REPUBLICA ARGENTINA
PROVINCIA DE BUEND)S AIRES
MINISTERIO DE SEGURIDAD

BOLETIN INFORMATIVO

N° 25 LA PLATA, viernes 17 de marzo de 2006

EL SENOR MINISTRO DE SEGURIDAD

COMUNICA

SUMARIO * RESOLUCION N° 240, APROBANDO LA GUI'A' PARA EL DESARROLLO DE
CARRERA DEL PERSONAL DE LAS POLICIAS DE LA PROVINCIA Y
PERSONAL DEL ESCALAFON DEL PERSONAL DE APOYO A LAS POLICIAS
DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES, CAJA DE RETIROS,
JUBILACIONES Y PENSIONES DE LAS POLICIAS Y DEL MINISTERIO DE
SEGURIDAD DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES.

PARA CONOCIMIENTO DEL PERSONAL
LA PLATA, 9 de marzo de 2006.

Visto que se propicia aprobar la Guia para el Desarrollo de Carrera del
personal policial y del personal de Apoyo a las Policias de la Provincia, Caja de Retiro, Jubilaciones y
Pensiones de las Policias y del Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires, y

CONSIDERANDO:

Que la reforma estructural de las Policias de la Provincia de Buenos Aires, es
acompafada por un proceso de reestructuracion de los recursos humanos que la componen con una
clara diferenciacion entre las funciones y tareas que realizan el personal policial propiamente dichoy
el de Apoyo a las Policias de la Provincia de Buenos Aires, garantizando al personal de revista en
ambos estatutos el derecho al desarrollo de una carrera en igualdad de oportunidades;

Que en dicho sentido el articulo 41 del Decreto N° 3326/04, modificado por
Decreto N° 3436/04, reglamentario de la Ley 13.201, establece que el Ministro de Seguridad debera
aprobar la Guia para el Desarrollo de Carrera mediante la cual se determinaran las condiciones,
requisitos y procedimientos destinados a regular el ascenso de grado y promocién de nivel del
personal, en cada una de las carreras de las Policias de la Provincia de Buenos Aires;

Que en el mismo sentido deviene oportuno y conveniente determinar lo
pertinente al personal de Apoyo a las Policias, cuyo estatuto fuera aprobado por Decreto 1766/04;

Que la presente se dicta en uso de las atribuciones que le confieren las Leyes
Ne 12.155 (T.O. por Decreto N° 3206/04), 13.175 y 13.201, Decreto Reglamentario N° 3326/04,
modificado por Decreto N° 3436/04, y Decreto 1766/04;

Por ello,
EL MINISTRO DE SEGURIDAD

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- Apruébase la Guia para el Desarrollo de Carrera del Personal de las Policias de la
Provincia, de revista en los escalafones aprobados por las Leyes 13.201 y 13.202, asi como del
personal de revista en el Escalafon del Personal Apoyo a las Policias de la Provincia de Buenos Aires,
Caja de Retiro, Jubilaciones y Pensiones de las Policias y del Ministerio de Seguridad de la Provincia de
Buenos Aires; compuesta por los Anexos 1 a 8, que a continuacién se mencionan y que forman parte
integrante del presente acto:
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» Anexo 1.- Disposiciones y procedimientos generales. Planificacion de la dotacion y el
presupuesto.

» Anexo 2.- Procedimiento para actualizar el NOMENCLADOR DE FUNCIONES

» Anexo 3.- Proceso de Seleccion de cargos a cubrir.

» Anexo 4.- Procedimiento para los ascensos de grado.

» Anexo 5.- Procedimiento para las promociones de nivel dentro del mismo grado.

» Anexo 6.- Guia para la evaluacion de competencias.

» Anexo 7.- Guia para la evaluacién de desempefio.

» Anexo 8.- Informe de Potencial. Instrucciones y Hoja de Evaluacion.

ARTICULO 2°.- La carrera del personal es el resultado del progreso en la escala jerarquica, mediante
el cambio de grado: “Ascenso de Grado”, asi como por corrimientos horizontales dentro de un mismo
grado “Promocidn de Nivel”, en tanto y en cuanto la persona cumpla las condiciones minimas y
requisitos establecidos en esta guia.

ARTICULO 3°.- Se entiende por Promocién de Nivel al corrimiento horizontal que se realiza dentro de
los tres segmentos en los que se divide cada grado.

ARTICULO 4°.- Los ascensos de grado o escalonamiento de las carreras, requieren de una
certificacion de competencias, asi como haber cumplido los requisitos estipulados en esta Guia para
acceder a cada cargo.

ARTICULO 5°.- El desarrollo de la carrera del personal se basa en la mejora permanente de las
competencias demostradas en el desempefio, la especializacion y la capacidad personal. Los criterios
y/0 requisitos a tener en cuenta se encuentran detallados en el Anexo 1.

ARTICULO 6°.- A los fines de esta guia se entiende por “Autoridad de Aplicacion” al sefior Ministro
Secretario en el Departamento de Seguridad o a quien este delegue el ejercicio de tales atribuciones.

PRINCIPIOS
ARTICULO 7°.- El sistema de Desarrollo de Carrera del Personal se sustenta en los siguientes
principios:
Equidad
= Transparencia
= lgualdad de Oportunidad

CARRERAS POLICIALES
ARTICULO 8°.- Esta “Guia de Desarrollo” regulara las carreras profesionales del personal de las
Policias de la Provincia de Buenos Aires y del personal de Apoyo, de acuerdo a su organizacion:

A) Personal Policial, que podréa desarrollarse en:
1.- Policias de Seguridad, en la que quedan comprendidas las siguientes Policias:
a) Policias de Seguridad de Distrito.
b) Policias de Seguridad Comunal.
c) Policia de Seguridad Vial.
d) Policia de Seguridad de Custodia de Objetivos Fijos, Personas y Traslado de Detenidos.
e) Policia de Seguridad Buenos Aires 2.
f) Policia de Seguridad Siniestral.
g) Policia de Seguridad de Servicios y Operaciones Aéreas
h) Todas las Superintendencias, Jefaturas Departamentales de Seguridad y demas organismos y
unidades policiales de seguridad existentes y las que se determinen a futuro.

2.- Policia de Investigaciones, en la que quedan comprendidas las siguientes Policias:

a) Policia de Investigaciones en Funcién Judicial.

b) Policia de Investigaciones de Delitos Complejos.

c) Policia de Investigaciones del Tréafico de Drogas llicitas.

d) Policia Cientifica.

e) Registro de Antecedentes.

f) Todas las Superintendencias y demas organismos y unidades policiales de investigacion
existentes y las que se determinen a futuro.

3.- Policia de Evaluacion de Informacién, que comprende la Superintendencia de Evaluacién de la
Informacién para la Prevencién y demas organismos y unidades policiales de informaciéon que se
determinen a futuro.

4.- Policia de Comunicaciones y Emergencias, que comprende la Superintendencia de
Comunicaciones y demas organismos y unidades policiales de comunicaciones que se determinen a
futuro
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5.- Formacién y Capacitacioén Policial, que comprende:
a) Institutos de Formacion Policial.
b) Centro de Altos Estudios Policiales.
c) Centros de Entrenamiento.

B) Personal que revista en el Escalafén de Apoyo a las Policias, que podra desarrollarse en el:
a) Agrupamiento Profesional.
b) Agrupamiento Técnico.
c) Agrupamiento Administrativo.
d) Agrupamiento Servicios Generales.

CARGOS Y FUNCIONES
ARTICULO 9°.- La carrera se desarrollara a través del progreso del personal en el desempefio de los
sucesivos grados, puestos de trabajo y cargos que conforman la estructura jerarquica y organizativa
de la Institucion.

ARTICULO 10°.- Los cargos deberan estar clasificados en los grados de acuerdo a la importancia 'y
responsabilidad de los mismos, proporcionando la necesaria equidad dentro de la Institucidon de
manera de alentar el correcto cumplimiento por parte de cada funcionario de las responsabilidades,
deberes y autoridad que le confiere, y asegurando el desarrollo de la carrera en los términos de la
presente Guia.

ARTICULO 11°.- A los fines previstos en el articulo precedente, el NOMENCLADOR DE FUNCIONES
sera el instrumento para definir, clasificar y actualizar el contenido de los cargos, de acuerdo a los
mecanismos de descripcidn, ponderacion, clasificacion y procedimiento de actualizacién, previstos en
el Anexo 2 que forma parte integrante de la presente resolucion.

PROCESO DE SELECCION DE CARGOS
ARTICULO 12°.- Cada Subsecretaria de la estructura organizativa del Ministerio de Seguridad,
informara al area de Recursos Humanos, periédicamente, los cargos policiales y/o del escalafon del
personal de apoyo vacantes en condiciones de ser cubiertos, para que inicie el correspondiente
proceso de publicacion.

ARTICULO 13°.- Los procesos de seleccion seran cerrados para los grados 2 y 3. A partir del grado
4, cada Subsecretaria podré solicitar procesos de seleccidn abiertos para cubrir los cargos. El Grado 1
se regira por lo que anualmente establezca la autoridad de aplicacién para el ingreso.

Cuando no se indique el tipo de proceso de selecciéon, el mismo se realizara en forma cerrada.

ARTICULO 14°.- Las caracteristicas de la seleccion seran:

a) SELECCION CERRADA: Podréa participar todo el personal perteneciente a las Policias de la
Provincia de Buenos Aires, siempre que rednan las condiciones exigidas para el cargo. Este proceso
regira para todos los grados.

b) SELECCION ABIERTA: Podran participar para la cobertura de cargos a cubrirse a partir de grado
4, todos los ciudadanos que reunan los requisitos que se determinen para cada cargo a cubrir, de
conformidad a lo establecido por el articulo 5° de la Ley 13.201 y articulo 12 del Decreto 1766/04.

ARTICULO 15°.- A los fines previstos en los articulos precedentes, sera aplicable el procedimiento de
seleccién de cargos descripto en el Anexo 3, que forma parte integrante de la presente resolucion.
Cuando el sistema de seleccion incluya promociones de nivel o ascensos de grado el procedimiento a
seguir se encuentra previsto en los Anexos 4 y 5, que forman parte integrante de la presente
resolucion.

ASCENSOS Y PROMOCIONES

ARTICULO 16°.- Para las promociones de nivel y los ascensos de grado, es condicién que los
candidatos se encuentren en efectivo desempefio de funciones. El Ministro de Seguridad podra
determinar excepciones a esta disposicion, cuando razones de oportunidad, mérito y conveniencia asi
lo aconsejen.

ARTICULO 17°.- Para las promociones de nivel y los ascensos de grado se utilizara un Baremo,
conformado por un puntaje surgido de la suma del conjunto de factores descriptos en esta Guia de
Desarrollo, que determinara la calificacion que daréa lugar a un orden de mérito para las promociones
y/0 los ascensos correspondientes.

ASCENSOS DE GRADO
ARTICULO 18°.- Cada Subsecretaria sera responsable de las previsiones presupuestarias que se
requieran para cubrir los cargos vacantes, e informara al Area de Recursos Humanos para que inicie
las publicaciones.

-3-



Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

ARTICULO 19°.- Para los ascensos de grado e incorporaciones, anualmente las diferentes
Subsecretarias, deberan presentar las solicitudes de ascenso con la nédmina de postulantes y los
cargos vacantes, y realizar las evaluaciones correspondientes.

ARTICULO 20°.- Los ascensos de grado contaran con una calificacion emitida por el Area de
Certificacion Profesional (A.C.P.) que debera contemplar los siguientes factores y condiciones
minimas:
1) Los resultados de las evaluaciones y certificaciones de competencias requeridas para el
ascenso;
Condiciones minimas: Aprobar las evaluaciones de competencias que se determinen en
coordinacion entre el A.C.P. y cada Subsecretaria que consistiran en evidenciar
conocimientos, resultados, y caracteristicas personales cuando el ascenso implique una
promocién de Oficiales Policiales a Oficiales de Supervision, o bien a Oficiales de Conduccion
o de Direccion de acuerdo a los criterios de organizacion establecidos en el articulo 28 de la
Ley 13.201. En el Anexo 6 obra una guia para la evaluacién de competencias con el objeto
de determinar las evidencias que seran requeridas en los ascensos.

2) El analisis de antecedentes que contemple los estudios realizados, los reentrenamientos, los
actos destacados, y los destinos o cargos anteriores;
Condiciones minimas: Haber cumplido con los cursos, reentrenamiento, destinos y cargos
anteriores que cada Subsecretaria indique.

3) Los resultados de las ultimas tres evaluaciones consecutivas de desempefio si las hubiere;
Condiciones minimas: Haber obtenido un resultado satisfactorio o mayor en las ultimas tres
evaluaciones de desempefio consecutivas anteriores.

4) Los resultados de las ultimas tres evaluaciones consecutivas realizadas por la comunidad
cuando correspondiere;
Condiciones minimas: Haber obtenido un resultado satisfactorio o mayor en las ultimas tres
evaluaciones realizadas por la comunidad cuando el agente sea evaluado por esta.

5) El potencial de desarrollo;

Condiciones minimas: Contar con las cualidades requeridas de acuerdo al grado de
jerarquia al que se asciende.

6) La informacion del 911, cuando se trabaje de forma directa o indirecta en vinculacion a este
servicio;
Condiciones minimas: Eficiencia demostrada y resultados obtenidos que la Autoridad de
Aplicacion establezca.

7) Toda otrainformacioén sistematizada que la Autoridad de Aplicacion considere pertinente para
la toma de decision sobre los ascensos.

ARTICULO 21°.- Cuando las evaluaciones de competencias sean aprobadas por el candidato, el
A.C.P. entregara las certificaciones correspondientes registrando lo actuado en el Sistema de
Informacién para la Administracion del Legajo Unico de Personal de los Agentes del Ministerio de
Seguridad con el objeto de actualizar los cuadros de reemplazos.

ARTICULO 22°.- Cuando las evaluaciones de competencias no sean aprobadas, el A.C.P. comunicara
al candidato los errores cometidos y le realizara las recomendaciones necesarias a tener en cuenta en
la proxima oportunidad.

ARTICULO 23°.- EI A.C.P. informaré a la Subsecretaria solicitante del cambio de grado los resultados
de las evaluaciones realizadas y la calificacion obtenida por el postulante sobre las condiciones
minimas, para que efectue las propuestas de ascensos y gestione la cobertura de los cargos vacantes
actuales y futuros.

ARTICULO 24°.- Los procedimientos para las evaluaciones de competencias seran instrumentados
conforme se prevea en el Area de Certificacion Profesional.

ARTICULO 25°.- Las calificaciones seran determinadas por el A.C.P.. A esos fines, debera desarrollar
un baremo, que debera ser sometido a consideracién de la Autoridad de Aplicacién para su
aprobacion.

ARTICULO 26°.- Cuando varios postulantes en igualdad de condiciones cumplan los requisitos para

ocupar las vacantes se dara preferencia a quien:
1. resida en la zona mas cercana adonde se requiere el cargo.
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2. ostente mayor tiempo de permanencia en el cuadro de reemplazo. Dara prioridad a aquellos
que cumpliendo los requisitos de niveles de competencias para el cambio de cargo, el mismo
no se haya podido implementar por falta de vacante en un periodo anterior.

ASCENSOS EXTRAORDINARIO DE GRADO
ARTICULO 27°.- Los agentes podran recibir un ascenso de grado cuando se verifiquen acciones
relevantes que se traduzcan en un beneficio extraordinario para la comunidad o la Institucién,
debiendo las mismas ser comprobables. Este ascenso sera dispuesto por la Autoridad de Aplicacién, en
los términos del articulo 36 de la Ley 13.201, texto segun Ley 13.369.

PROMOCION DE NIVEL
ARTICULO 28°.- La promocion de nivel constituye un reconocimiento al esfuerzo, buen desempefioy
resultados obtenidos por los oficiales.

ARTICULO 29°.- La promocion de nivel o corrimiento horizontal del agente tendra en cuenta los
siguientes factores y condiciones minimas:

1) Evaluacion de Desempefio: Es la apreciacion por parte del supervisor y de los organismos
rectores en la materia, como una persona realiza sus actividades en el cargo, y el compromiso
que tiene con la Institucion.

La evaluacién de desempefio considerara especialmente los actos destacados cuando los
hubiere. Se realizara acorde a los términos que la normativa legal fije al respecto.
Condiciones minimas: El resultado debera ser “satisfactorio” o superior.

2) Capacitacion: Para el corrimiento de Nivel se considerara la aprobacion de las actividades de
reentrenamiento determinados por la Subsecretaria de Formaciéon y Capacitacion. En el caso
de que algun corrimiento necesitara de la aprobacion de cursos o actividades especiales de
formacién seran indicadas por la misma Subsecretaria.

Condiciones minimas: Haber cumplido con los cursos, y el reentrenamiento que corresponda
para el cargo que se ocupe.

3) Rendimiento y Resultados: La accion y desempefio de los oficiales, vinculado directa o
indirectamente a la eficiencia del servicio prestado a través del Servicio de Atencidon Telefénica
de Emergencias, resolucién de casos de investigacion, etc., serd considerado en las
promociones.

Condiciones minimas: Las evidencias de resultados seran informadas por el superior en un
adjunto a la solicitud del cambio de nivel, de acuerdo al procedimiento previsto en el Anexo 1,
que forma parte integrante de la presente resolucion.

4) Tiempo en el nivel: Es una fase del entrenamiento necesario en el grado y cargo asignado. El
tiempo de permanencia en cada nivel podré variar dependiendo del esfuerzo, condiciones de
idoneidad demostradas, compromiso, vocacién de servicio y las necesidades de desarrollo de
la Institucién para prever el abastecimiento de recursos humanos futuros.

Condiciones minimas: Los cambios de nivel se realizaran en forma anual. Los plazos podran
ser modificados para los casos excepcionales de desarrollo de carrera con la autorizaciéon de la
Autoridad de Aplicacion.

ARTICULO 30°.- Podra disponerse el cambio de nivel, cuando se verifiquen acciones relevantes del
agente, que se traduzcan en un beneficio extraordinario para la comunidad o la Institucién, debiendo
las mismas ser comprobables.

ARTICULO 31°.- Los cambios de nivel seran propuestos por cada Subsecretaria y autorizados por el
sefior Ministro Secretario en el Departamento de Seguridad.

ARTICULO 32°.- Alos efectos de ser promovidos de Nivel los Oficiales deberan acreditar un puntaje
de valoracién minimo satisfactorio conforme la ponderacién obtenida en los distintos factores
mencionados en el articulo 29.

ARTICULO 33°.- De acuerdo al sistema de puntuacion, los oficiales podran acreditar de un minimo a
un maximo de puntos, los cuales seran fijados por la Autoridad de Aplicacion.

EVALUACION DE DESEMPENO
ARTICULO 34°.- Anualmente se realizaréa la evaluacion de desempefio de los integrantes de las
Policias de la Provincia de Buenos Aires, asi como del personal de apoyo a las mismas. Este proceso
se sustenta sobre dos pilares:
A. Evaluacion de Desempeio por Competencias Funcionales: Cada evaluador contara con
uno o mas formularios que se habréan disefiado para los diferentes grados.
Los formularios podran ser modificados de acuerdo a las necesidades de la Institucion.
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B. Fijacion de objetivos: Cada evaluador fijara objetivos para los evaluados con el propésito de
orientar y motivar a todos los dependientes en la direcciéon correcta, es decir, hacia los
resultados que las Policias de la Provincia de Buenos Aires necesitan alcanzar.

ARTICULO 35°.- El procedimiento de Evaluacién de Desempefio, se desarrollara mediante la
aplicacién de la Guia para el proceso de Evaluacién de Desempefio descripta en el Anexo 7, que forma
parte integrante de la presente resolucién.

EVALUACION DE POTENCIAL Y
CUALIDADES PARA EL DESARROLLO
ARTICULO 36°.- Anualmente, junto a la Evaluacion de Desempefio, la autoridad con un Grado no
inferior al de Capitan, deberé confeccionar un informe sobre las cualidades fundamentales que le dan
al “Oficial” el potencial que posee y estimar el que pueda alcanzar en los proximos afios. Se debera
destacar también en este informe el desarrollo previsto a corto plazo, en base a los cargos que
pudiera ocupar en los tres afios siguientes.

ARTICULO 37°.- En dicho informe se debera consignar qué cargos o puestos el Oficial esta en
condiciones de desempefiar en forma inmediata, o si es necesario adquirir un mayor conocimiento o el
dominio de alguna técnica para acceder al mismo y una estimacion del lapso en el cual podria contar
con las capacidades necesarias.

A esos fines, resultara de aplicacion el formulario: “Informe sobre Cualidades y Desarrollo Futuro” que
junto con las pertinentes instrucciones obra como Anexo 8 y que forma parte integrante de la
presente resolucién.

CUADROS DE REEMPLAZO
ARTICULO 38°.- Créase el Sistema de Cuadros de Reemplazo, para la formacion del personal
necesario para la cobertura de cargos, en la medida que a mediano y largo plazo se vayan
produciendo las vacantes correspondientes.

ARTICULO 39°.- Estos Cuadros estaran conformados por personal apto para ocupar cargos o puestos
en futuras vacantes, o con un potencial de desarrollo que lo habilite para ocupar los mismos en un
lapso igual o inferior al afio.

ARTICULO 40°.- La némina de cuadro de reemplazo por Cargo se confeccionara dentro de cada
Unidad de Organizacién conforme la operatividad que el sistema requiera.

ARTICULO 41°.- Los agentes podran integrar cuadros de reemplazo en mas de un cargo, siempre
que cumplan con los requisitos necesarios.

ARTICULO 42°.- Los cuadros de reemplazo se confeccionaran en base a la siguiente informacion:

a) Evaluacion del potencial y cualidades para el desarrollo futuro.

b) Dictamenes realizados por el A.C.P. en ocasién de los procesos de selecciéon de postulantes para
ocupar cargos vacantes.

c) Personal destacado en los programas de formacidn y capacitacion.

d) Personal destacado por la comunidad de vecinos.

ARTICULO 43°.- Durante el mes de noviembre de cada afio, concluido el proceso de seleccion, el
A.C.P. elaborara y/o actualizara los cuadros de reemplazo que seran tenidos en cuenta en el siguiente
periodo.

ARTICULO 44°.- Los cuadros de reemplazo seran de caracter confidencial.
ARTICULO 45°.- Los responsables de las unidades de organizacion, en las que se requiera cubrir

cargos, podran sugerir o proponer candidatos y estimular a los mismos para que participen en los
procesos de seleccion.

ARTICULO 46°: Registrese, notifiquese, comuniquese a la Secretaria General de Gobernacion,
publiquese en el Boletin Informativo. Cumplido, archivese.

RESOLUCION N° 240.
Dr. LEON CARLOS ARSLANIAN

Ministro de Seguridad
Provincia de Buenos Aires
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ANEXO 1

DISPOSICIONES Y PROCEDIMIENTOS GENERALES
Planificacion de la dotacién y el Presupuesto

En este anexo se presentan los criterios para orientar los recursos en el desarrollo de carreras, la
planificacion de la dotaciéon y el presupuesto.

Criterios para el desarrollo de carreras

Los criterios de este anexo serviran para optimizar las decisiones y los recursos disponibles para el
desarrollo de las carreras.

Los criterios predominantes para el desarrollo de las diferentes carreras seran: la formacion y
especializacion; el desempefio y la superacién individual; y los logros o resultados.

Los criterios seran aplicados teniendo en cuenta:
A. Considerar un mayor énfasis en la formacion y especializacion en los grados inferiores

operativos,
B. Considerar un mayor énfasis en el desempefio y superacion individual cuando se trate de los

niveles de supervision, y finalmente
C. Considerar un mayor énfasis en los logros obtenidos para los mandos de conducciéon y

direccion.

En forma grafica los criterios deben entenderse de la siguiente forma:

O Resultados
B Desempefio
O Formacién v Capacitacion

Grados 1a 4 Grados5a7 Grados 8y 9
Operativos

Esto significa que en todos los grados los tres criterios estaran presentes pero variando la intensidad
porcentual de acuerdo a la escala jerarquica.

Justificacion de la eleccion de los criterios
Los criterios adoptados responden a la mejor utilizacion de los recursos disponibles teniendo en
cuenta:
- la cantidad de personal involucrado en cada grado,
- el tiempo disponible para actividades de formacién, para que las mismas no interfieran con el
accionar eficiente de cada unidad,
- dar respuesta a la planificacion de la dotacién en cada periodo de acuerdo a la estrategia que
establezca la Autoridad de Aplicacion y las Subsecretarias ,
- optimizar los recursos presupuestarios que se invertiran en el desarrollo de las carreras de
acuerdo a la estrategia del Ministerio de Seguridad,
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asegurar la motivacion y el compromiso institucional y con la comunidad, del personal que
compone a las Policias de la Provincia de Buenos Aires.
Planificacion de la dotacién y el presupuesto
Cada Departamental u organismo de la misma jerarquia, informara anualmente a partir del mes de
julio y hasta fines de agosto, a la Subsecretaria que corresponda sus requerimientos de personal en
cuanto a:
» Ascenso de grado
» Promocion de nivel
» Requerimientos de personal

Seréa responsabilidad de cada Subsecretaria verificar la disponibilidad presupuestaria requerida para
los cambios solicitados en el desarrollo de las carreras o los ingresos.

El Area de Certificacion Profesional (A.C.P.) recibir4d de las Subsecretarias, los “Formularios de
requerimiento de personal y de modificaciones de nivel y grado”. Realizara el analisis de los mismos
de acuerdo a la informacion registrada en el Sistema de Informacion para la Administracion del Legajo
Unico de Personal de los Agentes del Ministerio de Seguridad, base de datos de informacion y
antecedentes del personal, para verificar que se hayan cumplido los requisitos minimos requeridos
para el cambio solicitado y/o se seleccionen los mejores candidatos para cubrir las vacantes.

El ACP enviara la informacion a cada subsecretaria, para que se autorice o no las promociones de
nivel, asi como también autorice los ingresos de acuerdo a vacantes.

Los cambios de grado y nombramientos se detallan en los Anexos 4y 5.

El ACP informara sobre otros posibles candidatos de acuerdo a la disponibilidad registrada en el cuadro
de reemplazos.
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Formulario de requerimiento de cambios de nivel en la
dotaciéon

Este formularic debe ser entregado en la subsecretaria correspondiente entre el 1°
de abril y el 31 de mayo quien lo reenviara al ACP.

Departamental u organismo de
la misma jerarquia:

Distrito:

Comisaria:

Estacién:

Destacamento:

Cuerpos Especiales

Fecha de presentacion:

Se proponen los siguientes oficiales para el cambio de nivel

Datos Personales Situacion Actual Situacién
Propuesta
Nombre y apellido | Legajo H Cargo Grado | Nivel |Car| Grado Nivel
go
|
Firma del
responsable

Se adjuntan evidencias de resultados.

Analisis del ACP:
Postulante ........cccveveuneeat

Postulante .....c.c.cevveiinnnnat

Andalisis gue se realizara de acverdo a la informacion registrada en fa base de datos RITRHU
de personal verificando que se cumplan los requisitos del desarrollo de carrera.

Se solicita al ACP se comunigue el
resultado al postulante =1 NO

Firma Subsecretaria autorizada
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Formulario de requerimiento de cambios de
grado

Este formulario debe ser entregado en |la subsecretaria
correspondiente entre el 1° de abril
y el 31 de mayo.

Departamental:
Distrito:

Comisaria:

Estacién:
Destacamento:
Cuerpos Especiales
Fecha de presentacion:

Se solicitan los siguientas cambios de grado a partir del 1° de enero del
siguiente afio:

Propuestas de
Ascensos de grado

anuales
Datos Personales Situacién Actual Situaci
on
Propue
sta
Nombre y apellide Legaje |0 Carge Nivel Grado |Nivel Cargo |Grado
N
1
Firma del
responsable

Dictamen del ACP:

Evidencias de
desempeno

Evidencias de
resultado

Evidencias de
conocimiento
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Se certifican las
competencias
debido a:

Mo se certifican
las
competencias
debido a:

Recomendacione
5:

Revalidacion de las
competencias:

Se solicita al ACP se comunique el resultado al postulante

SI

NO

Firma subsecretaria
autorizada

-11-
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Formulario de requerimiento de personal
Este formulario debe ser entregado en |la subsecretaria correspondiente

Departamental:
Distrito:
Comisaria:
Estacidn:
Destacamento:
Cuerpos
Especiales
Fecha de
presentacion:

Fecha de ingreso
requerida:

Vacantes a cubrir

Cantidad Cargo Funcioén Destine
Justifica
cion
Candidatos propuestos por el ACP:
Datos Personales
Antecedentes
Posicion cuadro de reemplazos
Recomendaciones:
Se solicita al ACP se comunique el resultado al SI
postulante NO
Firma subsecretaria autorizada
ANEXO 2

PROCEDIMIENTO PARA ACTUALIZAR EL NOMENCLADOR DE FUNCIONES

El Nomenclador de Funciones es un instrumento fundamental en el “Desarrollo y planeamiento de

carrera Policial. El mismo tiene por finalidad:

Conocer los objetivos béasicos que se persiguen en cada puesto, las acciones que deben
realizarse para conseguir dichos objetivos y su contribucién a los fines generales de la

Institucion.

Aclarar las lineas de responsabilidad y autoridad.

-12-
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Conocer y tener en claro los procesos decisorios dentro de la institucién.

Poder clasificar los cargos de acuerdo al grado de importancia y responsabilidad,
proporcionando la necesaria equidad dentro de la institucion.

Poder establecer metas claras y cuantificables al personal en relacién a los objetivos y
responsabilidades basicas del cargo.

Facilitar el proceso de andlisis y evaluacion del desempefio, que deberd basarse
necesariamente en el ambito de responsabilidades del cargo.

Proporcionar la informacién necesaria que permita elaborar los planes de carrera del
personal.

En la presente Guia de Desarrollo se prevé un procedimiento para actualizar el Nomenclador de
funciones.

A tal fin se utilizara el formulario y guia de descripcion de cargos que como tales forman parte de este
Anexo.

Cada Unidad desde el nivel de direccion dispondréa de un vademécum con la némina de los diferentes
cargos y/o puestos, y la correspondiente ficha de descripcion del cargo.

Toda vez que se cree un cargo nuevo o se produzcan cambios significativos en las responsabilidades
de los existentes, el responsable de la unidad debera informar a la Direcciéon de Personal la novedad
mediante la descripcidon correspondiente, utilizando el formulario previsto a tal efecto.

La Direccion de Personal se ocuparéa de revisar, analizar y convalidar la existencia de nuevos cargos,
asi como los cambios en los existentes. Efectuando las correspondientes modificaciones en el
Nomenclador oficial.

En el mismo sentido la Direccién de personal recomendard, en base a estos antecedentes si
corresponde una reclasificacion del cargo o puesto en otro grado.

-13-
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DESCRIPCION DEL CARGO O FUNCION

| - DATOS DEL CARGO

Nombre del Cargo 0 FUNCION: ...

BT T L L

Dapartarnantal:. oo

Il - HORARIO - REGIMEN DE FRANCOS

Horarioo: De............ e,

Jornada: ... Continua: ....................... Discontinua: ..................
Turno: BOativg; . .occonmsmasvensss R oimmrmim epsis e
Horas Comas; ....ouuawamamn i g [a]p 218 Ba |1 e Wl
= e R C OB

Il - DESCRIPCION DE LOS OBJETIVOS DEL CARGO

3)

-14-
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IV - DESCRIPCION DE LAS TAREAS

Por cada una de las misiones u objetivos sefialados en el punto anterior se debera indicar,
en orden secuencial o de importancia, las acciones que se realizan para cumplimentarlas,
sefialando gue se hace, cémo o en base a gué se hace.

Objetivo 1)

Acciones necesarias:

a)
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Obijetivo 2}

Acciones necesarias:

al

Obietivo 3)

Acciones necesarias.

a)

-16-
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V - SITUACIONES CRITICAS

VI - RELACIONES INTERPERSONALES

Relaciones: tipo, frecuencia v alcance de las relaciones interpersonales que el ocupante deber desarrollar v su
finalidad.

CONTACTO( 1) FINALIDAD{ 2 ) FRECUENC
(3)

Mando

-17-
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CONTACTOS (1)

a) Superiores d) Ciudadanos

b) Pares e) Represent, de la Comunidad
c) Subordinados f) Otros

FINALIDAD (2 )

Requiere capacidad para:

a) Escuchar, entender y transmitir I:I d) Intervenir y mediar ante un D

correctamente informacion conflicto entre ciudadanos.

b) Persuadir a ofras personas e) Negociar asignaciones de |:|

recursos y acciones
c) Coordinar y moderar reuniones D
con un grupo de ciudadanos

FRECUENCIA (3 )

a) Diaria
b) Semanal
c) Mensual
d) Otras

¥ Profesionales: ..o s mmememmemsin s s
~ Especialistas y/o TECNICOS: ..o,

w LRaEE v it S R e S S S R

-18-




Boletin Informativo N° 25

VIl - RESPONSABILIDAD POR DECISIONES, ACCIONES Y
RECOMENDACIONES

Toma de decisiones:

Describir el tipo y el alcance de las decisiones que debe tomar el ocupante del
cargo, indicando en base a que normas o precedentes se toman dichas

Vill - CAPACIDADES NECESARIAS

a) Educacion Formal:
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IX- REQUERIMIENTOS FISICOS y/o MANUALES

Neo precisa Mediana Buena Excelente|

DESTREZA FISICA

COORDINACION MUSCULAR

AGUDEZA DE LOS SENTIDOS

VIGOR Y RESISTENCIA

GUITA PARA PREPARAR DESCRIPCIONES DE CARGOS O FUNCIONES

PROPOSITO

El propdsito de la presente guia es facilitar la preparaciéon, de la descripcion de cargos en la
Organizacion. Estas descripciones se deberan completar, especificando los objetivos y/o resultados
que se persiguen en cada cargo, asi como las acciones que tengan que realizarse para lograr dichos
resultados.

PROCEDIMIENTO

A continuacién se detallan todos los rubros en que esta dividido el formulario de descripcién de
cargos, especificando qué clase de informacién se desea en cada caso.

Se entendera por cargo el conjunto de acciones organizadas y pro-positivas que realiza el agente o
miembro de la Institucion en una determinada posicion de la estructura, permitiendo conseguir desde
ella aportar valor afiadido mediante la consecucion de una serie de resultados especificos, siguiendo
las reglas, procedimientos y metodologias preestablecidas dentro de la orientacién estratégica fijada
por la propia Institucion, y utilizando recursos humanos, informativos, tecnoldgicos o fisicos que
pertenecen a la misma.

I — DATOS DEL CARGO

Aqui se consignara el nombre del cargo que ocupa la persona, el cargo del cual depende, y el nivel
funcional superior.
También debe consignarse el Grado Actual y el Grado o Jerarquia anterior.
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11 — HORARIO — REGIMEN DE FRANCOS

Completar la informacion requerida en el formulario a fin de determinar la carga horaria, rotacion de
los turnos vy el régimen de francos que realizan en cada puesto o cargo.

Se debera indicar también la cantidad de horas Cores que se realizan en tareas inherentes al cargo, y
la cantidad de horas Polad que se cumplen con cierta frecuencia.

111- OBJETIVOS O MISIONES DEL CARGO

En este punto se deberan determinar el/los objetivos o areas de resultados que se persiguen con la
existencia del cargo en la Institucion. Se deberé& indicar que es lo que se espera del cargo o para que
la persona piensa que existe.

Cada cargo de trabajo debe conseguir, mediante su ejercicio y correcto desempefio, un conjunto de
resultados especificos como efecto de la puesta en escena de sus roles profesionales. Los “objetivos” o
“areas de resultados” no deben confundirse con las tareas. Si éstas Ultimas consisten
fundamentalmente en “acciones” (como se detalla en el item siguiente), aquéllos son, esencialmente,
los “efectos” deseables de dichas acciones.

Ejemplo : Para el cargo de “Comisionado”

Objetivos o Areas de Resultados Acciones

Todas las acciones se realizan | - Analizar las estadisticas del delito
con el fin de:
- Investigar los patrones de “modus operandi” de los delitos
1) Disminuir los indices de|mas importantes.

ocurrencia de delitos - Reunirse con otras areas para planificar acciones de
prevencion.

- Estimar los recursos necesarios- Reunirse con
representantes de la comunidad.

I1) Obtener la confianza de los | - Interactuar con representantes de la comunidad.
ciudadanos
- Reunirse con grupos de ciudadanos.

Ejemplo : Para el cargo de “Oficial de Prevenciéon y Seguridad”

Objetivos o Areas de Resultados Acciones

Todas las acciones se realizan | Atender e interpretar las instrucciones y recomendaciones de
con el fin de: sus superiores. (Manteniéndose informado sobre las acciones
delictivas que se llevan a cabo en otras zonas etc).

1)  Prevenir los delitos.
Observar el movimiento de su zona.
1) Obtener la confianza y el
respeto de los vecinos. Mantener contacto con los vecinos.

I11) Proteger las personas y los | Realizar el diagnostico barrial.
bienes.
Vigilar la zona.

1V — DESCRIPCION DE LAS TAREAS

Por cada una de los objetivos sefialados en el punto anterior se deberé indicar, en orden secuencial o
de importancia, las acciones que se realizan para cumplimentarlas, sefialando que se hace, cobmo o en
base a qué se hace y porque o para que se hace.

V - SITUACIONES CRITICAS

De las acciones desarrolladas, en el punto anterior, se debera identificar aqui, aquellas “situaciones
criticas” de mas dificil resolucién en las que el ocupante del cargo debe poner en juego sus destrezas y
capacidades, conocimientos y experiencias, de modo que se consigan los resultados deseados.
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V1 — RELACIONES INTERPERSONALES

Se trata de reflexionar sobre las exigencias del cargo en cuanto a la toma de responsabilidades de su
ocupante debidas al mantenimiento de relaciones internas o externas con diversos tipos de personasy
con variadas finalidades — que exigen distinto grado de competencia e imponen diferentes cargas de
responsabilidad -. Se debera explicitar si se requiere capacidad para:

a) Escuchar, entender y transmitir correctamente informacion.
b) Persuadir a otras personas.

c) Coordinar y moderar reuniones con un grupo de ciudadanos.
d) Intervenir y mediar ante un conflicto entre ciudadanos.

e) Negociar asignaciones de recursos y acciones.

Indicar el nUmero y caracteristicas de los subordinados sobre los que debe ejercer el mando. Si ese
personal a su vez supervisa otras personas, si son profesionales, especialistas, puestos semi -
calificados o meramente operativos.

VIl — RESPONSABILIDADES POR DECISIONES, ACCIONES Y RECOMENDACIONES

Corresponde detallar las decisiones que el ocupante del cargo debe tomar, asi como su frecuencia,
relevancia, grado de regulacion por normativa preestablecida a que estan sujetas —entendiéndose
tanto mas complejas aquellas que estén menos sujetas a normas-, responsabilidad patrimonial que
entrafian para la Institucion y forma en que pueden afectar a la seguridad de los miembros de la
Institucién, los ciudadanos y los bienes publicos y privados. Todos estos aspectos son de vital
importancia a la hora de definir la complejidad del puesto y las habilidades especificas requeridas por
el mismo.

Incluir las recomendaciones que se pueden emitir cuando se analizan diferentes alternativas de un
problema, y que puedan generar al decidir su implementacion, beneficios o perjuicios a los fines de la
Institucion.

VIl — CAPACIDADES NECESARIAS

Es la preparacién necesaria minima para desarrollar una tarea eficientemente y se analiza en funcién
de la educacion, especializacion, experiencia y entrenamiento, requeridos para la misma. Debera
indicarse por lo tanto:

Educacion formal minima necesaria: Ej: Polimodal completo. Secundario completo (bachiller, perito
mercantil, técnico mecanico, etc) Universitario, etc.

Especializaciéon: Indicar si es necesario alguna preparacion que deba ser adquirida a través de cursos
especiales de capacitacion.

Se deben incluir estos cursos de especializacion cuando la profundidad de los conocimientos
requeridos asi lo exijan y cuando los mismos muy dificilmente puedan ser adquiridos a través de la
educacién formal o la experiencia.

Experiencia previa requerida por el cargo: Tanto especifica como de otros puestos de trabajo. Se
trata d e aprendizaje cuantitativos y cualitativos adquiridos por la practica profesional que garantizan
la resolucion de situaciones especiales que pueden presentarse en el ejercicio del cargo. Indicar la
clase de tareas y el tipo de posiciones que debe haber ocupado previamente el candidato para que
resulte idéneo en el puesto.

IX - REQUERIMIENTOS FISICOS y/o0 MANUALES

Aqui se debe indicar las diversas cualidades fisicas y/o manuales que el ocupante del cargo debera
poseer para poder desempefiar el cargo eficientemente.
Se refiere a aptitudes tales como destreza, coordinaciéon muscular, agudeza visual, vigor, etc.

ANEXO 3
PROCESO DE SELECCION DE CARGOS A CUBRIR
En este anexo se describe el proceso de seleccidn para la cobertura de cargos, asi como los medios de
publicacion y las fuentes de reclutamiento.
Cuando el sistema de seleccion incluya promociones de nivel o ascensos de grado los procesos a
seguir seran los incluidos en los Anexos 4y 5 de esta Guia.
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Medios de publicacién

Los interesados podran consultar permanentemente los requisitos generales y particulares de los
cargos, detallados en esta guia, en el sitio Web y por otros medios que determine la institucion.

La publicacion de las vacantes sera responsabilidad del Area de Recursos Humanos.

Fuentes de Reclutamiento
Podran ser considerados para la cobertura de las vacantes:
- Aquellos que hayan completado su postulacion desde el sitio Web en forma espontéanea,
Los convocados conforme a los cuadros de reemplazos y a los antecedentes disponibles en
los registros del Sistema de Informacion para la Administracion del Legajo Unico de Personal
de los Agentes del Ministerio de Seguridad
Los propuestos por las diferentes subsecretarias.

Proceso de seleccion

El ACP estudiaré las postulaciones, analizara los antecedentes, y demas informacion que se registre en
el sistema de Recursos Humanos. El ACP podra hacer recomendaciones sobre las postulaciones para
facilitar la decision de los responsables.

Cuando la cantidad de puestos vacantes lo justifique el ACP propondra la conformacién de Comités
Regionales de Seleccién a las Subsecretarias correspondientes.

Los Comités Regionales de Seleccidn tendran las siguientes funciones y atribuciones en su ambito de
competencia:

a) Evaluar los antecedentes de los postulantes y los resultados de la aplicacion de los
instrumentos de seleccion utilizados, determinando la calificacién total de los candidatos,
aplicando el baremo correspondiente.

b) Elaborar el orden de mérito conforma a la evaluacion del punto a. y elevarlo junto con la
documentacion que corresponda al ACP.

Las Subsecretarias seleccionaran los candidatos que consideren mas aptos para cubrir los cargos de
acuerdo al informe presentado por el ACP.

Podran comunicar las aceptaciones y rechazos en forma directa o solicitar en forma expresa que estas
comunicaciones las realice el ACP.

Los nombramientos oficiales seran responsabilidad de cada Subsecretaria.
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Cuadro _de Flujo del Procedimiento de la Seleccion de Cargos a

Cubrir
Pasos Autoridad Actividades Principales Actividades
Competente Derivadas
1 Subsecretaria Informa wvacantes a cubrir v
tipo de seleccion
2 Area de Recursos Recibe la informacién sobre las
Humanos vacantes
¥
Publica los cargos vacantes Fuentes de
{sitio Web y otros medios) —t*™ reclutamiento:
« Sitio Web
« Cuadros de
reemplazo
+ Propuestas
de las Subs.
" hd ;
Envia informacion de los
pastulantes al ACP Seleccidn abierta
0 cerrada
3
ACP Recibe informacidn sobre los_|_  Analiza
canIir_!atos
Analiza el cumplimiento de Consulta al
requisitos e Sistema RIIRHU
Realiza la Propone Comités
preseleccian * Regionales de
l Seleccion
Confecciona una lista de Realiza
posibles candidatos iecomendaciones
Remite a la subsecretaria
3 Subsecretaria Recibe informes de candidatos
Elige los candidatos para cubrir
los cargos
Informa al candidato Aceptaciones y
rechazos en
l forma directa o
a traves del ACP
Realiza los nombramientos
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ANEXO 4
PROCEDIMIENTO PARA LOS ASCENSOS DE GRADO

En la lista de postulantes podran incluirse todas aquellas personas que cumplan los requisitos
encontrandose en el grado inmediato inferior, sin importar el nivel en que se encuentren.

Cuando el ACP encuentre que los candidatos no cumplen los requisitos para cubrir las vacantes
solicitadas por alguna de las subsecretarias, podrd proponer Cuando el ACP no encuentre candidatos
para cubrir las vacantes solicitadas por alguna de las subsecretarias, podra proponer un
procedimiento de reemplazo horizontal, un entrenamiento intensivo o un desarrollo especifico
teniendo en cuenta el cuadro de reemplazos, durante el transcurso del afio.
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iro de Fluio del P it g lis ARt 1s GF:

Pasos Autoridad Actividades Actividades
Competente Principales Derivadas
1 Subsecretaria Envia al ACP las
solicitudes de ascenso
de grado
|
2
ACP Recibe las solicitudes de
ascenso
Analiza el cumplimiento
de requisitos Consulta al
l Sistema RIIRHU
Realiza las evaluaciones Constata el
v certificaciones de cumplimiento de
competencias de las condiciones
minirmas
Entrega las Realiza
certificaciones al —g¢ recomendaciones
evaluado o comunica los
rechazos
¥
Califica a los candidatos | Califica utilizando
Tl el baremo
¥
Remite a la
subsecretaria los
resultados de las
calificaciones
3 Subsecretaria Recibe informes del ACP
sobre las calificaciones
Informa al candidato En forma directa
sobre los ascensos o a través deal ACP
Realiza las gestiones
para los ascensos

PROCEDIMIENTO PARA LAS PROMOCIONES DE NIVEL DENTRO DEL MISMO GRADO

ANEXO 5

El Area de Certificacion Profesional (ACP) recibe de las Subsecretarias las propuestas de promociones
de nivel, conforme la disponibilidad presupuestaria para las mismas.
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Realiza un analisis de los antecedentes de los agentes en el Sistema de Informacién para la
Administracion del Legajo Unico de Personal de los Agentes del Ministerio de Seguridad e informa a la
Subsecretaria solicitante la situacion acerca del cumplimiento de lo estipulado en la Guia de desarrollo
previsto para la promocidén de nivel.

Las subsecretarias realizaran las gestiones que correspondan para las promociones de aquellos
agentes que cumplan con los requisitos.

: | | luio del imi e | . |
Nivel dentro del mismo Grado

Pasos Autoridad Actividades Actividades
Competente Principales Derivadas
1 Subsecretaria Informa la lista de

agentes primﬂciﬂna bles

2 ACP Recibe informacidn de
los agentes propuestos

Analiza el cumplimiento
de requisitos y
condiciones minimas Consulta al

requeridas —=Sistema RIIRHU

Confecciona los informes
sobre antecedentes de Realiza
los candidatos recomendaciones

{

Remite a la
subsecretaria

l

3 Subsecretaria Recibe informes del ACP
sobre los candidatos a
ser promocionados

Informa al candidato —=En forma directa
o a través del

ACP
Realiza las gestiones _| Aval de la
para las promociones Autoridad de
Aplicacién

ANEXO 6
GUIA PARA LA EVALUACION DE COMPETENCIAS

En el marco de lo dispuesto por las normas estatutarias del personal policial, corresponde
instrumentar un régimen de Administracion de Recursos Humanos, compuesto entre otros por un
sistema de Competencias Funcionales.

Al efecto se entiende por “competencias” al conjunto de saberes y formas de accidon que le permite al
personal responder satisfactoriamente ante diversas situaciones en distintos ambitos, conforme a
principios y valores establecidos.
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El primer paso en la implementacién del Sistema de Competencias ha sido la definiciéon de las
Competencias Elementales. Las mismas son aquellas que deberan observar todos los ocupantes de
cada uno de los Grados. Cada Grado mostrara el requerimiento que permitira evaluar la posesion de
cada una de las competencias definidas.

Para el siguiente paso, es importante contar con la participacién activa de las diferentes
Subsecretarias y demas dependencias del Ministerio, a fin de definir los requisitos que seran
solicitados en las evaluaciones de competencias que permitirdn el ascenso de grado previsto para el
desarrollo de las carreras.

Se definiran en primera instancia los requisitos a cumplir que evidencien la posesion de las
competencias que forman parte del Directorio de Competencias.

De este modo la presente Guia tienen por objeto que las diferentes policias participen en la definicidén
de los requisitos de formacién, permanencia, evaluaciones, etc. de las competencias ya definidas, para
que este trabajo sea un traje a medida para la Institucion.

Sin perjuicio del trabajo que se realice con esta guia, podra perfeccionarse con el tiempo teniendo en
cuenta que las competencias elementales se vinculan a la estrategia y misién de la Institucién,
mientras que las competencias especificas se derivan de las funciones a desarrollar en cada grado y
en cada una de las carreras.

Recomendaciones para el trabajo con la presente Guia
Para trabajar en esta guia es necesario considerar las siguientes recomendaciones:

Se han definiendo los requisitos a solicitar, para las Competencias Elementales y Especificas,
para todos los puestos de un mismo grado.

Deberaresponder a las preguntas de esta guia imaginando situaciones concretas y reales de su
propia experiencia.

Un policia competente no sélo debe “saber”, sino también “saber hacer” y poseer ciertas
“caracteristicas de personalidad” para desarrollar con éxito la funcién asignada. Por este motivo las
preguntas se han desarrollado dentro de tres grandes grupos:
a) ¢Qué se debe “saber” para desempefiar las funciones asignadas dentro de un determinado
grado?
¢(Puede servir la experiencia de trabajo que se ha desarrollado en otra carrera policial? ¢Qué
experiencia deberia poseer? ¢En qué carrera policial? ¢ Puede ser un profesional sin experiencia?
b) ¢Como se pueden establecer criterios de medicidon y evaluacién para reconocer a una persona
competente?
c) ¢Qué caracteristicas de personalidad debe tener el ocupante para desarrollar con éxito su
cargo?

a. ¢Qué se debe “saber” para desempenfar la funcion asignada?
Se trata de identificar conocimientos formales o informales para poder desarrollar las tareas
asignadas (Cursos, estudios secundarios, técnicos, universitarios, u otros).
Indique los cursos que pueden vincularse a las tareas mas habituales a realizarse en cada uno de
los grados y la/s institucién/es donde se dictan.
Considere que cada nivel representa “un momento” del desarrollo de carrera. Cuando lo crea
posible, asigne los cursos a cada uno de ellos, de acuerdo a lo que seria la mejor opcion para lograr
la mayor efectividad de la persona asignada a ese grado y nivel.
Considere la posibilidad de un movimiento horizontal entre las diferentes carreras policiales, ¢en
que grado seria posible? (De qué carrera se cubririan mejor los requisitos del grado que esta
analizando?
También indique que conocimientos deberia tener la persona que se incorpore desde afuera de la
Instituciéon, cuando esta posibilidad sea considerada.

b. (Como se pueden establecer criterios de medicion y evaluacién para reconocer a una

persona competente?
Este punto debe permitir responder a la pregunta ;Coémo nos daremos cuenta que la persona sabe,
y como sabemos que esta bien hecha la tarea encomendada?
“Medir” implica recolectar evidencias cualitativas y/o cuantitativas de las diferentes tareas
realizadas. Las mismas deben:

1. Derivarse del ambiente laboral.

2. De facil disposicion, validas y factibles de realizar por el candidato.

3. Suficientes y necesarias para emitir el juicio sobre la competencia de la persona.
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Una evidencia permite demostrar o poner de manifiesto algo. Ellas pueden ser:

Evidencias de Conocimientos (EC): (Qué preguntas de conocimiento hay que formular
para saber que la persona es competente en esa funcion? Generalmente son
preguntas especificas que se refieren a un conocimiento. Se recurre a estas
evidencias especialmente cuando no es facil establecer las Evidencias de Desempefio
(ED) o de Resultado (ER). Serian las preguntas tedricas de una evaluacion tradicional
tal como se practican en una institucién educativa.

Desempefio (ED): (Que comportamientos se espera observar? (Es realmente
observable? Para definir estos comportamientos tenga en cuenta si estan directamente
relacionados con la tarea a la que esta asociada y si son indispensables para hacer esa
tarea.

Datos escritos y resultados (ER): (Es posible utilizar algun registro escrito
(documentos, estadisticas, fallos, etc.)? (Sera necesario generar nuevos registros? ;Es
posible identificar resultados concretos? ¢Que productos o resultados se le solicitan en
esa funcion?

Pueden establecerse varias evidencias del mismo tipo, para lo cual se recomienda numerarlas EC1,
EC2, ED1, ED2, ER1... También puede haber ausencia de alguna de ellas.

Considere que si no existe forma de evidenciar la competencia no podra ser tenida en cuenta en el
proceso de desarrollo.

c. ,Qué actitudes debe mostrar el ocupante para desarrollar con éxito su cargo?
El concepto de actitud se refiere a la predisposicion o tendencia del individuo a actuar ante una
situacién, objeto o persona con las que se relaciona.
Tenga en cuenta que deberéa responder a la pregunta 2 (medicién y evaluacidén) cada vez que elija
una competencia de actitud.
Se sugiere elegir dentro de la siguiente lista:

Cooperacion: Capacidad de trabajar en colaboraciéon con grupos interdisciplinarios, con otras
de la organizacion u organismos externos con los que deba interactuar.

Iniciativa: Es la rapida ejecutividad ante las dificultades y problemas que se presentan.
Implica también proponer mejoras sin que haya un problema concreto que deba ser
solucionado. Se trata de tener capacidad de decidir, y de estar orientado a la accion.

Tolerancia: Se trata de la habilidad para actuar en situaciones de mucha exigencia sometido a
presiéon de tiempo y de desacuerdo.

Perseverancia: Es la firmeza y constancia en la ejecucion de los objetivos. Es lo contrario al
conformismo, significa una firme y constante voluntad hasta alcanzar lo que se propone.

Autocontrol: Se refiere al dominio de si mismo, en cuanto que puede controlar sus emociones
y reacciones negativas en momentos dificiles.

Confianza en si mismo: Enfrenta los retos con confianza en las propias posibilidades,
decisiones o puntos de vista. Esta convencido de su capacidad para realizar con éxito una
tarea.

Integracion: se refiere a la forma en que combina los recursos materiales y humanos para
poder llevar adelante una tarea.

ANEXO 7

GUIA PARA EL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPERNO

Se ha instituido la Evaluacién Desempefio en un marco integrado para la gestion de los recursos
humanos.

La Evaluaciéon de Desempefio pretende que el personal:

>

>
>
>

conozcay sea consciente de lo que se espera de ellos y como su contribucién sera considerada
dentro de la Institucion;

se esfuerce en el logro de los objetivos alcanzar;

reciba el apoyo y asesoramiento adecuado a lo largo de su carrera;

comprenda como se va a medir el desempefio y conozca los desvios que puede cometer;
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» reciba el adecuado reconocimiento por sus logros.

El propdsito de esta guia es explicar la finalidad y el alcance del programa de analisis del desempefio
de los integrantes de las Policias de la Provincia de Buenos Aires y orientar a los mismos sobre la
forma en que dicho programa debe ser llevado a cabo.

OBJETIVO DEL ANALISIS DEL DESEMPENO

El proceso de analisis del desempefrio tiene por finalidad conseguir la utilizacion mas eficiente de los
recursos humanos de la Institucién, procurando que sus integrantes contribuyan conel maximo de su
capacidad profesional al logro de los objetivos prefijados.

Paralelamente representa un medio que facilite el desarrollo profesional de los miembros de las
policias, procurando que cada uno encuentre la mejor realizaciébn de sus aspiraciones en el
cumplimiento de su deber.

CARACTERISTICAS

Es un proceso donde cada integrante de la institucion sera evaluado respecto al desempefio de sus
funciones durante un periodo determinado, estableciendo en qué medida ha dado una respuesta
satisfactoria a sus responsabilidades como servidor dentro del sistema de seguridad publica.
Atento que este instrumento ha sido disefiado como un medio para lograr una mejora continua, el
proceso deberd mostrar de cada uno de sus miembros:

1) Cuales son las fortalezas y aptitudes que lo habilitan para su carrera profesional.

2) Cuales son los aspectos de la tarea que no domina correctamente y qué son factibles de
mejorar o corregir.

3) Qué comportamientos o actitudes debiera modificar, que puedan beneficiar su desempefio.

4) Qué acciones se han planificado y convenido entre el superior y el subordinado para corregir
falencias y estimular un buen desempefio.

Etapas para la Evaluacion de Desempefio seran las siguientes:

lera. Evaluacion
Sera realizada por Jefe Inmediato del evaluado.

2da. Evaluacion o control
Sera responsabilidad del comité de evaluacion integrado por:
el Responsable de la Unidad
el Subjefe de la Unidad
el Evaluador (Jefe inmediato del evaluado)
UN Oficial Jefe que se designe de acuerdo al grado del evaluado

Pasos a seguir por el comité de evaluacion
Entrevista para comunicar resultados y establecer el compromiso futuro con el evaluado.
Informe al ACP sobre los resultados de las evaluaciones (preferentemente carga en el Sistema de
Informacion para la Administracién del Legajo Unico de Personal), quien podré intervenir en caso de
detectar algun error en las evaluaciones.
El/los Representante/s del Area Ministerial que corresponda, podran asistir y orientar a los
evaluadores cuando lo consideren necesario.
Publicacién de los resultados finales de las evaluaciones para conocimiento de los integrantes de la
UNIDAD.

FORMULARIOS Y PROCEDIMIENTOS
Para facilitar el proceso de revision del desempefio el sistema comprende tres formularios diferentes:

a) Informe sobre Analisis del Desempefio (Grados 6y 7)
b) Informe sobre Analisis del Desempefio (Grados 3, 4y 5)
c) Informe sobre Anélisis del Desempefio (Grados 1y 2)

Al final de este anexo se adjunta un modelo de cada formulario.

En todos los casos deberd optarse por una de las cuatro alternativas de intensidad previstas y por los
sighos — (menos) o + (Mas).

Cada aptitud elegida contara con un puntaje. La suma total de los mismos seré el resultado final de la
evaluacion del desempefio del evaluado.

La modificacién de los formularios de evaluacion y la tabla de puntajes seré desarrollada por el ACP,
en colaboracién con las diferentes Subsecretarias, y entregada para su aprobacion al Ministro de
Seguridad.
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Objetivos y mediciones:

Los formularios de evaluacién cuentan con un espacio para fijar los objetivos de mejora entre el
evaluador y el evaluado.

Se entiende por objetivo a una o mas metas hacia la cual se dirigiran una o varias acciones.

Siempre que sea posible se establecerad una medicion (indicador) que sefiale con exactitud el grado de
logro o cumplimiento del mismo.

Los objetivos deben ser realistas, no tedricos; tener sentido para la tarea que se realiza, medir la
contribucion y el valor agregado a través de resultados concretos. Deben ser el resultado de una
“negociacion” entre las partes para lograr la adhesion y compromiso del colaborador.

Evaluadores

El siguiente cuadro muestra quienes son los evaluadores y evaluados en el proceso de evaluaciéon del
desempeifio:

Evaluado (Ley 13201 | Evaluado Denominacion Evaluador
\% Decreto | (Decreto N°
Reglamentario N° | 1766/05)
3326/04)
9 - Superintendente Subsecretarios en la forma
que determine el Sefior
Ministro
8 8 Comisionado Subsecretario -
Superintendente de cada
Policia
7 7 Inspector Superintendente -

Comisionado designado con
funciones propias del cargo

6 6 Capitan

5 5 Teniente Primero

4 4 Teniente

3 3 Subteniente

2 2 Sargento Capitan frente de Unidad o
Dependencia Policial

1 1 Oficial
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Evaluadores del Personal que se desempefia en las estructuras organizativas ministeriales.

Evaluado Evaluador
Director General Subsecretario
Director Director General — Subsecretario
Subdirector Director — Director General
Jefe de Departamento Subdirector — Director — Director General, segun corresponda
Personal Superior Jerarquico conforme a la estructura organizativa y el
superior de éste

El evaluador sera a su vez evaluado por esta actividad, por lo que es importante que la desarrolle con
la seriedad y respeto que merece la Institucion y por sobre todo la persona evaluada.
La persona a evaluar debera tener estabilidad y una antigiiedad no menor a 6 meses en el cargo.

UTILIZACION DE LOS INFORMES DE DESEMPENO

Los informes conforman la historia viva de la tarea de cada oficial dentro de la Institucién, por lo que
seran archivados en los legajos personales con caréacter estrictamente confidencial, y serviran de
consulta en cada oportunidad en que sus antecedentes sean necesarios.

El Informe de Analisis del Desempefio cumple una finalidad muy particular, en cuanto permite de una
manera formal el acuerdo entre superior y subordinado sobre las metas a lograr en la funcién, la
forma de llevarlas a cabo, el registro que ha merecido el oficial, los planes para su capacitacion, las
opiniones que el mismo oficial tiene sobre su desempefo, y sus deseos respecto al futuro.

Cronograma anual
- Mes de Agosto: Capacitacion de evaluadores
Mes de Septiembre y Octubre: Realizacion de las evaluaciones
31/10: presentacion de las resultados de evaluaciones
29/12: Decisiones sobre ascensos
1/1 afo siguiente: Ascensos y Promociones.
Este informe se prepara una vez al afio, debiendo estar concluido el proceso al 31 de octubre.

CARACTERISTICAS DE LOS INFORMES

Cada uno de los Informes consta de un niumero de competencias, cuya interpretacion o significado
esta definido en el formulario.

A su vez, cada Aptitud puede presentarse con cuatro alternativas de intensidad, donde el oficial puede
ser evaluado, que también estan definidas.

En todos los casos debera optarse por una de las cuatro alternativas de intensidad previstas.

PROCEDIMIENTO PARA LA UTILIZACION DE LOS INFORMES

Cada Evaluador recibira los formularios correspondientes al personal sobre el cual deba evaluar e
informar, debiendo, una vez elaborados los mismos, presentarlos a la aprobacién de su superior
inmediato.

Una vez asegurada la opinién definitiva, deberéa analizarse conjuntamente con el evaluado el contenido
del informe, registrandose todas las inquietudes y expectativas del mismo.

Cualquier espacio del formulario donde se exprese opinién sobre las posibilidades del desarrollo futuro
del evaluado, ya sea que limiten las mismas por incompetencia o que se lo sefiale con potencial para
ocupar cargos superiores, deberan registrarse después de la entrevista de analisis con el evaluado.
Esta informacién no debe ser discutida con el mismo, siendo estrictamente confidencial.

El momento de la entrevista de analisis, debera ser el propicio para acordar las pautas sobre el
desempefio futuro siguiendo el procedimiento que a tal efecto se incluird en los manuales de
instruccién en el entrenamiento de evaluadores.
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3326/04

Oficiales Operativos (Grados 1y 2)

Policia

Mombre y Apellido

N® Legajo Grado

Destino

Fecha Fecha dltimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3324/04

Oficiales Operativos (Grados 1y 2)

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender e interpretar adecuadamente hechos, fendmenos y comportamientos de
grupos y personas, asi como contextos sociales y culturales especificos, para intervenir como personal policial.

1. Conocimiento del marco legal: Conoce v comprende el marco legal vigente requerido para la funcion de seguridad
plblica.

O Mo conoce o conoce minimamente las normas legales vigentes en la tarea cotidiana.

Respeta y aplica las normativas legales y lineamientos. Utiliza las normas en sentido de resguardo
individual. Realiza el esfuerzo por superarse en el conocimiento de las mismas.

O Es riguroso en el cumplimiento de las leyes y lineamientos vigentes. Procura actualizarse
permanentemente,

Posee un conocimiento destacadoe sobre las normativas que le permite dar efectividad a sus tareas,
orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

L+ [ -

2. Capacidad para aprender: Incorpora nuevos esguemas concepluales para poder interpretar la realidad. Incorpora
y aplica la informacion que recibe.

() Presenta dificultades de comprension y le cuesta llevar a la practica las instrucciones.

Aprende con facilidad los esquemas y modelos impartidos. Mo siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

O Integra los saberes provenientes de los espacios de capacitacion sistematicos asi como de las observaciones
y de las experiencias del trabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemeante.

Se destaca su capacidad de aprendizaje y la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Integra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

L+ [ -

3. Capacidad reflexiva. Analiza las situaciones reflexivamente. Discierne problemas. Adopta crilerios ldgicos para
comprender la realidad laboral en la que se desempena.

O Razonamiento limitado. Necesita ser guiado.
() Capacidad de razonamiento normal.
()} Capacidad de razonamiento profundo.

o Excelente discernimiento y razonamiento.

L+ [ -
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Etico-profesional:
Supone el desempeiio profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democraticas de organizacion social, contribuyendo asi al bien comin mediante el respeto Por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Respeto por los derechos humanos: Evidencia respeto al marco ético-juridico de los derechos humanos
atendiendo en sus acciones cotidianas a las garantias constitucionales de las personas en general y de las imputadas

en particular.

O En su conducta cotidiana no aplica los principios constitucionales ante el uso de la fuerza, la integridad fisica y
psiguica de las personas y las normas procesales. Tiene dificultades para reconocer [a responsabilidad.

O Considera e integra solo parcialmente &l marco ético-juridico de los derechas humanos y log alcances como servidor
pablico de hacer cumplir 12 ley. No lo incorpora en forma sistematica a todas sus tareas colidianas.

O Actia bajo onentacidn, conforme al marco ético-juridico de los derechos humanos, respetando las garantias
constitucionales. En dicho marco, asume adecuadamente su rol de senvidor pdblico responsable
de hacer cumplir la ley.

O Domina e integra en su accionar cotidiano &l marco élico-juridico de los derechos humanos. Manifiesta eficiencia
y otorga validez al respeto de las normas procesales. Orienta a sus pares en la adecuada integracidn de la norma
en el accionar policial.

L+ [ =

2. Responsabilidad: Forma responsable en que asume la larea asignada. Se tendra en cuenta la formalidad,
preccupacion, ejecucion de una tarea y preseniacion de los trabajos.

O Mo asume o asume minimamente sus obligaciones, intenta siempre desligar su responsabilidad en otros.
O Cumple satisfactoriamente las tareas asignadas.

O Asume plenamente la responsabilidad por sus tareas.

O Asume plena responsabilidad cuando se le encomienda un objetivo. Aun cuando no se trate de su tarea habitual.

Técnico-profesional:

Se refiere al dominio de aquellos conocimientos especificos vinculados con las tareas particulares de desempenio.

1. Procedimientos y acciones policiales: Aplica procedimientos y écnicas eslablecidos en la funcidn policial y para
las investigaciones del delito, conforme a leyes y lineamientos en Seguridad vigentes. Actia con un buen control de
sus emociones aun en siluaciones complejas y de alto nivel de conflictividad.

O Ejecuta los procedimientos y técnicas policiales rutinariamente. Sus intervenciones generan riesgos para si mismao,
para terceros y produce situaciones de nulidad procesal. Tiene dificultad para controlar sus emociones.
MNecesita sistermatica supervision y reorientacion.

O Domina técnicas policiales las cuales no siempre integra en los distintos procedimientos. Requiere supervision y
esftrictas indicaciones. Manifiesta interés por superarse.

O FPosee un adecusdo dominio de técnicas, precedimientos policiales y de sus emociones. En su aplicacion procura
el resguardo de sl mismo y terceros. Es efectivo en su aplicacion tanto para la disminucion de situaciones de
conflictividad como para la investigacion de delitos. Procura perfeccionarse en su larea profesional.

Contribuye a lograr resultados positivos.

O Evidencia una muy buena aplicacion de las distintas técnicas y procedimientos policiales. Disminuye al minimo los
niveles de conflictividad v sus observaciones que contribuyen a la eficacia en la investigacidn del delito.
Orienta al personal con el que comparte |a tarea operativa.

[+ ] =
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2. Estado fisico. Mantiene su estado fisico de acuerdo a los requerimientos del accionar policial.

O Mo cuida o cuida minimamente el estado fisico para desemperiar su funcidn. Presenta limitaciones para el
desempefio de las lareas operativas consignadas.

Tiene dificultades para garantizar un estado fisico adecuado pero reconoce su valor. No es sistematico en las
practicas de entrenamiento necesarias.

de entrenamiento recibidas. Realiza practicas frecuentes de entrenamiento personal.

Mantiens su estado fisico mediante un entrenamiento sistematico, en constante mejoramiento. Su estado garantiza

O Mantiene su estado fisico teniendo en cuenta la funcidn especifica que desempenia, respetando las orientaciones
O un eficiente desempenio de las distintas técnicas policiales y el cuidado de su vida y la de terceros.

L+ J =

3. Utilizacion de recursos. Utiliza y preserva adecuadamente los recursos gue para la funcion poficial proves el
Estado (armas, municiones, mdviles, tecnologia y equipamiento).

Descuida o cuida minimamente los bienes asignados para su trabajo. No conserva los espacios laborales en
forma adecuada.

O

Cuida los bienes asignados y los espacios laborales por cumplimiento de érdenes. No asume la responsabilidad
espontaneamente.

O Utiliza adecuadamente todos y cada uno de los bienes asignados. Contribuye a que el equipo de trabajo mantenga
la misma conducta.

O Utiliza y mantiene muy bien todos y cada uno de los bienes que se le asignan. Su buen uso redunda en la
optimizacidon de su vida atil. Contribuye sistematicamente con sentido de responsabilidad al cuidado del Ambito
laboral policial, evidencidndose en los resultados.

Gampetem:la comunicativa:
Implica la capacidad de recepcion y produccion de diferentes discursos orales y escritos con relacion a contextos

determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones interpersonales de
acuerdo con las funciones especificas.

1. Habilidad comunicativa y relacional. Posee habilidad para leer, interpretar, producir y trasmitir mensajes orales y
escrilos con adecuada pertinencia contextual y profesional, reconociendo diferentes interlocutores y ambitos
(institucional, social, comunal)

O Mo se relaciona o relaciona minimamente con otras personas dentro y fuera de la Institucion. Presenta dificultades
de expresion oral y escrita.

Se relaciona sdlo rutinariamente cuando se lo solicitan. Pesee habilidad para leer, interpretar distintos textos
escrilos y mensajes orales, y transmitirlos sin dificultad.

Institucién. Escucha inquietudes y propuestas. Evidencia en su modo de comunicacion oral y escrita habilidad

O Establece vinculos de confianza con los interlocutores, ya sean vecinos, organizaciones o miembros de la
para interpretar, transmitir y producir textos con claridad y calidad.

Se deslaca su capacidad comunicativa en la interpretacion y produccion de textos. Adecua muy bien las formas
de comunicacion a los distintos interlocutores y contextos. Establece vinculos de confianza.

L+ [ -
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y piblico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores. Aporta iniciativas a
las tareas ordenadas por sus superiores contribuyendo a oplimizar el trabajo del drea o dependencia en su conjunto.
Aceptacion de las opiniones del conjunto.

O Mo logra coordinar o coordina minimamente sus tareas con las de su equipo de trabajo, obstaculizando el
desarrollo de la misma.

Logra coordinar sus tareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.

Evidencia capacidad para trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados vy superiores.
Se esfusrza por mejorar el rendimiento del trabajo colectivo. Acepta las opiniones del conjunto.

C OO0

Se destaca por trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superores. Aporta iniciativas a las
tareas ordenadas por sus supetiores, integrando diversas opiniones v contribuyendo a oplimizar el trabajo del area
o dependencia en su conjunto.

L+ [ -

2. Compromiso institucional: Manifiesta un sentido de pertenencia a |a institucion policial como servidor pdblico y
|la representa ante la sociedad.

O Su comportamiento suele manifestar ciertos rasgos de desapego a la Institucidn. Expresa quejas acerca de la
Institucion que no contienen un significado constructivo. Se mantiene distante de los problemas que afectan a la
Institucian.

Respela su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad
publica ante la comunidad.

Manifiesta sentido de pertenencia a la institucion policial como servidor piblico, reconociendo su representacion
ante la sociedad.

C O O

Su desempefio pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucion.
Evidencia preccupacion por los miembros y |a imagen de la Institucion ante la opinion pdblica.

I T

3. Supervision o mando (solo grado 2): Es |z capacidad de ejercer la autoridad de conducir racionalmente a
subordinados, de modo de garantizar la eficiencia del trabajo y el cuidado integral del personal & su cargo.

("} Evidencia formas arbitrarias al impartir drdenes.

O Tiene ascendencia entre sus subordinados.

O Manifiesta un claro ejercicio de la autoridad y el mando para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
Se responsabiliza de la supervision de |a tarea asignada.

O Posee sobresalientes aplitudes de mando para su jerarquia. Goza de gran ascendencia sobre sus subordinados.

Su autoridad se fundamenta en respeto, el cuidado integral del personal a su cargo v la capacidad para el
desempefio eficiente de la tarea a cargo.

I
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Relaciones con la comunidad:
Implica la capacidad para interactuar y desarrollar vinculos con vecinos, instituciones y ambitos de participacion

ciudadana en el marco de una policia de proximidad.

1. Interaccion con la comunidad. Sostiene interacciones con miembros de la comunidad, construyendo informacion,
permitiendo reconocer sus inquietudes y propuestas, orientando y asesorando segun los casos.

O Mo se relaciona o relaciona minimamente con los vecinos de su area de trabajo.

{7} Serelaciona sélo rutinariamente y ante el requerimiento de los vecinos.

O Establece vinculos de confianza con los vecinos, recibiendo y recabando informacion, escuchando inquietudes
y propuestas.

O Conoce a los vecinos, establece vinculos de confianza, construye informacian, recibe inguistudes y propuestas,
gsesora y deriva segin corresponda.

L+ L -

Objetivos y compromisos (Tener en cuenta objetivos de "resultados" y de desarrollo personal y las acciones para
alcanzarlos)

Actos relevantes en el desempefio de la funcion: Indicar motivo, fecha del evento, grado de participacion y
circunstancia de la accion realizada.

-
Comentarios de concepto
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|
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente revisle cardcter de declaracion jurada, debiendo los funcionarios responsables de la evaluacidn y calificacitn
del Personal Policial ajustarse a los pardmetros que emanan del articulfo 43 y concordantes de la Ley 13201 y Capilulos Il
¥ siguianles del Titulo IV del Decrato Reglamentario N® 3326404, bajo aparcibimienta de sor aplicable lo dispuasto en af
arliewlo 118 inciso a} del Decreto citado y demds disposiciones vigentes.

|
Firma del evaluado

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3326/04

Oficiales de Supervision (Grados 3 a 5)

Policia

MNombre y Apellido

N* Legajo Grado
Destino
Fecha Fecha dGltimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3326/04

Oficiales de Supervision (Grados 3 a 5)

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender & interpretar adecuadamente hechos, fendmenos y comportamientos de
grupos ¥ personas, asi como contextes sociales, y culturales especificos, para intervenir como personal policial.

1. Conocimiento y supervision del cumplimiento del marco legal: Acciones y estralegias de supervision del marco
legal: conoce y comprende el marco legal vigente requerido para la funcion de seguridad pablica.

Conoce y supervisa minimamente las normas legales vigentes en la tarea cotidiana.

Respeta, aplica y supervisa el cumplimiento de las normativas legales y lineamientos. Utiliza las normas
en sentido de resguardo individual. Realiza el esfuerzo por superarse en el conocimiento de las mismas.

Es riguroso en el cumplimiento de las leyes, lineamientos vigentes y en la supervision de la aplicacién.
Procura actualizarse permanentemente,

Posee un conocimiento destacado sobre las normativas que le permite dar efectividad a sus tareas de
supervision, orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

| # [[ -

O 0 OO0

2. Capacidad para aprender: Incorpora nuevos esguemas conceptuales para poder interpretar |a realidad. Incorpora
y aplica la informacion que recibe.

Presenta dificultades de comprension y le cuesta llevar a la practica las instrucciones.
Aprende con facilidad los esquemas y modelos impartidos. Mo siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

Integra los saberes provenientes de los espacios de capacitacion sistematicos asi como de las observaciones y de
las experiencias del trabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemente.

O 00O

Se destaca su capacidad de aprendizaje v la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Integra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

sk [ =

3. Capacidad reflexiva. Analiza las situaciones reflexivamente. Discierne problemas. Adopta criterios ldgicos para
comprender la realidad laboral en |a que se desemperia.

O Razonamiento limitado. Mecesita ser guiado.
O Capacidad de razonamiento normal.
o Capacidad de razonamiento profundo.

o Excelente discernimiento y razonamiento.

I
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Etico-profesional:
Supone el desempeiio profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democraticas de organizacion social, contribuyendo asi al bien comin mediante el respeto Por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Respeto por los derechos humanos: Evidencia respeto al marco étice-juridico de los derechos humanos atendiendo
en sus acciones cotidianas a las garantias constitucionales de las personas en general y de las impuladas en particular,
Supervisa el cumplimiento de dichas normas por parte de sus subordinados.

O En su conducta cotidiana no aplica los principios constitucionales ante el uso de la fuerza, |a integridad fisica y
psiguica de las personas y las normas procesales. Tiene dificultades para reconocer la responsabilidad.

O Considera e integra solo parcialmente el marco élico-juridico de los derechos humanos y los alcances como senidar
padblico de hacer cumplir |2 ley. Mo lo incorpora en forma sistematica a todas sus lareas cotidianas.

O Actia bajo orentacion, conforme al marco élico-juridico de los derechos humanos, respetando las garantias constitu4

cicnales. En dicho marco, asume adecuadamente su rol de servidor plblico responsable de hacer cumplir la ley.

O Domina e integra en su accionar cotidiano el marco ético-juridico de los derechos humanos. Manifiesta eficiencia y
otorga validez al respeto de las normas procesales. Onenta a sus pares v dependientes en la adecuada integracion
de la norma en el accionar

L+ [ -

2. Responsabilidad: Forma responsable en que asume |a tarea asignada. Se tendra en cuenta la formalidad,
preccupacion, &ecucion de una tarea, presentacion de los trabajos e impacto de su tarea en los resultados buscados.

O Mo asume o asume minimamente sus obligaciones, intenta siempre desligar su responsabilidad en ofros.
O Cumple satisfactoriamente |as tareas asignadas.

O Asume plenamente la responsabilidad por sus tareas.

o Asume plena responsabilidad cuando se le encomienda un objelivo. Aun cuando no se trate de su tarea habitual.

Técnico-profesional:
Se refiere al dominio de aguellos conocimientos especificos vinculados con las tareas particulares de desempefio.

1- Procedimientos y acciones policiales: Aplica procedimientos y técnicas establecidos en |a funcidn policial y para
las investigaciones del delito, conforme a leyes vy lineamientos en Seguridad vigentes. Actla con un buen control de
sus emociones aun en siluacionas complgjas y de alto nivel de conflictividad.

O Ejecuta los procedimientos y técnicas policiales rutinariamente. Sus intervenciones generan riesgos para si mismao,
para terceros y produce situaciones de nulidad procesal. Tiene dificultad para controlar sus emociones.
Mecesita sisternalica supervision y reorentacion.

O Domina técnicas policiales las cuales no siempre integra en los distintos procedimientos. Requiere supervision y
esfirictas indicaciones. Manifiesta interés por superarse.

O Posee un adecuado dominio de técnicas, procedimientos policizles y de sus emociones. En su aplicacion procura
el resguardo de si mismo y terceros. Es efectivo en su aplicacion tanto para la disminucion de situaciones de
conflictividad como para la investigacion de delitos. Procura perfeccionarse en su tarea profesional.

Contribuye a lograr resultados positivos.

O Ewidencia una muy buena aplicacidn de |las distintas técnicas y procedimientos policiales.
Disminuye al minimo los niveles de conflictividad y sus observaciones gue contribuyen a la eficacia en la invesligacion
del delito. Orienta al personal con el que comparte |a tarea operativa.

L+ | -
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2. Estado fisice. Mantiene su estado fisico de acuerdo a los requerimientos del accionar policial.

O Mo cuida o cuida minimamente el estado fisico para desempefiar su funcidn. Presenta limitaciones para el
desemperfio de las lareas operativas consignadas.

Tiene dificultades para garantizar un estado fisico adecuado. No es sistematico en las practicas de entrenamiento
necesarias.

Mantiens su estado fisico teniendo en cuenta la funcidn especifica gue desempenia, respetando las orentaciones
de entrenamiento recibidas. Realiza praclicas frecuentes de entrenamiento personal.

© O O

Mantiene su estado fisico mediante un entrenamiento sistematico, en constante mejoramiento. Su estado garantiza
un eficiente desempefio de las distintas técnicas policiales y el cuidado de su vida y la de terceros.

= [ &

3. Utilizacion de recursos. Utiliza y preserva adecuadamente los recursos que para la funcion policial proves el
Estado (armas, municiones, mdviles, tecnologia y equipamiento).

O

Descuida o cuida minimamente los bienes asignados para su trabajo. Mo conserva los espacios laborales en forma
adecuada.

Culida los bienes asignados y los espacios laborales por cumplimiento de drdenes. Mo asume la responsabilidad
espontaneamente.

Utiliza adecuadamente todos y cada uno de los bienes asignados. Conftribuye a que el equipo de trabajo mantenga
la misma conducta.

O O O

Utiliza y mantiene muy bien todos y cada uno de los bienes gue se le asignan. Su buen uso redunda en la
optimizacion de su vida Otil. Contribuye sisternaticamente con sentido de responsabilidad al cuidado del ambito
laboral policial, evidenciandose en los resultados.

Competencia comunicativa:
Implica la capacidad de recepcion y produccion de diferentes discursos orales y escritos con relacion a contextos

determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones interpersonales de
acuerdo con las funciones especificas.

1. Habilidad comunicativa y relacional: Poses habilidad para leer, inlerpretar, producir y trasmitir mensajes orales y
escritos con adecuada pertinencia contextual y profesional, reconociendo diferentes interlocutores y ambitos (institucional,
social, comunal} y para supervisar esa labor. Tiene capacidad para realizar acciones de coordinacion y arliculacidn con
organismos publicos, privados y organizaciones comunitarias, asesorando en lo gue corresponda al personal

policial & su cargo.

O Mo se relaciona o relaciona minimamente con otras personas, organismos y organizaciones. Presenta dificultades
de expresion oral y escrita.

Instruye al personal sobre informacidn basica de crganismos para realizar derivaciones y se relaciona con los mismaos
Unicamente a instancias de la superioridad. Posee habilidad para leer, obtener informacion, interpretar distintos
lextos escritos y mensajes orales, y transmitiftos sin dificultad.

personzles, alienta a su personal para realizar un correcto asesoramiento y derivacion. Evidencia en su modo de
comunicacion oral y escrita habilidad para interpretar, transmitir y producir textos con claridad y calidad.

o Muestra interés por conocer a los diferentes intedocutores, sus caracteristicas socio-culturales, establece contaclos
Genera vinculos de confianza.

Se destaca su capacidad comunicativa en la interpretacion y produccion de textos. Adecua muy bien las formas
de comunicacion a los distintos interocutores y contextos. Genera vinculos de confianza que le permiten oblener
buena informacion y construccidn de propuestas.

+ L -
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y plblico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y supenores. Aporta iniciativas
a las tareas ordenadas por sus superiores contribuyendo a oplimizar el trabajo del area o dependencia en su conjunto.
Aceplacion de las opiniones del conjunto.

O Mo logra coordinar o coordina minimamente sus tareas con las de su equipo de trabajo, obstaculizando el desarrollo
de las mismas.

Logra coordinar sus lareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.

Evidencia capacidad para trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores.
Se esfuerza por mejorar el rendimiento del trabajo colectivo. Acepta las opiniones del conjunto.

0 OO0

Se destaca por trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y supenores. Aporta iniciativas a las
lareas ordenadas por sus superiores, integrando diversas opiniones y contribuyendo a optimizar el trabajo del
drea o dependencia en su conjunto.

L+ L -

2. Compromiso institucional: Manifiesta un sentido de pertenencia a la institucion policial como servidor plblico
y la representa ante la sociedad.

O Su comportamiento suele manifestar ciertos rasgos de desapego a la Institucion. Expresa guejas acerca de la
Institucidn que no contienen un significado constructivo. Se mantiene distante de los problemas gue afectan
a la Institucion.

Respeta su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad
pablica ante la comunidad.

Manifiesta sentido de pertenencia a la Inslitucion policial como servidor pdblico, reconociendo su representacion
ante la sociedad.

O O O

Su desempefio pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucion.
Evidencia preocupacion por los miembros v la imagen de la Institucion ante |z opinidn pablica.

L+ L -

3. Supervision o mandeo: Es |la capacidad de gjercer la autoridad de conducir racionalmente a subordinados, de modo
de garantizar la eficiencia del trabajo y el cuidado integral del personal a su cargo.

O Evidencia formas arbitrarias al impartir ordenes.

O- Tiene ascendencia entre sus subordinados.

O- Mznifiesta un claro ejercicio de la autoridad y el mando para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
Se responsabiliza de la supervision de la tarea asignada.

O Posee sobresalientes aptitudes de mando para su jerarquia. Goza de gran ascendencia sobre sus subordinados.

Su autoridad se fundamenta en respeto, el cuidado integral del personal a su cargo v la capacidad para el
desempefio eficiente de la tarea a cargo.

[+ [ =
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Relaciones con la comunidad:
Implica la capacidad para interactuar y desarrollar vinculos con vecinos, instituciones y ambitos de participacion

ciudadana, en el marco de una policia de proximidad.

1. Interacciones institucicnales: Capacidad para realizar acciones de coordinacion y articulacion con organismos
publicos, privados y organizaciones comunitarias, asesorando en lo gue comesponda al personal policial a su cargo.

Mo conoce o conoce poco ¥ muestra desinterés por relacionarse con todo tipo de organismos e instituciones.

Instruye al personal sobre informacion basica de organismos para realizar derivaciones y se relaciona con los
mismos Unicamente a instancias de |la superioridad.

Muestra interés por conocer los distintos servicios gue ofrecen las instituciones, establece contactos personales,
alienta a su personal para realizar un correcto asesoramiento y derivacion.

o E O 0

Participa de estrategias, programas y/o acciones conjuntas con ofras instituciones, involucra y asesora personal
palicial a su cargo.

g

2. Proximidad: Capacidad para instrumentar diferentes tipos de estrategias de policia de proximidad segdn recursos
disponibles, caracteristicas generales del territorio y de su poblacidn.

O

Ejerce sus funciones mediante una modalidad distante e impersonal de interactuar con la comunidad.

Promueve y establece una forma de interactuar con la comunidad gue tiene por Unico objetivo recabar informacion
sobre actividades delictivas.

poblacion que residen en su jurisdiccion. Impulsa modalidades de intervencion que generan vinculos de confianza

O Promueve el conocimiento y comprensidn de las caracteristicas socio-culturales de los distintos grupos de la
y posibilitan receptar informacion.

Promueve y orienta al personal policial para desarrollar un vinculo de confianza con la comunidad que posibilita
la construccion de informacion v la generacion de propuestas. Coordina vy asiste a instituciones y vecinos en la
elaboracion de medidas de seguridad.

L+ L -

Objetivos y compromises (Tener en cusnta objelivos de "resultados" y de desarrollo personal y las acciones para
alcanzarlos)

1
Actos relevantes en el desempefio de la funcion: Indicar motivo, fecha del evento, grado de participacidn y
circunstancia de la accion realizada.
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Comentarios de concepto

AE——S—S—S—S——————————————————————————————————
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente reviste cardacter de deciaracion jurads, debiendo los funcionarfos responsables de fa evaluacian y califfcacion
del Parsonal Policial ajustarse o los parametros gue emanan del anfoulio 43 y concordantes de fa Ley 13, 201 ¥ Capitulos T
¥ siguienfes del Tiwo I'v ded Decrefo Reglamentano N° 332604, bajo apercibimienio de ser aplicable o dispuesio en el
articwo 118 inciso al del Decreto cifado y demds disposiciones vigentes.

Firma del evaluado

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3326/04

Oficiales de Conduccion (Grados 6 a 7)

Policia

Mombre y Apellido

N° Legajo Grado

Destino

Fecha Fecha dltimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Art.49 del Decreto Reglamentario 3326/04

Oficiales de Conduccion (Grados 6 a 7)

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender e interpretar adecuadamente hechos, fendmenos y comportamientos de
grupos y personas, asi como contextos sociales y culturales especificos, para intervenir como persenal policial.

1. Conocimiente y supervision del cumplimiento del marco legal: Acciones y eslrategias de supervision del marco
legal: conoce y comprende el marco legal vigente reguerido para |a funcidn de seguridad plblica.

Conoce vy supervisa minimamente las normas legales vigentes en la tarea cotidiana.

Respeta, aplica y supervisa el cumplimiento de las normativas legales y lineamientos. Utiliza las normas
en sentido de resguardo individual, Realiza el esfuerzo por superarse en &l conocimiento de las mismas.

Es riguroso en el cumplimiento de las leyes, lineamientos vigentes y en la supervision de la aplicacién.
Procura actualizarse permanentemente.

Posee un conocimiento destacado sobre las normativas que le permite dar efectividad a sus tareas
de supervisién, orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

L+ | -

O O OO0

2. Pensamiento estratégico: Analiza en profundidad la realidad criminoldgica en la gue opera; establece prioridades
en vistas a la planificacion, leniendo en consideracion las debilidades y las fortalezas.

O Mo posee o posee escasa percepcion de los cambios externos.
O Detecta las causas gue influyen en el cambio de las condiciones generales sobre las que debe operar.

O Selecciona los medios mas apropiados para enfrentar el cambio, define las acciones necesarias y pondera su
probable eficacia.

O Analiza en profundidad la realidad y utiliza la informacion estratégica disponible. Evalda el impacto de su propuesla
en la planificacion estratégica general del Ministerio.

| #& ] =

3. Capacidad para aprender: Incorpora nuevos esquemas concepluales para poder interpretar |a realidad.
Incorpora y aplica la informacidn que recibe.

O Presenta dificultades de comprension y le cuesta llevar a la practica las instrucciones.
O Aprende con facilidad los esquemas y modelos impartidos. No siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

O Integra los saberes provenientes de |os espacios de capacilacion sistematicos asi como de las observaciones y
de las experiencias del rabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemente.

O Se destaca su capacidad de aprendizaje ¥ la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Inlegra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

L & ] -
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Etico-profesional:
Supone el desempeiio profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democraticas de organizacion social, contribuyendo asi al bien comin mediante el respeto por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Respeto por los derechos humanos: Evidencia respeto al marco élico-juridico de los derechos humanos atendiendo
en sus acciones colidianas a las garantias constitucionales de las personas en general y de las imputadas en particular.
Supervisa el cumplimiento de dichas normas por parte de sus subordinados.

O En su conducta cotidiana no aplica los principios constitucionales ante el uso de la fuerza, la integridad fisica y
psiguica de las personas ¥ las normas procesales. Tiene dificultades para reconocer la responsabilidad.

O Coensidera e integra solo parcialmente el marco ético-juridico de los derechos humanos y los alcances como servidor
puablico de hacer cumplir la ley. No lo incorpora en forma sistematica a todas sus tareas cotidianas.

O Actia bajo orentacion, conforme al marco élico-juridico de los derechos humanos, respetando las garanlias constitu-
cicnales. En dicho marco, asume adecuadamente su rol de servidor pdblico responsable de hacer cumplir la ley.

O Domina e integra en su accionar cotidiano &l marco élico-juridico de los derschos humanos. Manifiesta eficiencia
y otorga validez al respeto de las normas procesales. Orienta a sus pares y dependientes en la adecuada
integracidn de la norma en el accionar,

Técnica-prnf&sinnal:
Se refiere al dominio de aguellos conocimientos especificos vinculados con las tareas particulares de desempenio.

1. Planeamiento y organizacion: Desarrolla el pensamiento estratégico mediante la definicion eficaz de las metas
y prioridades, la accidn, los plazos v los recursos. Muestra aptitud para realizar el seguimiento y |a verificacion de
la informacidn.

("} Presenta dificultades para planificar y organizar.
Flanifica y organiza su tarea en forma aceptable.

Es capaz de administrar varias acciones complejas. Coordina y controla las acciones con eficacia.

000

Anticipa situaciones criticas o problemas donde intervienen cantidad de variables. Establece los puntos de control,
coordina y asegura la calidad de las acciones. Gesliona vanas acciones complejas simultaneamente.

I

2. Procedimientos y acciones policiales. Aplica procedimientos y técnicas establecidos en la funcidn policial y para
las investigaciones del delito, conforme a leyes vy lineamientos en Seguridad vigentes. Actia con un buen control de
sUs emociones aun en situaciones complejas y de alto nivel de conflictividad.

Ejecuta los procedimientos v técnicas policiales rutinariamente. Sus intervenciones generan riesgos para si mismo,
O para terceros y produce situaciones de nulidad procesal. Tiene dificultad para controlar sus emociones. Mecesita
sisternatica supervision y reorientacion.
Domina técnicas policiales las cuales no siempre integra en los distintos procedimientos. Requiere supervision y
esftriclas indicaciones. Manifiesta interés por superarse.
Posee un adecuado dominio de técnicas, procedimientos policiales y de sus emociones. En su aplicacion procura
el resguardo de si mismo y terceros. Es efectivo en su aplicacion tanto para la disminucion de situaciones de
conflictividad como para la investigacion de delitos. Procura perfeccionarse en su tarea profesional. Contribuye a
legrar resultados positivos.
Evidencia una muy buena aplicacidn de las distinlas técnicas y procedimientos policiales. Disminuye al minimo los
niveles de conflictividad y sus observaciones que contribuyen a la eficacia en la investigacion del delito.
Orienta al personal con el que comparte |a tarea operativa.

L+ [ -
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3. Estado fisico. Mantiene su estado fisico de acuerdo a los reguerimientos del accionar policial.

O Mo cuida o cuids minimamente el estado fisico para desemperiar su funcidn. Presentsa limitaciones para el
desempefio de las tareas operativas consignadas.

Tiene dificultades para garantizar un estado fisico adecuado. Mo es sistematico en las practicas de entrenamiento
necesarias.

Mantiene su estado fisico teniendo en cuenta la funcidn especifica que desempena, respetando las onentacionss
de entrenamiento recibidas. Realiza practicas frecuentes de entrenamiento personal.

© O O

Mantiene su estado fisico mediante un entrenamiento sistematico, en constante mejoramiento. Su estado garantiza
un eficiente desemperio de las distinlas técnicas policiales y el cuidado de su vida v la de lerceros.

L+ [ -

4. Innovacion: Esla competencia permite idear soluciones diferentes para resolver problemas y planificar acciones.

Ejecuta acciones standard basandose en algin antecedente.
Ejecuta y recomienda acciones innovando sobre lo conocido y basandose en su propia experiencia.

Ejecuta acciones aun sin antecedentes en la Institucion

©C OO0

Presenta soluciones originales, aun sin que antes se hayan intentado. Instruye & incentiva a otros a realizar
acciones novedosas siempre que éstas permitan solucionar un problema de manera rapida y efectiva.

Competencia comunicativa:

Implica la capacidad de recepcion y produccion de diferentes discursos orales y escritos con relacion a contextos
determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones interpersonales de
acuerdo con las funciones especificas.

1. Habilidad comunicacional con los medios: Suministra informacion a los medios de comunicacidn con profesionalismo,
manteniendo la reserva gue cada caso exige de acuerdo a directivas judiciales y a lineamienlos del propio Ministeno.
Difunde las acciones decididas por el Ministerio con miras al fortalecimiento de la confianza pdblica y a la reduccion de

la sensacion de inseguridad. Comunica las acciones referidas a la prevencidn general en la jurisdiccion territorial bajo

su mando, como asi también recomendaciones y consejos Otiles a la poblacion.

{) Mo comunica o comunica de modo deficiente.

Comunica en modo aceptable.

Comunica con fluidez y exhibe un buen manejo de relacion con los medios.

© OO0

Se deslaca su capacidad comunicativa. Traduce firme convicoion e infunde confianza. Adecua muy bien las formas
de comunicacion a los distintos interlocutores y contextos.

I I
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y pablico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores. Aporta iniciativas a
las lareas ordenadas por sus superiores contribuyendo a oplimizar el trabajo del drea o dependencia en su conjunto.
Aceplacion de las opiniones del conjunto.

O Mo logra coordinar o coording minimamente sus tareas intrajurisdiccionales e interjurisdiccionales, obstaculizando
el desarrollo de las mismas.

Logra coordinar sus tareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.

Evidencia capacidad para trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y supenores, intra &
interjurisdiccional. Se esfuerza por mejorar el rendimiento del trabajo colective. Acepla las opiniones del conjunto.

O OO0

Se deslaca por trabajar coordinadamente con sus pares, subordinados, superiores y ofras fuerzas. Aporta
iniciativas a las lareas ordenadas por sus superiores, integrando diversas opiniones y contribuyendo a optimizar
el trabajo del drea o dependencia en su conjunto.

I -

2. Compromiso institucional: Manifiesta un sentido de pertenencia a la institucion policial como servidor publico del
Estado provincial v la representa ante la sociedad.

O Su comportamiento suele manifestar ciertos rasgos de desapego a la Institucion. Expresa quejas acerca de la
Institucion que no contienen un significado constructivo. Se mantiene distznte de los problemas que afectan a la
Institucicn.

Respeta su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad
piblica ante la comunidad.

Manifiesta sentido de pertenencia a la institucion policial como servidor plblico, reconociendo su representacion
ante la sociedad.

Su desempefio pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucidn.
Evidencia preccupacion por los miembros y la imagen de la Institucidn ante |a opinion plblica.

O 3 D
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3. Conduccion o mande: Es la capacidad de gjercer la autoridad de conducir racionalmente a subordinados, de modo
de garantizar la eficiencia del trabajo y el cuidado integral del personal a su cargo.

O Evidencia formas arbitrarias al impartir drdenes o delega o no gjerce responsabilidades que le son propias.

(") Tiene ascendencia entre sus subordinados. Ejerce el mando en forma aceplable.

O Manifiesta un claro ejercicio de la autoridad y el mando para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
Se responsabiliza de la conduceldn de la tarea asignada o unidad a su cargo .

O Posee sobresalientes aptitudes de mando para su jerarguia. Goza de gran ascendencia sobre sus subordinados.

Su autoridad se fundamenta en respeto, el cuidado integral del personal & su cargo v la capacidad para el
desempefio eficiente de la tarea a cargo.

(N I

-49-



Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

Relaciones con la comunidad:
Implica la capacidad para interactuar y desarrollar vinculos con vecinos, instituciones y ambitos de participacidn

ciudadana, en el marco de una policia de proximidad.

1. Participacion ciudadana: Capacidad para interactuar en ambitos de participacion ciudadana, principalmente
Foros de Segunidad, Incorporandose en procesos de planificacion y evaluacion sobre seguridad.

Mo se relaciona o se relaciona poco.
Sdlo cumple con su presencia a demanda y sin debido involucramiento.

Incorpora a la planificacion de la actividad policial, la informacion sistematizada y no sistematizada sobre confliclos
de seguridad, onginada por los Foros de Seguridad yiu otro ambito de participacion ciudadana. Suministra
informacion a requerimiento o sin él.

© 000

Participa desde su rol especifico en procesos de planificacion y evaluacion sobre seguridad organizados por Foros
de Seguridad y/u otros ambitos de participacion ciudadana, compatibilizando e integrando los distintos dispositivos
de prevencion y represion del delito.

| # || =

2. Interinstitucional: Capacidad para la gestacion de acuerdos sobre programas y acciones conjuntas con organismos
plblicos, privados y organizaciones comunilarias, y de participar en su elaboracion y seguimiento.

@)

Mo mueslra interés y/o capacidad o muestra poco interés para interactuar con organismos e instituciones
no policiales.

Establece vinculaciones con organismos e instituciones solo en los casos ordenados por la superioridad y sin
directivas claras hacia el personal de la dependencia.

Responde positivamente frente a propuestas de trabajo conjunto, dando las directivas correspondientes y brindando
la informacion necesaria al personal.

© O O

Detecta necesidades y promueve trabajos y acciones conjuntas con las instituciones correspondientes, promoviendg
el involucramiento del personal y realizando un seguimiento que garantice su eficacia.

T T

3. Insercion comunitaria: Capacidad de promover formas diferenciales de trabajo seqin las caracteristicas del territorio,
historia, rasgos socioculturales de su poblacion y dindmica habitual gue permitan generar lineas de accidn con la comunidad.

O Entiende el trabajo policial en forma aislada de la comunidad. Desalienta iniciativas de su personal relacionadas
con establecer vinculos de mayor conocimiento vy confianza con la poblacion.

Promueve y establece una forma de interactuar con la comunidad gue tiene por Unico objetivo recabar informacicn
sobre actividades delictivas.

O Promueve el conocimiento y comprension de las caracteristicas socioculturales de los distintos grupos de la
poblacion gue residen en |a jurisdiccion. Impulsa modalidades de intervencion gue generan vinculos de confianza
y posibilitan receptar informacicn, inquietudes y propuestas.

O Promueve y orienta al personal policial para desarrollar un vinculo de confianza con la comunidad gue posibilite la
construccion de informacion y la generacion de propuestas. Impulsa a su personal a orientar y colaborar con
instituciones y vecinos en |a elaboracion de medidas de segunidad y proteccion mutua.

T 7

-50-



Boletin Informativo N° 25

Objetivos y compromisos (Tener en cuenta objetivos de "resultados” y de desarrollo personal y las acciones para
alcanzarlos)

Actos relevantes en el desempefio de la funcion: Indicar motivo, fecha del evento, grado de participacion y
circunstancia de la accion realizada.

T
Comentarios de concepto

|
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente reviste cardctor de dedlaracion jurada, debiendo los funcionanos responsables de la evaluacion y calificacidn
del Parsonal Policial ajustarse a los parametros que emanan del articido 43 y concordantes de la Ley 13.201 y Capitutos I
¥ siguientes del Titwo IV del Decreto Reglamentario N° 3326/04, bajo apercibimiento de ser aplicabve lo dispuesto en af
articwio 118 inciso a) del Decreto citado y demds disposiciones vigentes.

|
Firma del evaluado
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Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Cap. Xl| del Dec.Reglamentario 1766/05 modificado por Dec. Reglamentario 2197/05

Personal Operativo
Agrupamiento Técnico (Grados 2 y 3).

Agrupamiento Administrativo (Grados 2 y 3).
Agrupamiento Servicios Generales (Grados 1, 2y 3)

Policia

Nombre y Apellido

N° Legajo Grado

Destino

Fecha Fecha altimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Personal Operativo
Agrupamiento Técnico (Grados 2 y 3).
Agrupamiento Administrativo (Grados 2 y 3).
Agrupamiento Servicios Generales (Grados 1, 2 y 3)

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender e interpretar adecuadamente hechos, fenomenos, estructuras abstractas
y comportamientos de grupos y personas.

1. Capacidad e idoneidad: mide el nivel de conocimiento y comprensién de procedimientos, métodos y equipos,
de las diferentes fases de su tarea y de las tareas relacionadas.

O Tiene un conocimiento minimo de su trabajo, pero necesita mayor adiestramiento ya que no domina
algunas fases y/o debe profundizar algunos conocimientos.
O Tiene un buen conocimiento de su trabajo, pero debe mejorar algunos aspectos o perspectivas.

O Esta bien informado y domina todas las fases de su trabajo. Conoce las interrelaciones con las tareas
vinculadas.

O Tiene un conocimiento completo v domina perfectamente su trabajo y otros trabajos relacionados.
Orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

L B (] @

2. Capacidad para Aprender: Incorpora nuevos esquemas conceptuales para poder interpretar la realidad.
Incorpora ¥ aplica la informacién que recibe.

Presenta dificultades de comprension y le cuesta llevar a la praclica las instrucciones.
Aprende los esquemas y modelos impartidos. No siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

Integra los saberes provenientes de log espacios de capacitacion sistematicos asi como de las observaciones
¥ de las expenencias del trabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemente.

©C 000

Se destaca por su capacidad de aprendizaje y la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Integra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

] [—=

3. Capacidad reflexiva. Analiza las situaciones racionalmente. Discierne problemas. Adopta criterios ldgicos para
comprender la realidad laboral en la que se desempefia.

O Razonamiento limitado. Mecesita ser guiado.
O Capacidad de razonamiento normal dentro del contexto.
O Capacidad de razonamiento profundo.

O Excelente discernimiento y razonamiento.

G T .
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Etico-profesional:
Supone el desempeiio profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democraticas de organizacion social, contribuyendo asi al bien comin mediante el respetoe por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Responsabilidad y dedicacion: Forma responsable en que asume |a tarea asignada. Se tendra en cuenta la
formalidad, preocupacion, ejecucion de una tarea y presentacion de los trabajos.

O Mo asume o asume minimamente sus obligaciones, intenta siempre desligar su responsabilidad en otros.

{7} Cumple satisfactoriamente las tareas asignadas.

O Asume plenamente la responsabilidad por sus tareas.

O Asume plena responsabilidad cuando se le encomienda un objetivo. Aun cuando demande un esfuerzo personal
¥ no se trate de su tarea habitual.

Técnico-Profesional:

Se refiere al dominio de aguellos conocimientos especificos vinculados con la tareas particulares de su profesion

gue le permiten maximizar la calidad de su trabajo en un minimo de tiempo.

1. Volumen de trabajo: Considera |a rapidez con que se realiza el frabsjo y el volumen producido en relacion a lo
que puede esperarse. Debe tenerse en cuenta los aspectos fuera del control del empleado que puedan afectar
su productividad.

O De acuerdo a las normas establecidas realiza una cantidad deficiente de trabajo. Debe aumentar el producido
de su tarea.

Produce uniformemente en circunstancias normales y en general, aungue no siempre, cumple con las normas
reconocidas. Requiere supervision y estrictas indicaciones. Manifiesta interés por superarse.

Siempre cumple y realiza los volimenes de trabajo requeridos.

© © O

Realiza una cantidad de trabajo claramente superior a lo normal para el puesto de acuerdo a los estandares
reconocidos.

I -

2. Calidad de trabajo: Considera la habilidad para trabajar sin cometer errores y |la minuciosidad, exactitud y prolijidad
del rabajo.

En muchas ocasiones hay que controlarto. Registra deficiencias en la calidad y sus trabajos deben ser rectificados
o rehechos frecuentemente.

Cumple aceplablemente con los niveles de calidad requeridos, aungue en algunos casos necesita control y
seguimiento.

O Siempre cumple de manera uniforme, precisa y completa con los requerimientos de calidad de sus trabajos.

O Sus trabajos exceden el nivel de calidad requerido. Demuestra gran confiabilidad en cuanto a exactitud, prolijidad y
cumplimiento de plazos. Orienta al personal con el que comparte [a tarea.

I S
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3. Utilizacion de recursos. Utiliza y preserva adecuadamente (oS recursos que para el cumplimiento de su tarea
proves el Estado.

O

© O O

Descuida o cuida minimamente |os bienes asignados para su trabajo. No conserva los espacios laborales en
forma adecuada.

Cuida los bienes asignados y los espacios laborales por cumplimiento de érdenes. No asume la responsabilidad
espontaneamente.

Utiliza adecuadamente todos y cada uno de los bienes asignados. Conftribuye a gue el equipo de trabajo mantenga
la misma conducta.

Utiliza y mantiene muy bien todos vy cada uno de los bienes gue se le asignan. Su buen uso redunda en la
oplimizacidn de su vida Gtil. Contribuye sistematicamente con sentido de responsabilidad al cuidado del ambito
laboral, evidencidndose en los resultados.

Competencia comunicativa:
Implica la capacidad de recepcion y produccion de diferentes discursos orales y escritos con relacion a contextos

determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones interpersonales de

acuerdo con las funciones especificas.

1. Habilidad comunicativa y relacional. Posee habilidad para leer, interpretar, producir y trasmilir mensajes orales y
escritos con adecuada pertinencia contextual y profesional, reconociendo diferentes interlocutores.

&

Q
O
O

Mo se relaciona o relaciona minimamente con oltras personas. Presenta dificultades de expresion oral y escrita.

Se relaciona solo rutinariamente cuando se lo solicitan. Posee habilidad para leer, interpretar distintos textos
escritos y mensajes orales, y transmitiflos sin dificultad.

Establece vinculos de confianza con los interlocutores. Escucha ingquietudes y propuestas. Evidencia en su modo
de comunicacion oral y escrita habilidad para interpretar, transmitir y producir textos con claridad y calidad.

Se destaca su capacidad comunicativa en la interpretacion y produccidn de textos. Adecua muy bien las formas
de comunicacion a los distintos interlocutores y contextos. Establece vinculos de confianza.

+ [| =
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y plblico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Mide la capacidad de trabajar en colaboracion y en equipo con pares, subordinados y superiores
aportan iniciativas a las tareas ordenadas por sus superiores y contricuyendo a optimizar el trabajo del area o
dependencia en su conjunto.

O No logra coordinar o coordina minimamente sus tareas con las de su equipo de trabajo, obstaculizando el desarrolio
de la misma.

Logra coordinar sus tareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.

Se esfuerza por mejorar el rendimiento del trabajo colectivo. Aceplza las opiniones del conjunto.

Se destaca por trabajar en colaboracidn en equipo con pares, subordinados y superiores. Aporta iniciativas a las
tareas ordenadas por sus superiores, integrando diversas opiniones y contribuyendo a optimizar el trabajo del drea
o dependencia en su conjunto.

O Evidencia capacidad para trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores.

L+ ] =

2. Compromiso institucional: Es la integracidn puesta de manifiesto por el empleado para con los principios y
objetivos de la institucidn, la lealtad v el grado de aceptacion de las politicas v procedimientos generales.

O Su comportamiento suele manifestar ciertos rasgos de desapego a la Institucion. Expresa quejas acerca de la
Institucidn que no contienen un significado constructivo. Se mantiene distante de los problemas que afectan a la
Institucion.

Respeta su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad

Manifiesta sentido de pertenencia a la Institucion, reconociendo en ello el valor de la representacion ante la sociedad.

O O &

Su desempefio pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucidn.
Evidencia preccupacion por los miembros y la imagen de la Institucion ante la opinidn pablica.

L * [] -

3. Supervision (solo para los puestos que tienen personal a cargo): Es la capacidad para dirigir, motivar, supervisar
y orientar racionalmente a los miembros que forman parte de su equipo de trabajo.

O Evidencia formas arbitrarias al impartir drdenes. Sus directivas son desordenadas y no se entienden.

Es capaz de dirigir, motivar y supervisar con eficiencia pero a veces lo hace solo con parte de sus subordinados o en
forma poco clara o indolente.

O Manifiesla un claro ejercicio de la supervision para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
Se responsabiliza del seguimiento de la tarea asignada.

Posee sobresalientes aptitudes de supervision para su jerarquia. Goza de gran ascendencia sobre sus subordinados.
Su autoridad se fundamenta en el respeto y en su capacidad para |a instruccion y el cuidado integral del personal a

sU cango.

L £ [] 2
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Objetivos y compromisos (Tener en cuenta objetivos de “resultados” y de desarrollo personal y las acciones para
alcanzarlos)

R S} ————————
Comentarios de concepto

eem
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente reviste cardcter de declaracion jurada, deblendo fos funcionanos responsables de fa evaluacion y calificacidn
dal Personal Policial ajustarse a fos pardmetros que emanan del artfoulo 50 y concordantes def Decreto 1766/05 bajo
apercibimiento de ser aplicable o dispuesto en ef capituloe XV del mismo Decreto.

. |
Firma del evaluado
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Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Policia

Cumplimiento del Cap. Xll del Dec. Reglamentario 1766/05
modificade por Dec. Reglamentario 2197/05

Personal de Supervision
Agrupamiento Profesional (Grados 3, 4. 5y 6)
Agrupamiento Técnico (Grados 4, 5y é)

Agrupamiento Administrativo (Grados 4. 5. y 6)
Agrupamiento Servicios Grales. (Grados 4 y 5)

Nombre y Apellido

N* Legajo Grado
Destino
Fecha Fecha Gltimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Personal de Supervision
Agrupamiento Profesional (Grados 3, 4, 5 y 6)
Agrupamiento Técnico (Grados 4,5y &)
Agrupamiento Administrativo (Grados 4, 5, y 6)
Agrupamiento Servicios Grales. (Grados 4y 5)

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender e interpretar adecuadamente hechos, fendmenos, estructuras abstractas
y comportamientes de grupos y personas.

1. Capacidad e idoneidad: Mide &l nivel de conocimiento y comprension de procedimientos, mélodos v equipos, de las
diferentes fases de su tarea y de las tareas relacionadas.

O Tiene un conocimiento minimo de su trabajo, pero necesita mayor adiestramiento ya gue no domina
algunas fases y/o debe profundizar algunos conocimientos.

Tiene un buen conocimiento de su trabajo, pero debe mejorar algunos aspectos o perspectivas.

tareas vinculadas.

Tiene un conocimiento completo y domina perfectamente su trabajo y otros trabajos relacionados.

O Esta bien informado y domina todas las fases de su trabajo. Conoce las interrelaciones con las
: Orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

| & |] -

2. Capacidad para aprender: Incorpora nuevos esquemas conceptuales para poder inlerpretar la realidad. Incorpora
y aplica la informacién que recibs.

Presenta dificultades de comprension y le cuesta llevar a la practica las instrucciones.

O

Aprende los esquemas y modelos impartidos. Mo siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

O Integra los saberes provenientes de los espacios de capacitacion sistematicos asi como de las observacionas y de
las experiencias del trabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemente.

Se destaca su capacidad de aprendizaje y la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Integra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

|+ ][ -

3. Capacidad reflexiva. Analiza las situaciones racionalmente. Discierne problemas. Adopla criterios logicos para
comprender la realidad laboral en la que se desempefia.

O Razonamiento limitado. Necesita ser guiado.
O Capacidad de razonamiento normal dentro del contexto.
O Capacidad de razonamiento profundo.

O Excelente discernimiento y razonamiento.

L+ [ -
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Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

Etico-profesional:
Supone el desempeno profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democraticas de organizacion social, contribuyendo asi al bien comin mediante el respeto por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Responsabilidad y dedicacion: Forma responsable en que asume la tarea asignada. Se tendra en cuenta la
formalidad, preccupacion, ejecucion de una larea y presentacion de los trabajos..

O Mo asume o asume minimamente sus obligaciones, intenta siempre desligar su responsabilidad en otros.

O Cumple satisfactoriamente las lareas asignadas.
O- Asume plenamente la responsabilidad por sus tareas.

O Asume plena responsabilidad cuando se le encomienda un objetivo. Aun cuando no se trate  de su tarea habitual.

Técnico-profesional:

Se refiere al dominio de aquellos conocimientos especificos vinculados con la tareas particulares de su profesion

qgue le permiten maximizar la calidad de su trabajo en un minimo de tiempo.

1. Volumen de trabajo: Considera |a rapidez con que se realiza el trabajo y el volumen producido en relacion a lo que
puede esperarse. Debe tenerse en cuenta los aspectos fuera del control del empleado que puedan afectar su
productividad.

O De acuerdo a las normas establecidas realiza una cantidad deficiente de trabajo. Debe aumentar el producido
de su larea.

Produce uniformemente en circunstancias normales, y en general, aungue no siempre, cumple con las normas
reconocidas. Requiere supervision y estrictas indicaciones. Manifiesta interés por superarse.

Siempre cumple y realiza los volimenes de trabajo requendos.

© O O

Realiza una cantidad de trabajo claramente superior a lo normal para el puesto de acuerdo a los eslandares
reconocidos.

[ * ][ =

2. Calidad de trabajo: Considera la habilidad para trabajar sin comeler errores y la minuciosidad, exactitud y prolijidad
del trabajo.

En muchas ocasiones hay que controlario. Registra deficiencias en la calidad y sus trabajos deben ser rectificados
o rehechos frecuentemente.

O

Cumple aceptablemente con los niveles de calidad requeridos, aungue en algunos casos necesita control y
seguimiento.

Siempre cumple de manera uniforme, precisa y completa con los reguerimientos de calidad de sus rabajos.

Sus trabajos exceden el nivel de calidad requerido. Demuestra gran confiabilidad en cuanto a exactitud, prolijidad y
cumplimiento de plazos. Orienta al personal con el gue comparte la tarea.

OO0 O
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3. Utilizacion de recursos: Utiliza y preserva adecuadamente los recursos gue para el cumplimiento de su tarea proves
el Estado.

O Descuida o cuida minimamente los bienes asignados para su trabajo. No conserva los espacios laborales en forma
adecuada.

Cuida los bienes asignados v los espacios laborales por cumplimiento de érdenes. No asume la responsabilidad
espontaneamente.

Utiliza adecuadamente todos y cada uno de los bienes asignados. Contribuye a que el equipo de trabajo mantenga
la misma conducta.

Utiliza y mantiene muy bien todos y cada uno de los bienes gue se le asignan. Su buen uso redunda en la

optimizacion de su vida Otil. Contribuye sistematicamente con sentido de responsabilidad al cuidado del ambito
laboral, evidenciandose en los resultados.

L L -

© O O

4. Control y seguimiento: Consiste en |a capacidad para efectuar un completo seguimiento de las acciones
encomendadas a sus subordinados. La capacidad con que se establece la frecuencia de los controles adecuados a la
calidad de los trabajos asignados.

O Demuestra falta de capacidad para efectuar un consistente seguimiento de las tareas y proyectos encomendados
a su sector. No establece puntos de conlrol adecuados, controla poco o controla demasiado.

Efectia un razonable seguimiento y control de los trabajos de su area. En algunas ocasiones le cuesta fijar los
puntos de control y adaplarse a las desviaciones reformulando metas y objetivos.

Realiza un buen seguimiento de los trabajos de su drea de responsabilidad. Demuestra capacidad para adaplarse a
las desviaciones producidas en su trabajo efectuando las rectificaciones necesarias.

Excepcional seguimiento del cumplimiento de las metas y objetivos propuestos. Fija los puntos de control y se
adapta rapidamente a las desviaciones producidas en el trabajo, logrando consistentemente los objetivos.

0o O O

Competencia comunicativa:

Implica la capacidad de recepcion y produccion de diferentes discursos orales y escritos con relacion a contextos
determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones interpersonales de
acuerdo con las funciones especificas.

1. Habilidad comunicativa y relacional: Implica poseer habilidad para leer, interpretar, producir y trasmilir mensajes
orales y escritos con adecuada pertinencia contextual y profesional, reconociendo diferentes interocutores.

O Mo se relaciona o relaciona minimamente con otras personas, organismos y organizaciones. Presenta dificultades
de expresion oral y escrita.

Se relaciona solo rutinariamente cuando se lo solicitan. Posee habilidad para leer, interpretar distintos texlos escritos
¥ mensajes orales, y transmitirlos sin dificultad.

O Establece vinculos de confianza con los interlocutores. Escucha inguietudes y propuestas. Evidencia en su modo
de comunicacion oral y escritz habilidad para interpretar, trasmitir y producir textos con claridad y calidad.

Se destaca su capacidad comunicativa en la interpretacion y produccion de textos. Adecua muy bien |as formas
de comunicacion a los distintos interocutores y contextos. Establece vinculos de confianza.

T TR
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y pablico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Mide la capacidad de lrabajar en colaboracidn y en equipo con pares, subordinados y superiores,
aportan inicialivas a las tareas ordenadas por sus superiores y contribuyendo a optimizar el trabajo del drea o
dependencia en su conjunto.

O Mo logra coordinar o coordina minimamente sus tareas con las de su eguipo de trabajo, obstaculizando el desarrollo
de la misma.

Logra coordinar sus lareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.
Evidencia capacidad para trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores.
Se esfuerza por mejorar el rendimiento del trabajo colectivo. Acepta las opiniones del conjunto.

Se deslaca por trabajar en colaboracion en equipo con pares, subordinados y superiores. Aporta iniciativas a las
tareas ordenadas por sus superiores, integrando diversas opiniones y contribuyendo a optimizar el trabajo de!
area o dependencia en su conjunto.

LA I -
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2. Compromiso institucional: Es la capacidad de manifestar un sentido de pertenencia a la institucion policial como
servidor pablico del estado provincial v la representa ante la sociedad.

O Su comportamiento suele manifestar ciertos rasgos de desapego a la Institucion. Expresa quejas acerca de la
Inslitucion gue no contienen un significado constructivo. Se mantiene distante de los problemas que afectan

a la Institucisn.

Respeta su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad

plblica ante la comunidad.

Manifiesta sentido de pertenencia a la Institucion reconociendo en ello el valor de la representacion ante la sociedad

Su desempefio pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucion.
Evidencia preocupacion por los miembros y la imagen de la Institucion ante |a opinidn pdblica.

O 0O
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3. Supervision (s6lo para los puestos que tienen personal a cargo): Es la capacidad para dirigir, motivar, supervisar
y orientar racionaimente a los miembros gue forman parte de su equipo de trabajo.

O Evidencia formas arbitrarias al impartir drdenes. Sus directivas son desordenadas y no se entienden.

Es capaz de dingir, motivar y supervisar con eficiencia pero a veces lo hace solo con parte de sus subordinados o en
forma poco clara o indolente.

Se responsabiliza del seguimiento de la tarea asignada.

Posee sobresalientes aptitudes de supervision para su jerarquia. Goza de gran ascendencia sobre sus
subordinados. Su autoridad se fundamenta en el respeto y en su capacidad para la instruccion y el cuidado integra
del personal a su cargo.

L+ ] -

O Manifiesta un claro ejercicio de |a supervision para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
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Objetivos y compromisos (Tener en cuenta objetivos de "resullados” y de desarrollo personal y las acciones para
alcanzarlos)

S I ———_—"—€—€—n——————M——M—M—l—————————_——_—_—_—_—__—_—_——__————iiiii————————nnnnn\\—\—————\—\\———-—-—-———.
Comentarios de concepto

e |
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente revisle cardcter de declaracion jurada. debisndo los funcionarios responsables de la evaluacidn y calificacidn
del Parsonal Policlal afustarse a los paramelros gue emanan de! articwo 50 y concordantes del Decrelo 1.766/05, bajo
apercibimiento de ser aplicable lo dispuesto en of capliule XV del mismo decreto.

I III—€—€—§—€—§5™——n———
Firma del evaluado

-63-



Ministerio de Seguridad de la Provincia de Buenos Aires

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Cap. Xl del Dec. Reglamentario 1766/05 modificado por Dec. Reglamentario 2197/05

Personal de Conduccién (Grados 7 y 8)

Agrupamiento Profesional. Técnico y Administrativo.

Palicia

Nombre y Apellido

N® Legajo Grado

Destino

Fecha Fecha altimo ascenso
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FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
Cumplimiento del Cap. Xll del Dec. Reglamentario 1764/05 modificado por Dec. Reglamentario 2197/05

Personal de Conduccién (Grados 7 y 8)
Agrupamiento Profesional. Téecnico y Administrativo.

Cognitivas:
Supone la capacidad para comprender e interpretar adecuadamente hechos, fendmenos, estructuras abstractas y
comportamientos de grupos y personas.

1. Conocimiento y supervision del cumplimiento del marco técnico, profesional y normativo de la tarea
respectiva: Acciones y estrategias de supervision del conjunto de las funciones del drea correspondiente.

Conoce y supervisa minimamente la normativa vigente en la tarea cotidiana.

No conoce en profundidad las normas que aplica y/o supervisa. A veces utiliza las normas en sentide de
resguardo individual. Realiza el esfuerzo por superarse en el conocimiento de las mismas.

Es riguroso en el cumplimiento de las normativas, lineamientos vigentes y en la supervision de la
aplicacion. Procura actualizarse permanentemeante.

C O OO0

Posee un conocimiento destacado sobre las normativas que le permite dar efectividad a sus tareas
de supervision, orientar a otros y resolver situaciones de manera acertada.

Y

2. Pensamiento estratégico: Analiza en profundidad la realidad en la que opera; establece prioridades en vistas a la
planificacion, teniendo en consideracidn las debilidades y las fortalezas.

O No posee o posee escasa percepcion de los cambios externos.

O Detecta las causas que influyen en el cambio de las condiciones generales sobre las que debe operar.

o Selecciona los medios mas apropiados para enfrentar el cambio, define las acciones necesarias y pondera su
probable eficacia.

O Analiza en profundidad la realidad y utiliza la informacion estratégica disponible. Evalia el impacto de su propuesta
en la planificacion estratégica general del Ministerio.

[+ [ -

3. Capacidad para aprender: Incorpora nuevos esquemas conceptuales para poder interpretar la realidad.
Incorpora y aplica la informacion que recibe.

O Presenta dificultades de comprensidn y le cuesta llevar a la practica las instrucciones.
O Aprende con facilidad los esguemas y modelos impartidos. Mo siempre los vincula e integra a la practica cotidiana.

O Integra los saberes provenientes de los espacios de capacitacion sistematicos asi como de las observaciones y
de las experiencias del trabajo con sus pares y superiores. Busca profesionalizarse permanentemente.

O Se destaca su capacidad de aprendizaje y la incorporacion permanente de los saberes a su trabajo. Integra los
conocimientos produciendo aportes significativos. Se desempefia con alta profesionalidad.

| " [ =
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Etico-profesional:
Supone el desempefio profesional permanente conforme a principios éticos y comprometidos con las formas

democriticas de organizacién social, contribuyendo asi al bien comuin mediante el respeto por la pluralidad de
pensamiento, las diferencias sociales, culturales, étnicas y religiosas.

1. Responsabilidad y dedicacion: Forma responsable en gue asume la larea asignada. Se tendra en cuenta la
formalidad, preccupacion, gjecucion de una tarea y presentacion de los trabajos..

O MNo asume o asume minimamente sus obligaciones, intenta siempre desligar su responsabilidad en otros.
o Cumple satisfactoriaments las tareas asignadas.
("} Asume plenamente la responsabilidad por sus tareas.

Asume plena responsabilidad cuando se le encomienda un objetivo. Aln cuando demande un esfuerzo personal y
no se trate de su tarea habitual.

Técnico-profesional:

Se refiere al dominio de aquellos conocimientos especificos vinculados con la tareas particulares de su profesion
que le permiten maximizar la calidad de su trabajo en un minimo de tiempo.

1. Resclucién de problemas: Esta competencia mide la capacidad para definir un problema en forma clara,
identificando y evaluando las posibles alternativas y determinando el mejor enfogue para aplicar una accion correctiva.

O Le cuesta identificar la naturaleza de los problemas. Casi nunca encuentra soluciones razonables y efectivas.

Identifica v ofrece alternativas de solucion razonables a los problemas corrientes de su area. Requiere guia para
resolver las cuestiones complejas.

Sefala rapidamente la verdadera naturaleza de todos los problemas de su area y ofrece soluciones ldgicas
y efectivas.

Demuestra gran capacidad para comprender los puntos esenciales de problemas que exceden su responsabilidad y
para arbitrar los medios de solucidn.

SO R E

I N

2. Planeamiento y organizacién: Capacidad para la organizacion sistematica del trabajo propio y del trabajo del
personal a su cargo. Establece las prioridades de la tarea, determina objetivos en su Ambito de responsabilidad
y planifica el camino a seguir.

o Demuestra falta de organizacion para realizar su trabajo. Falta de prevision y percepcidn de las prioridades de
la tarea.

Organiza su trabajo y el de su drea razonablemente bien, aungue en algunas ocasiones le cuesta prever las
prioridades.

Planifica y organiza su trabajo y el de su drea de manera casl siempre firme, efectiva, completa y en tiempo.

Planifica su tarea y la de sus subordinades de manera perfecta, firme y efectiva, siempre completa y en el tiempo
previsto.

| % [] ¢
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3. Eficiencla: Considera la combinacion de la rapidez con que se realiza el trabajo bajo su responsabilidad, el volumen
producido en relacidn a lo requerido y la calidad del mismao.

Su trabajo o el del drea que dirige realiza una cantidad y calidad deficiente de trabajo de acuerdo a las normas u
objetivos establecidos. Debe aumentar el producido v mejorar su calidad.

En circunstancias normales, produce con calidad uniforme y en tiempe medio, aungue no siempre, tiene altibajos.

El o &l equipo que dirige siempre cumple con las metas en el tiempo filado y con calidad excelente,

C 000

El o &l equipo gue dirige casi siemnpre supera los tiempos establecidos con una calidad de excelencia,

L+ [[ -

4. Innovacién: Esta competencia se refiere a la capacidad para idear soluciones diferentes de los estandares
convencionales para resolver problemas y planificar acciones. Permite nuevas perspectivas sobre viejos problemas.

o El o &l drea que dirige siempre ejecutan acciones standarizadas sin creatividad v siempre basdndose en algdn
antecedente.

O El o su equipo ejecuta y recomienda aceiones innovando sobre lo conocide y basandose en su propia experiencia
pero a veces arriesgando demasiado.

O El o su equipo sjecuta acciones aln sin antecedentes en la Institucion pero en general con sequridad v aciero.

O El o su equipo presenta soluciones originales, aln sin gue antes se hayan intentado. Instruye e incentiva a otros a
realizar acciones novedosas siempre cuidando que estas permitan solucionar un problema de manera segura,
rapida y efectiva.

Competencia comunicativa:
Implica la capacidad de recepecion y produccién de diferentes discursos orales y escritos con relacion a

contextos determinados en situaciones concretas asi como para establecer adecuadas relaciones
interpersonales de acuerdo con las funciones especificas.

1.Habilidad comunicativa y relacional: Implica posee habilidad para leer, interpretar, producir y trasmitir mensajes orales
y escritos con adecuada pertinencia contextual y profesional, reconociendo diferentes interlocutores.

O Mo se relaciona o relaciona minimamente con otras personas, organismos y organizaciones. Presenta dificultades
de expresion oral y escrita.

Se relaciona solo rutinariamente cuando se lo solicitan. Posee habilidad para leer, interpretar distintos textos escritos
y mensajes orales y transmitiflos sin dificultad.

Establece vinculos de confianza con los interlocutores. Escucha inguietudes y propuestas. Evidencia en su modo
de comunicacion oral y escrita habilidad para interpretar, trasmitir y producir textos con claridad y calidad.

00 O

Se destaca su capacidad comunicativa en la interpretacidn y produccién de textos. Adecua muy bien las formas de
comunicacion a los distintos interlocutores y contextos. Establece vinculos de confianza. Se destaca su capacidad
comunicativa en la interpretacion y produccidn de textos. Adecua muy bien las formas de comunicacion a los
distintos interlocutores y contextos. Establece vinculos de confianza.

L & [[ -
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Competencia institucional
Implica el compromiso y pertenencia en el ambito institucional y plblico de modo de atender a las necesidades

de la comunidad en materia de seguridad.

1. Trabajo en equipo: Es la capacidad de trabajar en colaboracidn, en equipo, con pares, subordinados y superiores.
Aportar iniciativas a las tareas ordenadas por sus superiores contribuyendo a optimizar el trabajo del area o
dependencia en su conjunto. Aceptaciin de las opiniones del conjunto.

O Mo logra coordinar o coordina minimamente sus tareas intrajurisdiccionales e interjurisdiccionales, obstaculizando
el desarrollo de la misma.

Legra coordinar sus tareas con las del equipo de trabajo aportando positivamente al funcionamiento del grupo.

Evidencia capacidad para trabajar en colaboracién en equipo con pares, subordinados y superiores, intra &
interjurisdiceional. Se esfuerza por mejorar el rendimiento del trabajo colectivo. Acepla las opiniones del conjunto.

Q0 0

Se destaca por trabajar coordinadaments con sus pares, subordinados, superiores y otras fuerzas. Aporta
iniclativas a las tareas ordenadas por sus superiores, integrando diversas opiniones y contribuyendo a optimizar
el trabajo del area o dependencia en su conjunto.

| #* || =

2. Compromiso institucional: Es la capacidad de manifestar un sentido de pertenencia a la institucién policial como
servidor publico del estado provincial y la representa ante la sociedad.

O, Su comportamiento suele manifestar clertos rasgos de desapego a la Institucion. Expresa guejas acerca de la
Institucion gue no contienen un significado constructivo. Se mantiene distante de los problemas que afectan a la
Institucion.

Respeta su pertenencia institucional. En algunas ocasiones, presenta dudas para asumir su lugar de responsabilidad
plblica ante la comunidad.

Manifiesta sentido de pertenencia a la institucion policial como servidor plblico, reconociendo su representacion
ante la socledad.

Su desempeno pone en evidencia un alto sentido de pertenencia institucional. Representa muy bien a la Institucion.
Evidencia preocupacion por los miembros vy la imagen de la Institucion ante la opinidn poablica.

o O O

.

3. Supervision (sélo para los puestos que tienen personal a cargo): Es la capacidad para dirigir, motivar, supervisar
y orientar racionalmente a los miembros que forman parte de su equipo de trabajo.

O Evidencia formas arbitrarias al impartir drdenes o delega o no gjerce responsabilidades que le son propias.

O Tiene ascendencia entre sus subordinados. Ejerce el mando en forma aceptable.

O Manifiesta un claro ejercicio de la autoridad y el mando para su grado. Goza de ascendencia sobre sus subordinados.
Se responsabiliza de la conduccidn de la tarea asignada o unidad a su cargo .

O. Posee sobresalientes aptitudes de mando para su jerarquia. Goza de gran ascendencia sobre sus subordinados.

Su autoridad se fundamenta en respeto, el cuidado integral del personal a su carge y la capacidad para el
desempeno eficlente de la tarea a cargo.

L+ L -
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Relaciones con la comunidad:
Implica la capacidad para interactuar y desarrollar vinculos con vecinos, Instituciones y dambitos de participacién

ciudadana, en el marco de una policia de proximidad.

1. Participacién ciudadana: Capacidad para interactuar en ambitos de participacian ciudadana, principalmente
Foros de Seguridad, incorporandose en procesos de planificacion y evaluacion sobre seguridad.

O No se relaciona o se relaciona poco.

O Sdlo cumple con su presencia a demanda y sin debido involucramiento.

O Incorpora a la planificacian de la actividad policial, la informacion sistematizada y no sistematizada sobre conflictos
de seguridad, originada por los Foros de Seguridad y/u otro ambito de participacion ciudadana. Suministra
informacion a requerimiento o sin &l.

O Participa desde su rol especifico en procesos de planificacion ¥ evaluacion sobre seguridad organizados por Foros
de Seguridad y/u otros ambitos de paricipacion ciudadana, compatibilizando e integrandao los distintos dispositivos
de prevencién y represion del delito.

L+ [ -

2. Interinstitucional: Capacidad para la gestacidn de acuerdos sobre programas v acciones conjuntas con organismos
pablicos, privados y organizaciones comunitarias, y de participar en su elaboracién y seguimiento.

O No muestra interés y/o capacidad o muestra poco interés para interactuar con organismos e instituciones
no policiales.

Establece vinculaciones con organismos e instituciones sdle en los casos ordenados por la superioridad vy sin
directivas claras hacia el personal de la dependencia.

Responde positivamente frente a propuestas de trabajo conjunto, dando las directivas correspondientes y brindando
la informacidn necesaria al personal.

Q QG O

Detecta necesidades y promueve trabajos y acciones conjuntas con las instituciones corespondientes, promovienda
el involucramiento del personal y realizando un seguimiento gue garantice su eficacia.

S

3. Insercion comunitaria: Capacidad de promover formas diferenciales de trabajo segin las caracteristicas del territorio,
historia, rasgos secioculturales de su poblacidn y dinamica habitual que permitan generar lineas de accidn con la comunidad.

O Entlende el trabajo policial en forma aislada de la comunidad. Desalienta iniciativas de su personal relacionadas
con establecer vinculos de mayor conocimiento y confianza con la poblacidn.

Promueve y establece una forma de interactuar con la comunidad que tiene por Unico objetivo recabar informacidn
sobre actividades delictivas.

poblacidn que residen en la jurisdiccidn. Impulsa modalidades de intervencidn que generan vinculos de conflanza

(") Promueve el conocimiento y comprension de las caracteristicas socioculturales de los distintos grupos de la
y posibilitan receptar informacién, inquietudes y propuestas.

Promueve y orienta al personal policial para desarrollar un vinculo de confianza con la comunidad que posibilite la
construccion de informacidn y la generacion de propuestas. Impulsa a su personal a orientar y colaborar con
instituciones y vecinos en la elaboracion de medidas de seguridad y proteccion mutua.

S
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Objetivos y compromisos (Tener en cuenta objetivos de "resultados” v de desarrollo personal y las acciones para
alcanzaros)

|
Comentarios de concepto

l—e——— |
Firmas del Comité de Evaluacion

La presente reviste cardcter de declaracion jurada, debiendo los funcionarios responsables de la evaluacion y calificacidn
dal Personal Policial ajustarse a los parametros que emanan del articwo 50 y concovrdantes del Decrafo 1. 766/05, bajo
apercibimiento de ser aplicable fo dispuesto en el capifulo XV del mismo decreto vy demas disposiciones vigentes.

.
Firma del evaluado

ANEXO 8

INFORME DE POTENCIAL. INSTRUCCIONES Y HOJA DE EVALUACION

FINALIDAD
Este informe tiene por finalidad:

1) Resaltar las cualidades que le dan al oficial el “potencial” que posee, estimar el que se piensa

puede alcanzar en los préximos tres afios y dar, de ser posible y de acuerdo al grado de
jerarquia que se evalla, un pronéstico sobre su potencial final.
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2) Describir el desarrollo previsto a corto plazo, en base a los cargos o puestos que pudiera
desempefiar en los préoximos tres afios.

PROCEDIMIENTO
El informe serd completado por el Superior inmediato del Oficial objeto de la evaluaciéon, con la
asistencia y visto bueno de un oficial de conduccién que tenga por lo menos el grado de CAPITAN,
quien en definitiva seréa el responsable de la evaluacioén final.
Los casilleros previstos para las recomendaciones sobre potencial y proyecto de carrera seran
considerados en el nivel de conduccidon mas alto posible y en colaboracion con el ACP y la dependencia
responsable de Recursos Humanos del Ministerio.
Al completar los casilleros relacionados con las cualidades del oficial es importante resefiar todos los
factores que auguran o confirman la posibilidad de un ascenso de grado, como asi también aquellos
que demuestran claras limitaciones a un mayor desarrollo. Debiendo estos comentarios guardar
relacion con las estimaciones de potencial a corto y largo plazo.
En una primera etapa se ha previsto la elaboracién de los “Informes sobre potencial y cualidades para
el desarrollo” desde el Grado de “Teniente” hasta “Inspector”, tomando en consideracion el nUmero de
oficiales involucrados y las dificultades para procesar e interpretar una mayor cantidad de informacion.

LLENADO DEL FORMULARIO

El llenado de la Hoja de “anélisis de potencial y cualidades para el desarrollo” se considerara como una
extension del Formulario de Evaluacion de Desempefio.

La Hoja o formulario de potencial contendré las siguientes secciones o casilleros a completar.

A) DATOS PERSONALES.
Nombre y apellido
Carrera o especialidad
Unidad organica a que pertenece
Cargo o puesto
Grado
Fecha de nacimiento
Fecha de ingreso
Antiguedad en el cargo y en el grado
Fecha de jubilacion
Titulos de educacion formal obtenidos
Periodo que abarca el informe

B) FACTORES O CUALIDADES A CONSIDERAR EN LA VALORACION DEL POTENCIAL.
Se consideran ocho cualidades fundamentales, que valoran la actitud de un oficial ante su tarea o
misién y que cualquiera sea la naturaleza de esta, reflejan de manera mas acabada el concepto de
potencial.
Estas cualidades son de caracter universal y aplicables a todos los grupos de tareas dentro de la
institucion.
El instructivo para el llenado del formulario define las cualidades de potencial a fin de homogeneizar
las apreC|aC|ones emanadas de cada uno de los informantes.

Amplitud de visién

Capacidad de anélisis

Imaginacion para resolver problemas

Sentido de Realidad

Adaptabilidad social y capacidad de comunicacion

Capacidad de Mando

Capacidad de decision

Estado Psico-fisico

Al completar este espacio sobre las “cualidades fundamentales” a tener en cuenta en la valoracién, se
deberé evaluar la medida en que el oficial posee las cualidades necesarias, segun los requisitos
exigidos para el Grado de su cargo o puesto actual.

Es decir que:

“SUPERA” quiere decir “suficiente para un puesto de clasificacion mas alta”.

“IGUALA” quiere decir que el oficial posee la cualidad de que se trate en la medida suficiente para el
Grado del cargo actual, pero insuficiente para un cargo mas alto.

“NO ALCANZA™ quiere decir que el insuficiente desarrollo de la cualidad que se trata influye
desfavorablemente en la actuaciéon de la persona en su cargo actual.

C) CONCEPTO O VALORACION DESCRIPTIVA DEL OFICIAL.
Aqui se debe expresar la opinidon sobre los factores que pueden promover o limitar el desarrollo futuro
del oficial, o bien, segun se hayan podido apreciar sus puntos fuertes o débiles.
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Es una descripcién de las evidencias en las cuales se basa para estimar el potencial y de los atributos
personales del oficial tales como madurez, perseverancia, amplitud de visién, inteligencia, etc.

D) DEFINICION DEL POTENCIAL

Es el potencial que se piensa puede alcanzar en los proximos tres afios y de ser posible una
estimacion de su potencial final.

Si es el caso se ira delineando la orientacion de la carrera del Oficial de acuerdo al perfil profesional.

E) DESARROLLO A CORTO PLAZO

Aqui se deberd mencionar los posibles cargos o puestos que se estima el Oficial estara en condiciones
de ocupar en los proximos tres afios y en los préximos cinco afos.

Si se cree que el Oficial ha alcanzado su limite de desarrollo, deberd indicarse los movimientos
laterales mas aconsejables dentro o fuera de su area de dependencia, especialidad o funcion. Esto
ultimo se debera hacer notar en el formulario.

F) ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.
Aqui se debera indicar que tipo de entrenamiento organizado, capacitacion o programa de desarrollo
es necesario para:
Mejorar su desempefio en el puesto actual.
Satisfacer los requerimientos para acceder al cargo o grado que se piensa puede ser
promovido en el proximo afio o en los préximos tres afios.

DESCRIPCION DE LAS CUALIDADES DE VALORACION MENCIONADAS EN EL PUNTO “B”
AMPLITUD DE VISION

Definicion:

Es la capacidad de contemplar los problemas desde un punto de vista mas elevado, prestando al
mismo tiempo atencién a los detalles significantes y de adaptar su tarea en consonancia con la vision
personal obtenida.

Es también, el interés y la facultad de situar hechos y problemas dentro de un panorama mas amplio,
apreciando inmediatamente relaciones importantes entre estos y conceptos de mayor alcance.

Comportamientos:

Cuando surge un problema, no lo aborda aisladamente sino que comienza por distanciarse de él,
considerandolo en el marco de la problematica mas extensa del que forma parte. Pero aln en este
campo mas amplio, no pierde su sentido de orientacion.

Al verse confrontado con un gran numero de elementos de informacién dispares, siempre trata
primero de obtener una vision global, para después sacar conclusiones o tomar decisiones.

Esta vision global le permite llegar méas rapidamente a la raiz de los problemas. Es capaz de brindar la
debida atencion a otros aspectos significantes que escapan a su area de conocimiento y
especializacion, recurriendo a especialistas en otros terrenos si es necesario

SENTIDO DE LA REALIDAD

Definicion:

Es la medida en que un oficial, por su manera de interpretar la informaciéon que debe apreciar,
demuestra que se ha dado plena cuenta de la realidad de la situacion. Es también la medida en que
despliega un sentimiento casi instintivo o intuicidon para elegir la trayectoria de accidon apropiada

Comportamientos:

Demuestra un sentido cabal de lo que es factible en su campo de conocimiento y experiencia, y es
capaz de desarrollar un sentido similar cuando se confronta con areas y situaciones nuevas.
Mantiene un enfoque objetivo ante situaciones en que su interés personal es considerable, viendo las
cosas en sus proporciones justas.

No sobrevalora ni subestima sus capacidades al planear y ejecutar sus misiones.

IMAGINACION

Definicion:

Es la facultad de discernir las diferentes posibilidades y alternativas Utiles inherentes a un area de
problemas, que se escapan a la atencion de un observador menos perspicaz.

La imaginacidon debe equilibrarse por un sentido de realidad proporcionado, a fin de que no se
transforme en mera fantasia.

La imaginacion es la facultad de desprenderse de “lo que es” para adentrarse en el terreno de nuevas
posibilidades.

Comportamientos:

-72-



Boletin Informativo N° 25

Introduce mejoras y variaciones a sus proposiciones y soluciones iniciales con notable facilidad, es
poco proclive a seguir satisfecho con sus ideas originales.

Reconoce la importancia de aspectos no explorados para la solucién de problemas complejos.
Demuestra que hay siempre hay un elemento original en toso lo que hace, aunque se trate de tareas
rutinarias, dejando la impronta de su personalidad en ello.

Su primera reacciéon nunca es “Eso es imposible”.Se conduce en el mundo de lo posible.

FACULTAD DE ANALISIS

Definicion:

Es la capacidad de transformar, subdividir o reformular de nuevo en términos entendibles un problema
aparentemente complicado. Es también la voluntad de persistir en el analisis de un problema hasta
que todos los aspectos hayan sido examinados minuciosa y criticamente.

Comportamientos:

Establece con acierto las causas que determinan problemas operativos, realizando la investigacién
l6gica para llegar a conclusiones pertinentes.

Demuestra capacidad para interrelacionar las diferentes variables en el curso de una investigacion
llegando a resultados favorables.

ADAPTABILIDAD SOCIAL

Definicion:

Es la capacidad para interactuar con otras personas de todo nivel en las mas diversas circunstancias.
La facilidad para hacer contactos con otros y desarrollar actividades sociales.

Comportamientos:

Frecuenta un excelente trato y contacto humano con los ciudadano en general y con los otros
miembros de la institucion.

Participa de las actividades sociales de la institucidon y en otras actividades fuera de la misma.

Es aceptado de buen grado en ambientes y medios distintos a los de su accionar habitual.

En general demuestra buena capacidad de comunicacién, es empatico, puede ser persuasivo y tiene
aptitudes para negociar.

CAPACIDAD DE MANDO

Definicion:

Es la facultad natural, no forzada, de inspirar y motivar a la gente, donde debe estar presente una
fuerte dosis de competencia profesional, ambicidon natural y respeto e interés sincero por la gente.

Comportamientos:

Se preocupa por fijar objetivos ambiciosos pero realistas a su personal y demuestra la habilidad
necesaria para orientar adecuada y eficazmente el desempefio de los mismos hacia las metas
establecidas.

Demuestra capacidad para detectar y anticipar problemas y dificultades de sus subordinados en el
desempefio de sus tareas, brindando los medios necesarios.

Ayuda a su personal a encontrar vias de solucién ante sus dificultades, no reemplazandolos si no
brindando la instruccion y los medios para que se puedan valer por si mismos

Actua como arbitro y resuelve con éxito los conflictos interpersonales.

CAPACIDAD DE DECISION

Definicion:

Es el espiritu y la capacidad para actuar aun frente a riesgos. La determinacion para tomar decisiones
sobre diferentes alternativas de solucién de un problema con la informacién disponible. El sentidode
la oportunidad y la rapidez en la accién.

Comportamientos:
Se anticipa a los hechos y realiza trabajos e informes antes que le sean solicitados.
Toma decisiones acertadas y ejecuta las acciones pertinentes ante situaciones extremas.

ESTADO PSICO-FISICO

Definicion:

Es una estimacion del estado psico-fisico general del oficial, observable a través del equilibrio
demostrado en su tarea, el control que ejerce sobre sus acciones, la conciencia que posee acerca de
sus limitaciones y posibilidades. También se considera, si es necesario, el estado atlético en general.
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FORMULARIO: “INFORME SOBRE POTENCIAL Y
CUALIDADES PARA EL DESARROLLO"”

A- PERIODO Desde: Hasta:
NOMBRE: Legajo:

UNIDAD: CARRERA:

CARGO: GRADO:

FECHA NACIMIENTO: FECHA INGRESO:

FECHA JUBILACION: ANTIGUEDAD EN EL CARGO:
ANTIGUEDAD EN EL GRADO: ESTUDIOS:

B - CUALIDADES PARA LA VALORACION DEL POTENCIAL

CUALIDAD NO ALCANZA | SUPERA
ALCANZA

Amplitud de vision

Capacidad de analisis

Imaginacion

Sentido de Realidad

Adaptabilidad social
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CARECE | NORMAL |FUERTE

Capacidad de mando

Capacidad de Decisign

Estado psico-fisico

C) CONCEPTO O VALORACION DESCRIPTIVA DEL OFICIAL:

D) POTENCIAL

a- Potencial que se|GRADO GRADO

estima puede alcanzar en

los proximos tres afios. b- Potencial final.

Si el potencial final se estima en los grados correspondientes a oficiales

de conduccidn- grados 6 y 7, se debera indicar:

a- Afio en el que se estima alcanzara ese Grado:

b- Si estima que alcanzara su potencial final en:

1- Un puesto dentro de la especialidad

2- Un cargo con responsabilidades Generales.

3- Cualquiera de los anteriores

Ipipii

4- Demasiado pronto para indicario
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E) DESARROLLO A CORTO PLAZO

Indique los posibles puestos 0 cargos a ocupar en los préximos tres y
cinco afios. Si el oficial ha alcanzado su limite, indique movimientos
horizontales que sean aconsejables dentro o fuera de su especialidad,

funcion o dependencia. En este caso escriba la palabra “horizontal”.

En los proximos tres afios En los proximos cinco afos

F) ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION:

Nombre del | Comentarios del Oficial Superior Reservado para el
Informante ACP

Firma:

Fecha: Firma: Fecha:

Dr. LEON CARLOS ARSLANIAN
Ministro de Seguridad
Provincia de Buenos Aires

NOTA: Término 24 horas debera tomar conocimiento del Boletin Informativo la totalidad del
personal policial.

CONSULTAS: Boletin Informativo, teléfonos (0221) 423-1750 Internos 73131/ 73132 /73133.
Correo Electronico: boletininformativo@mseg.gba.gov.ar

Sitio Web: www.mseg.gba.gov.ar
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