
empleador y en la competitividad salarial. Se observa una oportunidad
de mejora en la satisfaccion con el Sistema?2,

En términos de satisfacciéon, las principales oportunidades de mejora
detectadas apuntan a redisenar los requisitos de antigiedad,
desempeno y capacitacion.

C),' 4. Larotacion no ha aumentado desde el 2012 al ano 2022. En fiscales se ha
mantenido una tendencia a la baja, mientras que en funcionarios/as ha
presentado una tendencia fluctuante durante el periodo.

No es concluyente que el Sistema sea el Unico factor que incide en los
resultados de rotacién, dado que este efecto puede ser generado por
multiples causales.

22 [ndice de Satisfaccién Neta (ISN) con el Sistema de Ascenso = -49,7%.
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Iﬂ 5. Los cupos de fiscales nominados que no ascienden han ido
sostenidamente a la baja. En todos los procesos todos los auxiliares
nominados ascienden, en el resto de los estamentos hay una fraccion que
Nno puede ascender.

La opinion general es que, si bien el porcentaje es el mismo para fodos,
los cupos disponibles por ley son muy bajos, especialmente para regiones
y localidades pequenas.

|f 6. Los requisitos de ascenso son coherentes con las directrices
internacionales2. Funcionarios/as y fiscales estdn mayormente de
acuerdo con ellos?,

Se aprecian oportunidades de mejora especialmente en los requisitos de
antigledad del cargo, evaluacion de desempeno y capacitaciones.

@ 7. Enla prdctica es un Sistema de aumento en las remuneraciones.

El Sistema es percibido como una contribucion a la carrera, sin embargo,
no es vinculante con ascensos (aumento en la jerarquia vy
responsabilidades) ni con promociones (cambios en las responsabilidades
aigual jerarquial).

1 8. Existe claridad de los motivos fundacionales del Sistema en fiscales y
S funcionarios/as, pero ésta es mds escasa sobre los resultados e impactos
perseguidos con su implementacion.

Determinar metas e indicadores deseados ayudard a definir con mayor
claridad el porvenir del Sistema en los proximos anos.

2 Fyente: Directrices sobre la funcién de los fiscales, Organizacidn de las Naciones Unidas (1990). Mds informacién
en Anexo 3.
24 E| grado de acuerdo o muy de acuerdo con los requisitos es sobre 66,0% en todos ellos. Fuente: Encuesta web.
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7.2. Principales recomendaciones

A partir de las principales conclusiones que arrojé el estudio se establecen las
siguientes 4 recomendaciones al proceso de ascenso de fiscales y funcionarios/as
del Ministerio Publico:

1. Avanzar en la claridad del enfoque futuro del Sistema de Ascenso.

En la practica es un sistema de aumento en las remuneraciones. El Ministerio
PUblico debe decidir si quiere mantener el alcance de un sistema de
remuneraciones y mejorar lo que ya existe (camino 1) o si quiere avanzar en
la conexidon del Sistema con un desarrollo de carrera funcionaria vinculante
con el aumento de responsabilidades en los ascensos (camino 2).

La recomendacién del presente estudio es tomar el camino 2 para dar una
mejor respuesta a las necesidades fundacionales del Sistema establecidas en
el marco de la Ley 20.861.

* Recomendaciones para el camino 1 - Mejorar el actual sistema de
aumento de remuneraciones: Realizar cambios en dos frentes: (1) optimizar
condiciones actuales de ascenso y (2) simplificar y automatizar.

1. Optimizar condiciones actuales de ascenso: Evaluar un qjuste del
porcentaje de cupos de ascenso en el estamento auxiliar (dado que
siempre el 100,0% de los hominados asciende) y en el estamento
administrativo (dado que es donde mds rezago de personas
nominadas no logran ascender por cupos). Evaluar aumentar el monto
de alza de remuneracion (producto del cambio de sus grados)
especialmente para los auxiliares, dado que es comparativamente
mds pequeno y realizar ajustes en algunos requisitos (para mds detalle
ver recomendacién N° 2). Principalmente en el requisito de
antigiedad en el grado, el cual inhabilita el aumento de
remuneracion por largos periodos de fiempo.

2. Simplificar y automatizar: Considerar realizar aumentos de
remuneracién principalmente considerando la antigledad en la
institucién, con un proceso de nominacién y ascenso mMAs
automatizado. El requisito de capacitaciones y sanciones debieran
optimizarse, y en caso de no readlizar ajustes que apunten a una
conexion del requisito de evaluacion de desempeno actual con el
aumento de responsabilidades, se sugiere no considerarlo debido a
que no resulta diferenciador. Aunque esto de alguna manera ya se ve
reflejado en el reqjuste anual y los bienios, la recomendacion principal
va en la linea de automatizar el proceso haciéndolo mds eficiente y
con fuerte foco en el aumento de remuneraciones producto de la
antigledad, una buena conducta y el interés por especializarse. Lo
anterior, requiere cambio legal.
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* Recomendaciones para el Camino 2 - Vincular el actual Sistema de
Ascensos con el aumento de responsabilidades de las personas y una
politica de Desarrollo de Carrera: esto implicaria que el Sistema actual
incorpore las buenas practicas internacionales en relacion a la movilidad
laboral identificadas en el estudio?, fortaleciendo de esta forma, la
vinculaciéon entre el desempeno, la formacidon y las necesidades
organizacionales dentro de la toma de decisiones de ascenso vy
nominacion, sobre todo para cargos criticos.

1. Para ello se requeriria fortalecer ampliamente la vinculacion entre la
gestion del desempeno, los perfiles de cargo y una politica de
desarrollo de carrera en linea con el desarrollo de las habilidades y
competencias mds relevantes para apalancar un proceso de
crecimiento y desarrollo profesional con foco en las prioridades del
Ministerio PUblico.

2. Una de las primeras tareas seria vincular las bandas de
remuneraciones (modificaciones de grados) con los perfiles de cargo.
Esto generaria bandas de remuneraciones mas reducidas dentro de
los estamentos y cada grado estaria asociado a la complejidad del
cargo Y sus responsabilidades, ayudando a regular las expectativas
tanto para funcionarias, funcionarios y fiscales, como para el
empleador en términos de derechos, deberes y posibilidades de
desarrollo. Lo anterior, requiere cambio legal.

3. Orientar el crecimiento y desarrollo de las personas desde una
planificacién de carrera, ayuddndolos en la identificaciéon de su
potencial y desarrollo de carrera, conectando las necesidades de la
Institucion con las individuales.

4. Asimismo, ayudaria a la gestion del desempeno encontrar
mecanismos que permitan ejercer la evaluacidn de manera
representativa al desempeno. Parece necesario, debido a la culturg,
evaluar su directa vinculacidn con incentivos econdmicos, ya que se
evidencio que este es un factor importante al momento de evaluary
gestionar correctamente el desempeno. Lo anterior, requiere cambio
legal.

5. Es recomendable, ademds, abordar la necesidad de incentivar una
transformacion cultural respecto a la gestibn de desempeno,
fortaleciendo la vinculacién con las prioridades estratégicas, asi como
la periodicidad de los feedback y la incorporaciéon de buenas
prdcticas para incentivar la movilidad laboral.

- Recomendacion independiente del camino a escoger: debiera
considerarse la posibilidad de avanzar en la cuantificacién mediante
indicadores, que permitan orientar una evaluacion del sistema de ascenso
futura y en forma mas peridédica. En el marco del estudio, se elabord una
propuesta de teoria de cambio que podria ser Util para este cometido.

% para mas informacién se puede revisar el Anexo 3 del presente documento.
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P 2. Realizar ajustes a los requisitos de ascenso.

Con foco en aumentar la satisfaccion de los fiscales y funcionarios/as con el
Sistema y en el cumplimiento de la finalidad principal de la ley 20.861, que
es, entre ofras, que los fiscales y funcionarios/as contaran con una carrera
gue les ofreciera opciones de proyeccion y desarrollo laboral. Dependiendo
del gjuste a los requisitos que se decida realizar, podria requerirse un proceso
de modificacién legal.

@
# Requisito: Sancién Administrativa

Hallazgos destacados Recomendaciones

- Existe una percepcidn general de que es un requisito  « Mantener requisito ya que

adecuado. es coherente con lo
« Segun el andilisis estadistico, se observd una tendencia a que la establecido en las

cantidad de sanciones dentro del Ministerio PUblico disminuyd directrices

entre procesos. Sin embrago, no se pudo determinar causalidad internacionales? y con la

entre estos dos hechos. finalidad vy valores del
» Este requisito favorece el cumplimiento de las normas internas Ministerio PUblico.

del Ministerio Publico, asociado al giro institucional.

g Requisito: Capacitaciones

Hallazgos destacados Recomendaciones

+ No existe una diferencia entre el tipode -+ Se recomienda instalar un modelo de educacién

especializacién o estudio cursado para continua en Ministerio PUblico. Esto significa: (1)
cumplir con este requisito. Soélo se ldentificar y priorizar las necesidades de
considera el cumplimiento de horas (16 especializacién en funcién de las prioridades
hrs). estratégicas y brechas de desempeno. (2)
Establecer mallas de especializacién por estamento
« Existe la percepcion de que las horas y por cargos denfro de cada estamento como
que se requieren para cumplir con este requisito para el ascenso, en relacién a la
requisito son bajas en comparacién a complejidad requerida en términos de
toda la necesidad de especializacion especialidad y responsabilidades (capacitacion,
que requiere el Ministerio PUblico, para curso, diplomado, magister).

lograr satfisfacer la necesidad de
instaurar una carrera funcionaria con

Es importante considerar que la malla de cada

proyeccién y desarrollo laboral que estamento se encuentre dentro de la oferta de la

promueva a su vez el desarrollo Academia y que se imparta de forma anual un pool

institucional. de capacitaciones donde el requisito para cada

persona sea completar una determinada cantidad,

« No se identificé una relacién acorde con las necesidades de desempeno vy la
establecida con las necesidades de la estrategia institucional.

institucidn en términos de desarrollo,
necesidades estratégicas de la

Personas que se encueniren en situaciones

institucion y brechas de desempeno particulares respecto a la posibilidad de realizar
con las capacitaciones que toman los capacitaciones, pueden quedar exentas en el
funcionarios/as en  términos de periodo en que lo requieran. Por ejemplo: prenatal
requisito. y postnatal, otros.

26 2 Fyente: Directrices sobre la funcién de los fiscales, Organizacién de las Naciones Unidas (1990). Mds
informacién en Anexo 3.
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Hallazgos destacados Recomendaciones

@ Requisito: Antigledad en el cargo

En relaciéon a la percepcién entre fiscales y
funcionarios/as, se percibe que es mucho
tiempo el que se debe esperar para poder
acceder a la némina de ascenso.

Respecto al repechaje, la antigiedad es el
requisito que mads influye en el ascenso. Esto,
principalmente porque la evaluacidon de
desempeno no es un requisito realmente muy
diferenciador, dado que la mayoria de los
nominados en la institucién tienen una nota
prdcticamente idéntica, en torno a 6,9.

Las opciones de grados a los que puede
acceder una persona a través del proceso de
ascenso estd determinada por su estamento, sin
establecer una vinculacion directa a perfiles de
cargo diferenciados por complejidad, con su
propio descriptor de cargo (funciones,
responsabilidades, tareas, procesos, estructura)
y con su propio perfil de cargo (competencias
institucionales, directivas o distintivas en niveles
de desarrollo dependiendo del cargo que se
desempena) que diferencien el cargo de un
grado al cargo de ofro grado dentro del
estamento. Lo anterior, genera una gran banda
dentro del estamento, esa banda de
remuneraciones estariac mds que nada
dependiendo de la antigiedad, ya que los
otros requisitos del sistema de ascenso no son
diferenciadores. El aumento de grado no estd
vinculado al aumento de responsabilidades en
una légica de aumento proporcional, por este
motivo es un Sistema de aumento de
remuneraciones.

Se sugiere que los cargos dentro de los
estamentos estén vinculados a una
banda de remuneraciones
predefinida y en directa vinculacién
con el Sistema de Ascenso, para asi
contar con un rango de grados mds
acotados para cada cargo y que se
distingan en términos de
responsabilidades.

Esto permitiia que el proceso de
ascenso parficipe e incorpore un
desarrollo laboral e incida en el
quehacer de los/as funcionarios/as y
fiscales a través del ascenso en cargo
y no sélo en términos de grado
(remuneraciones).

Por ofro lado, esta vinculacion
informaria el inicio y el fin de la banda
de remuneraciones dentro de cada
estamento, segun complejidad del
cargo y responsabilidades a modo de
proyeccién de carrera. De esta
manera, se regularian las expectativas
tanto para funcionario/as y fiscales
como para jefatura en términos del
desempeno.

De esta forma, se podria vincular el
proceso de ascenso con el desarrollo
de carrera denfro del Ministerio
PuUblico, asociado a asumir mayor
responsabilidad en el cargo a través
del ascenso.
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Hallazgos destacados Recomendaciones

e , -
u Requisito: Evaluacién de desempeiio

Este criterio se cumple en
funcién de una nota
determinada de la evaluacion
de desempeno (binario: si o
no). Con esto, se quiere decir
que el 950% que exige el
sistema es un 6,7 en la escalq,
pero en la prdctica, la mayoria
de nominados tiene 6,9 hacia

arriba (se  confima con
informacion primaria y
estadistica).

Si el funcionario/a o fiscal no es
evaluado/a con nota mdéxima,
disminuye sus posibilidades de
ascenso, a excepcidén de los
estamentos que no alcanzan a
llenar las plazas, donde ahi si
pudiese ascender alguien con
nota bajo 7.0, es decir, desde
6,7 en la ndbmina del proceso
(e]. estamento auxiliar).

Desde la percepcion de las
jefaturas, se manifiesta que es
complejo evaluar porque en el
contexto de hoy, el ho poner la
nota maxima perjudica
directamente en el ascenso y
en consecuencia A la
remuneracion.

Se percibe que la nota de la
evaluacion de desempeio no
es un criterio diferenciador, que
represente el desempeno, o
que contribuya a la gestion
(evaluacién,  procesos  de
feedback, desafios, desarrollo
de competencias,
levantamiento de necesidad
de capacitaciones, otros).

Se sugiere establecer igualdad de ponderaciéon para las
notas de 6,7 a 7,0, con el fin de eliminar un incentivo
econdmico a la evaluacion del desempeno. Con esto,
todos los nominados, estarian enigualdad de condiciones
en este requisito de notas.

Es necesario potenciar a la comision técnica de
desempeno que ya existe en el Ministerio PUblico, para
gue pueda levantar necesidades y generar un plan de
capacitaciones en torno a la gestion del desempeno y a
las necesidades efectivas del Ministerio PUblico. Impulsar
la realizacion de talleres, donde se converse, se vincule y
se recoja en las aproximadamente 450 jefaturas, los 19
Fiscales Regionales y en las fiscalias locales las
necesidades de capacitacion para poder gestionar el
desempeno, tanto para el evaluador/a como para el
evaluado/a.

Si bien el Ministerio PUblico ha avanzado en que el buen
desempeno incida con oportunidades para los
funcionarios, funcionarias y fiscales, se identifican
oportunidades de mejora en establecer una vinculacion
formal entre el proceso de evaluacién de desempefo
con: oportunidades de educacidon continua, la
promocidén a cargos de mayor responsabilidad, el
reconocimiento publico de los logros y la posibilidad de
mayor participacién en la toma de decisiones o mayor
autonomia.

En adicion a lo anterior, se recomienda avanzar en la
definicién de un manual de competencias? alineado ala
estrategia y la transformacion cultural que se debe
implementar, el cual deberia incluir anclajes
conductuales? que sean efectivos y actualizados para la
evaluacion.

27 Un manual de competencias define valores y competencias especificas para la administracién publica
basdndose en andlisis funcional y objetivos organizacionales (CLAD, 2016). Su disefio considera las particularidades
del cargo vy su perfil y que éste se ancle, desde el principio del proceso, en la buUsqueda de prediccién del
desempeno de una funcién especifica (SCHIPTO, 2016).

2 Las evaluaciones usan escalas con anclajes conductuales (EVAS) para medir niveles de rendimiento,
promediando las valoraciones por entrevistado, mejorando la validez de las entrevistas de seleccidn (Moscoso et
al., 2006)."
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3. Sostener las buenas practicas de publicidad y transparencia que se han llevado
a cabo dentro del Ministerio PUblico en términos procedimentales.

Con foco en mejorar la comunicacion del proceso y de los resultados,
encontrando mecanismos y formas de comunicacion que permitan asegurar
una mayor cobertura y claridad hacia todos los estamentos.

« Avanzar en mecanismos de resolucidon de dudas ante situaciones
especiales, esto podria ser abordado mediante un apartado de preguntas
frecuentes. Asi como también, se sugiere anunciar la razén de quienes
ascienden en estos casos especiales de forma explicita.

+ Especialmente en el estamento auxiliar debieran considerarse otros
mecanismos comunicacionales, mds alld de la infranet y correos
electréonicos, que ayuden a aumentar el acceso a la informacién, tales
como comunicados impresos en murales o espacios de consultas
especificas.

+ Incluir mecanismos comunicacionales mas diddcticos y comprensibles para
todos y todas que no implique sélo leer comunicados (reels, videos, pop
ups). En la misma linea, se sugiere realizar un video informativo de todo el
proceso, en el cual se explique los requisitos, los plazos y periodos
comunicacionales; y que se encuenire disponible para consultar en
cualguier momento en la intranet.

* Incluir una consulta participativa por periodo, para que los funcionarios/as y
fiscales se sientan parte del sistema de ascenso y que se instaure en ellos/as
la percepcidn de ser considerados en sus experiencias y opiniones.

+ Evaluar cambiar el cronograma de inicio y cierre del proceso de ascensos,
dado que se indica que podria topar con ofros procesos y esto podria
dificultar la correcta implementacion o saturar algunos medios de consulta.

« Organizar una capacitacion inicial a quienes se incorporen a trabajar en el
Ministerio POblico, para que puedan conocer vy familiarizarse
tempranamente con el sistema de ascenso.
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.O* 4. Evaluar la factibilidad de readlizar los procesos de ascenso con una
perlodn::ldqd anual, al menos con una version mas simplificada “entre
procesos” bienales.

Con foco enreducir los anos de espera y fortalecer la vinculacién con un
desarrollo de carrera fiscal y funcionaria, gestionando el talento
conforme a las prioridades anuales del Ministerio. Implementar esta
recomendacioén, en caso de que se considere factible, implicaria un
proceso de modificaciéon legal.

Para que esto sea factible, se recomienda avanzar en los siguientes
asuntos:

* Proponer una actualizacion a lo establecido en los articulos 75 bis y
75 ter de la ley 20.861 promulgada en 2015, estableciendo
modificaciones de la Ley Orgdnica Consfitucional del Ministerio
PUblico 19.640. En particular, se deberia indicar que el proceso
deberia realizarse en forma anual.

* Revisar los requisitos de antigledad en el cargo y acogerse a las
recomendaciones establecidas en la segunda recomendacion
dentro de este informe.

 Avanzar en la automatizacién de la revisién de los antecedentes
vinculados con el proceso de ascenso, fortalecer el proceso de
recopilacion de datos mediante sistemas informdticos. En especial se
recomiendo fortalecer la integracién con la informacién vinculada
con las capacitaciones.

» Revisar el calendario actual para considerar la realizacion de
instancias vinculantes con los procesos de toma de decision de
aumentos de responsabilidades dentro del marco de las necesidades
de lainstitucidon y sus prioridades estratégicas.
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8.1. Anexo 1: Pauta de entrevistas

 Infroduccién

o El objetivo del estudio es evaluar los efectos de la aplicacién del sistema de
ascenso, de acuerdo a lo establecido por la Ley Orgdnica Constitucional
del Ministerio Publico.

o (1) Evaluar si el sistema de ascenso implementado dio cumplimiento a las
dimensiones técnicas y procedimentales, garantizando publicidad vy
fransparencia exigida por la Ley.

o (2) Analizar los resultados obtenidos.

(3) Realizar recomendaciones al proceso.

o Elobjetivo de la entrevista es conocer la percepcion de fiscales vy
funcionarios respecto al diseno, implementacion, resultados e impactos del
Sistema.

o Diseno

o Elobjetivo principal contar con una carrera funcionaria (totalmente
financiada que se tradujera en el aseguramiento de ascenso) con
proyeccion y desarrollo laboral, promover el desarrollo institucional y hacer
eficiente la gestion de recursos humanos.

o Aplica para fiscales y funcionarios (profesional, técnico, administrativo y
auxiliar).

o Losrequisitos del diseno son: (1) haber permanecido en el cargo cierta
cantfidad de anos. (2) No haber sido sancionado, (3) Haber sido calificado
con notaigual o superior a 95,0% en evaluacion, (4) haber aprobado cursos
de perfeccionamiento, diplomados o maestrias, examen de conocimiento.
2Qué opiniodn tiene respecto al diseno general del Sistema de ascensos?
2Como ha sido su experiencia respecto al sistema de ascensos en su
fiscalia/area?

o gConsidera que estuvieron bien establecidos los requisitose shay algo que
modificaria, eliminaria o agregaria?

e Implementacion

o 3Qué evaluacion fiene del funcionamiento o aplicacion del
procedimiento del Sistema de ascenso? (requisitos, ascensos, porcentaje)

o 3Cudlesson las fortalezas, que problemas genera, qué aspectos de mejora
identifica?

o 3CoOmo evalla la publicidad y fransparencia del proceso de ascensos? En
relacion con la convocatoria, si la informacion incentiva, némina final, otro

o 3Considera que el Sistemaincentivaa los fiscales y funcionarios a
permanecer en la institucion? zgenera una motivaciéon intrinseca por
ascensos? (rotacién, clima laboral, otros)

o gEntu cargo o cargos del drea existen otros instrumentos (politicas,
practicas) de recursos humanos que incentiven el desarrollo de carrera
profesional? (que complementen el sistema de ascenso o sus requisitos)
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e Resultados
o sCobmo evalta losresultados obtenidos en la aplicacion del Sistema
durante estos 10 anose 3Se ha avanzado en resolver los problemas que
buscaba su diseno?
o sConsidera que el Sistema ha conftribuido ainstalar una carrera profesional,
promueve el desarrollo institucional, facilita la gestion de
recursos humanos?e

e Impacto

o 3Cudles han sido los impactos del Sistema en el quehacer del Ministerio
PUblico? 3Ha contribuido a fortalecer los recursos humanos para la gestion
y persecucion penal publica?

o sHa generado ofros impactos? diferentes a los esperados o que estamos
revisando

o 3Cudles son los principales desafios que fiene el sistema de ascensos para
el Ministerio PUblico?2 (recomendaciones, mejoras, dentro del marco de la
Ley)
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8.2. Anexo 2: Resultados de la Encuesta Web

Anexo 2.1: Pregunta 1

Figura 36: Respuestas a la pregunta 3En qué tipo de Fiscalia trabaja actualmente (en el Ministerio
PUblico)?2

5,6%

32,9%

61,5%

mFiscalia Nacional BFiscalia Regional BFiscalialLocal

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.2: Pregunta 2

Figura 37: Respuestas a la pregunta 3Cudl es su estamento actual (en el Ministerio PUblico)?2

1,4%0.2%
7 3% _\‘ / 11.1%
34.1% 28,4%
17.5%
Fiscalia = Profesional = Técnico
= Administrativo = Auxiliar = Directivo

= Otra (Analista)

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.3: Pregunta 3

Figura 38: Respuestas a la pregunta 3Con qué género se identifica?

44,2%

55.8%

= Masculino = Femenino

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.4: Pregunta 4

Figura 39: Respuestas a la pregunta 3Cudntos anos de antigledad tiene en el Ministerio PUblico?

40,0%
22,7%
140% 13,3%
9,2%
0,9%
Menos 1ab 6al10 11al5 16a20 Mdsde
de 1 ano anos anos anos anos 20 anos

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.5: Pregunta 5

Figura 40: Respuestas a la pregunta zHa sido nominado en algin proceso de ascenso (en el
Ministerio PUblico)?2

=Si mNo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.46: Pregunta 6

Figura 41: Respuestas a: Si no ha sido nominado a un proceso de ascenso (en el Ministerio PUblico),
spor qué motivo quedd fuera del proceso?

56,3%

antigiedod - |
otros | 2+5%
Cupos disponibles segun ley - 13,2%

Evaluacién de desempeio . 5,7%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.7: Pregunta 7

Figura 42: Respuestas a: Indique el nUmero de veces que ha sido ascendido en los procesos de
ascenso entre el 2015 al 2021 (en el Ministerio PUblico)

1,2%

41,1%

45,9%
1o (R P) 3

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.8: Pregunta 8

Figura 43: Respuestas a: En una escala del 1 al 7, 3Cémo ha sido su satisfaccion con respecto al
sistema de ascensos (del Ministerio PUblico)?

29,2%
18.2%
14,3%
95% 10,6% I I 9,9% 837
AN @)
o)
Y
&
S
S

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.9: Pregunta 9

Figura 44: Respuestas a la pregunta 3 Qué tan de acuerdo estd con la aplicacién del requisito:
Antigledad en el cargo (estamento/grado) en el Ministerio PUblico?

38,3%
29.7%
20,4%
7,4%
4,2% .
Muy de De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.10: Pregunta 10

Figura 45: Respuestas a la pregunta gPor qué evalia de esta forma el requisito: Antigiedad en el
cargo (estamento/grado) en el Ministerio PUblico?

No se deben considerar las
sanciones administrativ as _ 16,3%
Cupos se llenan por grados altos | 4,6%

No se considera cuando uno ha
bajado de grado - 3,7%

Periodos de antigiedad
considerados muy largo NN 17,9%
Se debe esperar mucho tiempo _
para ascender 19.8%
Piden demasiados anos en el grado 14,6%

Experiencia Adquirida _ 6,7%
Se debe respetarla carera

funcionaria y tomar en cuenta los || EGcIENINNGEIBEG 16,5%

anos de servicio
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
Anexo 2.11: Pregunta 11

Figura 46: Respuestas a la pregunta 3 Qué tan de acuerdo estd con la aplicacién del requisito:
Sancién administrativa (en el Ministerio PUblico)?2

44,6%
33.1%
10,
8,5% 0.3%
10
Muy de  De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.12: Pregunta 12

Figura 47: Respuestas a la pregunta sPor qué evalia de esa forma el requisito: Sancion
Administrativa (en el Ministerio PUblico)?

Que queden con puntos 9.7%
negativos los sancionados e

vepende con 2 % NG 2557
sancion
Deberian excluirse las _
amonestaciones 13.7%
Si hay una sancién, no se
debe dejar participar - 8.8%
No he tenido experiencia de
cuales pueden ser las _ 18,5%
sanciones

Es lo que corresponde, si se
tiene una sancién no puede _ 23,5%

ser premiada
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.13: Pregunta 13

Figura 48: Respuestas a la pregunta 3Qué tan de acuerdo estd con la aplicacién del requisito:
Evaluacién de desempeno (en el Ministerio PUblico)?

40,2%
32,7%
12,9%
6,7% . 7.5%
Muy de De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdodesacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.14: Pregunta 14

Figura 49: Respuestas a la pregunta gPor qué evalia de esa forma el requisito: Evaluaciéon de
desempeno (en el Ministerio PUblico)?2

Es el impedimento para
: PO 17 9%

ascender

No refleja la forma de
frabajo y merito de ascenso 13.4%

Evaluacion no es objetiva || GcNEB_ 19.8%
Deberia haber una escala _ 25,7%

mas amplia

Todos por defecto quedan
. ° I 23,2%

con nota 7

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.15: Pregunta 15

Figura 50: Respuestas a la pregunta 3Qué tan de acuerdo estd con el requisito: Capacitaciones (en
el Ministerio PUblico)?

34,9%
31,1%
13.6% 14,9%
Muy de  De acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.16: Pregunta 16

Figura 51: Respuestas a la pregunta 3Por qué evalia de esa forma el requisito: Capacitaciones (en
el Ministerio PUblico)?

Es un factor relevante [} 10.6%

Incentiva el desarrollo _ 19 5%
organizacional e
Hay que estar al dia con

los nuev os _ 24,1%

procedimientos y leyes

N0 SiTV e POra 00, N0 ey
refleja capacidades 45,8%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.17: Pregunta 17

Figura 52: Respuestas a la pregunta 3Qué tan de acuerdo estd con el requisito: Cupos disponibles
segun Ley (para el sistema de ascensos en el Ministerio PUblico)?

31.0%

23,2% 24,1%
En

Muy de De acuerdo Indiferente Muy en
acuerdo desacuerdodesacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.18: Pregunta 18

Figura 53: Respuestas a la pregunta zPor qué evalla de esa forma el requisito: Cupos disponibles
segun Ley (para el sistema de ascensos en el Ministerio PUblico)?2

Cupos muy bajos enrelacién ala

dotacion, deberia ser al menos un _ 22,.5%

30%
Deberia depender del _
cumplimiento de requisitos 21.7%

Es injusto para los funcionarios que

cumplen con requisitos pero no _ 25,1%

alcanzan cupos

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.19: Pregunta 19

Figura 54: Respuestas a la pregunta 3Cdmo evalla la comunicacion y publicidad del proceso de
ascenso (en el Ministerio PUblico)?

35,8% 37.5%

12,5%
9.5%

4,7%

Muy alta  Alta Media Baja Muy
baja

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.20: Pregunta 20

Figura 55: Respuestas a la pregunta 3Cémo evalia la transparencia y claridad del proceso de
ascenso (en el Ministerio PUblico)2

342%  352%

13,3%
10,8%
I 6.7%
Muy alta Alta Media Baja Muy baja

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.21: Pregunta 21

Figura 56: Respuestas a la pregunta 3Considera que los procesos de ascenso (en el Ministerio
PUblico) han contribuido a disminuir la incertidumbre en las modificaciones de grado?

47,7% 52,3%

mSi BNo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.22: Pregunta 22

Figura 57: Respuestas a la pregunta zPor qué evalia de esa forma la publicidad y transparencia del
proceso de ascenso (en el Ministerio PUblico)?

Hitos relacionados al ascenso no
son objetivos

92.0%
No queda claro como se realiza el _ 21 8%
orden de la lista publicada 70

o hay ciendad ce coanio: . I G 3337

funcionarios por estamento suben

Solo nos informan cuando va a
[ WYALA

suceder

Es un proceso claro que todos
P i D 14.3%

conocemaos

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.23: Pregunta 23

Figura 58: Respuestas a: En el proceso de ascenso 3Se ha sentido discriminado/a por alguna de las
siguientes causas (en el Ministerio PUblico)?2

108% 2.9%-38%

1,7% \’“" ~2'7%o,3%

77.8%

= Género
= Edad
Paternidad/maternidad
= Pertenencia a comunidades indigenas
= No se me he sentido discriminado
= Otra (recuento)
= Ofra (calificaciones subjetivas)

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.24: Pregunta 24

Figura 59: Respuestas a: Desde su opinidn 3A cudl de los siguientes aspectos ha contribuido
positivamente la aplicacion del sistema de ascenso (del Ministerio PUblico)?
Oftra (a nada, solo genera B 2.0%
desmotiv acion) 70

Generar motiv acion I 15,3%

Especializar a los fiscales y
funcionarios/as . 7.8%

Retener el talento 10,9%
Reducir la rotacion I 8,9%
Mejorar el clima laboral I 9,4%

Facilitar la gestion de las personas IR 12, 4%

Promov er el desarmollo
institucional

Instalar una carrera funcionaric NG 31,1%

W 22%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.25: Pregunta 25

Figura 60: Respuestas a la pregunta 3Como evalla la escala de remuneraciones del Ministerio
PUblico en comparacién con el mercado laboral?

39,5%
27,3%
24,7%
34% 0%
m N
N a, ) 1Y ) ob
.&\4@
Q\’\\
O((\Q
@)
Y\\O

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.26: Pregunta 26

Figura 61: Respuestas a: Teniendo en cuenta el sistema de ascenso (en el Ministerio PUblico), sen
qué medida considera que influyd en su respuesta anterior?

31.9%

29,1%
18,5%
11.7%
I 8,8%
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Alta
inflivencia
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Anexo 2.27: Pregunta 27

Figura 62: Respuestas a la pregunta 3Considera que el sistema de ascenso ha contribuido
positivamente al quehacer del Ministerio PUblico?

43,1% 59'2%

21,8%
16,1% 14,6%
I e
||
o e <@ Y o
o@© K a ©
@) @) &K O oy
& e S e %
® Q A ® g
0\ Q/{‘ &

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.28: Pregunta 28

Figura 63: Respuestas a: En una escala de 1 a 7, 3En qué medida recomendaria a un/a colega
trabajar en el Ministerio PUblico?

54,3%
28,6%
25,7%
22,8%
13,4%
2,8% > 2%
8% 5%
m - N
N W
O S 5 (},OQ
bo
e(\
o((\
@)
\6
<§\O
0*

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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Anexo 2.29: Pregunta 29

Figura 6é4: Respuestas a: Teniendo en cuenta el sistema de ascenso (en el Ministerio PUblico), zen
gué medida considera que influyd en su respuesta anterior?

32,2%
27.1%
191%
12,4%
I 9.2%
O
@(\
N
6\0
"
‘?\

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.

Anexo 2.30: Pregunta 30

Figura 65: Respuestas a la pregunta 3Qué recomendaciones o mejoras propone para fortalecer el
sistema de ascenso del Ministerio PUblico?

Categorizar los ascensos para _ 21 6%
diferentes profesionales 2%
Aumentar la frecuencia de _ 22.8%
ascensos
Estandarizar las evaluaciones - 18,5%
Disminuir los ahos de espera _ 37,0%

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta web.
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8.3. Anexo 3: Practicas internacionales

Por la naturaleza de la misidn de los Ministerios PUblicos, resulta fundamental que se
garantice la independencia y autonomia tanto de la institucién como de las vy los
fiscales y funcionarios/as. Una de las maneras de que ello ocurra es regulando
procesos, procedimientos y estableciendo requisitos y mecanismos claros para el
adecuado funcionamiento de la institucionalidad. En este contexto, resulta
relevante observar las directrices y buenas prdcticas existentes en relaciéon a los
sistemas de ascensos de los Ministerios PUblicos.

Consideraciones de la normativa internacional sobre los sistemas de ascensos

En el dmbito internacional, Naciones Unidas ha establecido un instrumento de
cardacter universal denominado Directrices sobre la funcidn de las vy los fiscales?. El
documento indica que en aquellos casos en que exista un sistema de ascenso de
fiscales, este deberd ser justo e imparcial, basarse en procedimientos equitativos e
imparciales y, contener factores objetivos y claros.

En la siguiente Tabla, se mostrard una comparaciéon con los principios de las
Directrices sobre la funcion de las y los fiscales con los del Sistema de Ascenso del
Ministerio PUblico chileno. En base a las Directrices sobre la funcidn de los fiscales
de la ONU, el Sistema de ascenso del Ministerio PUblico cuenta con principios
similares: tener dimensiones técnicas y procedimentales, ser justo e imparcial, con
requisitos objetivos y claros y demostrarlo mediante publicidad y transparencia.

Tabla 8: Andlisis de coherencia de los principios

Directrices sobre la funcidn de los Sistema de Ascenso del
fiscales* Ministerio PUblico chileno

... » Justo e imparcial + Cardcter técnico y
Principios del .
) * Basarse en procedimientos reglado
sistema de o . . . .
ascenso equitativos e imparciales + Garantizar la publicidad
» Factores objetivos y claros y transparencia

Fuente: Directrices sobre la funcién de los fiscales, Organizacién de las Naciones Unidas (1990) y
Articulos 75 bis y 75 ter

A modo de recomendacién, en las siguientes Tablas a continuacion, se senalan los
requisitos3® identificados tanto por las Directrices sobre la funcidn de las y los fiscales,
de las Naciones Unidas y de la Recomendacion de Consejo de Europa, sobre el
papel del Ministerio Fiscal en el sistema de justicia penal. Se pronuncia en términos

29 Directrices sobre la funciéon de los fiscales, Naciones Unidas (1990).
30 Articulo 7, Directrices sobre la funcién de los fiscales, Naciones Unidas (1990).
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similares, senalando que el desarrollo de la carrera, ascensos y movilidad de los
miembros del Ministerio Fiscal se funden en requisitos conocidos y objetivos3!.

Tabla 9: Andlisis de coherencia de los requisitos

Idoneidad Evaluacién de desempeno
Capacidad Capacitaciones
Probidad Sanciones
Experiencia profesional Antigledad

Fuente: Elaboracién CliO, de las Directrices sobre la funcién de los fiscales, Organizacién de las
Naciones Unidas (1990) y Articulos 75 bis y 75 ter.

Se puede resaltar que los requisitos de las Directrices sobre la funcién de los fiscales
y el requisito recomendado por el Consejo de Europa se alinean a los requisitos
presentes en los articulos 75 bis y 75 ter de la Ley 20.861.

Sibien existen diferencias, se observa una coherencia entre los requisitos del sistema
de ascenso con las directrices sobre la funcién de los fiscales y el recomendado
por el consejo de Europa.

Por otro lado, se indica que un sistema de ascensos deberd contener garantias en
confra de nombramientos que se basen en preferencias, prejuicios y excluir
cualqguier forma de discriminacién.

Lo anterior, ha sido re afirmado por las Normas de responsabilidad profesional y
declaraciéon de derechos y deberes fundamentales de los fiscales de la Asociacion
Internacional de Fiscales3?, donde se destaca que los ascensos (como también los
nombramientos) deben basarse en procedimientos justos e imparciales.

Buenas prdcticas en la movilidad interna33 34 35

Una correcta gestion del talento no solo ofrece oportunidades de crecimiento, sino
que mejora el clima y la satisfaccion laboral.

Es crucial distinguir entre ascenso y promocion.
+ Ascenso: Implica un cambio vertical, el segundo

31 Recomendacién a los Estados Miembros sobre el papel del Ministerio Fiscal en el Sistema de justicia penal (2000).
32 Articulo 6 e) Normas de responsabilidad profesional y declaracién de derechos y deberes fundamentales de los
fiscales de la Asociacion Internacional de Fiscales (1999)

33 Werther, W. B., & Davis, K. (2019). Administracién del capital humano. Mcgraw-Hill.

34 Gémez-Mejia, L. R. (2016). Gestidn de Recursos Humanos. Pearson.
35 Robbins, P. R. (2019). Comportamiento Organizacional. Pearson.

71



"/

FISCALIA

de Ascenso del Ministerio Publico.

Contratacién de Estudio y Evaluacion de los efectos de la aplicacién de los Procesos . Clio

Informe 3: Informe final

Promocién: Puede ser un cambio horizontal, centrado en nuevas
responsabilidades.

Ambos buscan movilidad interna, fundamentales para el desarrollo organizacional.

Gestionar las promociones y ascensos de personal en una instifucion publica
requiere un enfoque cuidadoso y transparente para garantizar la equidad vy la
eficacia del proceso. En la siguiente Figura, se muestran los 8 principios en los que
se basan las buenas prdcticas para la gestion de promociones y ascensos.

Figura 66: Principios de buenas prdcticas en la movilidad
Politicas de Desarrollo
5 Laboral en relacién a
las capacitaciones

Transparencia y
comunicacion

Planificacion de
carrera

Requisitos y objetivos
claros

2

Participacion y
retroalimentacion

Proceso justo y
tfransparente

Evaluacion justa v 8

v 1n Evaluacién continua
equitativa

4

Fuente: Elaboracion CIliO

Estas buenas prdcticas, pueden resumirse de la siguiente forma:

1)

2)

3)

Transparencia y Comunicacién. Esto aplica tanto a los requisitos de
promocioén y ascenso como a aspectos formales como los procedimientos,
etapas y demds aspectos que influyen en la toma de decisiones. La
comunicacion, para que sea efectiva, debe ser susceptible de mediry debe
utilizar variedad de canales de modo de asegurar la comprension y alcance
de todos los actores involucrados.

Requisitos Claros y Objetivos. Deben considerarse los logros especificos, pero
también las habilidades y experiencia de las y los funcionarios. Esto implica
establecer requisitos claros y transparentes para las promociones,
incluyendo factores como el desempeno laboral, habilidades vy
competencias.

Proceso Justo y Transparente. Implica garantizar que el proceso de seleccion
para las promociones/ascensos sea transparente y basado en el mérito.
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Habrd que evitar la percepcion de favoritismos e injusticias en el proceso de
toma de decisiones.

4) Evaluacion Justa y Equitativa. Esto se consigue basando las decisiones en
requisitos medibles y acordados con las personas. Es fundamental procurar
imparcialidad y evitar los sesgos asegurando la igualdad de oportunidades.

5) Politicas de Desarrollo Laboral. El sistema establecido debe ofrecer
programas de desarrollo y capacitacion para ayudar a las y los funcionarios
a adquirir las habilidades necesarias para avanzar en sus carreras y asegurar
el crecimiento profesional/laboral. Se puede apoyar la movilidad interna
permitiendo a las personas explorar oportunidades en diferentes dreas de la
institucion.

6) Planificacién de Carrera. Implica apoyar alos empleados a crear planes de
desarrollo de carrera a largo plazo identificando oportunidades de
desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion.

7) Participaciéon y Retroalimentacion. Esto implica incluir a los empleados en el
proceso, permitiéndoles expresar sus aspiraciones y proporcionando
retroalimentacion sobre su propio desempeno.

8) Evaluacion Continua. Implica la revision regular de los procesos de
promocién y ascenso para asegurar su eficacia. También implica realizar
ajustes segln sea necesario para mejorar el sistema. La evaluacién no
puede ser vista como un proceso puntual o aislado.

Por un lado, algunos de los principios implementados de manera positiva, son: 1)
Transparencia y comunicacion, 2) requisitos y objetivos claros, 3) participaciéon vy
retroalimentacion y 4) evaluacién continua. Esto ayudd al sistema de ascensos ser
un proceso conocido por los/las fiscales, entendido, con objetivos medibles vy
objetivos, con oportunidades de fiscales y funcionarios/as de participar en la
evaluacién y posibles mejoras de este sistema de ascenso. Promoviendo el
desarrollo, la comunicacion y ganas de mejorar las condiciones para fiscales y
funcionarios/as.

Por el ofro lado, en las oportunidades de mejoras, estdn los siguientes principios: 1)
Evaluacion justa y equitativa, 2) politica de desarrollo laboral en relacién a las
capacitaciones y 3) planificacién de carrera. Si bien se conoce que el Sistema de
ascensos del Ministerio PUblico, ha abierto oportunidades y se reconoce la buena
implementacién de sus requisitos, estos no se perciben como estar siendo
ejecutados de la mejor manera segun la informacién recolectada de encuestas y
entrevistas.

Un sistema integrado en gestion de recursos humanos incorpora prdacticas que
permiten seleccionar, contratar y retener a las personas mds adecuadas para la
organizacion. En este contfexto, la promocion de personal se constituye en un
proceso mediante el cual un empleado accede a una posicion mejor remunerada,
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con mayor responsabilidad y mayor jerarquia en la organizacién. La gestion de
promociones y ascensos es crucial para el desarrollo y la retenciéon del talento en
cualquier organizacién se frate de un organismo publico o privado.

Si bien los ascensos y las promociones a menudo se utilizan como sindbnimos, existen
distinciones sutiles en su significado y aplicaciéon: mientras que el ascenso hace
referencia a un cambio vertical en la jerarquia organizativa, hacia una posiciéon
laboral superior, una promocidn interna también puede darse en sentido horizontal.
Desde esta perspectiva la promocién implicariac un cambio en las
responsabilidades y funciones, pero no necesariamente en el nivel jerdrquico. En
ambos casos o que se busca en definitiva es impulsar la movilidad interna, lo que
no solo permite brindar nuevas oportunidades de crecimiento a las personas, sino
que ademds tiene una incidencia positiva en el clima, el compromiso
(engagement) y en el nivel de satisfaccidon que tienen las trabajadoras y
trabajadores con su lugar de trabagjo.

En las organizaciones, las decisiones de promocién de personal se toman en el
marco de sistemas formales o informales. Los sistemas formales de promocion se
caracterizan porque han sido desarrollados y formalizados a partir de una clara
definicion de trayectorias profesionales por parte de la organizacién donde
comuUnmente se utilizan requisitos para la toma de decisiones como el mérito vy la
antigledad. La promocién basada en méritos se caracteriza porque la decisién
estd fundamentada en el desempeno de la persona, sus habilidades y experiencia;
en principio dichas decisiones se apoyan en requisitos de valoracion objetivos,
medibles y cuantificables, que pueden y suelen ser derivados de 10s procesos
formales de evaluacion del desempeno. El sistema de promocién basado en la
antigledad, por su parte, hace énfasis en el tiempo de vinculacion del funcionario
con la organizacion. Un aspecto positivo de este sistema es la estabilidad vy la
garantia de un empleo a largo plazo; sin embargo, en su implementacion, este
sistema de promocién puede llevar a graves problemas, pues no necesariamente
quien lleva mas tiempo vinculado a la organizacién es la persona mds competente.
Asimismo, este sistema conlleva la desventaja de ser percibido como poco
equitativo pues se promueve a las personas independientemente de su
desempeno.
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