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Fan eMiguel de Gucumdn, 7 3o abril de 2005.-

DECRETO N° 698 /1.-
EXPEDIENTE N° 172/112-D-2005.-

VISTO, el Decreto N° 988/1, de fecha 29 de marzo de 2004, mediante e'
cual se aprueba el Reglamento General de Seleccidén de Personal de la Administracion Publica,
y

CONSIDERANDO:

Que en el Articulo 23 del citado instrumento legal se establece la “Evaluacién
de Idoneidad”.

Que conforme esta redactado el citado articulo, la evaluacion de idoneidad
debe sujetarse a los criterios y metas establecidos por su superior, lo que puede llevar a
distintas interpretaciones.

Que a fin de unificar el procedimiento de evaluacién, se estima del caso
modificar el Anexo | del Decreto N° 988/1-04, Articulo 23, segundo parrafo, por lo siguiente: *

Dicha evaluacién se sujetara a los criterios y metas establecidos en el Sistema de Evaluacion

., Qque se reglamenta en el Anexo II".

Que el mencionado sistema permite revisar el comportamiento laboral de los
agentes involucrados y al finalizar el periodo evaluatorio, determinar una calificacion global e
la perfomance (rendimiento) individual, como asi también es un procedimiento continuo cuyo
principal objetivo es ofrecer herramientas para la mejora de la gestiéon de las personas, de la
reparticion y de las areas vinculadas a la misma. ,

Por ello, y atento a lo dictaminado por Fiscalia de Estado a 7s. 11 (Dictamen
N° 633/2005),

EL GOBERNADOR DE LA PROVINCIA
DECRETA:
ARTICULO 1°.- Modificase el Anexo del Decreto N° 988/1, de fecha 29 de Marzo de 2004,

Articulo 23, segundo parrafo, el que quedara redactado de la siguiente manera: “Articulo 23°.-

Dicha evaluacion se sujetara a los criterios y metas establecidos en el Sistema de Evaluacion
qgue se reglamenta en el Anexo Il, y que pasa a formar parte del presente decreto”.

ARTICULO 2°.- El presente decreto sera refrendado por el sefior Ministro de Gobieino ¥

Justicia y Firmado por el sefior Secretario General de la Gobernacion.

ARTICULO 3°.- Dése al Registro Oficial de Leyes y Decretos, comuniquese, publiquese en el

Boletin Oficial y archivese.-
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ANEXO I

SISTEMA DE EVALUACION

TITULO | - GENERALIDADES

Articulo 1°: FINALIDAD:

El presente Sistema tiene por finalidad establecer las definiciones y los procedimientos generales que regiran para
la realizacién de la Evaluacion de Idoneidad de los agentes ingresados por los concursos que el Poder Ejecutivo
disponga a efectos de cubrir cargos vacantes, de acuerdo al Articulo 23 del Decreto 988/1 del 29/53/04.

Articulo 2°: OBJETIVOS DEL SISTEMA: Este Sistema de Evaluacién persigue los siguientes objetivos:

*» Conocer el desempefio real de los empleados evaluados, mediante un procedimiento objetivo, aue
permite la comparacién del comportamiento laboral de las personas con lo que se espera de ellas en
un determinado puesto de trabajo.

nerar informacion objetiva para la toma de decisiones acerca de las personas y otros procesos de
tibn (capacitacién, mayores responsabilidades, etc.).

Articulo 3°: PRINCIPIOS: El Sistema de Evaluacion, debera regirse por los siguientes principios:

Objetividad: implica esencialmente convertir el juicio u opinion subjetiva que se tiene de una persona run
respecto a una cualidad o atributo, en un juicio u opinién objetiva y concreta expresada numéricamente por medio
de una escala de puntuacién, donde se reflejan expresa o tacitamente los distintos grados de esa cualidad desde
el mas bajo a mas elevado, asi como su puntuacion correspondiente.

Igualdad de oportunidades, transparencia e igualdad de trato: implica un sistema que permita obtener una
calificacion global del desempefio de la persona teniendo en cuenta su rendimiento y lo que se espera de su tareg,
mediante la comparacién del mismo con estidndares de desempefio claros, observables y comunicados
previamente.

TITULO li: DEL SISTEMA DE EVALUACION DE LA IDONEIDAD:

Articulo 4° - DESCRIPCION DEL SISTEMA:

El presente sistema se basa en la evaluacién del desempefic del agente segun una “Escala de Conductas
Esperadas”, en el cual se enuncian una serie de competencias que hacen al desempefio efectivo del puesto de
trabajo y que califican con una escala conceptual de 4 niveles.

Las COMPETENCIAS esperadas en el comportamiento laboral de los agentes, son las que se definen a
continuacion:

Pro actividad y Autonomia: Es la capacidad para actuar basada en sus conocimientos y experiencias cen
cierta autonomia y sin esperar continuas instrucciones o supervision detallada, lo que implica:

- Cumplir las tareas del puesto sin realizar continuas consultas.
- Demostrar su capacidad realizando la tarea sin una supervision estrecha.
- Anticipar escenarios, tomar iniciativas, buscar informacion necesaria y persistir ante los
\\L obstaculos para realizar la tarea.
%'“‘m\q‘ Tener reacciones rapidas para impedir que un problema menor se convierta en uno mayor,
adoptando medidas preventivas y correctivas.

Capacidad para aprender: Se refiere a la capacidad para asimilar nuevos conocimientos y destrezas y utilizarlos
en la practica laboral, lo que significa:

- Captary asimilar con facilidad conceptos e informacion.

- Asumir una actitud reflexiva y autocritica para aprender de la experiencia. {

- Detectar sus necesidades de capacitacion y desarrollo personal/profesional, esforzandose por
mantener actualizados sus conocimientos y habilidades.

- Tener una permanente actitud de aprendizaje y de espiritu investigativo.

- Agregar valor al trabajo con slis conocimientos y capacidad personal.
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Madurez Emocional: Actitud para sostener el equilibrio emocional y mantener una capacidad efectiva bajo preS|u'1
y a las exigencias del trabajo, lo que implica:

- Mantener el equilibrio y responder eficazmente a la presion del trabajo.

- Mantener alta su motivacién atn en condiciones dificiles o adversas.

- Tener un nivel de expectativas realista para sus capacidades y potencial.
- Recuperar su estabilidad rapidamente después de una crisis.

- Demostrar tolerancia frente a la frustracion.

Entusiasmo: Es la energia y la disposicion que se tiene para realizar una labor particular. Es la inspiracion que
conduce a alcanzar lo que se desea. Es el conjunto de pensamientos que estan relacionados con la confianza en
el éxito de un trabajo, de una idea o una tarea, lo que se traduce en:

- Querer lo que hace y no hacer lo que quiere.

- Sentirse impulsados a lograr lo que se proponen.

Ver siempre el aspecto favorable de las situaciones.

o =ZANfrentar todas las situaciones con realismo y no darse por vencidos facilmente, ser persistente y estar
J\N\;“c\pelt mente motivados por factores internos.

Dq‘uﬂ‘f\"“:"‘ O ’
mo ¢ ¥~ Comunicacién: Es la habilidad de intercambiar informacion en forma precisa, clara y oportuna, entendiendo las
necesidades y el impacto causado por la misma en su interlocutor, es decir:

- Transmitir sus ideas y la informacion en forma eficaz, tanto de manera oral como escrita.
- Escuchar activamente, interpretando correctamente el mensaje.
~ - Distribuir la informacién que no es confidencial, sin egoismo y en forma éptima.
Integracion y Orientacién al Servicio: Es la capacidad de la persona para liderar grupos de trabajo y/o para
generar vinculos satisfactorios con la reparticion y con las otras personas con las que interactia, basados en el
conocimiento de sus necesidades y expectativas, esto implica:

- Poseer un trato cordial y amable, fomentar un clima de respeto y confianza con los miembros de =u
area, generando vinculos positivos con éstos.

- Serrespetado y aceptado por la mayoria.

- Interesarse por el cliente como persona y por entender sus necesidades buscando dai solucién a sus
problemas.

Etica: Es la interiorizacién de normas y principios que hacen responsable al individuo de su propio bienestar vy,
consecuentemente, del de los demas, mediante un comportamiento correcto, el cual sirve come gjemplo hacia los
demas, esto se traduce en:

- Ser correctos en sus actuaciones. Manifestar coherencia entre el pensar, decir y actuar.
- Mantener sus convicciones aun frente a situaciones comprometidas.
- Servir, con su comportamiento como ejemplo de las conductas a seguir.

Planificacion, Organizaciéon y Administracion de Recursos: Capacidad para mantener sus actividades
centradas, identificar prioridades y determinar los plazos y administrar los recursos necesarios para llevarlas 2
cabo, lo qug significa:

Ser capaz de definir y establecer prioridades entre las tareas que debe realizar.

Identificar las acciones, asignar los recursos y establecer los plazos para la ejecucion de las mismas
Ser conciente del valor de los bienes y recursos a su cargo y aprovecharlos con efectividad.
Realizar controles sistematicos sobre el uso de los recursos asignados.

Calidad y Cumplimiento de Normas: Se refiere a la capacidad para ejecutar la tarea con un minimo de errores,
respetando y cumpliendo las normas organizacionales, es decir:

- Aplicar toda su atencion y generar acciones para evitar la ocurrencia y repeticion de erroreg, realizando
su tarea con calidad.

- Conocer, respetar y seguir con. gtencién la normativa vigente en el desempefio de su puesto,
cumpliendo en tiempo y forma con los procedimientos vigentes que estan establecidos para su funcion.

- Tener altos estandares de calidad para su propia tarea y ser exigente con sus proveedores internos y
externos.

2
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Flexibilidad y Adaptacion al cambio: Es la disposicion a cambiar de enfoque o de manera de concebir la
realidad, buscando una mejor manera de hacer las cosas. Implica la capacidad de modificar el comportamiento
propio con el objetivo de alcanzar una meta, lo que se traduce en:

- No serrigidos en su forma de pensar o actuar. Adaptarse a contextos organizacionales diferentes

- Icentificar claramente cuando es necesario cambiar y hacerlo.

- Adoptar posiciones diferentes a fin de encontrar soluciones mas eficientes.

- Poder ajustar su estilo de trabajo a nuevas pautas del mismo.

- Mantener un buen nivel de desempefio ante cambios en las condiciones de realizacion de sus tareas.

Responsabilidad: Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del deber, al cumplimiento de las obligaciones
que plantea la funcion, lo que significa:

- Cumplir con los compromisos que adquiere.

- Reconocer y responsabilizarse por sus errores y por las consecuencias negativas de sus actos.
Responsabilizarse por los Bienes y demas elementos puestos bajo su responsabilidad.

y ifiestar un alto grado de compromiso con la tarea, traducida en un minimo de inasistencia”

ificadas o no) y pedidos de Licencias (con o sin goce de sueldo).

Las competencias se agrupan en 3 factores ponderados segun las caracteristicas del puesto a evaluar, con un
puntaje total maximo de 100. El puntaje global de cada factor resultara de la suma de las determinadas para caca
competencia, contenidas en cada factor.

Tabla iie Factores y de Distribuciéon de Competencias.

FACTORES COMPETENCIAS
Pro actividad y Autonomia
Planificacién, Organizacion y Administracion de
Recursos
Calidad y Cumplimiento de Normas
- Capacidad para aprender
Madurez Emocional
Aptitudes y Habilidades Entusiasmo

Flexibilidad y Adaptacién al cambio
Comunicacion

Integracion y Orientacién al Servicio
Etica
Responsabilidad

Conocimientos

Valores

-

Articulo 6° - COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Segln el puesto de trabajo a evaluar se definirdn 4 competencias “especificas’ de entre las descriptas,
estableciéndose el puntaje de cada una. En 3 de ellas, el agente evaluado debera obtener una calificacion de pcr
lo menos Bueno, en |a restante debera calificar con Regular, como minimo.

Articulo 7° - DE LA PONDERACION DE FACTORES Y COMPETENCIAS

La Secretaria General de la Gobernacion por Resolucién aprobard el puntaje que la Direccion General de
Recursos Humanos haya ponderado para los tres factores y las competencias, asi como la determinacién de las
competencias especificas de cada puesto de trabajo a evaluar. |

Articulo 8° - RESULTADOQO DE LA CALIFICACION

o : , . E §
La Direccién General de Recursos Humanos realizara el procesamiento técnico de los formularios enviados por el
calificador de la reparticidon (Formularios | y Ii), con ef fin de obtener un Puntaje Total de Evaluacion, y que e
traduce cualitativamente en una Escala Copceptual de Desempefio.

p

Articulo 9° - ESCALA CONCEPTUAL
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La “Escala Conceptual de Desempefio”, traduce en conceptos el Puntaje Total de Evaluacién, obtenido por el
agente evaluado. La misma consta de 4 Niveles de clasificacién del desempefio y esta graduada de la siguiente

manera:
Nivel Puntajes Escala Conceptual de Desempeiio
A 85.01a 100 Excelente
B 70.01a 85 Bueno
C 55.01a70 Regular
D 55 puntos 0 menos Insuficiente

Cada Nivel es descripto a continuacion, asi como las acciones aconsejadas para cada caso.

Nivel A: Excelente:

Cuando la perscna es calificada en este nivel o grado de actuacién, significa que su desempeflo excene
claramente !zs expectativas. La persona puede ser tomada como referente de la competencia calificada. Las
acciones requeridas implican tareas de mantenimiento y/o capacitacién para ctras tareas de mayor
responsabilidad.

Nivel B: Bueno:

Cuando la persona es calificada en este nivel o grado de actuacion, significa que su desempefio laboral se ajusta a
su puesto, necesitando probablemente mas tiempo para desarrollarse en la funcién, y siendo mas eficaz en las
tareas rptinarias. Ello implica que si se incrementa el grado de exigencia requerira acciones de capacitacion y

St C e
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6 Cuando la persona es calificada en este nivel o grado de actuacioén, significa que su desempefio laboral se puedc
definir como mediocre, aun tratandose de situaciones rutinarias. Este tipo de desempefio requiere tareas de
motivacion hacia el puesto, de entrenamiento, de rotacion en funciones similares pero de menor responsabilidad,
etc.

Nivel D: Deficiente:

Cuando la persona es calificada con este grado, significa que el desempefio de la persona se encuentra imuy por
debajo de las exigencias del puesto. No existe un dominio de las competencias requeridas por la funcién. Por lo
que resulta necesario encarar acciones de reubicacion en un puesto mas acorde a sus capacidades reales o la
toma de acciones mas contundentes.

Articulo 10° - APROBACION DE LA EVALUACION:

En nirgln caso se aprobara con un puntaje igual o inferior a 55 puntos. Se deja establecido ademas que en 3 de
las 4 competencias especificas determinadas para cada puesto a evaluar, debera obtenerse una calificacion como
minimo de Bueno, y en la restante, por  menos de Regular.

Artlc[ﬂo 11° - PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION:

para la Calificacién del Agente a Evaluar:

N : ntreVIsta entre Direccion General de Recursos Humanos y el agente a evaluar: La Direccion General de
Recursos Humanos, mediante una Entrevista notificara a los agentes de los factores, competencias genencac v
las competencias especificas a evaluar en cada puesto.

- Cada Responsable de la Administraciéon del Personal (o Sectorialista) de las areas donde presta servicios el
agente evaluado, debera informar a la Direccidon General de Recursos Humanos, la fecha de notificacion del
Decreto de deS|gnac10n del agente a evaluar, a fin de conocer la fecha a partir de la cual se realizara la evaluacion
y remitir los formularios correspondientes.

1

Evaluacion de la Idoneidad:

-La Direccién General de Recursos Humanos sera la encargada de remitir los formularios (Formularios | y Il) para
la Evaluacion de cada puesto, aprobadas medlhnte Resolucién de Secretaria General de la Gobernacién, con la
cual cada Director del Area o Autoridad Superior debera, en el transcurso del 4to. mes y antes del 5to. contado

4
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“a partir de la notificacién del Decreto de designacion, realizar la Evaluacion de Idoneidad del agente ingresado por
Concurso, utilizando los Formularios | y Il que forman parte del presente.

- La Direccion General de Recursos Humanos sera la encargada del procesamiento técnico de la evaluacion,
utilizando para ello copia de los formularios | y ll, remitidos por la Reparticion en donde presta servicios el agente y
utilizando la Tabla de Ponderacion de Competencias y Valores Tipicos aprobados en particular para cada puestn
de trabajo a evaluar, utilizando para ello los formularios que como Formularios Ill y IV, forman parte del presente.

Conocimiento de los Resultados:

La Direccion General de Recursos Humanos remitira el formulario correspondiente, en donde consten 'ue
resultados de la calificacion del agente a cada Director del Area o Autoridad Superior, quien procedera a notificar
dichos resultados.

/
. EDMUNDO J. JIMENEZ
/ ri:rm@srao 4o GOBIERNG y JUSTICIA

ANTON IS E—dAet
GECRETARIO GRAL.LGOBERNACION
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FORMULARIO Il EVALUACION DE IDONEIDAD
(PARA USO DE EVALUADOR- DUPLICADO)

Azontinuacion traslade los tildes del Formulario anterior y marquelos en las Columnas correspondientes. Remita ambos a
Dreccion General de Recursos Humanos {en sobre cerrado)

DATOS DEL EVALUADOR:

DATOS DE LA REPARTICION:

DATOS DEL EVALUADO:

Fecha de Evaluacién

Nivel A Nivel B Nivel C Nivel D
(OMPETENCIAS :

Poactividad y Autonomia:

Panificacion, Organizacion Administracion de Recursos:

(sidad y Cumplimiento de Normas:

(apacidad para aprender:

()
' durez Emocional:

Entusiasmo:

Fexibilidad y Adaptacion al cambio:

komunicacic‘m:

ahiegracbn y Orientacion al Servicio:

Bica:
1

{Responsabilidad:

. OBSERVACIONES Y COMENTARIQS:

L, Firma Evaluado Firma Evaluador

Dre EDWURDO O Shalpiy
. ANTONI " LSRG s COEWTeRY y JUSTIRA
SLCRETARIO GRAL, 'GOBERNACION

i SRRV
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FORMULARIO lit PROCESAMIENTO DE CALIFICACION
{(PARA USO DE DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS - DUPLICADO)

DATOS DEL EVALUADOR:

[DATOS DE LA REPARTICION:

DATOS DEL EVALUADO:

Fecha de Evaluacion.....oocvevvvveivinniniens Periodo Evaluado: desde........cccvuvuvnnnn. hasta....coevvvevnennns
Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje
COMPETENCIAS Nivel A Nivel B Nivel C Nivel D

Proactividad y Autonomia:

Panificacién, Organizacion Administracién de Recursos:

(alidad y Cumplimiento de Normas:

apacidad para aprender:

Madurez Emocionai:

Entusiasmo:

Fexibilidad y Adaptacion al cambio:

fomunicacion:

htegracién y Orientacion al Servicio:

fica:

Responsabilidad:

IPUNTAJE TOTAL DE EVALUACION: Suma de Puntajes obtenidos en los 4 niveles

4
‘

TABLA 3: Escala Conceptual del Desempeifio

Nivel Puntajes Escala Conceptual de | Ubicacion de Puntaje
Desempeiio Total de Evaluacion
Obtenido
A 100 a 85.01 Excelente
' B 85a70.01 Bueno
C 70 a 55.01 Regular
D 55 puntos o menos Insuficiente

Firma DGRRHH

— DT ANTONIO E,/JALIL
SLCREIARIO GRAL.
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FORMULARIO IV RESULTADOS DE EVALUACION Y CALIFICACION DEL AGENTE
(PARA NOTIFICACION DEL AGENTE - POR TRIPLICADO)

DATOS DEL EVALUADOR:
QATOS DE LA REPARTICION:
PATOS DEL EVALUADO:

fecha de Evaluacion.....v.cvevveeveeinienennen Periodo Evaluado: desde....ccc.ccvuvuenen. hasta......cceceeeeneen.

PUNTAJE TOTAL DE EVALUACION:
(Traslade el Puntaje Total obtenido)

ESCALA CONCEPTUAL DE DESEMPENO
fAcontinuacion marque con una X en que Nivel de la Escala se ubica el Puntaje Total obtenido por el agente)

ivel A: Excelente:

(uando la persona es calificada en este nivel o grado de actuacion, significa que su desempeiio excede
jdaramente las expectativas. La persona puede ser tomada como referente de la competencia calificada. Las
wcones requeridas implican tareas de mantenimiento y/o capacitacibn para otras tareas de mayor
rsponsabilidad

[Nivel B: Muy Bueno:

(uando la persona es calificada en esle nivel o grado de actuacion, significa que su desempefio laboral se
gusla a su pueslo, necesitando probablemente mas tiempo para desarrollarse en la funcién, y siendo mas

eicaz en las lareas rutinarias. Ello implica que si se incrementa el grado de exigencia requerira acciones de
eacitacion y entrenamiento.

>

ivel C: Reqular:

Cuando la persona es calificada en este nivel o grado de actuacion, significa que su desempefio laboral se
puede definir como mediocre, aun tratandose de situaciones rutinarias. Este tipo de desempefio requiere tareas

de motivacion hacia el puesto, de entrenamienio, de rotacién en funciones similares pero de menor
rsponsabilidad, etc.

Nivel D: Deficiente: i

Cuando la persona es calificada con este grado, significa que el desempedio de la persona se encuentra muy
por debajo de las exigencias del puesto. No existe un dominio de las competencias requeridas por la funcion.

ﬂ. rlo que resulla necesario encarar acciones de reubicacion en un puesto mas acorde a sus capacidades
e

ales o la loma de acciones mas contundentes.

Firma RRHH

En San Miguel de Tucuman alos ..................... diasdelmesde .................. de 2005. Me NOTIFICO del

resultado de la Evaluacién de Idoneidad.

Firma Evaluado

Firma Evaluador

. EDMUNDO J. JIFAENEZ
LMISTRO de GOBIERNO y JUSTIGIA

Lo e vl JORGE ALFEROVICH
/{ GOBEKNADUR gie-TUCUMAN

ANTONIO E. JALIL
SECHETARIO GRAL




