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RESOQLUCION ISEN° 122

POR LA CUAL SE ADOPTA EXL REGLAMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO DE LA
SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA EN CARACTER EXPERIMENTAL ANO 2018 PARA LA
EVALUACION DE DESEMPENO DE FUNCIONARIOS DIRECTIVOS, JEFES DE DEPARTAMENTOS ¥
COORDINADORES DE UNIDADES EN EL INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION “DR, RAUL PENA”

5 de noviembre de 2018

VISTA: ]a Resolucién ISE N° 99 de fecha 31 de agosto/18, conforma de una Comision de Evaluacidn encargada
de la elaboracidn del reglamento e instrumento de Evaluacion de Desempefio de los funcionarios directivos, jefes v
coordinadores del ISE y su implementacidn; a la que se le asigna entre sns funciones gestionar ante el Consejo Superior
Tnstitucional fa aprobacion del Reglamento

CONSIDERANDG: Que el Consejo Superior Institucional, a resuetto aprobar el Reglamento para la Evalvacion
de desempefio de funcionarios Directivos, Jefes de Departamentos y Coordinadores de Unidades de 1a Institucion, en sesién
realizada el 30 de octubre del presente afio;

Que, conforme a decision asumida por la Comisién de Evaluacion se ha adoptado el Reglamento DE EVALUACION DE
DESEMPERO DE LA SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA, EN CARACTER EXPERIMENTAL - ARO 2018, PARA LA EVALUAGION DE DESEMPERO Dt
FUNGICNARIOS DIRECTIVOS, JEFES DE DEPARTAMENTOS Y COCRDINADORES DE UNIDADES EM EL INSTITUTO SUPERICR DE EDUCACION "DR. RAUL
PERA"

Que, el art. 101 de 1a Constitucidn Nacional, establece que 1a Ley reglamentard las distintas carreras en. las cuales
dichos functonarios y empleados presten servicios, las que, sin perjuicio de ofras, son la judicial, la docente, fa diplomdtica y

‘consular, Ja de investigacidn cientifica y tecnoldgica, Ia de servicio civil, la militar y Ja policial.

Que, la Ley N° 1626/00 en su articulo 99 establece: “La Secretaria de 1a Funcion Pfiblica sers el organismo central
normativo para todo cuanto tenga relacién con Ia funcién publica y con el desarrollo institucional. Las oficinas de recursos
humanos u otras equivalentes, de los organismos y entidades del Estado serdn las unidades operativas descentratizadas™

Que, el Articulo 4° de la referida lsy sefiala “es funcionario piblico la persona nombrada mediante acto
administrativo para ocupar de manera permanente un cargo incluido o previste en el Presupuesto General de la Nacion, donde
desarrolle tareas inherentes a la funcién del organismo o entidad del Estado en el que presta sus servicios”

Que, el art. 11, inciso a) del Estatuto Institucional otorga al ISE la capacidad de dictar normas internas y el art. 31,
establece que la Direccion de Gestion de Recursos Humanos es la instancia que gerencia la incorporacién, el desarrollo vla
evaluacion de Ios recursos humanos de Ia institucion, a fin de mejorar la catidad del servicio educativo.

Que, ol Art. 18, inciso t, del Estatuto del ISE, establece entre las atribuciones de la Direccién General, dictar
resoluciones institucionales conforme a Ias competencias que le otorgan este Estatuto y los reglamentos.

Que, el Art. 53 de la Ley 4995/13 de Educacién Supetior dispone que “los Institutos Superiores serdn dirigidos
por un Director General” :

Que, la Ley N° 1692 del 7 de mayo de 2011, reconoce al Institato Superior de Educacion “Dr. Radl Pefia”, como
institucién de educacion superior del sector estatal, con autonomia institucional; y :
Teniendo en cuenta Jas previsiones legales citadas vy en uso de sus atribuciones:

LA ENCARGADA DE DESPACHO DE LA DIRECCION GENERATL
DEL INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION “Dr. Radl Pena”
RESUELVER:

Art1- ADOPTAR el Reglamento de Evaluacion de Desempefio de Ia Secretaria de la Funcion. Pablica en cardcter
experimental afio 2018 para la Evaluacidn de Desempefio de Funcionatios Directivos, Jefes de Departaimentos v
Coordinadores de Unidades en el Instituto Superior de Educacién “Dr. Rawl Pefia”

Art.2.- ENCOMENDAR a la Direccion de Gestion de Recursos Hamanos y a la Comision de Evaluacion de desempefio de
funcionarios Directivos, Jefes de Departamentos y Coerdinadores de Unidades de la institucién, la elaboracién de wn
plan operativo para la implementacion del Reglamento.

Art.3.- CQMPI\JNICAR v archivar.
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Resolucion ISE NV° 99 _
£l
POR LA CUAL SE CONFORMA LA COMISION ENCARGADA DE LA ELABORACION DEL REGLAMENTO Y-E:A

EVALUACION DE DESEMPENO DE FUNCIONARIOS DIRECTIVOS, JEFES DE DEPARTAMENTOS Y COORDINADORES DE
UNIDADES DEL INSTITUTO SUPERIOR DE EDU(_;ACION DR RAUL PENA” (ISE).

Asuncién, 31 de agoste de 2018

VISTO: el Memorande RRHH N° 356/18, 28 de agosto de 2018, presentado por la Direccidn de Gestidn de Recursos
Humanos del Instituto Superior de Educacion “Dr, Raul Pefia”, en el que solicita la conformacién de una Comision de Evaluacion
encargada de la elaboracidn del reglamento e instrimento de Evaluacion de Desempefio de los funcionarios directivos, jefes y
coordinadores del ISE y su iimplementacion. :

CONSIDERANDO: Que, segin el articalo 35 de la Ley 1626/00 “DE LA FUNCION PUBLICA”, establece: “La
promocién del funcionario publico sélo se hard previo concurso de oposicion en razén de las calificaciones obtenidas y los
méritos, aptitudes y notoria honorabilidad, comprobados mediante evaluaciones periddicas realizadas con la frecuencia gue
establezca la Secretarfa de la Funcidn Piblica o, en cardcter exiraordinario, a réquerimiento del organismo o entidad del Estado
correspondiente” -

Que, en la Resolucion SFP N° 328/2013, de fecha 23 de diciembre de 2013, se aprueba el instructivo general de

- evalunacién de desempefio e identificaciones del potencial para Tuncionarios pablicos permanentes y personal contratados de los

Organismos y Entidades del Estado (OEE)”;

Que, Ja Ley N° 2072/03 De Ja Creaci6n de Ta Agencia Nacional de Evaluacion Y Acreditacion de la Educacién Superior,
en su Axt. 19 establece “que lu evaluacion y acreditacidn abarcardn como minimo los aspectos de la integridad, institucional, las
Junciones de la docencia, investigacion y extension y de la gestion institucional; asl como los recursos hwmanos, flsicos,
econamicos y financieros necesarios para otorgar los grados académicos y los titulos profesionales de que se trate...

fue, ¢l Estatuto del ISE aprobado por Resolucion ISE N° 59/14 y por Resolucién MEC NP 18.320/15, en el Capitulo IT
establece el gobierno institucional. ) '

Que la Resolucién ISE N° 74 del 25 de junio/18, aprueba el Manual de Carpos y Funciones del ISE que tiene como
proposito constituirse en una herramienta de trabajo, para el mejoramiento de la gestion y Ia evaluacién sisteradtica ¥ permanente
de las acciones que ss realizan en €l nstituto Superior de Educacién “Dr. Raul Pefia™ ISE

Que Art. 30°- del Hstatuto del ISE, dispone que la Direccion de Gestidn de Recursos Humanos es Ia iostancia que
gerencia la incorporacion, el desarrollo v la evaluacién de los 1ecursos humanos de la tnstitucion, a fin de mejorar la calidad de!
Servicio edicativo. '

(e, el Art. 53 de ja Ley N° 4995/13 -de Educacion Superior — dispone que los Institutos Superiores seras dirigidos por
un Director General™;

Que; la Ley N7 1692 del 7 de mayo de 2011, reconoce al Instituto Superior de Bducacién “Dr. Raal Pefia”, como
imstitucion de educacién superior del sector estatal, con autonomia institucional; y

Teniendo en cuenta las previsiones legales citadas en use de las atdbuciones conferidas por la Direccién General:

LA ENCARGADA DE DESPACHQO DE LA PIRECCION GENERAL
DEL INSTIYUTO SUPERIOR DE ERDUCACION DR BAUL PERA
BESUELVE

Art.1.- CONFORMAR LA COMISION ENCARGADA DE LA ELABORACION DEL REGLAMENTO Y LA EVALUACION DE
DESEMPENO DE FUNCIONARIOS DIRECTIVOS, JEFES DE DEPARTAMENTOS Y COORDINADORES DE UNIDADES DEL
INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION DR RAUL PERA™ (ISE). segin ¢l siguienie cnadro:

Daniel Aberto Oviedo Sotelo 1.700.313 | Direccion de Investigacion
Méaxima Avalos Mordn 821.070 | Direccidn de Investigacion
Marciana Silva de Scolari ‘ 1.150.429 | Direccion de Extcnsié

1. Adolfo Centuyrion Preda 430.873 | Direccion General
2. Cristina Centurion de Bazan 796,259 | Piveccidn de Gestion de los Recursos Humanos
3. Mabel De Jesis Caifiete Méndez, 2.001.114 | Direccién de Gestion«de los Recursos Humanos
4. Tvelyn Gisell Gonzilez Franco 3.522.101 | Direccién de Administracién v Finanzas
' 5. Maria de los Milagros Carregal 2.928.149 | Direccidn Académica
6.
7.
3.

LA cont Pag.1/2
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DENOMINACION GENERICA h Direccian y Conduccidn Superior
DENOMINACION DE PUESTQS POSIBLES Director General, Directores
Periodo de Evaluacion:

Nombre y Apellido del Evaluado:

C.ILN":

Vinculo Laboral:

Fecha de ingreso a la Institucion:

Fecha de nombramiento come funcionario:
Depende de [a Direccion de:

Grupo Ocupacional (Puesto que ocupa):
Antigiiedad en el Puesto actual;

Persona con Discapacidad: 51 1N0:
Evaluador/a: '

En este formulario se evallan las competencias del funcionario. De acuerdo a las competencias, indique la puntuacién
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Sobresaliente [Representa un nivel alto de desempefio de las tareas y la competencia del evaluado/a.
Representa un nivel suficiente de desempefic o de desarrollo de las competencias
Muy Bueno }
evaluadas.
Bueno Representa un nivel bueno de desempefio o de desarroilo de las competencias evaluadas.
Representa un nivel aceptahle de desempefic o de desarrollo de las competencias
Aceptable
evaluadas. )
Reprobad Representa un nivel insuficiente de desempefio o de desarrollo de la competencias
eprobado
evaluadas.

DESEMPENO SEGUN TAREAS

Desempefio en las Tareas de Planificacion 30 0 ) 0
Desempefio en la Direccion de [as Personas 35 0 0 0
Desempefio en la ejecucion de actividades propias 20 0 0 0
Desempeiio en el control de la evaluacién 15 0 1] 0

FACTORES INDIVIDUALES INCIDENTES EN EL DESEMPEND

Capacidad para las relaciones interpersonales 10
Capacidad para el Trabajo en equipo 10
Capacidad para el analisis y el uso de la informacién 15

Capacidad de Liderazgo y Conduccién
Ceonocimientos especificos aplicables a las tareas
Conocimientos generales para el desempefio

Responsabilizacion por los resultados
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Orientacidn al servicio pabtlico y el ciudadano
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Formulaﬁo de Evaluacién de Desempedo e Identificacion del Potencial - Grupo 4

DENOMINACION GENERICA Direccion y Conduccién Superior
DENOMINACION DE PUESTOS POSIBLES Directores Generales, Directores
1 l Reprobado 0 % ~59 Y%

ANALISIS CUALITATIVO DEL DESEMPENQO

FORTALEZAS DEBILIDADES
PLANES DE MEJORA
ACCIONES DE MEJORA
CONFORMIDAD CON LA EVALUACION: s [:]

no [

Evaluador/a Evaluado/a

Motivo de [a Disconformidad:

Fecha:

Observaciones

Fecha:
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DENOMINACION GENERICA Profesional 1 y Jefaluras de Departamento
DENOMINACION DE PUESTOS POSIBLES Coordinadores/Jefes de Departamentos

Periodo de Bvaluacitn:
Nombre y Apellido del Bvaluado:
C.LNe®:

Condicion Laboral: (Pexmanente/Coniratado/Comisionasdo)

Direccion/Gerencia:

Pependencia: (Departamento/Seccidn)

Grupo Ocupacional {Fuesto que ocuap a)
Antigitedad en el Puesto actual:
Nombre y Apellido del Evalnador/a:

En este formulario se evaltan las competencias del funcionario. De acuerdo a las competencias, indique la puntuacién que
otorga a las mismas. Evalde cada competencia v asigne una puntuacidn de acuerdo a estos niveles de evaluacion:

NIVEL DE EVALUACION

Represerta un nivel alto de desempefic de las tareas.

Representa un nivel suficiente de desempefio de desarrollo de las competencias evaluadas

Representa un nivel bueno de desemypefio o de desarrollo de las competencias evaluadas,

Representa un nivel aceptable de desempefio o de desarrollo de Jas competencias evaluadas.

Representa un nivel insuficiente de desempeiio o de desarrolle de la competencias evaluadas.

DESEMPERO SEGUN TAREAS

Peso Evaluacién| Porcentaje |Nota Ponderada
Desemnpefic en las Tarcas de Planificacion 25 0 0 0
Desempefio en la Direccién de las Personas 15 0 0 0
Desempefio en la ejecucién de actividades propias a0 o ¥ g
Desempefio en ¢l condrol de la evaluacion 20 0 0 0

-

FACTORES INDIVIDUALES INCIDENTES EN EL DESEMPENO

Peso Evalnacién| Porcentaje |Nota Ponderada
Capacidad para las relaciones interpersonales ‘ 10 Y 0 0
Capacidad para el trabajo en equipe 15 ¢ 0 0
Capacidad para el analisis y el uso de la informacion Ci0 o o 0
Capacidad de Liderazgo y Conduecidn 15 o it o
Conoecimienitos especificos aplicables a las tareas 20 0 ¢ g
Cenociimientos generales para el desempefio . 10 0 o 0
Respongabilizacion por los resuitados ) 15 0 o 0
Cumplimiente. de normas institucionales 5 & 0 0
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DENOMINACION GENERICA ) Profesionall y Jefaturas de Departamento
DENOMINACION DE PUESTOS POSIBLES Coordinadoresy/fefes de Departamentos

ANALISTS CUALITATIVO DEL DESEMPENO
FORTALEZAS DEBILIDADES

PLANMTS IDE MEJORA

ACCIONES DE MEJORA

CONFORMIDAD CON LA EVALUACION: 51 m

Evaluador/a - Evaluado/a

o

Motivo de la Disconfornvidad:

Fecha:

Observaciones

Fecha:
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RESOLUCION SFP N°328/2.013

“POR LA CUAL SE APRUEBA EL INSTRUCTIVO GENERAL DE EVALUACION
DE  DESEMPENQ E _IDENTIFICACION DEL  POTENCIAL PARA
FUNCIONARIOS PUBLICOS PERMANENTES ¥ PERSONAL CONTRA TADO DE
LOS ORGANISMOS ¥ ENTIDADES DEL ESTADO (OFE}”

Asuncion, 23 de diciembre de 2.0]3

VISTO: El articulo 96 incise ) de la Ley N° 1.62672.000 “De la Funcién Poblica T que

atribuye a la Secretaria de la Funcidn Piblica la responsabilidad de: “formular
fa politica de recursos humanos del secior piblico, tomando en consideracion
{os regquerimienlos de un mefor servicio, asi como una gestion eficiente y
fransparente”;
El articule 99 de la citada ey, establece gue “la Secreloria de lo Funcion
Piblica serd el organismo cenfral rormetive para tode cuanto fenga refacion
con la funcidn publica y con el desarrollo institucional. Las oficinas de recursos
humanos u otras equivalenies, de los organismos y entidades del Estado serdn
las unidades operaiivas descentralizadus™; y

CONSIDERANDO: Que, la Constitucidén Nacional en su artivulo 107 sehala que “Los
Juncionarios y los empleados publicos estin al servicio del s,
Todos los paraguayos tienen el derecho o ocupar funciones ¥
" empleas publivos. La ley reglamentard las distintas carveras en los
cuales dichos funcionarios y einpleadus presten servicios, las gue,
sin perjuicio de oiras, son la judicial, la docente, lu diplomdiica y
consular, la de invesiigacion cientifica y tecnolégica, la de servicio
eivid, la militar 3 la policial”

Que, la carrera del Servicio Civil se encuentra reglamentada por

la Ley N°® [.626/2.000 "De la Funcidn Piblica, cuyo articulo 1°

dispone “Esta ley tiene por objeto regulor la situacién juridica de

los funcionarios y de los empleados piblicos, el personal de

confianza, el confratado v el uxiliar, que presten servicio en iu 1
Adminisiracion Central, en  los  enies descenplralizados,  los 1
gobiernos deparfamentales y los municipalidades, la Defensoria

del Pueblo, lu Contralorfu Geperal de Iy Kepublica, la banca

publica y los demds organismos y entidodes del Estado ™.

Que, el drticulo 4° de la referida ley sefiala que “Es funcionario
piblico la persona nombrada medianie acto adminisirative para
ocupar de mancra permanente un cargo incluido o previsio en el
Presupuesio General de la Nacion, donde desarrolle tareas
itherentes a la funicidn del organismo o entidad del Estade en el ' :
gue presta sus serviclos” y el articulo 33 dispore que “Los
Juncionarios piblicos que ingresen a lu carvera, formardn parte
del cuadro permanente de la fimcicn niblica
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Que, asimismo el avticulo 11 sefiala que "4 quienes ocupen cargos
de conflanza les serd aplicable, mieniras permanezean en
Junciones, el régimen genercd de losfuncionarios de carrera’.

Cue, la implementacion de la currera en la Juncién piblica busca
ler profesionalizacion y una mejor eficacia en el servicio prasiade,
con un propasiio de permanente mejory en las miliiples dreas
donde (alés sevvicios se presian.

Que, para el buen fuscionamicnio de los servicios publicos
ofrecidos por los diferentes Organismos v Entidades del Esiado
(ORE) se deben desarrollar  politicas que  garanticen el
mdximovalor del capital humano disponible.

Que, esas politicas deben estar destinadas a evaluar el desempeito
del funcionario piblico en el cargo para el cual fie asignado
privio proceso de Concurso Piblico de ()powuon fingreso) o
Concurso de Oposicidn {(promocion), a fin de deleciar “lay
oportunidades  de  mejoras  por j'a/erz(-im' gue  everivaimente
pudieran durse en deierminadas reparticiones, a los efectos de
realizar las acclones correctivas para *everm ¢n ung pejor
prestacion del servielo, usi como a reconocer polenciglidades en
oy funcionarios piblicos para una mejor administracion de los
Recursoy Humanos.

Que, al respeto la Carta Theroamericana de la Funcion Piblica,
vatificada por el Gobierno Paraguayo en of 2.003, sefiala que: “La
evaluacion del rendimiento de las personas en el trabajo debe
Jformar parie de las politicas de gestidn de recursos humanos
incorporadas por todo sistema de servicio civil ™.

Que, en el mismo sentidy I Carta Iberoamericana de la calidad |
en la gestion pablica (2.008), recomienda: “... lu adopcidn de
instrumentos que incenfiven la mejora de la ga[m’crd en {a gestion '
priblica, que sean flexibles y adaptables a los diferentes entornos
de lus Administraciones Piblicas iberoamericanas y o sus diversas
Jormas organizalivas. La calidad en la gestion piblica debe
medirse en funcicn de la capacidad para sotisfocer oportung
adécuadamente las necesidades y expectaivas de los ciududunos, |
de acwerdo a melus preestablecidas glineaday £on los fines ¥ !
propositos superiores de lu ficfmhuslracrwz
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Que, con igual aleance lo Ley N® 1.620/2.000 “De la Funcion
Pablica™ disporie en su articulo 35 gue las evalnociones se
realizardn periédicamente, con fa frecuencia gque establezca la
Secretaria de la Funcidn Pablica o, en cardeter extraordinario, o
requerimiento del organisme o entidad del Estado correspondiente,
seficlando en el articulo 21 gue los empleados piiblicos serdn
somelidos o evaluaciones constanies e indicando que “Los
Juncionarios piblicos que resuiten reprobados en dos exdmenes
conseculivos de evaluacion serdn desvinculudos de la funcion
piblica, dentro de un plazo no mayor « treinia dias "

Que, el articulo 7 de la Ley 4/92 “Que aprueba fa adhesion de la
republica al ""pacie infernacional de derechos econdmicos, sociales
y culturales’, pre\-crfbc que “Los Lstados Partes en el Presente
Picio peconocen el derecho de iod persona al goce de condiciones
de trabyjo equitaitvas y satisfactorias que le aseguran en especial: .

¢) Igual oportunidad para todos de ser promevidos, dentro de su
trabajo. « la categoria superior que les corresponds, sin mds
comider*acfmms que los factores de tiempo de servicio y capacidad;”

Que, la evaluacion de desempefio es una excelenie herramienta que
permite igualdad de oportunidades a todos los funcionarios piblicos.
de acuerdo alo establecido en o Decreio N° 7.839/11 “Por ef cunl
se aprueba el primer plan de lgualdad vy no discriminacidn en la
Sfuncien piblica del Paraguay 2.011-2.0147,

Que ante lus consullas realizaday por las mdximas autoridades
tnstitucionales de varias Organismos y Fntidades del Estado sobre
la necesidad de contar con un instrumento de evatuacion del
desempefio es prioridad de {a Seeretaria de lo Funcién Piblica
coadyuvar a establecer politicas uniformes v homogéncas de
recursos humanos, a fin de su aplicacidn en todos los Organisimos.
y Entidades del Estado (OEE) que sivvan de guia para la toma de
decisionas sohre diversos aspectos que hacen a la gestion y ul
desarrollo de las personas que trabajan en ¢l sector prblico. Estas
orientaciones que prefenden servir de buenas prdcticas para o
<f(35!t<}i1 de. personas; ademds minimizardn las cuestiones {iligingas
eatre los funcionarios publicos y el Estado en el dmbilo de
competencias del Tribunal de Cuentas, instancia contencioso
admintstrativo,
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RESCLUCION SFPN°328/2.013

“POR LA CUAL SE APRUEBA EL INSTR UCTIVO GENERAL DE EVALUACION
DE  DESEMPENO E  IDENTIFICACION DEL  POTEN CIAL  PARA
FUNCIONARIOS PUBLICOS PERMANENTES ¥ PERSONAL CON TRATADO DE
LOS ORGANISMOS Y ENTIDADES DEL ESTADO (OEE)”

POR TANTO, en ejercicio de sus atribuciones legales.

EL MINISTRO SECRETARIO EJECUTIVO, PE EA SECRETARIA DE ILA
FUNCION PUBLICA

RESUELVE:

Art. 1%~ Aprobar el Instructivo General de Evaluacion del Desemperio ¢ ldentificacion
ael Potencial para Fumcionarios Piblicos Permanentes v Personal Contratade
de los Organismos y Entidades del Extado (OLE), of cual se encuenira detelludo
en el Anexo | de lo presente Resolucion,

Art. 2%~ Encomendar a todos los Organismos y Enfidades del Estado (QEL) para que, en
la mayor brevedad posible, con un aleance minimo semestral ¥ omdximo anul,
upliguen el presente reglamenio en la medida gue no dispongan de uno propio
gue hdaya side previamenic aprobado por ia Secreraria de la Funcion Poblica
conforme al articilo 96 inciso nj de la Loy N? [ 02672000 “De ki Funcicn
Publica”.

Art. 3% Encargar a la Direccidn General de Desarvollo v Gestién del Cambio
Institucional dependiente de la Secretaria de la Funcion Publica, lu asisiencia
téenica necesaria o los OEE para lo aplicacicon del presente regiamenio en
Jormer gradual en lodas los instituciones que soliciten tal aqeompaiiamienio.

Art. 4°.~ La presente Resolucién serd refrendada por Secretaria Ceneral
e

Art. 5%~ Comuniguese a quivnes corresponda, publiguese y cumplido, archivar,

digisiebiBecretario Ejecutivo

‘ : j
W Nleefafisliiide la Funcion Piblica
“x‘;\{g%» et “‘wﬂ”ﬁ’ .
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RESOLUCION SFPN°328/2.013

“POR LA CUAL SE APRUFEBA EL INSTRUCTIVO GENERAL DE EVALUACION
DE  DESEMPENG E  IDENTIFICACION DEL  POTENCIAL  PARA
FUNCIONARIOS PUBLICOS PERMANENTES ¥ PERSONAL CONTRATADO DE
LOS ORGANISMOS Y ENTIDADES DEL FEXTADO (OEE)}”

Anexo i
1. De la Evaivacion de Desemperio e Identificacidn del Potencial

La Evaluacion de Desempefio constiiiye uno de los subsistemas e {a Carvern del
Servicio Civil, y por tal se define como el proceso realizade o fin de calificar, en
basg o oriterios delerminados, la manera en gue ve han realizado lus conduclios
luborales y ye han lograde determinados resultados en el trabajo desempeiiado, en un
periodo pasado determingdo

Esie insirumenlo de naturaleza itéenica debe ser wiilizado por las Unidades de Gestion
» Desarrollo de las Personas (UGDP), Direccion de Recursos Humanos o similares,
en su real dimension como medio y no como fin en sl mismo, tampoco es prudente
wiilizar con el proposite de justificar decisiones de gestion de personas que por olros
medios sean Infustificadas.

Objetivos de fa Evaluacidn del Desempefio:

W

Medir el grade de desempefio en un cargo,

w - Reasignar a las personas en puestos de trabajo: movilidad laboral interng.

o [deniificar necesidades de desarvello de competencias pura ef disedio del Plan de
Capacitacidn y Formacion.

o Promocionar a funcionarios de la Carrera del Servicio Civil, en curgos de mavor
responsabilidad y remunieracion.

o Adgquirir la estabilidad provisoriu (a los 6 meses) y definitiva (¢ los 2 aftos) en lu
Jfuncion publica, suyjeto a los plazes establocidos en la Ley N° 1 .626/2.000 “De la
Funcidn Publica ™,

s [ermilir la permanencia en un cargo.

o Facilitar el proceyo de desvinculacidn de la funcion piblica de quienes no ticnen

fas compelencias necesarias para el gjercicio de un cargo publico,

2. Del Sistermr de Evaluacidn de Desempefio e Hentificacion del Poteacial
La Evaluacion de Desempefio serd aplicada en los siguientes casos:
aj) Estabilidad Definitiva en fa funcién piblica

Todo ingreso a la funcidn piblica esturd sweto a  dos (2) Evaluaciones de
Desempefio uprobados y realizados antes de cumplir lox seis (6} meses como
airring y anles de franscurvle {os dos (2) afios de mmgncc!ad e z’a ;‘zmuun publica,
a fin de  obiener la “estabilicud. definitiva” como | X wz;uh.’zw de
vonformidad con el Articulo /20 dela Ley i
Fublica™ |

w Funcion
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DE  DESEMPENOQ E IDENTIFICACION DEL POTENCIAL  PARA
FUNCIONARIOS PUBLICOS PERMANENTES ¥ PERSONAL CONTRATADO DE
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b} Permanencia en le funcidn piblica 0 Desvinculacidn

Los  funcionarios publicos que resullen reprobadoy en dos (2) exdmenes
conseculivos de evaluacion serdn desvinculados de la funcidn piblica, dentro de un

plazo no mavor a freinta dias, conforme al Arifeulo 21 de la Ley N°1.626/2.000
“De la Funcion Publica”,

¢} Promaocion i olros Cargos superiores

La promocion de los funcionarios con estabilidad « cargos superiores se realizard
sobre la base de criterios fécnicos, basados en la evalugcion del desempeiio y
crédifos académicos obtenidos por Ia realizacién de cursos formales o e
especializacidn y aclualizacion certificadas, con un orden de mérilo como minino
comprendide deniro del tercio superior del resuliado de lay evaluaciones (desde el
HI0% hasia el 66%6, de mavor ¢ menor).

di Instramento de Gestion de Personos

o El funcionario publico que haya adguiride la esiubilidad definitiva estard sujeio a
todas las evaluaciones de desempefio que el OEE delermine en sus reglamentos
internos, como minimo wna {1} ver al afto y mdxime dos (2} veces al aiip
(semestral), a fin de que estoy mecanismos de medicion determinen su competencia
en el cargo y sean propiciadores de politicas de gesiion de personas, para el mejor
desempefio de los fincionarios piblicos ol servicio de la ciudadanio (drticulo 99
de lu Ley N°1.62672.000 “De la Funcidn Piblica ).

* Lo Evalugeion del Desempefio sivve para deleciar la sobrecalificacion de un
Juncionario para una opcion de cambio de puesta (reasigaccidn de funciones) de
muvor responsabilidad, o la subcolificacion a fin de buscar subsanar esta brechea
de compelencias necesarias medianie capacitacion del fimeionario piblico, para
ur puesto especifice (ideatificacion del potencial).

e Of funcionario que ocupe un cargo de confianzo, podrd ser sujels de evaluacion de
desempefio, si el OFE asi lo determing en su reglumento inferno o por decision de
fa Mexima Awtoridad Iastitucional, de conformidad o Articulo 11 de la Ley
N°1.626/2.000 “De la Funcicn Piblica” que expresa: a quienes ocupen cargas de
conflanza les serd aplicable mienivas permanezcan en funciones, el régimen
general de los funcionarioy de correra. La Mdxima Auoridad Instirucional de un
OFE debera justificar su decision en caso de no aplicar evalugcign de desempedio
& GUIENEs Grupan carsos de confianza.

Ode 18
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* Los funcionaros comisionados de ofras instinciones, podrdn ser sujetos de
evaluaciones de desempefio y potencial en of OFF de destino donde cumple
Junciones, en cuyo caso el objelive ¢s mejorar el potencial del funcionario v los
Servicios que presia

Los resuliados de la Evaluacién de Desempedio y Polencial, formardn parle del
Legajo del Funcionario del QEE, sea éste nombrado, contratado & comisionado.

3. Ambito de aplicacion

El procedimiento establecido  en el presente reglamento, serd aplicado « (odoy fos
OEE, conforme « lo establecido por el Arifculo 1° de Iy Ley N°© [.626/2.000 “De lq
Funcicn Publica”, sean fincionarios y emplecdos piblicos, pertenecientes CUrEos
de L carrera del servicio civil, cargos de confiunza y contratados.

* Curges de Carrere del Servicie Civil: comprende, o los Juncionarios v empleados
pblivos, de acuerdo a la definicion del articuio 3° Y concordante de la Ley
NOLO26/2.000 "De la Funcidn Piblica”. Asimismo se encuentran comprendidos
dentro del régimen de la Carrera los fincionarios civiles de jas Fuerzas Militares y
los funcionarios Munjcipales, conforme o establecen la Ley N° 3 j61/2.007 “Oue
establece la uplicacion de la Lev N° [.626/2 000 “De la Funcién Piblica” a los
Jincionarios v empleados de  las Fuerzas Armades de la Nacién v declaran
naplicables a los mismos varios articulos de o Ley N° 1 113/97 "Del Estatuio dei
Personal Militur™ y el articulo 220 de la Ley N© 3.966/2.010 “Organica
Municipal ",

© Cargos de Confianza: A efectos de la presenie resolucion, se entiende por cargos
de confianza a o5 que ocupan (os cuadros superiores de la adminisiracion gue se
ubican por debajo de fo mdxima awloridad institucional de un OFE, en el nivel de
conduccion  superior  (Direcciones Generales,  Direcciones, Coordinaciones,
Asesorias, ete), cargelerizados por lu alla profesivnalidad de las dreas que
condlevan el cfercicio de direccién, disefio, implementacién vy monitoreo de
politicas insitiucionales.

4. Aplicacion de In presente Resolucion a toy funcionarios en cardcter de coRttratacion
tenporal

Los principios rectores extablecidos en o presenie resolucion podrdn ser aplicables ¢
Juncionarios y empleados ' cuyo régimen laboral es la contratacion temporal e
SeIVICios (por asignacicn de tiempo, no por producios), ex cuve caso los resultados de
la evaluacin de desempeiio y polencial, servirdn de referencia pard undg eventual
contimuidad o renovacion del conlrats v no conlievard baja ning:
woompramiso para el nombramienio efectiy
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5. Principios rectores

En los procedimientoy de evaluacion de desempefio v potencial en la funcidn piblicy,
deberdn observarse los siguientes principios.

a} Objetividad
La evaluacion cumple con el principio de objelividad cuando el proceso:
= Ideniifica diferenies fuenies (personales y documeniales) para generar la
informacion y las evidencias, sobre lus cudles se base el juicio de valor ucercu
del desempefio.
« Determing los  procedimientos y luscompetencias de las instancias que
participar en el proceso de evaluacidn, :

by Eynidad
Se cumple este principio cuondo:
» [0l evaluador ¢s objetive con el evaluado y con la institucidn,
« Bl evaluador le asigno la calificacion gue cada wuno se merece, de acuerdo a los
resullados oblenidps.
» Se aplican los mismos criterios de evaluacion a lodos los funcionarios de lu
instifucion.

¢} Transparencia
La evaluacion es fransporenie cuando:
« Se hava desarroflado la debida soctalizacion entre fodes Ios fincionarios, sobre
fos criterios, instrumentos v procedimienios o aplicar en la evaluacion.
» Se acuerda y establece el periodo laboral que se va a evaluar.
= Se hasa en informacion cualilativa o cuantitaliva, flabiemente soporiada

d) Pertinencin
La evalvacion cumple este principio cuando:
» Valorade geuerdo con lus funciones y responsablifidades del evaluade.
v Facilite une divtribucion razonable de las ponderaciones, en los diferentes
niveles de la unidad organizativa {insfitucicn), de tal modo gue permita
distinguir adecuadomente desempefios inferiores, medios y superiores.

e} Participacion
La evaluacion cumple con este principio cuando:
o Lo relacion entre el evaluado y evaluador estd abierfa al didlogo.
= [l evaluodo mantiene wuna actitud de recepiividad o los swperencias v
experiencias enriquecedoras que le germifan iniciar los cambjssg quiera.
/ I :
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1} Legalidad P
Implice la odecuacidn de los acios  adminisirativos, que  establecen  los
procedimienios, tanio de los procesos como de los resultados, a o que establecen
fa Constitucion y tas leves.

6. De los Reglamentos de Evaluacionde Desempeiio y Potencial

Los OFE, en los cusos gue oplen por su nuluraleza de funciones y especificiduades
propias no aplicar este desempefio, deberdn elaborar y presentar o la SFP para su
aprobacion, mediante reselucion institucional, los Reglamentos de  Fvafuaciones de
Desempedio, ¢n los gue se deberdn contemplar:

o Justificacidn  de o Evaluacidn de Desempefio y - Potencial (Promocion,
Capacitacion, Reasignacion de Funciones, eic.). y aleance de la ntisma.

s Awribuciones del Comité de Evaluacion.

o Lo herramienta g wilizar y las ponderuciones minbmas vy maximas para coda
puesio de trabajo.

s Los Criterios de Evoluacion con sus correspondienfes ponderaciongs cuya
sumaloria no deberd ser superior ni inferior af 100%,

o Etapas del proceso, especificar el inicio y fin de la misma, el tiempo a ser evaluado

v sus resullados. )

Determinar lu ﬁ'ca’ueé"céa de la realizacién de lus cua;"u.:fc iones, las cualey deberdn

ser semesirales, (Fifning una ver of affo y mdxima 2 veces ol gfic). Solo en caso de

catdsirofes naturales o epidemias declaradas por Ley serfun validas para posponer

una evaluacion.

o Plazo de vigencia del Reglamenta.

L1

Las evaluaciones realizadas por los OEE cuyo Reglamento de Evaluacidon no haya sido
aprobado previamenie por la SFP, carecerdn de validez furidica.

7. De [a Comisidn de Evaluacion

Conformacion de la Comision de Evaluyacidn. Instituyese la obligatoriedad de la
corformacion, por resolucion mstitucional de la entidad (o institucion), de una
Comision de Evolugeion, cuya instancia serd implementar el presente reglamenio de
Evaluacion de Desempefio y Potencial.

Lo Camivion Evatuadora estardintegredn come minime por:
al Un representante de fa mdxima outopidad “igstitucional del OEE que realiza la
evaluacion de desempefio. '
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b Bl responsable de o Unidad de Gestion y Desarrollo de las Personas (UGDP),
Direccidn de Recursos Humanos o equivalente, quien oficiard de secreiurio de jo
Comision.

¢} Ll Direcior del drea en lu cunl se realiza la evoluacion (Evaluador Primario)

d) Un representante de los funcionarios priblicos, en cardeter de abservador con vor y
st voto, seleccionado par las organizaciones de trabajudores, o en su defecto,
elegido por simple mayoria de los funcionarios del OFE en ¢l cual se reaiize fu
evaluacion de desempefio. Fn caso de que exisia muls de ung organizacion de
irabajudores, - st procederd @l sortee para .elegir unm representanie.  Las
ohservaciones y sugerencias realizadas por el representante serdn elevadas por
eserito o los demds infegranies de Tu Comividn de Evaluacion, yuienes adoplurdn
las decisiones que esiimen pertineries. o

e) Un integranie del Comilé Institucional de Frica del OFE en cardcter de
observador, « fin de garantizar ef cumplimienio del debido proceso vy las
conducias éticas tanio de los evaluadores como evaluados.

B Toidos los imegrantes de la Comision de Evaluacicn deberén contor con alia
honorabilidad y estar excluidos de cousales de conflictos de intereses.

&) Padrdn ser miembros del Comiié, funcionarios contratados Vo comisionados, U
ocupen cargas Divectivos, siempre que la mayoria de los miembros sean de la
institucion y que su estadio en la misma no sea menor a un aio.

De las Funciones de la Cormividn Eveluadora:

a) Verificar el cumplimienio de las disposiciones fegales vigentes.

8} Controlar lu correcta wilizacidn del nstrumento de evatuacion,

) Verificar lu calificacion de los funcionarios evaluados, bajo responsabilidud y con
independencica de criterio, apegdndose a la Ley v a los pardmetros establecidos en
las hervamientas de evalyacicn aprobedus.

d) Le comisidn podrd solicitar wna nueva evaluacion en los casos de tener evidencius
de que lus mHsmas se encuenfrem  viciadas de subjetividad  comprobadas
debidumente.

e) Documentar con evidencias fodo lo que Je permily justificar u objeiar, en cuanto
al vesubtudo de la cvaluacion de desempedio se refiera. '

B Labrar acta de todas las reuniones v decisiones adapladas por la Comisiéa.

&/ Sistemuatizar fodo ¢l proceso para su audioric Ve puesta a conocimiento de los
sureros evaluados, '

R) Informar a la mdxime autoridad de los resuliados, recomendaciones Y SURrencius
posteriores o la evaluacion,

i Las demas funciones que la Comision esiime periinente ¥ que ng yean coatrarias o

las disposiciones contenidas en la presente rexolucion v en las demds normas qre

integran el orden furidico nacional,
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oficinas de vecursos humanos u ofras equivalentes, de los OFF seren las unidades
operalivas descentralizadas. En ial seniido, la SFP serd la entidad encargada de
brindar asesoramiento téenico a los OEE para la elaboracion Y posterior aprobacion
de los reglamentos ¥ las herramienias para lq evaluacicn de desempefiio, en caso de
no aplicar este instructivo general.

11. Procedimientos para la Evaluacién de Desempeiio ¥y Potencial

El procedimiento adecuado s aquelle que wiliza g melodologia basada en
evaluaciones de desempefio primarvias (superior inmediato) y secundarias (comisién
de evaluacion), las cuales podrdr ser aplicadas tomando err cuenta los siguientes
conceplos: -

La Evalnacion Primaria (19

Lsta elapa se inicia con la evoluacion gue realiza ef Jefe o supervisor inmediato del
evaluado y consiste en aplicar [os instrumenioy disponibles, donde se deberd tener en
cuenlty to siguiente.

o Los evaluadores primarios lendrdn o su carge o vesponsabilidad en g
calificacion cualitutiva ¥ cuaniitativa de los evahudos de generdo con los
procedimientos e instrumentos establecidos. Serdn evaluadores primarios los
superiores jerdrquicos, responsables de lo supervision direcia de las PErSOnds,
comjuntamente con sus Inmedialos superitores jerdrquicos, guienes deberdn ser
vcupantes de puestos con jefidura de departamenta wo direccion.

® Los resultados obtenidos en lo evaluacion de desempeio y potencial deberdn ser
entregados a cada evaluado en una enivevista personalizada (retroulimeniacion)
explicando el motivo de o nota asignada por el jefe superior immediato.
evaluado deberd manifesiar expresamente su conformidad o disconformidad con
el resultado firmando dicha evaluacion.

® &0l funcionario evaluade no se presemia para recibir la devolucion de S
resultado en dia, lugar y hora comunicado previamente por escrito, el evaluador
tomard como calificacion vilida, la resullante de lo AP,

o Ll Jefe superior inmediato, comunicard de forma oficial « los funcionarios, el
orden de mérito, resultado de [as evaluaciones, '

La Evalugcidn Secundaria (2°)

Ll propdsito de la evaluacion secundaria responde al criterio de garantizar lu mayor

imparciclidad y objetividad posible en la evalvacion primaria del desempeiio.

Serd realizada por la Comision de Evaluoeion, siend
revision e identificacion de drdenes de mérita equira
de los evaluadores primayios, le}’rﬁird fa polestad

i responsabilidad o
mire las calificaciones
ddificar parcigimente las .

'l e
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evaluaciones primarias a fin de brindur equidad y garawtizar lo coherencia de
las evaluaciones. Estas Comisiones dependerdn jerdrguicamente de la mdrinu
autoridad instituéional

Se podid constituir tantas comisiones como sean necesarias, en casos que lg
institucion abarque ciras locelidades, alo largo del ierritorio nacionad.

La Comisidn de Evaluacion tendrd la fucullad de modificar justificadamente
(eamentar o disminuir) los puniaies obtentdos en igs evalnaciones primarias,
esias modificaciones no deberdn superar el 30%

del puniaje miximo previsto del
100%. '

L2, Herramicntas para la Evaluacicn de Desempefio ¢ Tdeatificacion del Potencial

Criterios a terigr en cuenta para efaborar la herramienia
Al momento de eloborar lo herramienta pura la Evaluacicn de Desempeiio y
Potencial, se recomienda utilizar los siguientes criterios.

f. Evaluacidn de lus Tareas (Desempeiio}

2. Aptitudes

a) Capacidad
h) Conacimiento

3. Aciitudes

MODELQ ESTANDAR ¥ PESQ POR AGRUPAMIEN TQ DE CATEGORIAS

- AGRIFAMIENTOS CATEGORIAS
DE PERSONAS

CRITERIOS M EVALUACION

~— o7 o5 -
= & 2 2
2 3 z g
3 o S &
VARIABLES RELATIVAS A DESEMPERO
DESEMPENO LN LAS TARKAS D T ., T

PELANIFECACION .10 .18 25 3¢

IESEMPERQ EN LA DIREGCION IIF LAR 0 s 5 .

5 PERSONAS L 3 Nl 3

DESEMPENO EN LA BIECUCIONDE 148 1 17077 '

ACTIVIDADES PROPIAS 20
DESEMPENO EN EL CONTROL Y 1A ;
B EYALUACION X
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con grupos ocupacionales operativos, disminuyendo la panderacién, o medida gue las
comprelenciay sean mds gerenciales.

Capacidad parg ¢f andlisis y use de le informacion
Elacceso « la informacion es un derecho democrdtioo yen particular la pariicipacion

ciudadana en la gestion piblica: la responsabilidad en el andlisis Y uso gadecuado y
elice de la informaciion piblica recae en los puestos de mayer Jerarguid.

Capacidaid de liderazgo y conduccidn

Las capacidades y cundidades poseidas poi las persongs con mavor responsabilidud
descorollardn mayor influencia positive  en el comporiaimiento de los funcionarios
hacia los objetives institucionales, actiia sobre las compelencias vl valuniad de Tus
personas en el dambito laboral, por tunto, a FIAVOr Jerarquia, se requerirg maypor
capacidacd de Liderazgo.

Conocimientos especificos aplicables a las farens

Los conocimientos especificos, habilidades, disposiciones y conductas gue posee una
persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad, son caracteristicas
medibles en funcion a los grupos ccupacionales. A menor Jerarquiia, corresponde
mayor pondesacion. '

- Conocimientos generales para ¢l desempedio en ka GIgERITECicH

Los conocimienfos  generales poseidos per las persongs, recaen econ Meyor
ponderacion sobre fos puestos ocupacionales de menor Jerarquia. Sin embargo, (odos
los puestos de trabajo en ung arganizacion tiemen I obligacion de conocer qué hace
Su dnstilucion a través de las diferentes dependencias.

. Responsabilizacidn por resultudos

La Responsabilidad por los resultados institucionales esperados. impacia sobre los
Juestos ocupacionales de mayor ferarquia en relacidn a las otras dependencius. 4
mayor jerarqula, correspoade mavor responsabilidad por loy resultados logrados yo
i lngrados.

Orientacidn of servicio piblice v af cindadano .

La getitud del fimcionario phitlico en el ejercicio del servicio a la ciudadaniv, con
eficacia, efteiencia y economia, estard en relacion inverse a los grupos ocupacionales,
correspondiendo  mayor peso a los Juncionarios de menor jerarquia, por mayor
conlacto e infergeeidin en forme directa con lu cludadaniea

33
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EQUIVALENCIA DE AGRUPAMIENTO DE CATEGORIA DE PERSONAS

e

CA’.L CULD DE EVALUACIINES

Grupos | Denominacion gendrica Denominacicn de Puestos posibles
4 Direccidn y Conduccidn Superior, | Profesionales Senjor, Direccion
Asesores: General, Gerencias, Coordinaciones
Y eargos yimilares.,
3 Profesional [y Jefaturas de Jefes de Departamenios,
Depariamento Coordinadores, Profesionales Sunior
» sémifares.
2 Téonicos, Supervisores v Asistente Téenico, Asistenie
Profesional 11 Administrativo, Supervisores de
Operatives, Técnicos de v
Frofesionales de Nivel IT,
! Apayo Qperativos v Auxiliares, Choferes, dscensorisias,
Administretivos Limpiadores, Ordenanzas y ofros de
_ naturedeza similar,

—

Apove Operatives y Administratives: Son aguellos puesios que no requieren de

.conocimienios técnicos especializados, son mayorilariumente de ejecucion manual

{operativas), en los cusles deben desarrollar compelencias persondales en el nivel
inicial comao: Iniciativa, Responsabilidad, Discipling,

Tdenicos, Supervisores y Profesionales I1: Son aguelios Puesios gue requieren de
conocimienios (éenicos  especinlizados, de  efecucion manual ¢ intelecival  de
complejidad mediu, en fos cuales deber desorrollar competencias personales en el
nivel iniermedio.

Profesionales I y Jefuiuras de Departamenios: Son uquellos PUCEIOS quie Fequderen de
conpeiinienios lEcnicos e;pecfafiz;ffa'{}s, de escasa ejecucion manual, PLVOriLaricine ale
infelectual de alta complejidad v en los cuales deben descrroliar compelencios
personales y gerenciales en el mivel elevado.

Direccion y Conduccidn Superior - Asesoramientor Son aquellos puesios que
requicren de conocimienios éenicos especializados, de ejecucion inteleciual de alta
complejidad, algunas labores indelegables de conduccion de JIEFSORAY ¥ Supervision
de trabajo v en los cuales deben desarrollar competencias gerenciales en ef nivel
cvahzedo.

e




[ ————

 RESOLUCFON SFP N° 328/7.013

“POR L4 CUAL SE APRUEBA EL INSTR UCTIVQ GENERAL DE EVALUA CION
DE  DESEMPENO FE IDENTIFICACION  PEL  POT ENCIAL  PARA
FUNCIONARIOS PUBLICOS PERMANENT LS ¥ PERSONAL CONTRATADO DE
LOS QRGANISMOS ¥ ENTIDADES DEL ESTADO (OEE)”

al Se define la escalu de calificacian, que se Sugigren sean de ] (reprobade), 2
(aceptable), 3 (bueno); 4 (muy buenn) v 5 {sobresaliente).

by Se multiplica la nota asienadua ol desempefio del evaluado de cedy Jactor de
evalvacion por el coeficiente del ponderudor aplicando la proporcionalidod
(5=100%0; 4=80%; 3=70%; 2=60%; | =inferior al 60%, efemplo 30%),

¢} Se suma todos los subtolales para oblener la nota de lo FEyvaluacion del
Desempefio en la escaln de 1 al [00% por cada agrupamiento de puestos.

d) Se promedia lus variables relativas o Desempeiio, con el de Factores
Individuales Tncidentes en of Desernpefio para obtener la nota final de g
persona evaluade, ,

¢) Se elabora el orden del mérito {(mémina de mayor « menor) para los fines o
propositos de la evalvarion del desenpefio.

 Bjemple: . o
Grupg Fuctor de Evoluacion Nota { Porderacion Resuliado en
estubfeciy Evatuacion de Tareay
L - ] — . (FOEC) ]
Z Desempedio en fas lareas 5 5 15=15x100/100
de Plonificacicon {eonsiderando que es
d 1 2li00% de lo Role 5)
2 Desempefio en ig - 3 A=3xB/ 108
Direccidn de las {considerands que es ef
| Personas S N | 80% de lo escala del 5)
2 Desempeiio vn la ' 3 33 38.5 =355x70/100 -
Elecucion de las {considerande que es o
Actividades Prapias . | 7% de g escalu del 5) N
kX Desempeiio e of E 5 15=25¢80: 100 '
Control y g Eviduacion {considerande que ey af
T Calificacion ze Evaltacidn de Tareas (POEC) 725 trona ecivalente g
bueng en la escala del |
1 ol ]
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