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Resumen

La presente tesis estd orientada a fortalecer el programa de capacitacion de recursos
humanos en el Ministerio Piblico. En donde se identificaron debilidades en los temas de interés
de las capacitaciones para el personal de la institucién y el presupuestd para las mismas. La
investigacion se realizd utilizando el enfoque mixto con procedencia cualitativo descriptivo. La
poblacion meta con la que se trabajo fue el personal de la Fiscalia Especial para la Transparencia
y Combate a la Corrupcion Publica, con sede en la ciudad de Tegucigalpa, los que hacen un total de 74
personas, no se aplicoé al Sub jefe y la Fiscal Especial, ademas se hizo la revisién documental
relacionada a la institucién.El estudio tuvo como objetivo realizar, reforzar el programa de
capacitacién de la fiscalia especial para la transparencia y combate a la corrupcién publica para
hacerlo méas amplio y eficiente. En la investigacién utilizamos cuestionarios, entrevistas y

encuestas.

Palabras claves: proceso de capacitacién, estructura organizacional, Recursos humanos,

evaluaciones
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Abstract

The present thesis is aimed at strengthening the training program of human resources in
the Public Ministry. Where weaknesses were identified in the topics of interest of the training for
the staff of the institution and the budget for them. The research was carried out using the mixed
approach with descriptive qualitative origin. The target population was the staff of the Special
Prosecutor for Transparency and Combating Public Corruption, based in the city of Tegucigalpa,
which made a total of 74 people, did not apply to the Sub-chief and the Special Prosecutor, in
addition the documentary review related to the institution was made. The objective of the study
was to reinforce the training program of the special prosecutor's office for transparency and the
fight against public corruption in order to make it more comprehensive and efficient. In the
research we used questionnaires, interviews and surveys.

Key words: training process, organizational structure, human resources, evaluations
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION
En el presente capitulo se muestra la problematica que presenta actualmente el Ministerio
Publico, conociendo un poco de su historia, formulamos los objetivos y las preguntas de
investigacion con las cuales se abordara dicha problemética y una vez desarrollada la

investigacion, darle asi una solucidn efectiva a la misma.

1.1 Introduccion

La gestion del talento humano es una actividad impredecible dentro de la misma su
objetivo primordial son las personas y sus relaciones, ya que el manejo adecuado del talento
humano permite mantener las actividades productivas, eficientes y eficaces, teniendo en cuenta
que estas personas son las que hacen el trabajo en la institucién y contribuyen al logro de los
objetivos de la misma. Es por ello que se quiere crear un programa de capacitacion el cual busca
desarrollar mejoras en el conocimiento, habilidades, actitudes y conductas de los participantes de

la Fiscalia Especial para la Transparencia'y Combate a la Corrupcion Publica Ministerio Publico.

En la actualidad la tendencia es la de convertir al departamento de Recursos Humanos, en
un organo independiente de la institucion, para que sea una pieza clave dentro de la organizacion
cuya labor pueda influir de manera notable en el desarrollo y en el aumento de la productividad.
Por ello, es importante investigar las debilidades laborales en el area de recursos humanos que se

estan desarrollando en los perfiles del talento humano.

Los programas de capacitacion son fundamentales ya que brindan conocimientos tedricos
y practicos que van a contribuir al desarrollo de un individuo en el desempefio de una actividad.
De igual manera es importante y necesario capacitar a los empleados, para contribuir al

crecimiento y consolidacion de sus conocimientos.



El estudio tuvo como objetivo realizar, crear y reforzar el programa de capacitacion de la
Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion Publica, para volverlo maés
amplio y eficiente. Para lograrlo se elaboraron: cuestionarios, entrevistas, encuestas, asimismo se

revisé documentos sobre el tema de capacitacién en la institucion.

1.2 Antecedentes

El Ministerio Publico de Honduras es el organismo constitucional del estado hondurefio y
su sede se encuentra en la capital de la republica, ciudad de Tegucigalpa M.D.C. EI Ministerio
Publico promueve la persecucién penal, tiene la funcion acusatoria en los tribunales penales y
dirige la investigacion de los delitos de accién publica, actuando con objetividad, imparcialidad

legal en los términos que la ley establece.

En el afio 1994 la entidad publica que representa al estado, era parte de la Corte Suprema
de Justicia de Honduras, los agentes fiscales eran personas letradas o civiles que salian con
nombramiento puramente politico y dispuestos a representarse ante los casos competentes al
aparato judicial, es asi que se mantuvo a la personeria fiscal en los juicios de procedimientos

escritos desde el siglo XIX.

Durante el gobierno del Licenciado Rafael Leonardo Callejas, fue emitida la “Ley del
Ministerio Publico” por el Congreso Nacional de Honduras, asi también como los nuevos agentes
fiscales, aparecid una nueva policia de investigacién la DIC (Direccion de Investigacion
Criminal) que sustituyo a la polémica DNI (Direccién Nacional de Investigacion en 1994 y con la
rama cientifica como lo es la Medicina Forense, modernizarian y sustituirian para mejor el
obsoleto sistema de investigacién que se realizaba en Honduras y asi la investigacion y justicia se

harfan mas efectivas.


https://es.wikipedia.org/wiki/Tegucigalpa
https://es.wikipedia.org/wiki/1994
https://es.wikipedia.org/wiki/Corte_Suprema_de_Justicia_de_Honduras
https://es.wikipedia.org/wiki/Corte_Suprema_de_Justicia_de_Honduras
https://es.wikipedia.org/wiki/Rafael_Leonardo_Callejas
https://es.wikipedia.org/wiki/Congreso_Nacional_de_Honduras
https://es.wikipedia.org/wiki/Polic%C3%ADa_Nacional_de_Honduras
https://es.wikipedia.org/wiki/Medicina_Forense
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El actual fiscal general del estado hondurefio, es el Abogado Oscar Fernando Chinchilla

Banegas, ex Magistrado de la Corte Suprema de Justicia; el Fiscal Adjunto es el Abogado

Rigoberto Cuéllar, ex ministro de la Secretaria de Recursos Naturales y Ambiente de Honduras

ambos fueron electos en fecha 31 de agosto de 2013.

Organigrama del Ministerio Publico
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https://es.wikipedia.org/wiki/Secretar%C3%ADa_de_Recursos_Naturales_y_Ambiente_de_Honduras

El Ministerio Publico (MP) cre6 la Fiscalia Especial para la Transparencia y el Combate a

la Corrupcién Publica.

La Fiscalia General de la Republica emitié un comunicado en el cual informa que acordo
la reestructuracién de la Fiscalia Especial contra la Corrupcion, creando una nueva estructura

para promover la transparencia y la lucha contra el flagelo.

Figura 2. Lugar de investigacion, La Fiscalia contra la Corrupcion, Ministerio Pablico.
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En el mismo se sostiene que la actual gestiéon prioriza un combate a la corrupcidon, “en
forma frontal, decidida, metodolégica y cientifica”. Se busca garantizar resultados a la sociedad

hondurefia.

El Ministerio Publico busca no limitarse al ejercicio de la accién penal publica, sino
también a lograr la transparencia, integridad, capacidad, confiabilidad moral y las buenas

practicas de los servidores publicos en la gestion de desempefio en la administracion puablica.


http://www.laprensa.hn/honduras/785274-410/no-es-prohibido-hablar-sobre-reelecci%C3%B3n-fiscal%C3%ADa-hondure%C3%B1a

La Fiscalia General, con esta nueva estructura, “encaminara acciones concretas a fin de
evitar peligrosas infiltraciones en la administracion publica de individuos vinculados a

actividades relacionadas con la corrupcion”.

La Fiscalia para la Transparencia nace con las funciones de ejercitar de oficio las acciones
penales que procedan, efectuar labores de investigacion, para llevar los casos a enjuiciamiento y

lograr sentencias condenatorias contra los corruptos.

Se crearon también la de Recepcion, Filtro y Asignaciéon de Denuncias; la de Delitos
Cometidos contra los Sectores Econdmicos y de Finanzas; la de Delitos Cometidos contra los
Sectores de Seguridad Social; la de Delitos Cometidos contra los Sectores de Asistencia Social y
Atencion Comunitaria, la de Delitos Cometidos contra los Sectores Recursos Naturales,

Propiedad Estatal y Privada, entre otras.

La Fiscalia especial contra la corrupcién, cuenta con una estructura administrativa y
operativa que fue creada como responsable de los programas de formaciéon y capacitacion
continua de los Fiscales, Peritos Forenses y Policias de Drogas. La forman un Departamento de
Capacitacion y una Unidad de Provision de apoyo administrativo. Se dispuso que el primero
estaria integrado por un equipo de fiscales y técnicos que con caracter permanente asumirian la
capacitaciéon del recurso humano de la institucion luego de ser preparados con las técnicas de
capacitacion necesarias. La Unidad administrativa integrada por personal de esa éarea, es la
encargada de proveer los apoyos organizativos y logisticos para los cursos de capacitacion, tales

como ubicacidn y contratacion de locales para impartir los cursos, materiales, movilizacién, etc.

El Departamento de Capacitacion funcioné con un promedio de 8 a 10 fiscales

capacitadores, quienes directamente o de forma alterna con consultores nacionales e
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internacionales tuvieron a cargo la capacitacion del recurso humano de la institucion y ejecutaron
diversas actividades de capacitacion, basicamente con financiamiento de agencias de cooperacion
internacional. En este periodo casi la totalidad del aporte econémico para financiar el proceso de
capacitacién de los Fiscales, orientado mayormente al conocimiento del nuevo proceso penal, se
origind en la Agencia de Cooperacion Internacional de los Estados Unidos (USAID) y la Agencia
Espafiola de Cooperacion Internacional (AECI). La USAID financié la elaboracion de los
materiales de capacitacion (modulos) y la imparticion de los cursos y talleres, es decir los costos
de realizacién de los eventos (alquiler de local, viaticos, gastos de transporte). Por su parte la
AECI posibilité la asistencia técnica de los consultores espafioles que prepararon junto con
Fiscales hondurefios los médulos de instruccién e impartieron los cursos iniciales para un grupo
de capacitadores nacionales. Luego el grupo de capacitadores nacionales, integrado siempre por

Fiscales, se dividio en equipos e impartid la capacitacion en las distintas regiones del pais.

Durante el afio previo a la vigencia plena del Cddigo Procesal Penal (2001) y en los dos
afios posteriores (2002 y 2003) se prepararon una serie de documentos como insumos de
capacitacion para Fiscales pero que también fueron socializados con los Jueces, Defensores y
Policias en talleres regionales, nos referimos a los Manuales de las etapas del nuevo proceso
penal (Preparatoria, Intermedia, Juicio, Ejecucion) que si bien es cierto constituyeron un aporte
importante para conocer los pasos del proceso, se orientaron mas a la parte tedérica y no a mostrar
o desarrollar destrezas y habilidades tanto para dirigir la investigacion de los delitos como para

sustentar las audiencias previas y de juicio.

Durante el afio 2004 los Fiscales del Ministerio Publico participaron en algunos cursos de
capacitacion orientados hacia diversos temas, organizados por la Escuela Judicial y por el Departamento

de Capacitacion de la institucidon pero sin responder a una planificacion continua y sostenida. Muchos de



los cursos impartidos fueron producto del trabajo que realizaron ciertas unidades especiales de Fiscalia,

tales como la Fiscalia de la Mujer, Fiscalia del Medio Ambiente y Fiscalia de la Constitucion, las que

utilizaron recursos de cooperacion externa especificos a efecto de preparar a grupos de fiscales en el

manejo de esos temas especiales. Algunos de los cursos y talleres se organizaron y ejecutaron bajo el

patrocinio de la Comisién Interinstitucional de Justicia Penal, dotando de cierto nimero de cupos para

los fiscales.

Tabla 1. Cursos impartidos

Rosa de Copén

Lugar Formato Nombre del Curso Patrocinador
Tegucigalpa 2 cursos, 2 dias c/u en el mes de enero | Actuacion del perito forense en el [USAID
Juicio Oral
Tegucigalpa 1 curso de 2 dias en enero Investigacion Criminal AECI
La Ceiba 1 taller de 2 dias en enero Debilidades técnico juridicas en el [USAID
nuevo sistema penal
Tegucigalpa 2 cursos de 3 dias c/u en febrero y |Delitos de connotacion financiera USAID
marzo
Tegucigalpa 1 curso de 2 dias en marzo La garantia de Amparo y el Recurso |[AECI
de Inconstitucional
Tegucigalpa 1 curso de 2 semanas en abril Delitos de Homicidio USAID
Tegucigalpa 2 cursos de 2 dias c/u, en abril y junio |Lavado de Activos USAID
Tegucigalpa 1 curso de 4 semanas Derecho Penal- Parte General AECI
Tegucigalpa y Santa |2 cursos de 2 y 3 dias en mayo Delitos Ambientales Fiscalia del Medio
Rosa de Copan Ambiente
Tegucigalpa 1 curso de 3 dias en junio Violencia de Género INAM
Tegucigalpa 1 curso de 1 dia en junio Propiedad intelectual SIECA
Tegucigalpa, San|3 cursos 1 de 5 y 2 de 3 dias en|Identificacion de Maras y Tatuajes |Comision
Pedro Sula y Santa |octubre y noviembre Interinstitucional de

Justicia Penal

Fuente: Diagnostico sobre necesidades de Capacitacion afio 2005.

En el cuadro anterior se muestra de una manera detallada los lugares en que se han impartido los cursos,

los temas y quienes han sido las instituciones patrocinadoras o por quien ha sido impartido




En general la disposicion del Ministerio Publico para capacitar a sus fiscales fue, durante
el aflo en mencidn, significativamente inferior a la de afios anteriores, asi lo demuestran
situaciones como:

& La reduccion del equipo de capacitadores que formaban el Departamento de Capacitacion
de la institucion hasta dejarlo funcionando con el minimo de recursos humanos (3
personas).

& La falta de presupuesto, aun de cooperacidn internacional, para financiar un programa de
capacitacion acorde con las solicitudes que los propios fiscales planteaban y aun para
sufragar los costos de la movilizacion de los fiscales invitados a seminarios organizados
por otras instituciones.

& La desarticulacion de los cursos y talleres ejecutados con respecto a las actividades de las
restantes instituciones del sector.

& Reduccion del tiempo estimado para la ejecucion del curso de induccidon para aspirantes a

fiscales lo que afecto la calidad del proceso de preparacion para nuevos fiscales.

Para el afio 2005, a pesar de existir una propuesta a lo interno del desarticulado
Departamento de Capacitacion, las actividades de este tipo han permanecido suspendidas a la
espera de contar con la decision y aprobacion de las autoridades superiores del Ministerio Publico
y con la dotacién de recursos econémicos nacionales o externos para su ejecucion. Cabe destacar
algunas situaciones que no han permitido colocar el tema de la formacioén y capacitacion en la
agenda de la Fiscalia General, entre las mas importantes:

& La situacion presupuestaria de la institucion que al parecer solo permite cubrir los
costos de su funcionamiento (salarios, alquileres de locales, transporte y servicios

basicos) y no invertir en formacion y capacitacion.



& La percepcion de inestabilidad interna en el Ministerio Publico a raiz de la confrontacion
entre los Fiscales y la Fiscalia General, que ha provocado el alejamiento de las agencias
de cooperacion internacional que antafio financiaban casi la totalidad de los programas.

& La escasa ejecucion que ha tenido el Proyecto Tripartito de Modernizacién de la
Administracion de Justicia financiado por el BID, que prevé un apoyo econdémico
importante para la capacitacion de fiscales y técnicos y que tiene programado organizar y
ejecutar modulos de formacién inicial y continua a través de diplomados en dareas
especificas como Derecho Penal, Derecho Procesal Penal, Derecho Constitucional,
Criminologia y Criminalistica.

&' La anunciada transformacion del Departamento de Capacitacion en una Escuela de
Servidores del Ministerio Publico, cuya creacion esta formalizada pero atin no se ejecuta
en la practica, lo que limita el accionar del equipo técnico y administrativo que

actualmente integra el Departamento.

En el afio 2014 se realizé una certificacion de los fiscales a nivel nacional parecido a
este proyecto del afio 2004, el cual fue programado para realizarse en doce (12) moddulos,
cada modulo con un tema especifico, el personal fiscal invitado a dicho diplomado fue
dividido en tres grupos denominados A,B,C y de las diferentes regionales, se realizoé en las
instalaciones del Hotel Casa del Arbol de la ciudad de San Pedro Sula, departamento de
Cortes para los fiscales asignados a la zonas aledaflas a dicha ciudad, las clases las
impartieron como réplica compafieros fiscales que estan inscritos como catedraticos en la

Escuela de Capacitacion, quienes lo recibieron de un Capacitador Espafiol.



1.3 Definicién del Problema
1.3.1 Enunciado del Problema

Se tiene conocimiento que en el Ministerio Publico en el pasado ha desarrollado un
programa de capacitacién, el cual ha resultado débil, afectando de manera negativa en el
crecimiento profesional del talento humano de dicho Ministerio y de igual forma en cuanto a la
atencion a la ciudadania, ya que se brinda un servicio de baja calidad por la falta de capacitacion

del recurso humano con que cuenta la institucion en mencion.

La cultura de la institucion no le da la importancia necesaria al tema de capacitacion. La
mayoria de los colaboradores no cumplen con la asistencia a la capacitacion informal que la
institucion imparte. Este es un tema que afecta directamente al desarrollo, optimizacién de

recursos, y la rentabilidad de la institucién.

Es por ello que el presente trabajo surge de la necesidad de apoyo en un programa de
capacitacién, con el objetivo de llevar a la practica el disefio de instrumentos de medicion para la
recoleccion de datos que permiten a la practica el disefio de instrumentos de medicién para la
recoleccion de datos que consientan la deteccion de areas de oportunidad dentro de la institucidn.
Con el fin de detectar areas de conformidad que den cabida a un proceso de capacitacidon dentro
de la institucién para facilitar el desarrollo de un plan de capacitacién eficiente y de acuerdo a los

requerimientos especificos de la institucion.

Con lo anterior expuesto, existe el problema que no se dé seguimiento a los participantes
de las capacitaciones y no se lleve un control adecuado de los cursos impartidos a los empleados,
y que sea el mismo personal que recibe todas las capacitaciones y no den el efecto multiplicador

al resto del personal no capacitado.
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1.3.2. Formulacion del Problema
Existencia de un programa de capacitacién limitado en el Recurso Humano dentro de la
Fiscalia especial contra la corrupcién, que no permita brindar un servicio de calidad a los

usuarios y una pronta respuesta a sus causas.

¢ Qué tan factible es la implementacion de un programa méas amplio de capacitacion del

recurso humano dentro de la Fiscalia especial contra la corrupcién?

En la investigacidn de este problema se presentaron las variables de estudio siguientes:

Figura 3. Variables de Investigacién del problema planteado.

En la figura anterior se observa como la variable dependiente entorno a la investigacion se
centra en la situacién actual que se tiene en la Fiscalia especial contra la corrupcion, para la
aplicacion del fortalecimiento del recurso humano en el tema de Capacitacion, la cual depende
principalmente de las variables: recurso econémico limitado, baja calidad, poca vision ejecutiva,
ausencia de capacitadores y falta de innovacion. La implementacion de un proyecto de

fortalecimiento puede verse afectadas por factores ajenos de la institucion, sin embargo,
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utilizando un programa adecuado y bien definido dard como resultado mejores
profesionales y una mejor atencién al ciudadano que acude a la Fiscalia especial contra la

corrupcién del Ministerio Publico.

1.3.3. Preguntas de Investigacién
Para poder evaluar este trabajo de investigacion se plantearon las siguientes preguntas:

a) ¢Cuales son los factores tanto que limitan como que potencian el programa de
capacitacién de recurso humano en la Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate a
la Corrupcidn Pablica?

b) ¢Cual seria la alternativa méas viable para solucionar el problema planteado?

c) ¢Como se podria implementar este proyecto de una manera exitosa para mejorar la
calidad del servicio brindado a los usuarios que buscan a la institucién en determinado
momento?

d) ¢Qué estrategias contribuiran al fortalecimiento de la Escuela de Formacion del recurso
humano del Ministerio Publico?

e) ¢Qué resultados se obtendrian con la ampliacion del programa de capacitacion para el
recurso humano de la Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion

Pablica?

1.4 Obijetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General
Contribuir a que el Ministerio Publico solucione el problema de capacitacion en la Fiscalia
especial contra la corrupcion mediante la ampliacién del programa de capacitacion eficiente para

garantizar el buen desempefio del personal y brindar un servicio de calidad a la ciudadania.
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1.4.2 Obijetivos Especificos

a)

b)

d)

Identificar los factores que limitan el desarrollo de las actividades de capacitacion
programadas en la Escuela de Formacion Orlan Chévez

Analizar la alternativa mas viable que ayude al desarrollo de las capacitaciones
programadas por la Escuela de Formacion Orlan Chavez de la Fiscalia Especial para la
Transparencia y Combate a la corrupcion.

Presentar un proyecto de capacitaciones de una manera eficiente y eficaz en la Fiscalia
Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion Publica y que se convierta
referente para su implementacién en otras dependencias del Ministerio Publico.

Definir las estrategias adecuadas para ampliar el programa de capacitacion de la
Fiscalia especial contra la corrupcion, esto lo obtenemos a través del analisis de las
encuestas aplicadas al personal participante.

Evaluar los resultados de las capacitaciones impartidas por la Escuela de Formacidn

Orlan Chéavez, identificando las oportunidades de mejora que se identifiquen.

1.5 Justificacidn del Trabajo

El estudio tiene como finalidad implementar una herramienta que permite planear

programas de capacitaciéon adecuados que se vea reflejada en la evaluacidn del recurso humano

de la institucién.

De igual manera se busca un modelo que permita identificar las necesidades de

areas y

capacitacién que conlleva a la institucion a conocer las exigencias de formacién en las diferentes

disefiar métodos de capacitacion factibles que contribuya a una respuesta para las

necesidades detectadas.
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La Capacitacién del personal de una organizacion es de gran importancia, ya que le permite
darse cuenta de cual es la utilidad que le proporciona, tanto en el aspecto econémico, productivo,
ambiente de trabajo, y competitividad laboral que se pueda desarrollar o incrementar en la
organizacion.

Un personal con un alto nivel de capacitacion, es de gran importancia para el desempefio
de sus diversas funciones y su compromiso adquirido con la Institucién. Las personas que
conocen su area de trabajo, desde su funcionamiento tecnolédgico, administrativo, y operacional,
se desempefian con mas seguridad y pueden resolver cualquier problematica que se les presente

en el desarrollo de las diferentes actividades laborales.

En conclusion el personal no solo debe adquirir conocimientos y habilidades sino

aplicarlos, incorporandolos a su comportamiento y asi mejorar su desempefio.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
El marco tedrico que se presenta a continuacion, se realiza con el propésito de reunir los
aspectos mas importantes de la capacitacion, brindando la terminologia a usar, y de igual manera

citar las fuentes bibliograficas consultadas para respaldar el tema de estudio.

2.1 Anélisis de la Situacion Actual

En la actualidad se presentan cambios que exigen que los gerentes de Recursos Humanos
juegan un papel cada vez mas importante en la administracion de la organizacion. Esos cambios o
tendencias abarcan la globalizacion, asi como las modificaciones en la naturaleza del trabajo y la
tecnologia (Dessler, G., 2009, p. 8).

Hoy, las tendencias de la globalizacion, tecnologia y la naturaleza del trabajo han hecho
que los gerentes de Recursos Humanos adquieran nuevas responsabilidades. La primera es que
los patrones esperan que su departamento de Recursos Humanos sea mas estratégica. La esencia

3

de la planeacion estratégica son las preguntas: “;en donde estamos ahora como negocio, donde
deseamos estar y que haremos para llegar alli?” luego el gerente formula estrategias (de RH y
otros tipos) para llevar a la organizacién de un lugar donde se encuentra ahora al lugar donde
desea estar” (Dessler, 2009, p. 13).

La tecnologia hard la informacién mas asequible y unird a la gente electrénicamente de
forma que podra influir en las organizaciones y relaciones laborales. Ulrich. D, Losey. R, y Lake
G (2000) Una vez internet sea algo general, por ejemplo, millones de personas podrén

literalmente incorporarse de un dia para otro con el fin de aprender nuevas ideas para sus vidas

laborales y personales. Lo que necesitaba meses en compartir se podra discernir en dias u horas.
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Mondy, (2010) define:

Las organizaciones deben globalizarse o morir” es una frase que describe con precision la
economia del siglo XXI. Jerome Carter, vicepresidente de recursos humanos en la empresa
Internacional Paper Co., considera: “con la globalizacion, todas las personas de la organizacién, y
especialmente el departamento de recursos humanos, hemos tenido que cambiar nuestro foco de
atencidn, nuestra actividad y nuestro enfoque en cuanto a la forma en que operamos”. Por
ejemplo, no hace mucho tiempo, la empresa Mercedes-Benz era todavia una compaifiia “alemana”
General Electric era “estadounidense” y Sony era “japonesa”, pero en la actualidad estas

compafiias son verdaderamente globales. (p.440)

2.1.1 La planeacion del talento humano a nivel mundial

La planeacion talento humano se define como las actividades que los gerentes realizan
para pronosticar las necesidades actuales y futuras de la misma. Como resultado de la planeacién
del talento humano en ocasiones los gerentes tienen que recurrir a la externalizacidn para cubrir
algunas necesidades del talento humano. Gareth. Y Jones, (2008) En lugar de reclutar y
seleccionar personal interno para producir los bienes y servicios contratan a personas ajenas a su
organizacidn con ese propdsito le proporciona a la organizacién mayor flexibilidad y costo.

Los paises de América latina y Europa oriental son destinos de externalizacién cada vez
méas populares donde se encuentran trabajadores profesionales competentes en las areas de
finanzas, contabilidad, investigacion y compra de suministros. Por ejemplo, Sou Paulo Brasil,
tiene una poblacién considerable de graduados de ingenieria y administracion que hablan inglésy
pueden realizar una gama de tareas, que van desde el anélisis financiero hasta el desarrollo de

videojuegos.

Conocer y entender lo que sucede en otras sociedades permite valorar lo nuestro,
proyectarlo y tratar de mejorarlo. Para las organizaciones estadounidenses, la globalizacién se

manifiesta de diversas maneras. Por ejemplo (estados unidos) sus exportaciones estan llegando a
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mercados nuevos con ganancias considerables, en naciones que van desde Uruguay y México

hasta los paises bajos Hungria y Kuwait (Dessler, G. 2015).

Los principales objetivos o factores de un proceso de externalizacion son los siguientes:
e Reduccién de costos
e Busqueda de una mayor calidad en el servicio
e Libera recursos para mejor el foco principal de la empresa
e Accede a tecnologia y mantenimiento mas avanzado

e Cambiar costos fijos por variables
e Transferir riesgos al proveedor incrementar ingresos (Pérez, M. 2010).

Los procesos de externalizacion no solo van a permitir ahorrar costos y sino sobre
todo van a permitir que la organizacion se concentre en aquellas actividades esenciales y

criticos para la empresa.

2.1.2 La planeacion del talento humano a nivel latinoamericano

Las organizaciones no pueden pensar que van adquirir sus conocimientos solo con lo que
les trasfiere sus gerentes o directivos. Ellos ocupan de Las capacitaciones individual, grupal o en
linea ya que les ayuda a construir un futuro en el que la fuerza de trabajo estd formada y

preparada para superarse continuamente.

En la actualidad las instituciones con capacidad para tomar decisiones también deben depender
de las ensefianzas en linea, para reconocer las nuevas oportunidades, identificar los problemas y
reaccionar rapidamente con analisis y recomendaciones. Por consiguiente, se ha incrementado la
necesidad de estimular el aprendizaje para toda la vida, es decir la capacitacion amplia y

continua, que va desde el progreso en cuanto a carencias en habilidades bésicas, hasta la
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instruccién en técnicas avanzadas de tomar decisiones, durante la carencia de los trabajadores.
Dessler Y Varela (2004) Una organizacion que aprende es una apta para crear, adquirir y

transmitir el conocimiento y las visiones nuevas.

.Dessler, G., & Varela, R. (2011) define:

En las organizaciones para administrar con eficacia sus RH se toma en cuenta los siguientes

lineamientos:

1. Colocar a la persona adecuada en el puesto correcto.

2. Iniciar a los trabajadores nuevos en la organizacién (induccion).

3. Capacitar a los empleados en las actividades que son nuevos para ellos.

4. Mejorar el desempefio laboral de cada persona.

5. Obtener cooperativa creativa y desarrollar relaciones laborales cordiales.

6. Interpretarlas politicas y procedimientos de la compafiia

7. Controlar los costos de la mano de obra.

8. Desarrollar las aptitudes de cada individuo.

9. Crear y conservar el entusiasmo del equipo de trabajo.

10. Proteger la salud de los empleados y las condiciones fisicas en la que se desempefia. (p4).

Generar el compromiso de un empleado, hacer considerar las metas del empleado y su

organizaciéon, de manera que los trabajadores ejecuten sus tareas como si fuera su propia
institucién, requiere un esfuerzo multiple, donde la funcién de RRHH es desempefiar un papel

central (p.12).
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2.1.3. Diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC)

Segun Sanchez (2005) el diagnostico de necesidad de capacitacion (DNC) es el factor que orienta
la estructuracion y desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimiento de
conocimientos, habilidades o actividades en los participantes de una organizacidn, a fin de

contribuir en el logro de los objetivos de esta.

Un reporte de (DNC) debe expresar en que, a quien, cuanto y cuando capacitar. Se
puede tomar como alerta cuando existen desviaciones en la productividad, un proceso de cambio

en politicas, métodos o técnicas, baja o alta de personal y cambios de funcion o de puesto.

El diagnéstico de necesidad de capacitacion (DNC) segin Dessler y Varela (2011) Es
determinar que capacitacion, si acaso, se requiere. Algunos llaman a esto el proceso de
“determinar la carencia de habilidades”. Los empleadores determinan las habilidades que
requiere cada puesto de trabajo, asi como las habilidades de los empleados actuales o potenciales

(p.186).

El diagnostico de necesidades de capacitaciéon segun Banegas (2009) presenta ciertas
caracteristicas que lo convierten en la parte medular del proceso de capacitacion, el cual permite
conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una empresa a fin de establecer tanto los
objetivos como los contenidos de un plan de capacitacion orientado cien por ciento al logro del
desarrollo y mejoria del desempefio laboral del recurso humano que opera y forma parte de la

construccion de los objetivos empresariales de determinada organizacion.

Asi mismo la realizacién de un diagndstico de necesidad de capacitacion brinda la

oportunidad de identificar desviaciones en las situaciones reales de las organizaciones, misma
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que pueden ser eliminadas por medios de capacitacién que cubra con la carencia de

conocimientos, habilidades o actitudes de ciertos puestos de trabajo.

2.1.4 Capacitacion del personal en la institucion
Existen muchos tipos de capacitacion de trabajo (CET). EI mas familiar es el método de
coaching. Aqui un trabajador experimentado o el supervisor del aprendiz capacitan al empleado,

en el puesto de trabajo.

El proceso capacitacion segin Dessler y Varela (2011) se refiere a los métodos que se utilizan
para dar a los trabajadores nuevos o actuales las habilidades que necesitan para realizar sus

labores (p.185).

La capacitacion tiene un papel vital creciente en la implementacion de los planes
estratégicos de la organizacion. Como sefial un instructor, ya no tan solo nos centramos en los
objetivos tradicionales de la capacitacion (...) nos sentamos con los directivos y nos ayudamos a
identificar metas y objetivos estratégicos, asi como las habilidades y el conocimiento necesarios
para lograrlos. Después se trabaja en conjunto para identificar si nuestro personal tiene
habilidades y el conocimiento y cuando no los tiene, empezamos a considerar las necesidades de

capacitacion.

La capacitacion y el desarrollo son programas que ayudan a los empleados a que se
preparen integramente como personas, ademas con la capacitacién se le proporciona al empleado
conocimientos sobre todos los aspectos técnicos del trabajo Souza (2002) El pequefio empresario
debe evaluar cdmo se estan llevando a cabo las funciones (en caso de que ya estd establecido)

para determinar si necesita 0 no un programa de capacitacion.
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Se debe entender como una inversion que hace la organizacion para el desarrollo en el
ambito laboral de la empresa con la finalidad de que ocupen posibles nuevos puestos o para evitar

malos hébitos en el trabajo.

2.1.3 Analisis Macro

MINISTERIO PUBLICO EN PANAMA

Organizacion

El Ministerio PUblico como institucion estatal responsable de investigar los delitos, fue
creado con la Constitucion Politica de 1904, la cual configuré la personalidad juridica del
naciente Estado Panamefio. EI Ministerio Publico es una entidad autdbnoma que no pertenece a
ninguno de los tres Organos del Estado, Ejecutivo, Legislativo o Judicial, y que participa dentro
del proceso Administrativo de Justicia por razén de la facultad constitucional y legal de ejercer la

accion penal a nombre del Estado (Constitucion Politica 1904).

Es una institucién participante en la Administracién de Justicia, con una naturaleza
juridica muy particular, pues no pertenece a los 6rganos del Estado tradicional, ejerciendo

funciones autdbnomas reconocidas constitucionalmente (Constitucion Politica 1904).

Ejerce la accion penal, con algunas excepciones, conforme a la calidad de algunos
servidores publicos que deben ser investigados y enjuiciados por 6rganos del Estado conforme a

la Constitucion Nacional (Codigo Judicial1952).

Es parte obligante, representando al Estado panamefio y a sus ciudadanos en determinadas

causas Art. 585, 586 (Cd6digo Judicial1952).
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Es Unico Art. 329 y concordantes del (Codigo Judicial1952).

Es independiente / sometido solamente a la Constitucion y la ley, Art.33 (Cdédigo
Judicial1952).
Normas que consagran el caracter constitucional del Ministerio Publico.

El Ministerio Publico sera ejercido por el Procurador General de la Nacion, el Procurador
de la Administracion, los Fiscales y Personeros y por los demés funcionarios que establezca la
Ley. Los Agentes del Ministerio Publico podran ejercer por delegacion, conforme lo determine la

Ley, las funciones del Procurador General de la Nacion (Constitucidn Politica 1904).

Son Atribuciones del Estado o del Municipio.

1. Defender los intereses del Estado o del Municipio.

2. Promover el cumplimiento o ejecucién de las Leyes, sentencias judiciales y disposiciones
administrativas.

3. Vigilar la conducta oficial de los funcionarios publicos y cuidar que todos desempefien
cumplidamente sus deberes.

4. Perseguir los delitos y contravenciones de disposiciones constitucionales o legales.

5. Servir de consejeros juridicos a los funcionarios administrativos.

6. Ejercer las demads funciones que determine la Ley (Constitucion Politica 1904).

Para ser Procurador General de la Nacién y Procurador de la Administracién se necesitan
los mismos requisitos que para ser Magistrado de la Corte Suprema de Justicia. Ambos seran

nombrados por un periodo de diez afios (Constitucion Politica 1904).
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Son funciones especiales del Procurador General de la Nacion:

1. Acusar ante la Corte Suprema de Justicia a los funcionarios publicos cuyo juzgamiento

corresponda a esta Corporacién.

2. Velar porque los deméas Agentes del Ministerio Publico desempefien fielmente su
cargo, y que se les exija responsabilidad por las faltas o delitos que cometan (Constitucion

Politica 1904).

Rigen respecto a los Agentes del Ministerio Pablico las mismas disposiciones que para
los funcionarios judiciales establecen los articulos 205, 208, 210, 211, 212 y 216 (Constitucion

Politica 1904).

El Procurador General de la Naciéon y el Procurador de la Administracion seran
nombrados de acuerdo con los mismos requisitos y prohibiciones establecidos para los

Magistrados de la Corte Suprema de Justicia (Constitucién Politica 1904).

Las faltas temporales de alguno de los Procuradores seran cubiertas por un funcionario del
Ministerio Publico, en calidad de Procurador Encargado, que cumpla con los mismos requisitos

para el cargo y quien sera designado temporalmente por el respectivo Procurador.

Los Fiscales y Personeros serdn nombrados por sus superiores jerarquicos. El personal
subalterno serd nombrado por el Fiscal o Personero respectivo. Todos estos nombramientos seran

hechos con arreglo a la Carrera Judicial.

Direccién De Recursos Humanos

Objetivos Estratégicos de la Direccion de Recursos Humanos:
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1. Fortalecimiento del recurso humano.

2. Optimizacion de la Estructura institucional.

3. Gerenciamiento y administracion del recurso humano en todos los despachos del
Ministerio Publico.

4. Mejoramiento de los sistemas de Informacion comunicacién para la prestacidn de

servicios en la Direccién de Recursos Humanos.

CAPACITACION

Facilitar el proceso de construccién de las competencias de los funcionarios del
Ministerio Publico, a través de programas de capacitacion innovadores, de manera que puedan
ejecutar con eficacia y eficiencia las tareas inherentes al puesto de trabajo, ha sido nuestra mision
desde el establecimiento de la Unidad de Capacitacion y posterior creacion de la Escuela del
Ministerio Publico Dra. Clara Gonzalez de Behringer (Resoluciones N° 37 y N° 64 de la

Procuraduria General de la Nacion).

La labor realizada durante todos estos afios, con miras a la implementacidn de un nuevo
sistema procesal penal en todo el territorio nacional, ha encontrado su corolario en la entrada en
vigencia, el pasado 2 de septiembre de 2016, del Sistema Penal Acusatorio en el Primer Distrito
Judicial, compuesto por las provincias de Panam4a, Panama Oeste, Colén, Darién y la Comarca

Guna Yala.

La transicidon se ha llevado de manera fluida, sin sobresaltos y a escasos dias de haber
iniciado el nuevo proceso, los frutos son evidentes, con sentencias dictadas en firme, en causas
penales de diferentes naturalezas. Las Unidades de Atencidn Primaria, Investigacion y Litigacion

cuentan con un personal calificado, que encontrd6 en la Escuela el espacio propicio para
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desarrollar las competencias académicas y laborales que exigen los nuevos tiempos. Ello fue
posible gracias a la entusiasta participacion de nuestros docentes institucionales quienes han
sacrificado horas de solaz, con el fin de preparar sus clases y dar lo mejor de si mismos a nuestros
colaboradores quienes, igualmente, renunciaron a su tiempo personal para dedicarse, después de
las labores cotidianas -de hecho, son muy demandantes-, al estudio de los nuevos paradigmas
procesales. No podemos dejar de mencionar el apoyo de organismos internacionales que hicieron
y hacen posible la presencia en nuestras aulas, de profesionales experimentados en las distintas
ramas del Derecho venidos de Chile, Argentina, Espafia, Costa Rica, México, Colombia, entre
otros.

Queremos agradecer al Consejo Superior, maximo organismo de la Escuela, que preside
la Sefiora Kenia I. Porcel D., Procuradora General de la Nacién, el apoyo brindado durante estos
afios de transicion. Las directrices, asi como la aprobacion de los planes de estudio y de
formacién que rigen nuestro quehacer académico, dentro de las normas establecidas por la
Constituciéon y la Ley han sido determinantes en los resultados que hoy se materializan en una
gestion mas eficiente.

El camino por recorrer apenas empieza, pero todos juntos podemos lograrlo.

MINISTERIO PUBLICO EN ESPANA
Fiscalia General del Estado
Ministerio Fiscal
El Ministerio Fiscal, sin perjuicio de las funciones encomendadas a otros 6rganos, tienen
como misién promover la accion de la justicia en defensa de la legalidad, de los derechos de los

ciudadanos y del interés puablico tutelado por la ley, de oficio o a peticion de los interesados, asi
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como velar por la independencia de los Tribunales y procurar ante éstos la satisfaccion del interés

social (Constitucion Espafiola 1978).

El Ministerio Fiscal ejerce sus funciones por medio de drganos propios conforme a los
principios de unidad de actuacién y dependencia jerarquica y con sujecién, en todo caso, a los de

legalidad e imparcialidad.

El Fiscal General del Estado serd nombrado por el Rey, a propuesta del Gobierno, oido el

Consejo General del Poder Judicial.

La Ley Orgéanica 6/1985 de 1 de julio del Poder Judicial asi como la Ley 50/1981de 30 de

diciembre regulan el estatuto organico del Ministerio Fiscal.

FUNCIONES Y ESTRUCTURA
Funciones
El Ministerio de Justicia es el encargado de preparar, dirigir y ejecutar la politica del

Gobierno en las siguientes materias:

e Las relaciones del Gobierno con la Administracion de Justicia, con el Consejo General del
Poder Judicial y con el Ministerio Fiscal.

o El desarrollo del ordenamiento juridico, velando por los principios de seguridad juridica,
armonia e integracion del ordenamiento juridico, mediante la promocidn de la legislacion
codificada (en forma de cdédigos) y la formacion de cuerpos legales sistematizados.

o La armonizacion de los anteproyectos de ley elaborados por los distintos Ministerios y la
preparacion de informes acerca de los mismos.

« La promocion legislativa en materia penal, civil, mercantil y procesal.

26



La dotacion a los Juzgados, Tribunales y al Ministerio Fiscal de los medios precisos para
el desempefio de sus funciones, y el ejercicio de competencias sobre el personal al
servicio de la Administracion de Justicia.

El desempefio de la funcién de asistencia juridica del Estado y sus Organismos publicos,
asi como, en su caso, los Organos Constitucionales.

La ordenacion de los registros juridicos.

La comunicacion entre el Gobierno y el Tribunal Constitucional en los procedimientos de
declaracion de inconstitucionalidad.

La cooperacion juridica internacional con otros Estados y Organizaciones internacionales.
En materia de asuntos religiosos:

v La preparacion, coordinacion y ejecucion de la politica del Gobierno en materia de
asuntos religiosos.

v Las relaciones con las Iglesias, Confesiones y Comunidades Religiosas y con las
entidades y asociaciones nacionales e internacionales dedicadas a la promocion,
defensa y estudio del derecho de libertad religiosa.

Las cuestiones referentes al ejercicio del derecho de libertad religiosa y de culto.
En relacién con los drganos de gobierno de las Comunidades Auténomas:

v Las relaciones con los 6rganos de gobierno de las Comunidades Auténomas en
materias que afecten a la Administracion de Justicia.

v La comunicacion de dichos érganos de gobierno de las Comunidades Autonomas
con el Ministerio Fiscal.

La preparacion y propuesta de los asuntos relativos al ejercicio del derecho de gracia
(indulto), y a los Titulos Nobiliarios y Grandezas de Espafia.

Las relaciones con los Colegios de Abogados y Procuradores.
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« Las relaciones con la Agencia de Proteccién de Datos.

Corresponde al Ministro la presidencia de:
o La Comision General de Codificacion.
« EIl Consejo del organismo autonomo Centro de Estudios Juridicos.
e LaJunta de Gobierno de la Orden de San Raimundo de Pefiafort.
o La Conferencia Sectorial de Administracion de Justicia.

e« La Comision Asesora de Libertad Religiosa (Constitucion Espafiola 1978).

ESTRUCTURA DE LA SUBSECRETARIA
Subdireccién General de Recursos Humanos
Depende de la Subsecretaria y tiene rango de Subdireccion General.
Funciones
o La gestién de los recursos humanos del departamento y de los procesos de seleccidn y
provision de puestos de trabajo y la planificacidn, elaboracion y administracion de las
plantillas y relaciones de puestos de trabajo y de sus modificaciones. La organizacion y
desarrollo de la formacion, la programacion y gestion de la accidn social.
e La planificacion y ejecucion de la politica retributiva, las propuestas de dotacion
presupuestaria y la gestién y seguimiento del capitulo I del presupuesto, asi como de los
préstamos y anticipos reintegrables, la elaboracién de las néminas y la habilitacion y

pagaduria de personal (Constitucion Espafiola 1978).

CAPACITACION
Los origenes de lo que hoy es El Centro de Estudios Juridicos se remontan a 1939

cuando, terminada la guerra civil, se empieza a pensar en completar la cultura juridica general
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adquirida con la oposicidn por los futuros jueces y fiscales, y para ello se redacté un Proyecto de

Ley en el que se creaba la Escuela Judicial, dependiente del Ministerio de Justicia.

El Gobierno lo retir6 y presentd un segundo proyecto que contemplaba la posibilidad de
integracidn de la Escuela Judicial en la Universidad (Ley de 26 de mayo 1944), por la que se crea

definitivamente la Escuela Judicial Espafiola”, dependiente del Ministerio de Justicia e
incorporada a la Universidad espafiola, cuyas funciones eran la seleccion y formacién profesional

de los Licenciados en Derecho que en lo sucesivo hayan de ejercer las funciones judiciales y

fiscales.

Se establecia como Unico sistema de ingreso en la Escuela Judicial el de la oposicion, y
entre los requisitos, ademas de licenciatura en Derecho, se requeria ser " varén, seglar y mayor de
21 afios", y era preciso " acreditar el conocimiento de alguno de los idiomas de cualquiera de los

paises méas adelantados en el cultivo de las ciencias juridicas".

Al frente de la Escuela, y como encargado de trazar sus directrices fundamentales, existia
un Patronato que, presidido por el Ministro de Justicia, estaba integrado por el Subsecretario del
Departamento, el Director General de Justicia, el Presidente y el Fiscal del Tribunal Supremo, el
Rector de la Universidad de Madrid, el Decano de la Facultad de Derecho y el Director y el Jefe

de Estudios.

Estos dos Gltimos eran nombrados por el Ministro de Justicia, a propuesta del Rector de la
Universidad, previo informe del Decano de la Facultad de Derecho. Necesariamente uno de ellos

debia ser catedratico y otro magistrado, y formaban parte de los tribunales de oposicion.
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El Reglamento organico, aprobado por Decreto de 2 de noviembre de 1945, vino a
desarrollar las previsiones de la Ley y a regular el contenido y la forma de los ejercicios de que

debia constar la oposicion.

No obstante, habra que esperar al 6 de junio de 1950 para que la Escuela Judicial abra sus

puertas y no sera hasta 1959 cuando ésta ocupe el actual edificio de la Ciudad Universitaria.

La Escuela Judicial sigue su andadura a través de nuevos Reglamentos, hasta la
aprobacion de la ley, en la que pasa a denominarse " Centro de Estudios Judiciales"”, con las
funciones de colaborar tanto con el Ministerio de Justicia, como con el Consejo General del
Poder Judicial, en la " seleccion, formacion y perfeccionamiento de los miembros de las Carreras
Judicial y Fiscal, del Secretariado y demas personal al servicio de la Administracién de Justicia"

(Ley Orgénica 6/1985).

Se le atribuy6 al Consejo General del Poder Judicial competencia en materia de seleccidn
y formacion de jueces y magistrados, lo que tuvo como consecuencia la escision de la formacidn
de jueces y fiscales, quedando reservada al Centro, con la denominacién de " Centro de Estudios
Juridicos de la Administracion de Justicia" , las funciones anteriormente atribuidas, excepcion
hecha de la formacion de jueces que pasarian a formarse en la Escuela Judicial, creada por el
Reglamento, aprobado por Acuerdo del Consejo General del Poder Judicial, de 7 de junio de
1995, si bien no entr6 en funcionamiento hasta dos afios mas tarde. EI 18 febrero de 1997,
ingresé en la Escuela Judicial la primera promocién de jueces en practicas (Ley Organica

16/1994).

El Gltimo cambio de nombre se produce en 2003, afio en el que pasa a denominarse

Centro de Estudios Juridicos, con la estructura y competencias que establece su Estatuto,
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aprobado por decreto, en fecha 10 de octubre, teniendo por objeto la colaboracion con el
Ministerio de Justicia, " en la formacién inicial y continuada de los miembros de la carrera fiscal
y de los funcionarios pertenecientes a los Cuerpos de Secretarios Judiciales, Médicos Forenses y
demas personal al servicio de la Administracién de Justicia" , colaboracion que se extiende

también a la " formacion continuada de los Abogados del Estado" y a la formacion
complementaria de los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado™ , en su

especializacion para la funcién de la policia judicial”" (Decreto 1276/2003).

2.1.2 Analisis del Micro entorno

MINISTERIO PUBLICO EN HONDURAS
El Ministerio Publico es de reciente creacion. Su historia data del afio 1993 en que se
aprobo su ley constitutiva y el primer Fiscal General, que es su maxima autoridad, fue electo por

el Congreso Nacional de la Republica a inicios de 1994.

En términos generales la institucion comenz6 su funcién operativa en marzo del citado
afio, con la contratacidn del primer grupo de Fiscales que se destinaron a actividades de lucha
contra la corrupcidn. A partir de junio de ese afio un grupo mas amplio de fiscales comenzd su
actividad distribuyéndose en distintas zonas del pais y en diversos temas. Paulatinamente se
fueron contratando grupos de fiscales para reforzar a los ya existentes y abrir nuevas oficinas en

la ciudad capital y en el interior del pais.

En la actualidad el Ministerio Publico cuenta con 30 oficinas en todo el pais, en las que
laboran aproximadamente 480 fiscales, incluyendo las de Tegucigalpa y San Pedro Sula que son
las mas grandes y en ellas se concentra alrededor del 60% del personal de la Fiscalia. Estos

fiscales estdan subordinados a una Direccién de Fiscalias que cuenta con una Director y un
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Subdirector y en el orden jerarquico se sujetan a la figura del Coordinador que puede ser Fiscal

Especial, en el caso de las Fiscalias Especiales o Local si se trata de una ciudad. Las oficinas de

la Fiscalia estdn ubicadas territorialmente por regiones o zonas, Centro-sur-oriente, Central,

Norte, Atlantico y Occidente, en cada una se encuentra un Fiscal Coordinador Regional como

maxima autoridad institucional.

La Fiscalia tiene sedes de trabajo, ademas de las dos ciudades mencionadas, en Talanga,

Danli, Yuscaran, Catacamas, Juticalpa, Patuca, Comayagua, Siguatepeque, La Paz, Marcala, La

Esperanza, Choluteca, Nacaome, El Progreso, Puerto Cortes, Santa Béarbara, Yoro, La Ceiba,

Roatan, Olanchito, Puerto Lempira, Tela, Trujillo, Santa Rosa de Copan, Gracias, La Entrada y

Ocotepeque. En estas oficinas los fiscales conocen de todos los procesos penales, sin diferencia

por tipo de delito o sistema procesal (Cddigo Procesal de 1984 y Codigo Procesal 2002).

Tabla 2. Fiscales asignados por Region y Género

Fiscales por Regién

Region (ciudades) Masculino Femenino Total
Centro Oriente 86 166 252
Central 12 13 25
Sur 10 4 14
Norte 27 33 60
Litoral Atlantico 30 22 52
Total 174 250 424

En el cuadro anterior se detallan el nimero del personal fiscal, clasificado por las distintas

regiones en todo el pais donde se encuentran oficinas del Ministerio Publico ya sean en el Centro
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Oriente, Central, Norte, Sur y Litoral Atlantico, estableciendo que donde se encuentra la mayor

presencia de personal fiscal es en la region Centro Oriente del pais.

Tabla 3. Fiscales asignados por Género

Fiscalias Especiales

Masculino Femenino Total

93 151 244

En el cuadro anterior se detallan el namero del personal fiscal en razén de género a nivel

nacional, pudiendo denotarse que el género prominente a nivel nacional es el femenino.

Unicamente en las ciudades de Tegucigalpa y San Pedro Sula las Fiscalias se dividen por
areas especiales, conociendo de temas como Mujer, Nifiez y Adolescencia, Corrupcion, Crimen
organizado, Medio Ambiente, Derechos Humanos, Consumidor y Tercera Edad, Defensa de la
Constitucién, Etnias y Patrimonio Cultural, Derecho Administrativo, Asuntos Civiles y de
Familia, Delitos Tributarios y Conexos, Impugnaciones, Atencion permanente, Delitos Comunes

(Cédigo Procesal Penal 1984 y Cédigo Procesal Penal 2002).

2.1.3 Anaélisis Interno
La Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion Publica
(FETCCOP) de la ciudad de Tegucigalpa, esta conformada con todo su personal lldmese estos:
fiscales auxiliares, peritos forenses, investigadores, ingenieros civiles, personal administrativo,
secretarias, conserje y motoristas, que son necesarios para el desempefio de las funciones dentro

del trabajo (Acuerdo FGR-01-2015)
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Personal que se envia a capacitacién por grupos, dependiendo la tematica de interés para
el desempefio de sus funciones, ya sean fiscales, auditores o investigadores y las invitaciones que

son enviadas por los patrocinadores.

Pero resulta que se da el fendmeno de que se envia a capacitacién al personal de dicha
oficina a excepcion del personal administrativo como ser: secretarias, asistentes, ingenieros,
siendo que para ellos también se les puede capacitar en materia de atencion al usuario, manejo y
control digitales de los expedientes que cada uno de los fiscales lleva y los ingenieros en

programas avanzados en esa area de ingenieria.

Hoy en dia las organizaciones buscan alcanzar objetivos mediante el esfuerzo del trabajo
en equipo, cada objetivo estd dirigido a diferentes personas, ya sean empleados clientes o
directivos, sin embargo, para llegar a ellos es necesario contar con una serie de elementos
administrados correctamente como ser; el reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion y

proceso de seguridad.

El departamento de recursos humanos de una empresa busca que las estrategias y politicas
que usa cada departamento sea la mas adecuada y en todo caso funcione como asesoria y

consultoria de cada departamento.

Sabemos que la implementacién de un sistema de RH implica gastos para la organizacion,
pero, si se trata toma en cuente todas aquellas ventajas que este pueden traer, a largo plazo se

considera una inversion.
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Legislacion en el tema de Capacitaciéon dentro del Ministerio Publico

El Ministerio Publico directamente o en colaboracién con la Universidad Nacional
Auténoma de Honduras y el Poder Judicial, llevard a cabo programas de formacion, capacitacion
y perfeccionamiento del personal de sus dependencias y de los candidatos a ocupar puestos
vacantes, con el proposito de lograr la mayor eficiencia en los diferentes servicios que presta a la

sociedad (Ley del Ministerio Publico 1993).

Dentro de las funciones de la Division de Recursos Humanos esta el instruir un sistema de
capacitacién, con el propésito de actualizar los conocimientos del personal sometido a este
Estatuto y de entrenarlo en el ejercicio de las funciones propias de sus cargos, para que la

prestacién de los servicios sea mas eficaz (Estatuto de la Carrera del Ministerio P ublico 1994).

Ser4 competente para otorgar licencia remunerada por becas de estudio y programas de
adiestramiento o capacitacion dentro o fuera del pais, esta serd otorgada por la Autoridad
Nominadora y por el tiempo que dure la beca de estudio o el programa de adiestramiento o

capacitacién (Reglamento General del Estatuto de la Carrera del Ministerio Publico 1996).

En consecuencia a lo antes expuesto la institucion toma la decision de crear la Escuela de
Formacion del Ministerio Publico “Orlan Arturo Ché&vez” que tiene como lema «Un punto de
Encuentro y de Conocimiento» mediante la Resolucion CI-MP NuUmero 007-2013 y publicado en

la Gaceta nimero 33,179 en fecha 18 de julio del afio 2013.
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2.2 Teorias

2.2.1 Teorias de Sustento
La planeacién de recursos humanos

Hoy en dia el Misterio Publico debe de tener en cuenta que es muy importante contar con
una planeacion de recursos humanos para poder tener un crecimiento 6ptimo y lograr sus

objetivos a través del plan estratégico disefiado por la organizacidn.

La planeacién de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento
de personas hacia el interior de la organizacién, dentro de ésta ademas de hacia afuera. Su
propésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se
necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacidn. Otros prop6sitos méas especificos de la
planeacidon de RR.HH. incluyen anticipar periodos de escasez y de sobreoferta de mano de obra,
lo que propiciard mayores oportunidades de seleccionar a los mejores candidatos existentes en el

mercado (Bohlander, Snell, Sherman, 2001, p. 122).

Planear los recursos humanos permite mejorar las capacidades y habilidades de tus
empleados actuales con el fin de aumentar la productividad. También permite hacer que los

empleados duren mas en la empresa ya que te facilita hacer una correcta seleccién de personal.

Ademas, al estimular y promover el desarrollo del personal de la institucién permite que
los trabajadores se “pongan la camiseta” de la organizaciéon, ya que apoyarlos en este sentido
implica que este dltimo (organizacidn), este al pendiente de su desempefio, de sus habilidades,

necesidades de capacitacién, etc.

Como se observo en los desafios a los que se enfrenta la administracién de RR.HH, los
dramaticos cambios que han surgido en el mundo globalizado exigen que los gerentes participen
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maés en la planeacion de RR.HH., ya que tales cambios afectan no s6lo el reclutamiento de los
empleados, sino también los métodos de seleccién, capacitacion, compensacion y motivacidn de

los mismos.

La administracién de recursos humanos como proceso.

Un punto clave que no se debe olvidar, es que si deseamos que nuestra organizacién
crezca de forma realista, constante y de forma controlada es que debemos conocer bien los
procesos que realizamos. Nos puede ayudar a resolver problemas graves, ya que conocemos las

preguntas basicas del que hacemos, ;Cdmo lo hacemos? y cuanto tardamos de forma realista.

El proceso administrativo y sus componentes, planeacion, organizacién, direcciony
control, resultan de la mayor importancia para la organizacion dentro del sistema de toma de
decisiones.

Hoy en dia los lideres de equipo deben saber guiar a sus colaboradores para que se
alcancen las metas de la organizacién, es por ello que deben hacer un buen uso de las funciones

de la administracion para poder lograr parte de ello.

Tabla 4. Etapas Administrativas

Etapas Funcion

Planear Proceso que abarca definir metas, establecer estrategias, y trazar planes para coordinar
actividades.

organizar Determinar que tareas hay que hacer, quien la hard, como se agruparan, quienes reportan y

donde se toma las decisiones.

Dirigir Funcion que comprende motivar a los empleados guiar a los demas, elegir los mejores
canales de comunicacion y resolver conflictos.

Controlar Supervisar las actividades para verificar que se realizan como se plantearon y para corregir
las desviaciones significativas.

Fuente: Rubbins, 2004, p.5
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Cada una de estas funciones tiene los lineamientos a seguir a fin de alcanzar lo que la
empresa se ha propuesto, y son muy Utiles para definir los planes estratégicos y el camino que se
debe sequir.

Los pasos de la administracion estratégica:

Paso 1: Definir el negocio actual, identificar la misién, los objetivos y las estrategias

actuales de la organizacion.

Paso 2: Realizar auditorias internas y externas; para facilitar tal auditoria estratégica

externa e internas, muchos gerentes utilizan el analisis FODA, para reunir y organizar los

procesos de identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la
empresa.

Paso 3: Formular nuevas declaraciones de negocio, ¢Cuales son nuestras nuevas mision y

vision?

Paso 4: Traducir la misién en metas estratégicas, ¢Qué significa exactamente esa mision

para cada departamento en términos de mejorar la calidad?

Paso 5: Disefiar estrategias para alcanzar las metas estratégicas, las estrategias conectan a

la organizacion del lugar en donde se encuentra hoy al lugar donde desea estar mafiana.

Paso 6: Implantar la estrategia, implica utilizar y aplicar todas las funciones

administrativas; planeacion, organizacién, implementacion de los procesos de la

administracion de personal direccion y control.

Paso 7: Evaluar el desempefio, la gerencia revisa si la empresa esta alcanzando sus metas

estratégicas o investiga porque no se estdn cumpliendo (Dessler, 2009 p.79-81).
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En definitiva, el conocimiento y mejora de los procesos de nuestra organizacion puede ser
muy importante no solo para la correcta gestion y aprovechamiento sino para tener una seguridad

real de cémo puede ayudarnos a crecer y a tener controlada nuestra capacidad institucional.

Las politicas de recursos humanos

Se refieren a la manera como la organizacion aspira a trabajar con sus miembros para
alcanzar por intermedio de ellos los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra sus
objetivos individuales. Esta varia enormemente, segin la organizacién. Cada organizaciéon pone
en practica la politica de recursos humanos que méas convenga a su filosofia y a sus necesidades

(Chiavenato, 2000).

Teoria de juego para la toma de decision

Como hemos analizado, las organizaciones estadn en una lucha competitiva con sus rivales
dentro de su organizacién para asegurar los recursos escasos. A la hora de entender la dindmica
en la toma de decisiones entre los competidores en el ambiente, una herramienta util que puede
ayudar a los directivos a mejorar la toma de decisiones y elevar el aprendizaje. Si las
organizaciones entienden la naturaleza del juego competitivo en el que participan, con frecuencia
puede tomar mejores decisiones que aumenten su probabilidad de obtener los recursos escasos

(Gareth & Jones, 2008 p.354).

La Motivacion
Los departamentos de personal tienen la responsabilidad de crear un ambiente de
motivacién y productividad, a partir de la identificaciébn de métodos para mejorar el entorno

laboral de la institucién.

39



Chiavenato (2000) afirma: “La motivacion es uno de los factores internos que requieren
mayor atencion” (p.68).

Pirdmide de Maslow (Jerarquia de necesidades humanas)

Las primarias

necesidades fisiologicas

necesides de seguridad

as secundarias
necesidades sociales

necesidad de autoestima necesidad de
autorregulacion

Figura 4. Fuente: Chiavenato, 2000 p.72.

Las teorias motivacionales méas conocidas es la de Maslow, basada en la Illamada jerarquia
de necesidades humanas. Segin Maslow las necesidades humanas estadn distribuidas en una

pirdmide, dependiendo de la importancia e influencia que tenga en el comportamiento humano.

Se divide de la siguiente manera

a) Las primarias
-Necesidades fisioldgicas; constituye el nivel mas bajo de las necesidades humanas (hambre,
sed, cansancio, abrigo, o el deseo sexual).
-Necesidad de seguridad; la persona se protege de cualquier peligro real o imaginario, fisico o
abstracto.

b) Las secundarias;
-Necesidades sociales; son las necesidades de asociacién, participacién, aceptacién por parte

de las colegas amistad, afecto y amor.
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-Necesidad de autoestima; esta relacionado con la manera como se ve y se evalla la persona,
es decir, con la autoevaluacién y la autoestima.

- Necesidades de autorrealizacidn; estas necesidades llevan a la persona a desarrollar su
propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante toda la vida

(Chiavenato, 2000 p.72, 73).

Creatividad e innovacion
Vivimos en un mundo cambiante, las organizaciones son también estan cambiando, en la
misma direccion y cada vez mas rapidez, lo cual requiere trasformaciones en servicios, métodos,
y procesos, equipos Yy tecnologia, estructura organizacional y cargos y sobre todo,

comportamientos de la persona.

Creatividad, es la aplicacion del ingenio y la imaginacion para proporcionar una nueva
idea, un enfoque diferente o una nueva solucién a un problema. Es esencial en las organizaciones
que enfrentan las exigencias de un ambiente inestable y cambiante.

Innovacion, requiere creatividad, es el acto de encaminar nuevas ideas para aplicar en unas

situaciones concretas. En las organizaciones se presentan como servicios nuevos y mejorados.

El proceso de innovacion ocurre en cuatro etapas;

Creacion de ideas; es la aplicacion de conocimientos actuales o creatividad espontanea gracias a
la inventiva de las personas y la comunicacién con los demas.

Experimento inicial; las ideas se prueban mediante analisis con otras personas, clientes,

consumidores y técnicos o en forma de prototipos o muestras.
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Determinacion de la viabilidad; aplicacion practica y el valor financiero de las ideas se
determinan mediante estudios formales de la viabilidad que identifican costos y beneficios
potenciales.

Aplicacién final; cuando el nuevo proceso se implementa como parte de la rutina operativa

normal (Chiavenato, 2002 p.330).

Institucional

Esta teoria Estudia como las organizaciones pueden aumentar su capacidad para crecer y
sobrevivir en un ambiente competitivo al volverse legitima, esto es, aceptadas, confiables y
responsables, a los ojos de sus partes interesadas. Esta teoria argumenta que es importante
estudiar como las organizaciones desarrollan sus habilidades para aumentar su legitimidad a los
ojos de las partes interesadas, como lo es estudiar la manera en que desarrollan las habilidades
para aumentar su eficacia técnica. De igual manera argumenta que para aumentar sus
oportunidades de supervivencia, las organizaciones nuevas adoptan muchas de las reglas y
codigos de conducta que se encuentran en el ambiente institucional que las rodea (Jones, 2008

p.312).

Burocracia

Esta teoria plantea, que una organizacidn es racional si se escogen los medios mas
eficientes para lograr los objetivos deseados, aunque solo se tienen en cuenta los objetivos
organizacionales y no individuales. Una de sus hipo6tesis es cuanto mas racional y burocrética se
vuelva la organizacién, mas automaticamente trabajan sus miembros, que actian como simples

engranajes de una maquina y se olvidaran del propdsito y significado de su comportamiento. La
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racionalidad se logra mediante normas y reglas que rigen el comportamiento de los participantes

en la busqueda de la eficacia (Chiavenato, 2000 p.33).

Clientes potenciales

Esta teoria afirma que los consumidores formulan las diferentes alternativas en términos
de pérdidas y ganancias segin una funcion de valor. Generalmente, los consumidores son reacios
a las perdidas, por lo que tienden a exagerar las probabilidades bajas y a infravalorar las

probabilidades elevadas (Kotler, Keller 2008 p.203).

2.3 Conceptos

Es frecuente que las personas confundan los términos de formacidn, capacitacidn,
adiestramiento, entrenamiento y desarrollo. Formacion: La Formacidén (Direccion y Gestion de

Recursos Humanos) suele llevarse a

cabo cuando los empleados tienen un déficit de capacidades o cuando la organizacidon cambia los

sistemas y los empleados tienen que aprender nuevas habilidades (Gomez- Mejia, 2002).

Capacitacion: Capacitar significa proporcionar a los empleados nuevos o antiguos las
habilidades que requieren para desempefiar su trabajo. Capacitaciéon (Administracidon de Personal)
es el proceso de ensefiar al nuevo empleado las habilidades bésicas, la experiencia bésica, que

necesita para desempefar su trabajo (Gary Desseler, 1991).

Adiestramiento: Es el proceso de aprendizaje cuando se trata de casos practicos, que

requieren mas de la observacion que de aprender teorias o técnicas complicadas.

Entrenamiento: De acuerdo a la Real academia, significa entrenarse para algin deporte o

una competencia. Faltarle a un deportista entrenamiento, someter a un caballo a entrenamiento.
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Desarrollo: Un es fuerzo para ofrecer a los empleados las habilidades que la organizacion

necesaria en el futuro (Gomez- Mejia, 2002).

Capacitacion de colaboradores: Consiste en la ensefianza y reforzamiento de
habilidades a los colaboradores, asi también en ayudar a la gerencia en identificar las metas y los
objetivos estratégicos, asi como los conocimientos y las habilidades requeridas para poder
alcanzarlos. La capacitacion juega un papel muy importante dentro de las organizaciones esto
ayuda a tener el personal al dia con los conocimientos idéneos para que puedan ser productivos y
que su rendimiento se lleve a cabo de la mejor manera. Asi mismo se requiere un buen método
para la administracion del desempefio es decir que el esfuerzo de la capacitacién debe ser
congruente con las metas de la organizacion, esta debe iniciarse al término de la inducci6n
(Dessler, 2009, p. 294).

Desarrollo de recursos humanos (DRH): Una funcién importante de la administracion
de recursos humanos que consiste no solo en capacitar y desarrollar, sino también en actividades
de planeacion t desarrollo de carreras individuales y evaluacidn del desempefio (Mondy, R. W., y

Noe, R. M. ,2005).

Capacitacion y desarrollo (CYD): Es el centro de un esfuerzo continuo disefiado para
mejorar las capacitaciones de los empleados y el desempefio organizacional (Mondy, R. W., y

Noe, R. M. ,2005).

Ventaja competitiva: Se define como cualquier factor que permita a una organizacion
diferenciar su producto o servicio de aquellos de sus competidores, con la finalidad de

incrementar su participacion en el mercado (Dessler, G., & Varela, R., 2011).
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Globalizacion: Se refiere a las tendencias de las empresas a extender sus ventas y sus
procesos de manufactura hacia mercados nuevos mas alla de las fronteras nacionales (Dessler, G.,

& Varela, R. ,2011).
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

En el presente apartado se hace una descripcion del proyecto de investigacion, que explica

como se aplicaron las técnicas y métodos de investigacion para poder obtener asi la informacion

necesaria en relacién al tema de estudio que es la capacitacion del Recurso Humano del

Ministerio Publico.

3.1 Congruencia Metodoldgica

3.3.1 Matriz Metodoldgica

Titulo Problema Preguntas de Obijetivos Variables
Investigacion
General Especificos Independie | Dependiente
ntes
Fortalecimiento del | Existencia ;Cuéales son los | Contribuir a | -ldentificar los Calidad Programa
recurso humano de | de un factores tanto | que el | factores que limitan Amplio y
la fiscalia para la programa de | que limitan | Ministerio el desarrollo de las Eficiente
transparencia y capacitacién | como que | Publico actividades de
combate a la limitado en potencian el | solucione el | capacitacion
corrupcion publica | el Recurso programa de | problema de | programadas en la
Humano capacitacion de | capacitacion en | Escuela de
dentro de la | recurso humano | la Fiscalia | Formacion Orlan
Fiscalia en la Fiscalia | especial contra | Chavez
especial Especial para la | la  corrupcion
contra la Transparencia y | mediante la | -Analizar la
corrupcion, Combate a la | ampliacion del | alternativa mas
que no Corrupcioén programa de | viable que ayude al
permita Publica? capacitacion desarrollo de las
brindar un eficiente para | capacitaciones
servicio de garantizar el | programadas por la
calidad a los buen Escuela de
usuarios y desempefio del | Formacion Orlan
una pronta personal y | Chavez de la
respuesta a brindar un | Fiscalia Especial
Sus causas. ;Cual seria la | servicio de | para la
alternativa mas | calidad a la | Transparencia y
viable para | ciudadania. Combate a la
solucionar el corrupcion.
problema
planteado?
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¢;Como se podria

implementar
este proyecto de
una manera
exitosa para
mejorar la
calidad del
servicio

brindado a los
usuarios que

buscan a la
institucion en
determinado
momento

¢ Qué estrategias
contribuiran al
fortalecimiento
de la Escuela de
Formacion del
recurso humano
del Ministerio
Publico?

-Presentar un
proyecto de
capacitaciones de
una manera eficiente
y eficaz en la
Fiscalia Especial
para la
Transparencia y
Combate a la
Corrupcién Publica
y que se convierta
referente  para su
implementaciéon en
otras dependencias
del Ministerio
Puablico.

Vision
Ejecutiva

¢Qué resultados
se obtendrian

con la
ampliacién  del
programa de

capacitacion
para el recurso
humano de Ila
Fiscalia Especial
para la
Transparencia y
Combate a la
Corrupcion
Pablica?

-Definir las
estrategias

adecuadas para
ampliar el programa
de capacitacion de la
Fiscalia especial
contra la corrupcién,
esto lo obtenemos a
través del andlisis de
las encuestas
aplicadas al personal
participante

Innovacién

-Evaluar los
resultados de las
capacitaciones

impartidas por la

Escuela de
Formacién Orlan
Chévez,

identificando las

oportunidades de
mejora que se
identifiquen.

Economia

3.3.2 Variables de Investigacién

Para evaluar el resultado de la implementacion del proceso de fortalecimiento de

capacitacién de los empleados en el Ministerio Publico, en la investigacion se definieron las

siguientes variables:
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Zatizsfacer las
demandas
Calidad

Bromta respussta

Vizion Ejacutiva

Freafuparse por
zu talento humano Programz Amplio ¥
Eficients

Tacnologa nacesarnia

Brazupussto

Economiz

Cooparzcion Extema

Figura 5. Variables de investigacion

En la figura anterior se observa como la variable dependiente entorno a la investigacion se centra
en la situacién actual que se tiene en el Ministerio Publico para aplicacién el fortalecimiento de
recurso humano en el tema de Capacitacién, la cual depende principalmente de las variables:
recurso economico suficiente, la calidad, una vision ejecutiva y la innovacion. La
implementacion de un proyecto de fortalecimiento puede verse afectadas por factores ajenos de la
institucion, sin embargo, utilizando un programa adecuado y bien definido dard como resultado

mejores profesionales y una mejor atencion al ciudadano que acude al Ministerio Publico.

48



Tabla 6. Operacionalizacion de las variables

. Unidades [Esca
Variable L
Independientes DRI la
Conceptual Operacional | Dimensiones | Indicador Items
Los procesos | Satisfacer las ;Conoce que SI/NO 5
La calidad de servicio se para brindar demandas existe un
i vici -
define como un un servicio de programa de
COMDUESto de NUMErosos calidad a la capacitaciéon?
P ciudadania
elementos 0 :
e . Pronta ¢(Enlas
caracteristicas de calidad L
P respuesta capacitacione
(cortesia, respuesta
oportuna), evaluados por S que a
Calidad portuna), > P 1,4, recibido le
los clientes en relacion a han
un servicio, segin como .
. . - proporcionad
haya sido la satisfaccion
. o las
de sus necesidades y -
. habilidades y
expectativas. Berry L. oo
. conocimiento
Leonard y otros. Calidad -
o S necesarios?
de servicios. P.27
Su visibn es ser una| Los procesos Ser lider ¢ Cuantos SI/NO 5
institucion plblica | para mejorar afios tiene la
consolidada, moderna y la vision escuela de
tecnificada, de | ejecutiva de capacitacion?
reconocido prestigio, las Preocuparse
confianza y liderazgo en | autoridades | por su talento ¢De quien
el ejercicio de la accion | en relacion al humano depende la
penal publica, con | apoyo que se escuela?
credibilidad, le daala
L transparencia y libre de| escuelade ;A quiénes
Vision Ejecutiva par |y Tiore . 1,2,6,7 ¢/ guien
toda injerencia politico- | formacion esta dirigida
sectaria; logrando de la formacion
esta manera el que da la
cumplimiento de  sus escuela?
fines, con personal
altamente formado, ¢,Coémo se
comprometido con la compone el
institucion y la sociedad, cuerpo
de solidos valores académico de
morales y éticos. la escuela?
Innovacién es un cambio | Los procesos Tecnologia (A las SI/NO 5
que introduce para mejorar necesaria capacitacione
novedades. Ademas, en la s que ha
el uso coloquial y planificacion asistido han
Innovacién general, el concepto se de los 3,5,9 llenado sus

utiliza de manera
especifica en el sentido
de nuevas propuestas,
inventos y su
implementacion de

coordinadores
de la escuela
de formacién

Actualizacione
s Constantes

expectativas?

¢;Considera
que se le da
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econémica.

seguimiento a
las

capacitacione
s?

(El contenido

de las
capacitacione
ses
comprensible
y acorde al
puesto?
Los procesos Presupuesto ¢Cuéanto es el SI/NO 5
de las Propio presupuesto
méaximas destinado?
. autoridades racion
La economia es una Cooperacio )
L . para que les Externa (Cuél esel
ciencia social 4U€ 1 asignen un apoyo que se
estudia los procesos de g poy q
. . L presupuesto recibe
Economia extraccion, produccion, ara el 3,4, intermo o
intercambio, distribucion P (
. desarrollo de externo)?
y consumo de bienes y las
servicios. L
capacitacione
s que ofrece
la escuela de
formacion
Variable L Esca
. Definicion . . . - .
dependientes Operacional | Dimensiones . Items Unidades la
Conceptual Indicador
€s un proceso Proceso de Nuevo ¢Cuando SI/NO 5
estructurado y adaptacion Programa recibio su
organizado por medio del nuevo Gltima
del cual se suministra programa de capacitacion
Programa Amplio informacidn y se capacitacion 12 por parte del
y Suficiente proporcionan Ministerio
habilidades a una Publico?

persona para que
desempefie a satisfaccion
un trabajo determinado

3.1.2 Hipbtesis

En la medida en que los empleados sin distincidon alguna, ya sean fiscales, personal

administrativo,

auxiliares financieros o

informéticos,

investigadores y demads personal

colaborador en las diferentes tareas que se realizan en la oficina para realizar el trabajo de una
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manera diligente, cuenten con una capacitacion y formacion adecuada de coémo realizar mejor su
trabajo y administrar mejor el recurso con que se cuenta tanto humano como tecnoloégico, tendran

una mayor probabilidad de éxito en el servicio que se presta a la sociedad.

En la presente investigacién se plantean dos tipos de hipdtesis una tipo investigativa y
otra nula con el objetivo de comprobar una de ellas.

Hipotesis general: “A mayor capacitacion de los empleados del Ministerio Publico mayor calidad

en el servicio a la ciudadania”

En el presente caso, se acepta la hipdtesis que al capacitar al personal del Ministerio Publico,

estos mismos se sentiran mas motivados y asi podran brindar un servicio de calidad.

3.2 Enfoque y Método

El enfoque que se utilizé en este proyecto fue Mixto, con una predominate presencia del
enfoque cualitativo, ya que se encuestd y entrevisté a empleados del Ministerio Publico por lo

que también se presento el enfoque cuantitativo.

La investigacion fue de tipo exploratorio ya que se quiere conocer los parametros que se

utilizan para elegir a las personas que se envian a recibir una capacitacién.

También fue de tipo descriptivo al conocer los factores causales que impedian que todos
los empleados por igual tuvieran acceso al programa de capacitacidn en algin tema de su interés,

se describi6 dicho fenomeno y se logr6 asi eliminar esta distincion.

En cuanto a los métodos de investigacion que se utilizaron fueron los siguientes:
e M¢étodo Deductivo, debido a que se inicié con el anélisis de teorias de aplicacion

universal para obtener datos particulares.
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Método Inductivo, ya que se realiz6 un estudio individual de los hechos, para llegar a
conclusiones generales.

Método Histdrico-Comparativo, ya que se utilizé la teoria como un marco de referencia,
se recopilaron fuentes de informacién que proporcionaron direccién durante el estudio,
justificando la necesidad de investigar el problema planteado.

Método Explicativo, ya que se identificaron los factores tanto que limitan como los que
fortalecen el programa de capacitacion en la institucion.

Método Descriptivo, se describid datos y caracteristicas del personal del Ministerio
Publico para analizarlas posteriormente.

Método Analitico, debido a que se analiz6 en forma individual cada uno de los factores
determinantes en materia de capacitacion en el Ministerio Publico.

Método Sistemético, ya que del programa actual se tomé como base para poderlo

mejorar, proponiendo un programa de capacitacién mas amplio.

3.3 Disefio de la Investigacion

Al tener definido el planteamiento del problema, definimos de manera practica y clara como se

dard respuesta a las preguntas de investigacion, asi como dar cumplimiento a los objetivos

establecidos en un inicio de la investigacion.

En este caso se hizo una investigacién no experimental, que consiste en el estudio que se

realiza sin la manipulacion de variables y en la que solo se observa los fendmenos que se puedan

presentar en el ambiente natural para luego ser analizados.
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Disefio de investigacién

Metodologia

Resultados y Analisis

MMM  Conclusiones y Recomendacion

Informe Final

Figura 6. Disefio de Investigacion

Fuente: Métodos de investigacidn, Cesar Augusto Bernal 2006, p.58

La figura anterior nos muestra cuales son los pasos a seguir para realizar una investigacion de una
manera eficiente y con ello poner buscar la solucién al problema planteado en el primer paso. Los
cuales son seis pasos que van desde el planteamiento del problema hasta la alternativa de

solucion propuesta como resultado de los datos analizados.

El estudio tiene como finalidad encontrar alternativas al limitado programa de
capacitacién con que cuenta el Ministerio Publico en la actualidad y se pretende proponerle un
proyecto para el fortalecimiento de este departamento de capacitacidn, poniendo en préactica un

programa de capacitacién.
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Disefio del programa de capacitacion

Implementacion

Figura 7. Disefio del Programa de Capacitacion

Fuente: Administracion de recursos humanos, Gary Dessler 2009, p. 301

La figura nos muestra el paso a paso para poder estructurar un programa de capacitacién eficiente
y eficaz para poder fortalecer al talento humano de cualquier institucién. Detectando en primer
lugar las necesidades de implementar este tipo de programa en cualquier institucién y siendo los
pilares fundamentales del mismo la evaluacion constante y el seguimiento para que los que

participan en la capacitacién no se queden con conocimientos obsoletos en algin momento.

Actualmente en el Ministerio Plblico se cuenta con el departamento de Recursos
Humanos y también la Escuela de Formacién como unidades distintas, ya que esta Gltima se

encarga del tema de la capacitacion a los empleados nuevos y/o antiguos.
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El fortalecimiento del recurso humano en el tema de capacitacion a implementar en el
Ministerio Publico sera de suma importancia y muy Util en la medida que lo realicen de manera
responsable, llevando a cabo cada uno de los pasos propuestos en el cuadro que se detalla a

continuacion:

Tabla 7. Pasos para desarrollar un programa de capacitacion.

PASOS DESCRIPCION OBJETIVO
Necesidad Identificar las necesidades reales de Diagnosticar tipo de capacitacion.
capacitacion. Identificar causas errores.

Adquirir nuevos conocimientos en los empleados.

Disefio Disefiar de manera proactiva las Definir objetivos de la capacitacion.

acciones de capacitacion. Definir beneficios de la capacitacidn.

Determinar métodos de capacitacion.

Desarrollo Conjunto de métodos, recursos, Identificar temas a tratar.
personas y logistica dentro del Identificar el personal capacitador.
programa de capacitacion. Definir métodos y logistica a utilizar.
Evaluacion Conjunto de acciones que permiten Incrementar la eficacia en la empresa.
evaluar los resultados de la Modificar conductas en los empleados.
capacitacion realizada. Crear motivacion de nuevos conocimientos.

Fuente: Administracion de recursos humanos, Gary Dessler 2009, p. 295

En la tabla anterior se muestra de manera detallada los pasos a seguir para elaborar un Programa
de Capacitacion, como se describe cada uno de ellos y los objetivos a realizar por cada paso que
se va realizando y asi poder elaborar un programa que sea eficaz y eficiente para el empleado y

por consiguiente a la institucion para la cual labora en este caso el Ministerio Publico.
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3.2.1 Unidad de Analisis

En el presente proyecto la unidad de andlisis objeto de estudio es el Ministerio Publico.

3.2.2 Poblacién

La poblacion en la cual se bas6é nuestra investigacidn son el personal adscrito a la Fiscalia
Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion Publica con sede en la ciudad de
Tegucigalpa, los cuales ascienden a 32 fiscales, 18 auditores financieros, 2 auditores
informaticos, 2 asistentes de fiscal, 10 agentes de investigacion (ATIC), 2 ingenieros civiles, 1
analista de investigacidn, 3 secretarias, 3 conductores, 1 conserje, los cuales trabajan de manera
conjunta para dar respuesta a la ciudadania en los problemas que exponen en el Ministerio

Publico, los cuales hacen un total de 74 personas aparte del Sub jefe y la Fiscal Especial.

3.3 Instrumentos y Técnicas

Para la recoleccidn de la informacion en el desarrollo de la investigacion haremos uso de
instrumentos y técnicas de investigacion, mismos que seran aplicados a la poblacién objeto de
estudio asi como a la unidad de andlisis, con el fin de obtener resultados y dar respuesta a las

preguntas de investigacion.

Los instrumentos utilizados para recolectar los datos en el presente proyecto fueron la

entrevista (personal) y la encuesta.

Para la elaboracion de los instrumentos a utilizar en el estudio de investigacién se tomo

encuesta una serie de pasos como ser;

56



—

Definicion dx
objetivo )
/ / Disefio

"x

D|fu5|on deI

{ resultado 1
'| muestral L
\\\_ 4 \ /
— ¢Que K 4
-
queremos
Analisis_de saber y Disefio del
los para que? | instrumento
resultados i b

Procedimient . .
Ejecucion de

o.de la -y
la”encuestay.

ihformacio i~ ;
Y entrevista
/ recolectada ™ \

Figura 8. Proceso de elaboracion de los instrumentos

v' Definicion del objetivo; significa responder a la pregunta ;Qué se desea investigar y con
qué propoésito? Es el ¢qué y el para qué?

v' Elaboracién del disefio muestral; depende de las personas seleccionadas para el estudio.
Implica responder a la pregunta ¢Quién proveera la informacion que se necesita?

v' Disefio del instrumento; es el cuestionario a utilizar, lo que implica responder a la
pregunta de ;cédmo se captura la informacién, ademas se define el tipo de pregunta, si
seran cerradas o abiertas, debe utilizarse un lenguaje claro, sencillo y directo.

v' Ejecucion de la encueta; el encuestador debe tener credibilidad habilidad para realizar las
entrevistas y contar con un buen respaldo institucional que permita reducir los margenes

de posibles resistencias.
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v" Procedimientos de la informacién recolectada; estara en funcién a la metodologia definida
previamente, donde debe prevalecer un enfoque objetivo e imparcial a fin de evitar
problemas de manipulacidn o sesgo en este trabajo, base del informe final.

v'Analisis de los resultados; no se debe ocultar informacion negativa. Se debe garantizar la
transparencia técnica en el informe final.

v' Definicion del resultado; la divulgacion debe ser amplia, clara, educativa y de facil

acceso.

3.4 Fuentes de Informacién

3.4.1 Fuentes Primarias
Esta clase de fuente proporciona conocimientos en cuanto al tema de investigacion, por lo
gue se realizaran entrevistas a algunas personas que colaboran en el departamento de capacitacion

que existio en el pasado y que ahora es la Escuela de Capacitacion del Ministerio Publico.

3.4.2 Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias nos ayudaran con el andlisis e interpretaciéon del tema
desarrollado en la investigacién, como ser Plan estratégico del Ministerio Publico, el Plan

Operativo Anual y el Programa de Capacitacion empleado en este momento.

Metodologias Aplicadas

SISTEMAS DE INFORMACION
Asi mismo se propone emplear un proceso de tipo TPS (sistema de procesamiento de
transacciones) que este orientado a la informacion del talento humano con el que se cuenta, que
seria que capacitaciones han recibido, hace cuanto tiempo no se les da una capacitacion, esto en

vista de que por las diversas ocupaciones por parte de la gerencia o administracién, no pueden
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pasar tan pendiente de ésta informacién y este sistema les ayudara a llevar mejor este control para
beneficio tanto del personal que colabora con el Ministerio Publico, ya que la preparacion
profesional (capacitacién) que tiene el talento humano de cualquier institucion es quien mejor
habla de la misma.

Para poder saber a quién capacitar se puede tomar como punto de partida una evaluacién
del personal con que cuenta la institucion y asi detectar las materias o temas de interés de las

personas que deben ser enviadas a capacitacion.

HABILIDADES DE COMUNICACION, COACHING Y MANEJO DE CONFLICTO

Comunicacion
» El proceso de transmision de informacidn y significado
+ Comunicacion y Liderazgo: los gerentes dedican alrededor del 40% de su tiempo a
comunicarse.
El liderazgo trata acerca de influir en los demas y construir relaciones que se basan en la
comunicacion.

Proceso de envi6 de mensajes orales

Figura 9. Proceso de envié de mensajes oral

59



Recepcidén de Mensajes

Verificacion de
la comprension

La escucha

Figura 10. Recepcion de Mensajes

Retroalimentacion
» Proceso de verificar los mensajes y determinar si los objetivos se cumplen. Ejemplo:
cuestionar, parafrasear, permitir comentarios y sugerencias.

» Es esencial para saber como progresan el lider y la organizacién para el cumplimiento de

los objetivos.

» Se utiliza para mejorar desempefio y debe ser un proceso continuo para ser eficaz

mpleadolg

Figura 11. Diagrama de Retroalimentacién 360°
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Lineamientos a utilizar al obtener retroalimentacion

‘ g jecceprtvo g comunicacio

\

/

Figura 12. Lineamientos Coaching

4

N

e Proceso de brindar retroalimentacién motivacional para mantener y mejorar el
desempefio.

e Disefiado para maximizar las fortalezas de los empleados y minimizar sus debilidades

Directrices para el Coaching

e Establecer una Relacién Laboral

e Elogie y Reconozca Méritos

e Evite culpar y apenar a otros

e Concéntrese en el Comportamiento no en la persona
e Ofrezca Modelos y Capacitacion

e Retroalimentacion Basada en Coaching

e Retroalimentacion Especifica y Descriptiva

e Empleados que Evaltan su Desempefio
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e Retroalimentacion
e Oportuna, pero Flexible

e No Critique

Mentoring
Forma de coaching en la cual un gerente méas experimentado ayuda a un “protegido” e inexperto.
Existe mayor involucramiento y es mas personal que el coaching
Un mentor incluye:

= Un gerente de maés alto nivel

=  Familiares

=  Amigos

= Compafieros

Principales responsabilidades
o Coach al “protegido”
o Proveer consejos profesionales
o Ayudar a desarrollar las habilidades de liderazgo necesarias para una carrera gerencial

exitosa

Manejo del Conflicto

» El manejo del conflicto constructivo es una habilidad de liderazgo crucial. Su capacidad
para resolver conflictos tendré un efecto directo en su éxito de liderazgo.
» Con la tendencia hacia el trabajo en equipo, las habilidades de manejo del conflicto son

cada vez mas importantes para la TD
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Tipos de Conflicto

« Disfuncional (negativo): Cuando el conflicto no se resuelve de manera eficaz, evita el
logro de los objetivos organizacionales

* Funcional (positivo): Cuando el desacuerdo y la oposicion respaldan el logro de los
objetivos organizacionales. Este conflicto aumenta la calidad de las decisiones de grupo y

lleva a innovadores cambios

Estilos de Manejo de Conflictos

e Evasivo: Intenta ignorar en forma pasiva el conflicto mas que resolverlo
Relacidn perder - perder
e Complaciente: Intenta resolver el problema al ceder de manera pasiva a la otra
parte
Relacién ganar - perder
e Impositivo Intenta resolver el conflicto utilizando un comportamiento agresivo
para salirse con la suya
Relacion ganar - perder
e Negociador Intenta resolver mediante concesiones asertivas de dar y recibir
Relacion ganar - ganar
e Colaborativo Intenta de manera asertiva, resolver en forma conjunta el conflicto
con la mejor solucién que sea aceptable para todas las partes

Relacion ganar - ganar
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS
Se muestran los resultados obtenidos a través de los instrumentos aplicados al personal
del Ministerio Publico, especificamente en la Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate
a la Corrupcién Publica (FETCCOP) y el anélisis de los mismaos, con el objeto de responder a las

preguntas de investigacion.

4.1 Resultados y Andlisis de la Encuesta

Se presentan los resultados propiamente de las variables que se refieren a habilidades y/o
competencias de los empleados del Ministerio Publico sobre la base de respuestas favorables, es
decir, el porcentaje de respuestas positivas a cada uno de los enunciados. Al decir positivas se
refiere a que el encuestado eligié como respuesta a cualquiera de las siguientes opciones: “Si” y

esto se contrastd con los resultados de aquellos que respondieron “No”

Para efectos de analisis se tomaré la sumatoria de los porcentajes de las respuestas “no”
como un elemento desfavorable o que debe ser fortalecido y la suma de las respuestas de “si”

como los aspectos que debe mantenerse dentro de la institucion.

En las siguientes figuras se muestran los resultados por variable relacionada con las
habilidades, donde claramente se puede observar que: “Autoconocimiento” “empatia” y

“pensamiento Ccritico” son habilidades con las que cuentan los empleados del Ministerio Pablico.

No obstante, encontramos que: que “Socializacion por parte de la Escuela de
Capacitacion” “Formacion de empleados” y “Satisfaccion de capacitaciones recibidas” son

habilidades que con las cuales los empleados del Ministerio Publico manifiestan no contar.
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Figura 13. Conocimiento del Programa de Capacitacién

En la figura se puede observar que maéas del 40% de los empleados del Ministerio Publico,
llamense estos auditores, personal administrativo e investigadores, manifiestan que no tienen
conocimiento de que existe un programa de capacitacién dentro de la institucion, Solamente el
personal fiscal en un 88% manifestd tener conocimiento. Lo que demuestra que la Escuela de
capacitacion se ha dado a conocer poco a los empleados en general siendo un verdadero problema

y esto puede influir en el incumplimiento de los objetivos que tiene la escuela como tal.

9%

Figural4d. Beneficio del Programa de Capacitacion
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En la figura se puede observar que mas del 90% de los empleados del Ministerio Publico
manifiestan que se han beneficiado con el programa de capacitacién dentro de la institucion, que
son el personal fiscal. Solamente el segundo grupo (auditores) de empleados en 62% manifesto

también haber recibido dicho beneficio.

- Ml i g - R

a llenado sus expectativas?

Sl NO

6%

24%

Figura 15. Satisfaccion de la capacitacién recibida.

En la figura se puede observar que mas del 90% de los empleados del Ministerio Publico
(fiscales) manifiestan que la capacitacién recibida ha llenado sus expectativas, en cuanto a los
auditores el 76% manifestd haber llenado sus expectativas. Lo que demuestra que la Escuela de
capacitacién estd méas orientada para capacitar al personal fiscal, siendo un verdadero problema

no brindar capacitacion a las demas personas que laboran en la institucién.
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éLas capacitaciones que ha recibido le han
ayudado para desempeiiar mejor su trabajo?
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Figura 16. Recepcidn de Habilidades y Conocimientos necesarios

En la figura se puede observar que mas del 90% de los empleados del Ministerio Publico
(fiscales) manifiestan que las capacitaciones que han recibido le han proporcionado las
habilidades y conocimiento necesario para su puesto, Solamente el 3% manifest6é lo contrario. Lo
que demuestra que la Escuela de capacitacion esta colaborando con la formacion de los fiscales y

que su reto seria ampliar su visién para capacitar al resto del personal de la institucion.

COYCLITILU DS

Sl NO

56% 67%
0

44% n u

Fiscales

33%

Auditores

Figura 17. Seguimiento de Capacitacion
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En la figura se puede observar que mas del 50% de los empleados del Ministerio Publico, que

han recibido capacitacion en algin momento, manifiestan que no se da seguimiento a las

capacitaciones en temas especificos. Lo que demuestra que la Escuela de capacitacion tiene un

verdadero problema en cuanto a dar este seguimiento de capacitaciones de los temas y que debe

mejorar.

especialidad?

Sl NO

84% u |
62%
38%
16%

capacitacion se toma en consideraciéon su

Figura 18. Invitacién segin Especialidad

En la figura se puede observar que més del 60% de los empleados del Ministerio Publico que si

han recibido capacitacidn (fiscales y auditores) manifiestan que si se toma en consideracién su

especialidad para ser invitados a recibir una capacitacion por parte de la Escuela de capacitacion.

1 NU
88% 76%
24%

13% u u

Fiscales Auditores

Figura 19. Convocatoria a capacitacion al personal en general
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En la figura se puede observar que tanto los fiscales como los auditores coinciden en que no se
invitan a capacitacion a todos los empleados del Ministerio Pablico. Lo que demuestra que la
Escuela de capacitacion necesita ampliar la poblacion a la que se dirige que seria el resto de

empleados, es decir, personal administrativo e investigador.

cCLwVviIIivuciIia mmnpviLwaliltc yjyuc oc

invite a capacitacion a todo el
personal?

Fiscales Auditores Administrativos Investigadores

100% 100%

93% 6%

Figura 20. Importancia de invitar a todo el personal

En la figura se puede observar que mas del 80% de los empleados del Ministerio Publico
manifiestan que consideran importante se envié a capacitacidn, cosa que no ocurre actualmente.
Lo que demuestra que la Escuela de capacitacién se ha orientado Unicamente a capacitar a
personal fiscal y Gltimamente a auditores, siendo lo correcto enviar a todo el personal dentro de la

institucion, en los temas de interés segln su especialidad.

Sl NO

84% 62% 289
16%

Fiscales u Hauditores

Figura 21. Comprension del contenido de capacitacion
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En la figura se puede observar que mas del 60% de los empleados del Ministerio Publico
manifiestan que el contenido de la capacitacion es comprensible y acorde al puesto que
desempefian (fiscales y auditores). Lo que demuestra que la Escuela de capacitacion esta
cumplimiento con los objetivos que tiene la escuela como tal para este personal (fiscales y

auditores).

existen entre la institucion y algunos centros
educativos (universidades)?

Sl NO

84% 1MW m 23% 90%

16% 19% 27% 10%

Figura 22. Conocimiento de acuerdos con centros educativos

En la figura se puede observar que mas del 70% de los empleados del Ministerio Publico
manifiestan que no tienen conocimiento de los convenios que existen acuerdos entre la
institucion, es decir, Ministerio Publico y algunos centros educativos (universidades). Lo que
demuestra que la Escuela de capacitacion ha dado a conocer poco a los empleados en general,

todos los beneficios y oportunidades que da la escuela como tal.
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Figura 23. Importancia de Capacitacion constante

En la figura se puede observar que el 100% de los empleados del Ministerio Pablico manifiestan

que lo importante que es ser capacitado constantemente, pese a que algunos no han sido enviados

a capacitacion Gltimamente. Lo que demuestra que la Escuela de capacitacion que debe ampliarse

y brindar la capacitacion a todos los empleados por igual, de manera constante.
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Fiscales
Auditores

Administrativos

- Investigadores

Figura 24. Ultima Capacitacion
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En la figura se puede observar que los empleados del Ministerio Publico que nunca han sido
enviados a capacitacion son el personal administrativo, Solamente el fiscal manifesté haber
recibido capacitacién en menos de seis meses. Lo que demuestra que la Escuela de capacitacion
se ha preocupado en enviar a capacitacién con mayor frecuencia al personal fiscal que al resto de
los empleados del Ministerio Publico.
4.2 Resultados y Andlisis de las Entrevistas

Se muestran los datos representados en graficas de la entrevista aplicada mandos
intermedios para ver cdmo funciona actualmente la Escuela de Capacitacion del Ministerio
Publico aplicada a 3 funcionarios que laboran en el Ministerio Publico y que tienen relacion de

alguna manera con el funcionamiento de la Escuela de Capacitacion con sus respectivos analisis.

Las preguntas fueron las siguientes:

1. ¢Cudl es el tiempo de funcionamiento de la escuela de capacitacion?
Los entrevistados contestaron que el tema de capacitacion dentro del Ministerio Publico
siempre se ha atendido desde la creacidn del mismo ministerio como tal en el afio 1993 y
por medio de la escuela de formacion a partir del afio 2014.

2. ¢De quién depende la escuela?
De la Fiscalia General de la Republica, formalmente de la Fiscalia Adjunta.

3. ¢Cuantos es el presupuesto destinado?
No hay un presupuesto destinado para el tema de capacitacién, el presupuesto que la
instituciéon o Ministerio Publico le asigna es para cubrir los gastos como salario de los
empleados de la escuela, viaticos, etc, es decir, solo para gastos operativos.

4. ¢Cudl es el apoyo que se recibe a lo interno y externo?

De ambos se recibe apoyo econémico, pero mas externo que interno.
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Se puede decir que el apoyo externo recibido es de un 85-90% del extranjero.
5. ¢EIl personal del Ministerio Publico sabe cudal es la funcién de la escuela de
formacion?
Si, ya que se realiza un proceso inicial orientado a los Fiscales, a los investigadores de
Agencia Técnica de Investigacion Criminal (ATIC) y de La Direccion de Lucha Contra el
Narcotrafico (DLCN) y se esta trabajando en un proceso inicial para auditores y personal
administrativo.
6. ¢A quiénes esta dirigida la formacion que da la escuela?
Al personal de las 5 direcciones: Administracion, Fiscalia, Medicina Forense, Agencia
Técnica de Investigacion Criminal (ATIC) y de La Direcciéon de Lucha Contra el
Narcotrafico (DLCN).
7. ¢Cdmo se compone el cuerpo académico de la escuela?
o Un Coordinador General
o Un Sub Coordinador y
o Jefatura de Capacitacién
8. ¢Cual es el perfil del personal que forma parte de la escuela de capacitacion?
< Pedagogo
% Psico6logos
« Abogados
¢+ Técnicos en Investigacion
% Técnicos en Informéticos
< Personal auxiliar (secretaria, conserje y motorista)
9. ¢(Qué mecanismo utiliza para que el personal de la institucion asista a una

capacitacién de un tema determinado?
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A través de convocatoria, de acuerdo a la direccién que se trate (de las 5 mencionadas), el
tema a quien va dirigido.
Las personas que fueron entrevistas fueron:
e Abogado Juan Carlos Sanchez Villalobos
Sub Coordinador de la Escuela de Formacion
e Abogada Lina Orellana

Jefe del departamento de Capacitacion de la Escuela de Formacion

También se tuvo la oportunidad de entrevistar a la Abogada Jefe de la Centro de
Documentacion, ubicado en el edificio del Ministerio Puablico, segundo piso, que también es parte

de la Escuela de Formacidn, pero actualmente solo atiende a los fiscales.

e Abogada Beatriz Munguia
Jefe Centro de Documentacion Ministerio Publico

Quien nos informd que como centro de informacion tiene una coleccion de libros de todo
tema y una seccion solo para material de capacitacion que consiste en manuales y médulos de las
capacitaciones que se han impartido hasta el momento, en temas especificos como, por ejemplo:
Laboratorios de Medicina Forense, Etapa Intermedia y Etapa de Juicio, Derechos Humanos, entre
otros.

También nos comentd que se trabaja mediante un POA (Plan Operativo Anual), que solo
cuenta con una persona que le colabora en la atencidn a las personas que acuden a dicho centro,
que tenfan otra persona pero que como estaba por contrato no se lo renovaron, personal necesario
ya que tienen el proyecto de que este centro tenga una Biblioteca Virtual ya que se esta
digitalizando alguna documentacion que se puede encontrar en el servidor de este centro, pero
hasta el momento esta idea se ha quedado en proyecto.
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4.3 Analisis FODA

De acuerdo al analisis PEST y Fuerzas de Porter, se lleg6 a determinar una serie de factores que

contribuyen a construir el analisis FODA.

A continuacidn, se describen algunos aspectos positivos y negativos.

Tabla 8. Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en la Fiscalia Especial para la

Transparencia y el Combate a la Corrupcién Publica.

Fortalezas

Oportunidades

v Infraestructura adecuada.

v/ Posee un equipo de trabajo calificado. (instructores
extranjeros)

v' Promueve capacitaciones, charlas, seminarios y
ponencias entre los empleados y con otras entidades
aliados.

v Posee una escuela de formacion integral. (Orlan Arturo
Chaves)

v Desarrollar tecnologia e innovacién en los programas
de capacitacién para el Ministerio Publico.

v'  Posibilidad de convenios con instituciones
especializados en las capacitaciones virtuales tanto
nacionales como internacionales. (ahorrar gastos)

v/ Destinar un presupuesto para los programas de
capacitacion. (Donaciones internacionales)

v Mejorar la comunicacion interna y motivacion de los
colaboradores.

Debilidades

Amenazas

v' Falta de capacitaciones a los empleados en puntos
débiles para reforzarlos.

v El plan de capacitacion no se lleva a cabo de acuerdo a
las necesidades resultante de la evaluaciéon de desempefio.

v/ Falta de un proceso claro de induccién y entrenamiento
a los empleados.

v"No hay un diagnéstico de necesidades del plan de
capacitacion.

v/ Falta de un plan de incentivo a los empleados.
v/ Desmotivacién de funcionarios por la
asignacion de los incentivos.

v El plan de capacitacién no se ejecuta de acuerdo al
procedimiento estipulado.

incorrecta

v Sin el apoyo de los organismos internacionales y de
otras instituciones la proyeccion social que actualmente
tiene la Escuela Formacién puede verse comprometida
al punto de desaparecer.

v/ La Escuela de Formacién al no tener el respaldo del
Ministerio Publico y del gobierno, facilmente los
organismos internacionales dirigirdn sus recursos a
otros entes que pertenecen a este rubro (ONG),
limitando a la institucion a invertir en proyectos
sociales.

v’ La Escuela de Formacién es una institucion que
depende de recursos y presupuesto tanto del gobierno
como de las organizaciones internacionales para
subsistir.

75




FODA: Es una herramienta de utilidad en la investigacion de diagnéstico a través de la cual
podemos determinar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la institucion y a

partir de ahi poder concluir y recomendar las acciones correspondientes.

Fortalezas; permite ser mas competitivo en el desarrollo de las actividades cotidianas en la

institucion.

Oportunidades; en este caso representan las fortalezas con las que cuenta la institucién para poder

cumplir los planes establecidos y reducir, los riesgos en el Ministerio Publico.

Debilidades; son varios los debilidades y lo cual es notable la vulnerabilidad en los procesos de
capacitacién en la institucion, se deben revertir las debilidades haciendo uso de las fortalezas y

oportunidades.

Amenazas; es todo aquello que puede repercutir en la estabilidad de la institucidn.
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4.3 Diagrama Ishikawa
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Figura 25. Diagrama de Causa y Efecto (Ishikawa)

Se concluy6d que era necesario reflexionar acerca de las causas que influyen en el
funcionamiento actual de la Escuela de Formacién para que se convierta en uno eficiente, por lo
gue se generd una lluvia de ideas, las cuales se citan a continuacion:

- Distribucion adecuada de responsabilidades

- Planeacién adecuada de las capacitaciones a impartir
- Trabajo en equipo

- Supervision eficiente

- Personal Motivado

- Desarrollo de competencias

- Suficientes capacitadores o docentes

- Logistica adecuada
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- Condiciones de seguridad
- Equipo de oficina actualizado

- Presupuesto suficiente

Una vez que se obtuvo esta lista basica de ideas, se profundizé aln méas la blsqueda para
encontrar las ideas mas importantes, haciendo un analisis de las mismas, para ello se representaron
de manera grafica en un Diagrama de Causa y Efecto (Ishikawa) agrupando las causas por su
similitud, lo cual permite clarificar y estratificar las ideas, asi como tener una mejor vision de

conjunto y generar nuevas opciones.

Para construir el Diagrama de Ishikawa se empled el método de las 6M, el cual consiste en
agrupar las causas potenciales en seis ramas principales: Métodos de Trabajo, Mano de Obra,
Materiales, Maquinaria, Medicion y Medio Ambiente; ya que estos seis elementos definen de

manera global todo proceso.

A partir de la figura 21se aprecia que la mayoria de las causas se encuentran en la espina de
mano de obra, y de acuerdo al anélisis previo del limitado programa de capacitacion con que

cuenta la Escuela de Formacion del Ministerio PUblico, se decidi6 actuar sobre éste.

4.4Propuesta
4.4.1 Programa Amplio y Eficiente de Capacitacion
4.4.2 Introduccion
4.4.3 Descripcion de Propuesta
4.4.4 Presupuesto

4.4.5 Cronograma de Ejecucion
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4.4.1 Programa Amplio y Eficiente de Capacitacion

En el siguiente capitulo, se presenta el producto final del trabajo de investigacion para el
fortalecimiento empresarial en el tema de Recursos Humanos caso Ministerio Publico, el cual
implementa un manual para fortalecimiento de la institucidn, el cual debe ser socializado por
Recursos Humanos y presentado a los directivos para su aprobacion y socializacion con los

lideres de equipo y colaboradores en general.

4.4.2 Introduccién

De acuerdo a los resultados obtenidos y al andlisis de la investigacion sobre la evaluacion
de la encuesta y entrevista realizada a los empleados de la Fiscalia Especial contra la Corrupcion
del Ministerio Publico, la misma nos da como conclusién general, implementar un manual de
capacitacién para el fortalecimiento institucional en el tema de capacitacion y actividades que
permitan la aplicacién de estrategias que integren a todos los colaboradores de la institucion a fin
de que haya un fortalecimiento en la cultura organizacional, que ayude al desenvolvimiento

adecuado y el desarrollo de los colaboradores de la institucién.

La presente investigacion es fundamentada para un eficaz seguimiento y monitoreo de las

instituciones de Formacion Profesional de la modalidad de Educacion Permanente.

La propuesta del fortalecimiento institucional en el tema de capacitacion enla Fiscalia
Especial contra la Corrupciondel ministerio publico no presenta un presupuesto, ya que el 95%
es de donaciones de cooperantes internacionales para capacitaciones, Lo debe complementar y
determinar en su plan estratégico anual, en el cual detalle la inversidn a realizar en temas de
capacitacién, induccion, temas y actividades de motivacion etc. Con este manual se espera

resaltar la importancia de desarrollar y mantener las actividades de la escuela en funcionamiento,
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considerando las estrategias que permitan que los colaboradores sean mas creativos y con un

nivel alto de innovacion, para un desempefio laboral exitoso y disminucidn de rotacion laboral.

Es importante recordar que en la medida que las instituciones crecen, es necesario
invertir tiempo y dedicacién en lograr el cumplimiento de su reglamento para con sus
capacidades manteniendo un ambiente laboral agradable y sostenible y que sea un lugar ideal

para ejercer el trabajo y crecer profesionalmente.

Asi también se espera que este manual sirva de base para todos los empleados del la
Fiscalia Especial contra la Corrupciondel Ministerio Publico del Distrito Central (Tegucigalpa)
para que realice todo tipo de gestiones para mejorar las condiciones de gestién de recursos

humanos de la institucién.

4.4.3 Descripcion del Plan de Accidn.

Plan de capacitacion del Ministerio Publico

Mision

Proporcionar capacitacion al personal dela Fiscalia Especial contra la Corrupcion Ministerio
Publico, con el fin de desarrollar y actualizar sus conocimientos, aptitudes y destrezas que
diagnostiquen su trabajo, y pueda asi contribuir con el més alto nivel al desempefio de las
actividades que tienen encomendadas en su curriculo de la escuela de formacion para llevar sus

actividades legales.

Visién
Contar con personal altamente capacitado y revalorado en su calidad humana y su capacidad
productiva, que desarrolle sus actividades bajo las premisas de excelencia, calidad, compromiso

ético y respeto a la equidad de género.
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Objetivos Generales
« Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades que asuman en
sus puestos.
« Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y para otros puestos
para los que el colaborador puede ser considerado.
« Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio, incrementar
la motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo a la supervision y acciones de

gestion.

Objetivos Especificos

« Proporcionar orientacion e informacion relativa a los objetivos de la Institucién, su
organizacion, funcionamiento, normas y politicas.

e Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la totalidad de requerimientos
para el desempleo de puestos especificos.

o Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en &reas especializadas de actividad.

e Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y rendimiento
colectivo.

e Ayudar en la preparacion de personal calificado, acorde con los planes, objetivos y
requerimientos de la institucion.

o Apoyar la continuidad y desarrollo institucional.

Metas
Capacitar al 100% el personal de la Fiscalia Especial contra la Corrupcién del Ministerio Publico.

Los sujetos de capacitacion
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El presente plan de capacitacion esta dirigido al personal adscrito a la Fiscalia Especial
para la Transparencia y Combate a la Corrupcidn Publica con sede en la ciudad de Tegucigalpa,
los cuales son: 32 fiscales, 18 auditores financieros, 2 auditores informéticos, 2 asistentes de
fiscal, 10 agentes de investigacion (ATIC), 2 ingenieros civiles, 1 analista de investigacion, 3
secretarias, 3 conductores, 1 conserje, los cuales al trabajar de una manera conjunta se les da
respuesta a la ciudadania en los problemas que exponen en el Ministerio Publico, los cuales

hacen un total de 74 personas.

Organigrama de la Direccién General de Educacién Permanente

El Ministerio Publico, Comisién Interventora Ministerio Publico, en lo referente a Escuela
de Formacion del Ministerio Publico “ORLAN ARTURO CHAVEZ” para una Formacion

Permanente, se estructura de la siguiente manera:

sub Jefe de
coordinador capacitacion
Secretaria Conserje Motoristas

o

Figura 26. Organigrama de la escuela de formaciéon del Ministerio Publico “Orlan Arturo

Chaves”
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Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar la integraciéon del nuevo
colaborador, en general como a su ambiente de trabajo, en particular. Normalmente se desarrolla
como parte del proceso de Seleccién de Personal, pero puede también realizarse previo a esta. En
tal caso, se organizan programas de capacitacion para postulantes y se selecciona a los que

muestran mejor aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de adaptacion.

Capacitacion Preventiva: Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el
personal, toda vez que su desempefio puede variar con los afios, sus destrezas pueden deteriorarse
y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la preparacion
del personal para enfrentar con éxito la adopcién de nuevas metodologias de trabajo, nueva
tecnologia o la utilizacidn de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacidn al proceso

de desarrollo empresarial.

Capacitacion Correctiva: Como su nombre lo indica, estd orientada a solucionar “problemas de
desempefio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la Evaluaciéon de Desempefio
realizada normal mente en la empresa, pero también los estudios de diagnéstico de necesidades
dirigidos a identificarlos y determinar cuales son factibles de solucion a través de acciones de

capacitacién.

Modalidades de Capacitacién
Los tipos de capacitacién enunciados pueden desarrollarse a través de las

siguientes modalidades:
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Formacién: Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar una vision

general y amplia con relacion al contexto de desenvolvimiento.

Actualizacion: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de recientes

avances cientifico — tecnolégicos en una determinada actividad.

Especializacion: Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos y experiencias o al

desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada de actividad.

Perfeccionamiento: Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos y
experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas o de

gestion.

Complementacién: Su propésito es reforzar la formacién de un colaborador que maneja solo
parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel

que este exige.

Niveles de Capacitacién

Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede darse en los siguientes niveles:

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una ocupacion o area
especifica en la Empresa. Tiene por objeto proporcionar informacion, conocimientos y

habilidades esenciales requeridos para el desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizar conocimientos y experiencias

en una ocupacion determinada o en un aspecto de ella. Su objeto es ampliar conocimientos y
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perfeccionar habilidades con relacion a las exigencias de especializacién y mejor desempefio en

la ocupacion.

Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una vision integral y profunda sobre
un &rea de actividad o un campo relacionado con esta. Su objeto es preparar cuadros
ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor exigencia y responsabilidad dentro de

la empresa.

Acciones a desarrollar

Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacién estan respaldadas por los temarios que
permitirdn a los asistentes a capitalizar los temas, y el esfuerzo realizado que permitirdn mejorar

la calidad de los recursos humanos, para ello se estd considerando lo siguiente:

Temas de Capacitacion

Sistema Institucional
= Planeamiento Estratégico
= Administracién y organizacién
= Cultura Organizacional

= Gestién del Cambio

Imagen Institucional
= Relaciones Humanas
= Relaciones Publicas
= Administracién por Valores

= Mejoramiento Del Clima Laboral
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Contabilidad:
= Auditoria y Normas de Control

= Control Patrimonial

Recursos
Humanos: Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores especializados en la

materia, como: licenciados en administracion, contadores, Psic6logos, etc.

Materiales: Infraestructura. - Las actividades de capacitacion se desarrollardn en ambientes

adecuados proporcionados por la gerencia de la empresa.

Mobiliario, Equipo y Otros. - esta conformado por carpetas y mesas de trabajo, pizarra,

plumones, total folio, equipo multimedia, TV-VHS, y ventilacion adecuada.

Documentos Técnico — Educativo. - entre ellos tenemos: certificados, encuestas de evaluacion,

material de estudio, etc.

Financiamiento
El monto de inversion de este plan de capacitacién, serd financiada con ingresos propios

presupuestados de la institucidn.

También con fondos de ayuda extranjera que se recibe por la oficina de cooperacién externa.
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4.4.4 Presupuesto

Tabla 9.

Planeamiento Taller de 3 Marzo Abril 74 24,420 USAID
Estratégico dias

Administracion y | Tallerde 3 | Abril mayo 18 5,940 Embajada
organizacion dias Americano
Cultura Taller de un | Mayo Mayo 20 2,200 USAID
Organizacional dia

Gestion del Una vez al Junio junio 18 1,980 Embajada
Cambio afio Francesa
Relaciones Dos veces al | Julio Julio 32 7,040 Embajada
Humanas afio Americana
Relaciones Dos veces al | Abril Septiembre 18 3,960 USAID
Puablicas afio

Administracion Una vez al Marzo Marzo 32 3,520 Embajada
por Valores afio Americana
Mejoramiento Del | Taller de vez | Marzo Marzo 74 8,140 Embajada
Clima Laboral al dia Francesa
Auditoria y | Taller de dos | Febrero Febrero 18 3,960 USAID
Normas de Control dias

Control Dos veces al | Enero Diciembre 18 3,960 USAID
Patrimonial afio
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Tabla 10. Verificacion del Plan de Capacitaciones

Titulo de la | Objetivo Objetivo especificos Conclusiones Recomendaciones Plan de
investigacion general accion
Fortalecimient | Contribuir a | -ldentificar los factores | -La escuela de | -Disefiar un plan

o del recurso | que el | que limitan el | capacitacion no cuenta con | financiero a las Plan de
humano de la | Ministerio desarrollo de las | el presupuesto necesario. | agencias de capacitacion
fiscalia para la | Publico actividades de | Para brindar un mejor | cooperacién para del
transparencia | solucione el | capacitacion servicio para los | solicitarles su ayuda Ministerio

y combate a la | problema de | programadas en la | empleados del Fiscalia | financiera para las Publico

corrupcion capacitacion | Escuela de Formacién | especial contra la | capacitaciones a la
publica en la Fiscalia | Orlan Chave. corrupcion del Ministerio | Fiscalia especial

especial
contra la
corrupcion
mediante la
ampliacion
del
programa de
capacitacion
eficiente
para
garantizar el
buen
desempefio
del personal
y brindar un
servicio de
calidad a la
ciudadania.

Publico.

contra la corrupcién
del Ministerio
Publico.

-Analizar la alternativa
mas viable que ayude
al desarrollo de las
capacitaciones
programadas por la
Escuela de Formacion
Orlan Chavez de la
Fiscalia Especial para
la  Transparencia vy
Combate a la
corrupcion.

-Carencia de  personal
especializado para impartir
los cursos y talleres de
capacitacion.

- Personal de la misma
institucion son los
instructores en la escuela

de formacidn profesional.

-Contratar personal
especializado para
impartir las
capacitaciones a los
empleados de la
Fiscalia especial
contra la corrupcién
del Ministerio
Publico.

-Presentar un proyecto
de capacitaciones de
una manera eficiente y

-Se necesita disefiar e
implementar nuevas
politicas de trabajo en el

-Reforzar su proceso
de induccion en todos
los departamentos del

eficaz en la Fiscalia | area de recursos humanos: | Ministerio Publico,
Especial para la | como saber cuando enviar | no tienen personal
Transparencia y | a un empleado a un taller | especializado para
Combate a la | de capacitacion. impartir los cursos y
Corrupcién Puablica y talleres de

que se convierta capacitacion los
referente para su mismos empleados
implementacidn en toman el papel de
otras dependencias del pedagogos.
Ministerio Pablico.

-Definir las estrategias | -Establecer parametros de | -Se  propone  que

adecuadas para ampliar
el programa de
capacitacion de la
Fiscalia especial contra
la corrupcion, esto lo
obtenemos a través del
analisis de las
encuestas aplicadas al
personal participante

evolucion para medir el
nivel de aprendizaje que
dejan las capacitaciones.
(encuesta y entrevista)

periédicamente se
revise el programa de
capacitacion, realizar

evaluaciones para
identificar las
necesidad de

capacitacion.
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A continuacion, se hace referencia al cronograma de ejecucién incluyendo a la Fiscalia especial

contra la corrupcion del Ministerio Plblico, para hacer entrega de la propuesta y que la misma

pueda ser aprobada y ejecutada.

Tabla 11. Cronograma de Ejecucién

Actividades Fecha de inicio Fecha de Responsable Supuesto
finalizacion
Evaluacidn de la propuesta Marzo 2017 Abril 2017 Investigador con -Las autoridades del
de capacitacién con que apoyo de asesor Ministerio Pablico acepta la
cuenta el ministerio publico metodoldgico y evaluacién de la propuesta
para el Fortalecimiento del tematico de su capacitacion en su
mismo. institucion
-La politica de capacitacion
tiene continuidad, aunque
cambia la tematica
Elaboracion de la propuesta | 22 de abril 22 de abril Investigador Los directivos se identifican
para discusion con los con la metodologia de la
directivos de la institucion. propuesta por las
investigadoras.
Validacion de la propuesta 24 de abril 28 de abril Autoridades de la | El personal de la institucion
Escuela de esta dispuesto a participar
Formacion activamente en la validacion
de la propuesta presentada.
Discusién observaciones y 29 de abril 29 de abril Directivos del El personal acepta la
comentarios sobre la departamento de incorporacion de nuevos
propuesta del programa de recursos humanos | temas que tratan la
capacitacion. y el investigador problematica de la
institucion.
Socializacién y ejecucion Fecha | —=mmmemmmmrmie e Autoridades de la | -La instituciéon cuenta con

de la propuesta con todas
sus actividades y estrategias
a los lideres de equipo y
colaboradores en general.

determinada por
los directivos de
la institucién,

Escuela de
Formacién y
representantes de
las 5 direcciones

personal especializado para
impartir las capacitaciones.
-Se cuenta con un
presupuesto para capacitar al
personal de la institucion.
-Se cuenta con un espacio o
condiciones de un local para
desarrollar las capacitaciones
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el siguiente capitulo se plantean las conclusiones y recomendaciones que corresponden
a las preguntas de investigacion que fueron obtenidos en base al resultado y andlisis
anteriormente expuestos. En este tiempo de desarrollo de nuestra tesis tuvimos una buena
experiencia vivida, ya que es muy importante participar en una prestigiosa institucion como lo es
el Ministerio Publico ya que su objetivo principal es defender y evitar las injusticias ante
cualquier problematica que presenta el ciudadano hondurefio. Al realizar nuestras visitas a las
instalaciones del Ministerio Publico fuimos bien recibidas por todos y cada uno de los miembros.
5.1 Conclusiones
Como factores que limitan la ampliacién o que potencie el programa de capacitacién, la escuela
de capacitacion no cuenta con el presupuesto necesario o con su propio presupuesto para brindar
un mejor servicio para los empleados del Ministerio Publico. Tampoco cuenta con catedraticos
como tales que puedan impartir las capacitaciones, sino que lo hacen los propios compafieros
fiscales.
La situacién actual de la Escuela de Capacitacidn es que se realizan las capacitaciones mediante
financiamiento externo o extranjero, ya que el personal es convocado por la Escuela o por
organizaciones externas ya que estas son las que patrocinan dichas capacitaciones, con el
facilitador, material y alimentacion para los participantes.
Se conocieron los puntos vista de algunos de los colaboradores de la Escuela de Formacién, los
cuales coinciden que dicha escuela no tiene el suficiente apoyo de parte de la institucion, ya que

no se cuenta con instalaciones propias, personal suficiente para que funcione con normalidad.
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4. Como estrategias se propone la aprobacién del reglamento de la Escuela de Formacion el cual
estd en andlisis ya hace un tiempo y la implementacion del presente programa de capacitacion
propuesto en esta tesis.

5. Se habla de una ampliacién ya que en la actualidad de manera empirica se esta realizando esta
labor de capacitacion por parte de la Escuela de Formacion, pero no se estd cubriendo todas las
necesidades que deberia atenderse, ya que con las encuestas nos dimos cuenta que el personal

administrativo nunca es convocado a capacitaciones.

5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda disefiar un plan financiero a las agencias de cooperacién solicitdindolos ayuda
financiera para las capacitacionesde todo el personal del Ministerio Publico. Asi mismo se
recomienda también reforzar su proceso de induccion en todos los departamentos del
ministerio publico, no tienen personal especializado para impartir los cursos y talleres de
capacitacion los mismos empleados toman el papel de pedagogos. Por lo que es importante
este proceso de induccion bien socializado, mediante el cual el trabajador comprende y acepta
los valores, normas que rigen la organizacion al mismo tiempo adopta las conductas que rigen
a la institucion y cumplir con su trabajo y sus jefes, dicho elementos son esenciales para tener
un buen desempefio y relacién con el entorno laboral.

2. Reforzar su proceso de induccion en todos los departamentos del Ministerio Publico, no
tienen personal especializado para impartir los cursos y talleres de capacitacion los mismos
empleados toman el papel de pedagogos. Por lo que es importante este proceso de induccién
bien socializado, mediante el cual el trabajador comprende y acepta los valores, normas que

rigen la organizacién al mismo tiempo adopta las conductas que rigen a la institucién y
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cumplir con su trabajo y sus jefes, dicho elementos son esenciales para tener un buen
desempefio y relacién con el entorno laboral.

Es recomendable que se asigne un presupuesto propio a la escuela de capacitacion. Ya que
sus actividades son varias como ser alquiler de locales (cuando son grupos muy grandes),
elaboraciéon de refrigerios, transporte, elaboracion de material didactico, y entre otros que
requieren de financiamiento para poder llevarse a cabo.

Aplicar el reglamento del funcionamiento de la escuela de capacitacion, que es fundamental
para una buena administracion, de los recursos humanos del Ministerio Publico. Es el punto
de partida para que el trabajador sepa a qué atenerse en cuestiones basicas que hacen el orden
y disciplina que debe existir en cualquier unidad de trabajo; y ademas conocer los limitantes,
implicitamente, de las atribuciones o poder de direccion que tiene el empleador sobre sus
empleados. El reglamento interno le ahorra a las empresas malas entendidas con los
trabajadores que muchas veces tienen ideas equivocadas de sus obligaciones laborales y
disciplinarias.

La propuesta de un nuevo programa de capacitacion que incluya todos los ejes (fiscales,
peritos, medicina forense y personal administrativo). Ya que la capacitacion en la institucion
y en la vida debe entenderse como la oportunidad que se tiene para aumentar la capacidad y
competitividad de una empresa o institucion. Ademas de la capacitacion del personal existen
otros elementos de gran importancia que ayuda cumplir con ciertas actividades que realiza la
institucion, entre las cuales se encuentran la motivaciéon, comunicacién en el entorno laboral,
trabajo en equipo de los departamentos y el liderazgo de una persona que sobresalga entre los
demas y tome las riendas de la organizacion para cumplir con todos los objetivos que se

plantean en la institucién.
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ABREVIATURAS

AECI: Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional

ATIC: Agente Técnico de Investigacién Criminal

BID: Banco Interamericano de Desarrollo

Cl: Comision Interventora

DLCN: Direccion de Lucha contra Narcotréafico

DNC: Diagnostico de necesidades de capacitacion

FETCCOP: Fiscalia Especial para la Transparencia y Combate a la Corrupcion Publica
FODA: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas
FGR: Fiscalia General de la Republica

INAM: Instituto Nacional de la Mujer

MP: Ministerio Publico

RRHH: Recursos Humanos

SIECA: Secretaria de Integracién Econdmica Centroamericana

USAID: Agencia de Cooperacién Internacional de los Estados Unidos.
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ANEXOS

Edificio Altamira donde funciona actualmente la Escuela de Formacion

Ubicado al final del anillo periférico, salida a Valle de Angeles.

En este edificio no solo funciona la Escuela de Formacion, sino fiscalias especiales, pero en estos
dias serd trasladado para otro local, donde funcionaba el Banco Central de Honduras en

Comayagiiela.
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Nombre de la Escuela de Formacion

Este nombre se le puso para honrar a un compafiero fiscal que murié en el cumplimiento de su
deber y era conocido como el Fiscal de Oro, Abogado Orlan Chavez.
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Salén de Clases
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Area de Receso y Alimentacidn
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Area de Receso y acceso a las Oficinas de la Escuela de Formacioén
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Organigrama de la Fiscalia Especial para la Transparenciay Combate a la Corrupcién Publica a

nivel nacional.

Fiscal Especial

FETCCOP

Sub Jefe de
FETCCOP

Tegucigalpa

32 Fiscales
3 Auxiliar de
Fiscal
2 Analista de
Investigacion
1ingeniero
(avallos)

Personal
Administrativo
y de logistica

3 secretarias
1 encargado
de estadisticas

3
Conductores
1 conserje
1agentede
Seguridad

Personal
Investigacion

10 Agentes
ATIC

Jefe Seccion

Regional de FETCCOP

San PedroSula

19 Fiscales
1ingeniero
(avalios)

Personal
Administrat
ivoy de
logistica

2
secretarias
2
Conductore
]

Personal
Investigacion

10 Agentes
ATIC

Coordinador Nacional
de Auditores Unidad

Técnica Especializada

Auditores
Forenses
28 a nivel
Nacional

Tegucigalpa
18 Auditores

San Pedro
Sula
5 Auditores

LaCeiba
2 Auditores

SantaRosa de
Copan
1 Auditor

Choluteca
1 Auditor

Comayagua
1 Auditor

Auditores
Informaticos
2en
Tegucigalpa

Fiscalias
Regionales

La Ceiba
2 Fiscales

SantaRosa
de Copan
2 Fiscales

Choluteca
2 Fiscales

Comayagu
a
2 Fiscales

FIGURA 01. Organigrama de la FETCCOP

Se demuestra como se divide el personal a nivel nacional, personal fiscal, peritos forenses e investigadores
Organigrama de la Fiscalia Especial para la Transparenciay Combate a la Corrupcién Publica
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Fiscalia Especial para la Trasparencia y Combate a la
Corrupcion Publica FETCCOP a Nivel Nacional

Tegucigalpa
32 Fiscales
18 Auditores + 2 Auditores San Pedro Sula .
formaticos 19 Fiscales La Ceiba Santa Rosade Copan (o] EVELIVE] Choluteca
3 Auxiliar de Fiscal 5 Auditores 2 Fiscales 2 Fiscales 2 Fiscales 2 Fiscales
10 Agentes ATIC 10 Agentes ATIC 2 Auditores 1 Auditor 1 Auditor 1 Auditor
1 Ingeniero Civil (Avaluos) 1 Ingeniero Civil
2 Analistas de Investigacion

Seccion de Recepcion, Filtro y
asignacion de Denuncias
2 Fiscales
1 Auxiliar de Fiscal
2 secretarias

Seccion Economico y de Finanzas.
4 Fiscales

= 3 Auditores

2 Agentes ATIC

Seccion de Seguridad Social
10 Fiscales
— 4 Auditores
2 Agentes ATIC
1Auxiliar de Fiscal

Seccion de Asistencia Social y atencion
Comunitaria
— 1 Fiscal
2 Auditores
1 Agente ATIC

Seccion de Recursos Naturales
4 Fiscales
2 Auditores
2 Agentes ATIC

Seccion de Seguridad Nacional
5 fiscales
— 2 Auditores
2 agentes ATIC
1 Auxiliar de Fiscal

Seccion de Municipalidades y demas
Sectores
4 Fiscales
3 Auditores
1 Agentes ATIC
1 Auxiliar de Fiscal

Seccion de Depuracion de Expedientes
2 Fiscales
2 Auditores
2 analistas de Investigacién

En este se muestra también la distribucién del personal, pero mas a lo interno de la fiscalia especial que esta divida

en sus ocho (8) secciones en los cuales hay un fiscal jefe y fiscales adscritos y perito forense asignados.

Figura 02. Organigrama de FETCCOP a nivel nacional.
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ENCUESTA

La presente encuesta tiene como propdsito recolectar datos respecto al tema de capacitacion en la

institucion.
Puesto:
Preguntas
10. ¢Conoce que existe un programa de capacitacién en la institucién?

11.

12.

13.

14.

15.

[ Isi (1 No

¢Ha obtenido algun beneficio dicho programa de capacitacion?

[ 1si [ 1 No

¢A las capacitaciones a las que ha asistido han llenado sus expectativas para poder

desempefiarse en su puesto?

[ 1si [ 1 No

¢En las capacitaciones que ha recibido le han proporcionado las habilidades y

conocimientos necesarios para desempefiarse en sus puestos?

[1si [ 1 No

¢Considera que se da seguimiento o continuidad de la capacitacion en temas especificos?

[ si 1 No

¢Considera que al momento de ser invitado a una capacitacion por parte de la escuela de

Capacitacion se toma en consideracion su especialidad?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

[ Isi

¢ Considera usted que se convoca a capacitacion a todo el personal en general?

[ ki No

¢Considera usted importante que se invite a capacitacion a todo el personal?

[1si

¢El contenido de la capacitacién es comprensible y de acorde al puesto?

[1si

[ 1 No

[ ]

[ 1 No

(1 No

¢ Tiene conocimiento de los acuerdos que existen entre la institucion y algunos centros

educativos (universidades)?

[ 1si

[ 1 No

¢Considera importante el ser capacitado constantemente?

[ 1si

¢Cuando recibio su Gltima capacitacion por parte del Ministerio Publico?

A) Més de un afo
B) Hace un afio
C) Menos de un afio

[ 1 No

D) Menos de seis meses

E) Nunca

iMuchas Gracias por su Colaboracion!
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ENTREVISTA

La presente entrevista tiene como propdsito recolectar datos respecto al tema de capacitacién en

la institucion.

Persona Entrevistada:

Puesto:

Preguntas

1. ¢Cudntos afios tiene la escuela de capacitacion de funcionamiento?

2. ¢(De quién depende la escuela?

3. ¢Cuanto es el presupuesto destinado?

4. ¢Cual es el apoyo que se recibe (interno o externo)?

5. ¢El personal del Ministerio Publico sabe cuél es la funcion de la escuela de formacion?

6. ¢A quiénes esta dirigida la formacion que da la escuela?
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¢Como se compone el cuerpo académico de la escuela?

¢ Cual es el personal y que perfil tiene dicho personal para formar parte de la escuela?

¢Cuél es el mecanismo utilizado para enviar las invitaciones a una capacitacion en un

tema determinado?

iMuchas Gracias por su Colaboracion!
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FONDO 110
EJECUCION DEL 6ASTO
AL 30 DE ABRIL DE 2014
1 2 3 4 5 % 6 7 8 9 10
8%% wm DESCRIPCION nmww__h%mo GASTOMENSUAL | ACUMULADO % NO GASTADO SALDO y%nﬁw %Hm % piferenca Observacion
1). (la planilla aumento a partir de febrero un 5% por el
costo de vida + los acuerdos otorgados en este mes, subio
de 1.43,420,131.41 3 1.46,278,209.83
2). Esta partida aumentd en L.3,586,700.52, ya que el afio
11100-00-00 | Sueldos Basicos (Empleados por Acuerdo) 528702,877.00(  46704,451.13|  183508,927.88| 34.71%|  345193949.12|  345193,949.12|  373635,609.04 -28441,659.92 |pasado cerrd con L. 525,116,176.48
11300-00-00  [Retribuciones a Personal Directivo y de Control 42,000.00 0.00 3,900.00 9.29% 38,100.00 38,100.00 - 38,100.00
114000000 [Adicionales 8733,145.00 595,605.23 2919079)  25.09% 6541,85321 6541,853.21 4764,841.84 1777,01137
11510-00-00  [Decimotercer Mes (Empleados por Acuerdo) 45008,967.00 9,448.45 157,830.06, 0.35% 44851,136.94 44851,136.94/ - -
11520-00-00  [Decimocuarto Mes (Empleados por Acuerdo) 43319,283,00) 47,798.9 83,499.12 0.20% 43230,783.88 43230,783.88 - -
11600-00-00  |Complementos 44797,015.00, 3664,959.87] 14832,927.04]  33.11% 29964,087.86 29964,087.86 29319,678.9 £44,408.90
aqui esta proyectado el aumento de 11% a 12.5% por tres
conceptos: 1) salario mensual por 8 meses. 2) Decimocuarto
mes por 48 dias. 3)- Decimotercer mes por 8 meses + 48
11710-00-00 |Contribuciones al INJUPEMP 56447,738.00]  4927,432.32 19526,901.89| 34.59% 36920,836.11 36920,836.11 50989,649.07 -14068,812.96 |dias desde el 14 de mayo 2014 publicada la ley en adelante.
11750-00-00  |Contribuciones para Seguro Social 9520,856.00) 767,126.75 3052,87526)  3207% 6467,980.74] 6467,980.74 - -
11900-00-00  |Otros Senvicios Personales 316,700 0.00) 000 0.00% 316,770.00 316,770.00 - 316,770.00
¢Por qué se redujo esta partida en L. 2,894,060.37, i el afio
12100-00-00 |Sueldos Basicos (Empleados por Contrato) 65456,791.00]  6314,094.05 24408,253.48| 37.29% 41048,537.52 41048,537.52 50512,752.40 -9464,214.88 |anterior cerrd con L.68,350,851.37
12410-00-00  |Decimotercer Mes (Empleados por Contrato) 4318,347.00| 0.00 21,334.46 0.44% 4797,012.54 4797,012.54 - -
12420-00-00  |Decimocuarto Mes (Empleados por Contrato) 4494,748.00 0.00 10,398.61 0.23% 4484,349.39 4434,349.39 - -
12550-00-00  |Contribuciones para Seguro Social 3574,525.00 338,660.00) 134471436 37.62% 222981064 222981064 - -
12910-00-00  |Contratos Especiales 1268,360.00 102,133.05 36096693)  2846% 907,393.07 907,393.07 817,064.40 90,328.67
141000000 |Horas Extraordinarias 5,000.00 000 000 0.00% 5,000.00) 5,000.00 - 5,000.00
14200-00-00  |Gastos de Representacion en el Exterior 685,000.00 0.00 0.00 0.00% 685,000.00 685,000.00] - 685,000.00
¢Por qué el aumento de gastos de Representacion si en la
14300-00-00 |Gastos de Representacion en el Pais 1728,000.00 230,000.00 834,000.00] 48.26% 894,000.00 894,000.00 1840,000.00 -946,000.00 [partida no daba para aumentarlo?
15800-00-00  |Otra Asistencia Social al Personal 154,000.00] 0.00) 000 0.00% 154,00000 154,000.00 - 154,000.00
16000-0000  |Beneficios y Compensaciones 20611,296.00 788,090.55 1692,005.37 821% 18919,290.63 1891929063 6304,724.40 -
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1 2 3 4 5 % 6 7 8 9 0
BLEI0DE DESCRPCION PRESRESO | gasroumisiar | oo | % | moasmoo supp |0 g
GASTO MODIFCADO dic 04
21100 Electrica 12231,335.00) 0.00 223,570.70 1.83%, 12007,764.30) 12007,764.30| - 12007,764.30
21200 Agua 1589,079.00 134,988.73 301,579.86 18.98% 1287,499.14] 1287,499.14] 1079,909.84 207,589.30
21420 Telefonia Fija 3295,241.00) 275,575.09 643,331.27 19.52% 2651,909.73 2651,909.73 2204,600.72 447,309.01
21430 Telefonia Celular 653,159.00 46,174.62 156,076.55! 23.90% 497,082.45 497,082.45, 369,396.96 127,685.49
21490 Otros Senvicios Basicos 575,484.00 -8,087.23 73,337.77 12.74% 502,146.23 502,146.23 -64,697.84 566,844.07
¢Por qué el pago de alquiler es tan irregular de un mes a otro?,
por ejemplo en marzo hay un valor negativo de 1.6 millonesy
en abril hay un pago grande de 9.6 millones. Hay que revisar los
22100 Alquileres de Edificios y Locales 36437,236.00 9677,581.83) 10636,682.02 29.19% 25800,553.98 25800,553.98 21273,364.04 4527,189.94 |convenios de alquiler
éPor qué no se ha movido esta partida?
22220 Alquiler de Equipos de Transporte Traccion y Elevacion 6514,266.00! 0.00] 0.00 0.00%! 6514,266.00) 6514,266.00| - 6514,266.00 |ées posible que entre el alquiler de vehiculo blindado?
1).¢Por qué alquilar, si podemos comprar?
2). Investigar condiciones del contrato, entre ellas preguntar
22260 Alquiler de Equipo de Oficina y Muebles 2612,526.00 592,896.00 592,896.00 22.69% 2019,630.00 2019,630.00 1185,792.00 833,838.00 [quien es el duefio de la empresa arrendadora?
22300 alquiler de Tierras y Terrenos 926,507.00) 205,618.67 244,488.67 26.39% 682,018.33 682,018.33 488,977.34 193,040.99
22900 Otros Alquileres 29,830.00 4,400.00 9,460.00 31.71% 20,370.00 20,370.00 18,920.00 1,450.00
23100 Mantenimiento y Reparacion de Edificios 94,379.00 100.00; 5,016.93; 532% 89,362.07 89,362.07 800.00 88,562.07
23200 Mantenimiento y Reparacion de Medios de Transporte 8389,745.00) 565,087.85 1186,310.06 14.14% 7203,434.94) 7203,434.94] 4520,702.80 2682,732.14
23330 Mantenimiento y Reparacion de Equipo de Laboratorio 523,297.00 0.00 25,517.50 4.88% 497,779.50| 497,779.50, - 497,779.50
23360 Mantenimiento y Reparacion de Equipo de Oficina 1142,459.00 77,443.97 169,525.53! 14.84% 972,933.47 972,933.47, 619,551.76 353,381.71
23370 Mantenimiento y Reparacion de Equipo de Comunicaci 336,070.00 890.00, 34,470.00 10.26% 301,600.00| 301,600.00) 7,120.00 294,480.00
23390 Mantenimiento y Reparacion de Otros Equipos 80,850.00 1,000.00] 4,000.00 4.95% 76,850.00 76,850.00 8,000.00 68,850.00
23400 Mantenimiento y Reparacion de Obras Civiles 0.00 0.00 2,380.00|  #iDIV/0! -2,380.00 -2,380.00 - -2,380.00
23500 Limpieza Aseo y Fumigacion 159,350.00 43,425.00 48,425.00 30.39% 110,925.00 110,925.00 86,850.00 24,075.00
24300-00-00 |Servicios Juridicos 1198,900.00) 130,200.00] 520,200.00 43.39% 678,700.00 678,700.00] 1041,600.00 -362,900.00 |¢Qué se paga aqui?
24500-00-00 |Servicios de Capacitacion 56,607.00] 0.00] 0.00] 0.00% 56,607.00]| 56,607.00| - 56,607.00
24600-00-00 |Servicios de Informética y Sistemas Computariza 1,000.00] 0.00 0.00} 0.00% 1,000.00 1,000.00] - 1,000.00
Aqui se pagan los consultores, y ademas se puede contratar
24900-00-00 |Otros Servicios Técnicos Profesionales 5097,324.00 137,805.12 218,899.50 4.29% 4878,424.50 4878,424.50 1102,440.96 3775,983.54 |auditorias.
25100 Servicios de Transporte 6950,873.00] 419,587.03 1147,952.83 16.52% 5802,920.17, 5802,920.17| 3356,696.24 2446,223.93
25300 Servicios de Imprenta Publicaciones y Reproducc 210,065.00) 60,469.33| 61,224.33] 29.15% 148,840.67 148,840.67 120,938.66 27,902.01
1). éPor qué esta partida de primas de seguro esté sobre el
promedio?
25400 Primas y Gastos de Seguro 23371,599.00] 4466,960.05 9142,913.11] 39.12% 14228,685.89 14228,685.89 18285,826.22 -4057,140.33 |2). Seria importante revisar el contrato.
25500 Comisiones y Gastos Bancarios 5,375.00 225.00 375.00 6.98% 5,000.00) 5,000.00] 1,800.00 3,200.00
25600 Publicidad y Prc d 292,255.00) 2,400.00] 105,332.19] 36.04% 186,922.81 186,922.81] 19,200.00 167,722.81
25700 Servicio de Internet 1013,762.00 177,237.87| 199,630.14) 19.69% 814,131.86 814,131.86 399,260.28 414,871.58
25900 Otros Servicios Comerciales y Financieros 6,500.00 500.00 2,000.00| 30.77% 4,500.00) 4,500.00] 4,000.00 500.00
26110 Pasajes Nacionales 2413,607.00 242,082.26 469,455.30| 19.45% 1944,151.70| 1944,151.70 1936,658.08 7,493.62
26120 Pasajes al Exterior 1207,230.00) 0.00 11,155.00| 0.92% 1196,075.00} 1196,075.00 - 1196,075.00
26210 Viaticos Nacionales 20682,512.00) 1518,487.27, 4455,275.12] 21.54% 16227,236.88 16227,236.88 12147,898.16 4079,338.72
26220 Viaticos al Exterior 1457,517.00 113,823.21 261,463.32 17.94% 1196,053.68. 1196,053.68| 910,585.68 285,468.00
27100 Impuestos 102,305.00) 200.00) 786.13] 0.77% 101,518.87 101,518.87| 1,600.00 99,918.87
¢Por qué conceptos se paga este impuesto si el mp no genera
27111 Sobre la Renta Personas Juridicas 0.00) 15,697.30) 15,697.30 -15,697.30! -15,697.30 - -15,697.30 dades?
¢Por qué se paga este impuesto si ese valorya esta incluido en
27115 Impuesto Sobre Ventas 15% 0.00] 2159,874.48| 2281,951.14 -2281,951.14 -2281,951.14 -8000,000.00 -8000,000.00 |la factura al realizar una compra.
27300 Multas y Recargos 0.00] 0.00] 70,924.90 -70,924.90 -70,924.90 - -70,924.90
29100 Ceremonial y Protocolo 435,599.00] 0.00 700.00 0.16% 434,899.00| 434,899.00] - 434,899.00
1). éPor qué esta pasado del planificado?
2). Es importante revisar el contrato, para analizar que no hay
duplicidad de funciones, en lugares donde hay vigilantes
29200 2174,960.00 826,200.00 826,200.00) 37.99% 1348,760.00| 1348,760.00| 1652,400.00 -303,640.00 [empleados en planilla del MP.
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109

1 2 3 4 § i b li § 9 0
BE0E TESCRPOON RESPESO | sommisun | aowwmo | % | oot | swpo  [TUROEOEMRE g Obsenecin
@S0 MODIFICADO dc 2014

31100 Alimentos y Bebidas Para Personas 1679,710.00] 89,355.86) 191,305.70} 11.39% 1488,404.30| 1488,404.30 714,846.88 773,557.42

31200 Alimento Para animal 320,000.00 22,500.00 22,500.00| 7.03% 297,500.00) 297,500.00 180,000.00 117,500.00

31500 Madera Corcho y sus Manufacturas 21,571.00] 1,724.18] 1,824.18] 8.46%)| 19,746.82| 19,746.82 13,793.44 5,953.38

32100 Hilados y Telas 1,700.00| 608.70 608.70 35.81%| 1,091.30) 1,091.30] 4,869.60 -

32200 Confecciones Textiles 21,855.00) 0.00} 0.00} 0.00% 21,855.00) 21,855.00] - 21,855.00

32300 Prendas de Vestir 47,212.00 0.00 270.01 0.57%| 46,941.99) 46,941.99 - 46,941.99

33100 Papel de Escritorio 1447,048.00) 113,034.52] 376,874.05 26.04%| 1070,173.95 1070,173.95 904,276.16 165,897.79

33300 Productos de Artes Graficas 88,076.00) 3,000.00, 3,736.00, 4.24%| 84,340.00| 84,340.00 24,000.00 60,340.00

33400 Productos de Papel y Carton 682,292.00| 160,753.32 332,109.95] 48.68%| 350,182.05 350,182.05] 664,219.90 -314,037.85 | Esta ejecucion esta muy alta, aunque el asignado es poco.

33500 Libros Revistas y Periodicos 91,814.00| 15,706.50 40,221.70 43.81%) 51,592.30| 51,592.30 80,443.40 -28,851.10 |Esta ejecucion esta muy alta, aunque el asignado es poco.

33700 Especies Timbradas y Valores 3,700.00] 0.00} 0.00} 0.00% 3,700.00 3,700.00 - 3,700.00

34100 Cueros y Pieles 11,100.00] 0.00 0.00, 0.00%| 11,100.00} 11,100.00 - 11,100.00

34200 Articulos de Cuero 7,997.00f 0.00, 0.00, 0.00%) 7,997.00 7,997.00) - 7,997.00

34300 Articulos de Caucho 1,710.00| 0.00) 0.00) 0.00%| 1,710.00) 1,710.00| - 1,710.00

34400 Llantas y Camaras de Aire 2958,546.00) 163,184.39] 313,964.96 10.61% 2644,581.04| 2644,581.04 1305,475.12 1339,105.92

35100 Productos Quimicos 129,836.00) 13,370.57] 25,184.35 19.40% 104,651.65 104,651.65| 50,368.70 54,282.95

35200 Productos Farmaceuticos y Medicinales 13,443.00) 0.00) 0.00) 0.00%| 13,443.00 13,443.00) - 13,443.00

35400 Insecticidas Fumigantes y Otros 873.00} 0.00) 0.00) 0.00%| 873.00] 873.00 - 873.00

35500 Tintas Pinturas y Colorantes 117,768.00) 23,107.92] 24,318.42] 20.65%) 93,449.58| 93,449.58| 48,636.84 44,812.74
Aunque los niveles de ejecucion son aceptables, seria
importante analizar la opcion de asignar el vehiculo a quien lo
necesite y que esa persona se encargue del gasto del
combustible y del mantenimiento, de esa forma ahorrariamos
en combustible y personal. (investigar en el mp de Panama si

35610 Gasolina 4224,414.00| 308,603.33 756,026.47 17.90% 3468,387.53 3468,387.53 2468,826.64 999,560.89 |les funciona esta modalidad).

35620 Disel 16117,523.00, 1645,531.67, 4274,673.82| 26.52%| 11842,849.18| 11842,849.18 13164,253.36 -1321,404.18 | Igual que la linea anterior.

35650 Aceites y Grasas Lubricantes 200,212.00} 26,373.15 67,115.70 33.52%| 133,096.30) 133,096.30] 134,231.40 -1,135.10

35700 Especificos Veterinarios 35,000.00) 0.00} 0.00} 0.00% 35,000.00) 35,000.00| - 35,000.00

35800 Productos de Material Plastico 427,394.00 19,157.19 23,464.10| 5.49% 403,929.90| 403,929.90 46,928.20 357,001.70

35920 Productos Fotoquimicos 249,664.00| 31,676.88 31,676.88 12.69% 217,987.12 217,987.12 63,353.76 154,633.36

36100 Productos Ferrosos 33,906.00| 0.00) 0.00} 0.00%| 33,906.00) 33,906.00| - 33,906.00

36300 Estructuras Metalicas Acabadas 35,035.00] 0.00) 0.00} 0.00% 35,035.00) 35,035.00 - 35,035.00

36400 Herramientas Menores 19,746.00] 130.30 130.30 0.66% 19,615.70| 19,615.70 260.60 19,355.10

36500 Material de Guerray Seguridad 419,189.00} 25,615.00 83,970.18, 20.03%| 335,218.82 335,218.82 167,940.36 167,278.46

36920 Accesorios de Metal 30,172.00, 5,515.59 5,726.59 18.98% 24,445.41 24,445.41 11,453.18 12,992.23

36930 Elementos de Ferreteria 25,764.00 1,977.47| 11,213.68] 43.52%| 14,550.32 14,550.32] 22,427.36 -7,877.04

37200 Productos de Vidrio 0.00} 1,378.30] 2,077.52| -2,077.52 -2,077.52| - -2,077.52

37400 Productos de Cemento Asbesto y Yeso 129.00| 856.46| 1,156.66| 896.64% -1,027.66| -1,027.66) - -1,027.66

37500 Cemento Cal y Yeso 0.00] 21.74] 1,423.99 -1,423.99] -1,423.99 - -1,423.99

39100 Elementos de Limpieza 370,701.00] 90,434.49] 94,515.27| 25.50%) 276,185.73 276,185.73 189,030.54 87,155.19

39200 Utiles de Escritorio, Oficina 2719,975.00] 497,071.24] 792,453.46 29.13%| 1927,521.54, 1927,521.54] 1584,906.92 342,614.62

39300 Utiles y Materiales Electricos 237,398.00] 28,091.67 121,866.00 51.33% 115,532.00] 115,532.00 243,732.00 -128,200.00

39400 Utencilios de Cocinay Comedor 500.00f 1,262.87| 1,262.87|  252.57%)| -762.87 -762.87| - -762.87

39500 Instrumental Medico Quirurgico 4024,089.00 144,310.95 156,460.53 3.89%) 3867,628.47 3867,628.47 312,921.06 3554,707.41

39600 Otros Repuestos y Accesorios Menores 1617,233.00 69,009.35 282,902.50 17.49% 1334,330.50] 1334,330.50 565,805.00 768,525.50
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rbOCUMEWACJON
DEL MINISTERIO

EN RQ DE
DOCUMENTACION
VIRTUAL

- S Y

P |

" Bl Ceritro/de Documentacion Vit ol . ~UBICADOS?-
sido disefiado con el propésito de : B
Edificio Lomas Plaza IT (2° plso) Col.

facilitar la consulta de documentos,
leyes, reformas, codigos, estatutos y Lomas del Guijarro, Avenida Repubhca
otros, ios para el trabajo diario

de los fiscales y demas usuarios.

MINISTLRIO PUBLICO

| Tel. (504) 221-3099 Fax. (504) 221-5667

- ":QUEESEL "

' CENTRODE.

DOCUMENTACION

ADELF MlNlSTEB{iO 3
_PU

'OBJETIVOS
ESPEcmé.os

»apoyo ala mveéngacxén y consulta.

Contribuir a elevar el nivel de
conocimientos del personal del
Ministerio Publico estimulando su
actualizacién profesional.

~ Nuestro Centro de Documentacion es
una herramienta que procura satisfacer
las necesidades de informacion y/o
documentacién en el campo juridico-
doctrinario, a todas las personas cuyos
éxitos y resultados dependen no sélo
de sus capacidades y esfuerzos, sino de
la calidad y cantidad de informacién a
la que tiene acceso.

Contribuir a elevar el nivel de
conocimientos de la poblacion del
Ministerio Piblico. ]

> Facilitar el proceso de transferencia de
comunicacién e informacion, actuando Mejorar los niveles y flujos de
como un componente de apoyo a la . informacién y coordinacion en el
investigacion y consulta. Ministerio Publico.
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