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ANEXO II

EVALUACION DEL DESEMPEÑO
A.  - BASES GENERALES 
A.1 - EXPRESION CONCEPTUAL Y NUMERICA 
La evaluación del desempeño será referenciada por conceptos calificativos y expresada por números.

Los conceptos a evaluar, según los diferentes grupos evaluatorios  serán los siguientes: 

A.1.1.  PERSONAL DE APOYO SIN FUNCIÓN:

CONCEPTOS GENERALES:

· APTITUD

· RESPONSABILIDAD

· RENDIMIENTO

· COOPERACION

· INTEGRACION

A.1.2.  PERSONAL DE APOYO CON FUNCIÓN: 

LOS MISMOS CONCEPTOS GENERALES DEL PERSONAL DE APOYO SIN FUNCION,  MAS UN CONCEPTO DE COORDINACION:

· COORDINACION Y SUPERVISION

A.1.3.  PERSONAL TECNICO SIN FUNCIÓN:

CONCEPTOS GENERALES:
· EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA

· CREATIVIDAD E INICIATIVA

· ACTITUD DE SUPERACION

· INTEGRACION

· RIGOR CIENTIFICO Y METODOLOGICO

A.1.4. PERSONAL TECNICO CON FUNCIÓN:

LOS MISMOS CONCEPTOS GENERALES DEL PERSONAL TECNICO SIN FUNCION,  MAS UN CONCEPTO DE COORDINACION:

· COORDINACION Y SUPERVISION

A.1.5.  PERSONAL DE CONDUCCION:

· PLANIFICACION ESTRATEGICA Y OPERATIVA

· PENSAMIENTO SISTEMICO Y PROSPECTIVO

· DESARROLLO INSTITUCIONAL

· COMUNICACIÓN E INTEGRACION

· LIDERAZGO Y SUPERVISION

Tanto el Personal de Apoyo como el Técnico presentan dos tipos diferentes de planillas según posean o no función de cargo. En ambos casos, para el personal con función, además de los  CONCEPTOS GENERALES se agrega UN CONCEPTO DE COORDINACION al que se le asignó un peso del 30%. El 70% restante se distribuye entre los CONCEPTOS GENERALES en idéntica proporción que el Personal sin función. 

En síntesis, el puntaje final correspondiente a cada grupo se establecerá según las siguientes tablas de ponderación:

PERSONAL DE APOYO SIN FUNCION
	CONCEPTOS GRALES
	PUNTAJE
	PESO
	TOTAL CONCEPTO

	APTITUD
	
	0.25
	

	RESPONSABILIDAD
	
	0.20
	

	RENDIMIENTO
	
	0.25
	

	COOPERACION
	
	0.15
	

	INTEGRACION
	
	0.15
	

	TOTAL PERSONAL S/FUNCION
	
	
	


PERSONAL DE APOYO CON FUNCION
	CONCEPTOS
	PUNTAJE
	PESO
	TOTAL CONCEPTO

	APTITUD
	
	0.175
	

	RESPONSABILIDAD
	
	0.140
	

	RENDIMIENTO
	
	0.175
	

	COOPERACION
	
	0.105
	

	INTEGRACION
	
	0.105
	

	COORDINACION Y SUPERVISION
	
	0.300
	

	TOTAL PERSONAL S/CARGO
	
	
	


PERSONAL TECNICO SIN FUNCION

	CONCEPTOS GRALES
	PUNTAJE
	PESO
	TOTAL CONCEPTO

	EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA
	
	0.25
	

	CREATIVIDAD E INICIATIVA
	
	0.20
	

	ACTITUD DE SUPERACION
	
	0.15
	

	INTEGRACION 
	
	0.15
	

	RIGOR CIENTIFICO Y METOLOGICO
	
	0.25
	

	TOTAL PERSONAL  TECNICO S/FUNCION
	
	
	


PERSONAL TECNICO CON FUNCION

	CONCEPTOS 
	PUNTAJE
	PESO
	TOTAL CONCEPTO

	EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA
	
	0.175
	

	CREATIVIDAD E INICIATIVA
	
	0.140
	

	ACTITUD DE SUPERACION
	
	0.105
	

	INTEGRACION 
	
	0.105
	

	RIGOR CIENTIFICO Y METOLOGICO
	
	0.175
	

	COORDINACION Y SUPERVISION
	
	0.300
	

	TOTAL PERSONAL  TECNICO C/FUNCION
	
	
	


PERSONAL DE CONDUCCION

	CONCEPTOS GRALES
	PUNTAJE
	PESO
	TOTAL CONCEPTO

	PLANIFICACION ESTRATEGICA Y 

OPERATIVA
	
	0.25
	

	PENSAMIENTO SISTEMICO Y 

PROSPECTIVO
	
	0.20
	

	DESARROLLO INTITUCIONAL
	
	0.20
	

	COMUNICACIÓN E INTEGRACION 
	
	0.15
	

	LIDERAZGO
	
	0.20
	

	TOTAL PERSONAL  DE CONDUCCION
	
	
	


EL puntaje  asignado a cada CONCEPTO  será multiplicado por el peso correspondiente  de ponderación. .  La sumatoria de los valores de la columna “TOTAL CONCEPTO”  expresará el resultado numérico final de la evaluación.

A.2 - EXPRESION DE LA EVALUACION
La calificación inicial correspondiente a cada concepto, tiene los siguientes valores: :

No Alcanzó(NA)   20 puntos.

Alcanzó Parcialmente
(AP) 40 puntos.

Alcanzó                        (A)   60 puntos

Superó
(S)  80 puntos.

Superó Ampliamente
(SA)  100 puntos.

Para todos los efectos, se expresará el Resultado Conceptual Final de la evaluación del desempeño luego de multiplicar el valor de cada concepto por el peso correspondiente y hecha la sumatoria de la columna Total Concepto. Se utilizará para este resultado final, la siguiente escala:

No Alcanzó (NA)                     20 a 30 puntos.

Alcanzó Parcialmente  (AP)      31 a  50  puntos.

Alcanzó        (A)                       51 a  70 puntos

Superó
(S)                      71 a  90 puntos.

                          Superó Ampliamente
(SA)        91 a 100 puntos.

EXPRESION CONCEPTUAL SEGÚN LAS ESCALAS

A.2.1. PERSONAL DE APOYO

APTITUD: Evalúa la aplicación de los conocimientos, habilidades y criterios necesarios para el desarrollo de la tarea correspondiente a su nivel escalafonario. Considera las propuestas y sugerencias del agente para la modificación y mejoramiento de los procesos. Considera, asimismo, la actualización y perfeccionamiento de sus conocimientos en relación a las oportunidades que le brindó la Institución.

NA: No aplica los conocimientos, habilidades y criterios que posee para el desarrollo de sus tareas, ni aporta propuestas y sugerencias para la modificación de los procesos. No actualiza sus conocimientos.

AP: Aplica parcialmente los conocimientos, habilidades y criterios que posee para el desarrollo de sus tareas y rara vez aporta propuestas y sugerencias para la modificación de los procesos. Pocas veces se esfuerza en mantener los conocimientos necesarios para cumplir sus tareas.

A:   Aplica los conocimientos, habilidades y criterios que posee, en la medida que son necesarios para el desarrollo de sus tareas y habitualmente aporta propuestas y sugerencias para la modificación de los procesos. Se esfuerza en mantener un nivel de actualización necesario para cumplir con sus tareas.

S:   Aplica los conocimientos, habilidades y criterios que posee, aún para el desarrollo de tareas nuevas y frecuentemente aporta propuestas y sugerencias para la modificación de los procesos. Se esfuerza en mantener un nivel de actualización superior al necesario y los aplica para cumplir con sus tareas.

SA: Aplica al máximo los conocimientos, habilidades y criterios que posee para el desarrollo de sus tareas y permanentemente aporta propuestas y sugerencias para la modificación de los procesos. Se esfuerza en mantener un nivel de actualización superior al necesario y permanentemente los aplica para cumplir con sus tareas.

RESPONSABILIDAD: Evalúa el grado de compromiso con las tareas asignadas.

NA: No se compromete con las tareas asignadas.

AP:  Se compromete parcialmente con las tareas asignadas.

A:   El grado de compromiso con las tareas asignadas es el justo y necesario  para poder realizarlas.

S:   El grado de compromiso con las tareas asignadas, en oportunidades supera al estrictamente necesario.

SA: El grado de compromiso con las tareas asignadas, generalmente supera al estrictamente necesario.

RENDIMIENTO: Evalúa el trabajo producido por el agente, en calidad y cantidad, con relación al tiempo utilizado y el razonablemente demandado por la tarea y los recursos disponibles.
NA: Lo producido es de baja calidad. No es utilizable. Debe repetirse. 

AP: Lo producido es de calidad media. Debe ser corregido. A menudo necesita extender los plazos establecidos para finalizar los trabajos asignados.

A:   Lo producido es de buena calidad. Es utilizable. Rara vez necesita extender los plazos establecidos para finalizar los trabajos asignados. 

S:   Alcanza los resultados esperados con una óptima calidad y sin exceder el tiempo disponible.

SA: Alcanza los resultados esperados con una óptima calidad y a veces sin utilizar todo el tiempo disponible.

COOPERACION: Evalúa la disposición favorable para trabajar armónicamente con el conjunto del personal, en beneficio de los objetivos institucionales. 

NA: Raramente ofrece ayuda. Carece de predisposición para trabajar en equipo. No comparte sus conocimientos y experiencias.

AP: Eventualmente ofrece ayuda. La predisposición para trabajar en equipo es irregular. Rara vez comparte sus conocimientos y experiencias.

A:  Generalmente ofrece ayuda. Es buena la predisposición para trabajar en equipo. Habitualmente comparte sus conocimientos y experiencias.

S:   Siempre ofrece ayuda. Es buena la predisposición para trabajar en equipo. Habitualmente comparte sus conocimientos y experiencias.

SA: Siempre dis​puesto a ayudar. Es muy buena la predisposición para trabajar en equipo. Siempre comparte sus conocimientos y experiencias.

INTEGRACION: Evalúa la actitud para relacionarse con el resto del personal en pos de generar un ambiente armónico de trabajo.

NA: Realiza la tarea sin importarle si perjudica a sus compañeros o al espíritu de la organización. Produce roces en su entorno. No admite críticas ni recomendaciones. No se relaciona con su entorno.

AP: A menudo realiza la tarea sin importarle si perjudica a sus compañeros o al espíritu de la organización. Sólo se integra cuando se lo piden. Rara vez admite críticas y recomendaciones.

A:   En general realiza la tarea contemplando la de sus compañeros y respetando el espíritu de la organización. Admite críticas y recomendaciones.

S:   Habitualmente realiza la tarea contemplando el impacto que ésta pueda tener en la de sus compañeros y respetando los valores institucionales. Posee una amplitud de criterio que lo hace abierto a las críticas y recomendaciones.

SA: Siempre realiza la tarea contemplando el impacto que ésta pueda tener en la de sus compañeros, respetando los valores institucionales y contribuye activamente a generar un ambiente de trabajo óptimo. Posee una amplitud de criterio que lo hace abierto a las críticas y recomendaciones.

COORDINACION Y SUPERVISION: Promover, generar e implementar el trabajo en equipo potenciando las individualidades que lo componen. Realizar el seguimiento de las actividades, proporcionando la orientación para optimizar y corregir los desvíos. 

NA: No organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. No realiza el seguimiento de las actividades. No instruye. No motiva.

AP: En oportunidades organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. El seguimiento de las actividades es insuficiente. Rara vez instruye y motiva a sus colaboradores.

A:   Generalmente organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. Realiza el seguimiento de las actividades. En general instruye y motiva a sus colaboradores.

S:   Permanentemente organiza y asina el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. Es metódico en el seguimiento de las actividades. Instruye y motiva. 

SA: Siempre organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los  integrantes del equipo, logrando el mejor aprovechamiento de las individualidades. Siempre es metódico en el seguimiento de las actividades, instruyendo, motivando y orientando permanentemente a sus colaboradores.

A.2.2. PERSONAL TECNICO

EFECTIVIDAD Y EFICIENCIA: Evalúa  el trabajo producido por  el agente en calidad y cantidad, con relación a los objetivos establecidos. Considera el tiempo, los recursos humanos y económicos (intra y extrainstitucionales) empleados.

NA: Lo producido es de baja calidad. No es utilizable. Debe repetirse. 

AP: Lo producido es de calidad media. Debe ser corregido. A menudo necesita extender los plazos establecidos para finalizar los trabajos asignados.

A:   Lo producido es de buena calidad. Es utilizable. Rara vez necesita extender los plazos establecidos para finalizar los trabajos asignados. 

S:   Los resultados logrados con una óptima calidad y sin exceder el tiempo disponible.

SA: Los resultados logrados son de óptima calidad y a veces sin utilizar todo el tiempo disponible.

CREATIVIDAD E INICIATIVA: Evalúa la predisposición para generar cambios favorables y nuevas alternativas en su tarea  y en relación a las actividades de su equipo de trabajo (propuesta de nuevas actividades, proyectos, acuerdos, convenios). Considera en función de las posibilidades, el aporte realizado para el logro de los objetivos institucionales por medio de su relación con Universidades, organismos y empresas, publicaciones y docencia.

NA: No genera cambios favorables en su tarea o en las actividades de su equipo de trabajo, aún contando con los medios y la información necesarios para hacerlo. No presenta enfoques nuevos en su tarea. Mantiene escaso contacto con el contexto.

AP: Pocas veces genera cambios favorables en su tarea o en las actividades de su equipo de trabajo, aún contando con los medios y la información necesarios para hacerlo. Mantiene poco contacto con el contexto.

A :  Casi siempre genera cambios favorables en su tarea y en las actividades de su equipo de trabajo. Mantiene un buen contacto con el contexto. 

S :  Habitualmente genera cambios favorables en su tarea , propiciando además, una activa participación de los integrantes de su equipo en la generación de nuevas propuestas de trabajo . Mantiene muy  buena relación con el contexto.

SA: Permanentemente genera cambios favorables en su tarea , propiciando una activa participación de su equipo en la generación de nuevas propuestas de trabajo. Mantiene una intensa relación con el contexto lo que se traduce en una importante generación de oportunidades (convenios, acuerdos, proyectos).

ACTITUD DE SUPERACION: Evalúa la actualización y perfeccionamiento de sus conocimientos para mejorar la efectividad y eficiencia, así como las habilidades para optar por tareas de mayor responsabilidad y complejidad.
NA: No persigue la generación de nuevas ideas y/o enfoques y tampoco los aporta. No actualiza sus conocimientos. No se encuentra en condiciones de acceder a tareas de mayor responsabilidad y complejidad.

AP: Eventualmente genera nuevas ideas y/o aportes de nuevos enfoques. Pocas veces se esfuerza en mantener un nivel de actualización necesario para cumplir sus tareas. No se encuentra en condiciones de acceder a tareas de mayor responsabilidad y complejidad.

A :  Casi siempre propone nuevas ideas y/o realiza aportes de nuevos enfoques. Se esfuerza en mantener el nivel de actualización necesario para cumplir sus tareas. Se encuentra en proceso de poder acceder a tareas de mayor responsabilidad y complejidad.

S:   Habitualmente genera nuevas ideas y/o aportes de nuevos enfoques. Se esfuerza en mantener un nivel de actualización superior  al estrictamente necesario y los aplica para cumplir con sus tareas. Se encuentra en condiciones de acceder a tareas de mayor responsabilidad y complejidad.

SA: Está siempre abierto a la generación de nuevas ideas y/o aportes de   nuevos enfoques. Se esfuerza en mantener un nivel de actualización superior al estrictamente necesario y permanentemente los aplica en el cumplimiento de sus tareas. Se encuentra en condiciones de acceder a tareas de mayor responsabilidad y complejidad.

INTEGRACION: Considera la actitud de armonizar su trabajo con los restantes integrantes de su equipo, favoreciendo la actividad integrada del conjunto, así como su relación con el resto del personal.  

NA: No trabaja en forma armónica con los integrantes de su equipo.    Generalmente se aísla no integrándose al conjunto.

AP: Eventualmente se integra a las actividades del equipo. Su integración al conjunto es débil.

A:   Casi siempre se integra a las actividades del equipo favoreciendo al conjunto.

S:   Habitualmnte se integra a las actividades del equipo favoreciendo al conjunto.

SA: Permanentemente se integra y genera actividades para armonizar su equipo favoreciendo al conjunto.

RIGOR CIENTIFICO Y/O METODOLOGICO:  Considera el grado de cumplimiento en la APLICACIÓN de los principios científicos específicos y/o metodológicos de su conocimiento, más adecuados para el logro de los resultados buscados. 

NA:  No aplica principios científicos específicos y/o metodológicos para el logro de los resultados buscados. 

A:   Aplica parcialmente los principios específicos y/o metodológicos para el logro de los resultados buscados. 

SA: Aplica principios específicos y/o metodológicos para el logro de los resultados buscados.

COORDINACION Y SUPERVISION: Se refiere a la capacidad de coordinar equipos de trabajo, potenciando las capacidades de sus integrantes, realizando el seguimiento de las actividades, promoviendo los procesos de evaluación continuos que permitan optimizar los recursos y corregir desvíos. Considera el equilibrio y objetividad manifiestos en la evaluación de desempeño del personal a su cargo.

NA: No organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. No realiza el seguimiento de las actividades. No instruye. No motiva.

AP: En oportunidades organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. El seguimiento de las actividades es insuficiente. Rara vez instruye y motiva a sus colaboradores.

A:   Generalmente organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. Realiza el seguimiento de las actividades. En general instruye y motiva a sus colaboradores.

S:   Permanentemente organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los integrantes del equipo. Es metódico en el seguimiento de las actividades. Instruye y motiva. 

SA: Siempre organiza y asigna el trabajo en función de las capacidades de los  integrantes del equipo, logrando el mejor aprovechamiento de las individualidades.

A.2.2. PERSONAL DE CONDUCCION

PLANIFICACION ESTRATEGICA Y OPERATIVA: Evalúa  la capacidad de planificar las actividades propias de su área de competencia a corto, mediano y largo plazo.
NA: No planifica ni estratégica ni operativamente. No delega tareas al personal a su cargo.

AP: Eventualmente realiza la planificación operativa de su área. Delega poco en el personal a su cargo.

A:   Generalmente realiza la planificación operativa de su área. Delega en función de lo planificado. Eventualmente planifica en el mediano y largo plazo.

S:   Habitualmente realiza la planificación operativa de su área delegando correctamente en el personal a su cargo. Contribuye a la planificación estratégica del área de la que depende.

SA: Siempre realiza la planificación operativa de su área delegando correctamente en el personal a su cargo. Contribuye y participa activamente en la planificación estratégica tanto de los proyectos relativos a su competencia como de los correspondientes al área de la que depende.

PENSAMIENTO SISTEMICO Y PROSPECTIVO: Evalúa la capacidad para resolver problemas desde un enfoque sistémico, diseñando y ejecutando las soluciones óptimas, valiéndose de las simulaciones y de estudios de prospección.

NA: No analiza los problemas, no evalúa diferentes alternativas para resolverlos. Tampoco se mune de la información necesaria. 

AP: Analiza los problemas superficialmente, con la información disponible y sin evaluar diferentes escenarios para resolverlos.

A:  Analiza los problemas correctamente, con la información disponible y eventualmente evalúa diferentes alternativas de resolución.

S :  Analiza los problemas sistémicamente en función de toda la información disponible. Evalúa y diseña las alternativas de solución y generalmente elige la óptima.

SA: Analiza los problemas sistémicamente en función de toda la información disponible. Evalúa y diseña las alternativas de solución y casi siempre elige la óptima.

DESARROLLO INSTITUCIONAL: Evalúa el grado de contribución de su área de competencia, al logro de los objetivos institucionales y al desarrollo del Organismo en su conjunto.

NA: Su área de competencia no contribuye al logro de los objetivos institucionales ni al desarrollo de la Institución en su conjunto.

AP: Su área de competencia contribuye mínimamente al logro de los objetivos institucionales. Eventualmente la actividad que desarrolla se encuentra alineada con ellos.

A : Su área de competencia contribuye al logro de los objetivos institucionales. Generalmente la actividad que desarrolla se encuentra alineada con ellos.

S :  Su área de competencia contribuye al logro de los objetivos institucionales y al desarrollo de la Institución en su conjunto. Permanentemente la actividad que desarrolla se encuentra alineada con ellos. 

SA: Su área de competencia contribuye y facilita en forma proactiva al logro de los objetivos institucionales y propicia el desarrollo de la Institución en su conjunto. 

COMUNICACIÓN E INTEGRACION: Evalúa la capacidad de comunicarse y de comunicar e integrar a los miembros de su área de competencia, entre ellos y con el resto de la Institución, de modo de alinear los esfuerzos propios y del conjunto con los objetivos institucionales.  

NA: No se comunica. No se verifica integración con los miembros de su área de competencia ni tampoco entre ellos. Cada uno de los sectores de su dependencia se rigen por sus propias iniciativas. 

AP: Se comunica eventualmente. Se verifica una integración mínima con los miembros de su área y entre ellos mismos. Cada uno de los sectores de su dependencia, desarrolla su actividad específica sin conocer las tareas de las demás.

A:    En general se comunica e integra a las áreas de su competencia. Cada uno de los sectores que coordina, conoce la actividad específica que desarrollan los demás.

S:   Se comunica e integra a las áreas de su competencia. Cada uno de los sectores que coordina, conoce la actividad específica que desarrollan los demás.

SA: Se comunica e integra a las áreas de su competencia y a éstas con el conjunto de la Institución. Cada uno de los sectores que coordina, conoce la actividad específica que desarrollan los demás y se encuentran alineados con los objetivos institucionales. 

LIDERAZGO Y SUPERVISION: Se refiere a la condición para promover, conducir y supervisar procesos, obteniendo espontáneamente de la gente a su cargo lo mejor, y tomando decisiones con flexibilidad según las distintas situaciones que se le presentan.

NA: No lidera procesos. No es flexible. No responde adecuadamente a  las situaciones que se le presentan.

AP: Conduce parcialmente los procesos que involucran al personal del que es responsable. Es poco flexible.  Eventualmente responde adecuadamente a las situaciones que se le presentan.

A: Lidera, conduce y supervisa procesos que involucran al personal de su dependencia. Es flexible. Generalmente responde adecuadamente a las situaciones que se le presentan.

S:    Lidera, conduce y supervisa procesos que involucran al personal de su dependencia. Es flexible. Habitualmente responde adecuadamente a las situaciones que se le presentan.

SA: Lidera, conduce y supervisa procesos que involucran al personal de su dependencia. Es flexible. Siempre responde adecuadamente a las situaciones que se le presentan. 

A.3 - PERIODO Y OPORTUNIDAD DE LA EVALUACION 
El período evaluatorio se extiende del 1º de enero al 31 de diciembre de cada año.  La evaluación se desarrollará una vez al año entre los meses de marzo y abril.  El último día de abril se remitirán los resultados a la Dirección Nacional para su procesamiento final, el cual no se extenderá más allá de los SESENTA (60) días.

En el caso de los agentes con designación provisoria, se aplicará la metodología establecida en el presente anexo, pero en las fechas correspondientes al cumplimiento del primer año de servicio.

B.  - ASPECTOS ESPECIFICOS PARA CADA GRUPO EVALUATORIO

Evaluación del desempeño del personal TÉCNICO, DE APOYO con ó sin funciones de cargo, DE CONDUCCION y  perteneciente a  la ESTRUCTURA PROGRAMATICA.

B.1 GRUPO EVALUATORIO: PERSONAL DE CONDUCCION 

METODOLOGIA
Para su evaluación se tendrán en cuenta los conceptos seleccionados para el personal de CONDUCCION.

Se considerarán como elementos básicos los informes anuales de Dirección Nacional, Direcciones Nacionales Asistentes y Dirección General de Administración y de Direcciones de Centro, y las memorias de Estaciones Experimentales Agropecuarias o equivalentes.

INSTANCIA

Este personal será evaluado en instancia única, de acuerdo con el siguiente detalle:

- El Director Nacional, por el Consejo Directivo.

- Los Directores Nacionales Asistentes y el Director General de Administración: por el Consejo Directivo y el Director Nacional.

- Los Directores de Centros Regionales y de Investigación: por UN (1) miembro del Consejo Directivo, UN (1) miembro del Consejo de Centro respectivo y el Director Nacional.

· Los Directores de Estación Experimental Agropecuaria e Institutos: por UN (1) miembro del Consejo de Centro; el Director de Centro respectivo y el  Director Nacional .

· Los Coordinadores de Programa Nacional: por UN (1) miembro del Consejo Directivo, el Director Nacional y el Director Nacional Asistente de Planificación, Seguimiento y Evaluación.

- Los Gerentes  de  Sede Central: por UN (1) miembro del Consejo Directivo; el Director Nacional; y el Director Nacional Asistente respectivo ó Director General de Administración según corresponda.
- El Secretario General del Consejo Directivo: por DOS (2) miembros del Consejo Directivo y el Director Nacional.

B.2 GRUPO EVALUATORIO: PERSONAL PROFESIONAL CON FUNCION DE COORDINACION

METODOLOGIA Para su evaluación se tendrán en cuenta los conceptos seleccionados para el personal PROFESIONAL CON FUNCION DE CARGO. 

INSTANCIA

Este personal será evaluado en una instancia que se integra como se detalla a continuación:

- Para el caso del Asistente de Area de Centro Regional o de Investigación, la instancia se integra con el Director del Centro,  el Director Nacional Asistente respectivo y UN (1) Director de Estación Experimental Agropecuaria o Instituto designado por el Consejo del Centro respectivo. Si se tratare de un Asistente de Area del CNIA, la instancia se integra por: el Coordinador del Consejo Técnico del CNIA, otro Director de Centro de Investigación y el Director Nacional Asistente respectivo.

- Para el caso del Contralor  Regional, la instancia se integra con el Gerente de Contraloría,   el Director General de Administración y el Director Nacional Asistente de Operaciones.

- Para el caso de Coordinador de Area de Estación Experimental Agropecuaria o Instituto de Investigación, Jefe de Departamento y Jefe de Campo Anexo, la instancia se integra por  el Director del Centro y el Director de la Unidad (EEA/Instituto) correspondiente.  Para el caso de Jefes de Departamento del CNIA, se integra por el Coordinador del Consejo Técnico del CNIA y otro Director de Centro de Investigación. Para el caso de los Jefes de Departamento de staff en el ámbito de Sede Central  la instancia se integra por el  el Director Nacional Asistente o Director General de Administración y el Gerente  de Sede  Central que corresponda por la estructura. Si se tratare de un Jefe de Departamento de staff correspondiente a una Gerencia dependiente de la Dirección Nacional, se integrará por: el Gerente respectivo y el Director Nacional o en quién delegue éste último.

- Para el caso de Jefe de Campo Experimental dependiente directamente del Centro, la instancia se integra por  el Director del Centro y UN (1) Director de Estación Experimental Agropecuaria o Instituto designado por el Consejo del Centro respectivo.

- Para el caso de Jefe de Agencia de Extensión Rural o Unidad de Extensión y 

  Experimentación Adaptativa, Responsable del Grupo de Trabajo y Jefe de División  la instancia se integra con el Director del Centro, el Director de la Unidad y el jefe inmediato del evaluado. Para el caso de los Jefes de División de staff en el ámbito de Sede Central, la instancia se integra por el Director Nacional Asistente o Director General de Administración, el Gerente de Sede Central que corresponda y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare de un Jefe de División de staff correspondiente a una Gerencia dependiente de la Dirección Nacional, se integrará por: el Gerente respectivo y el Director Nacional o en quién delegue éste último.

B.3 GRUPO EVALUATORIO:  PERSONAL PROFESIONAL SIN FUNCION DE COORDINACION

METODOLOGIA Para su evaluación se tendrán en cuenta los conceptos seleccionados para el personal PROFESIONAL SIN FUNCION DE CARGO. 

INSTANCIA

- Para el caso del personal profesional perteneciente a la estructura vertical de staff de la Sede Central por: el Director Nacional Asistente, el Gerente de Sede Central respectivo y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare del personal profesional asignado a una Gerencia de staff dependiente directamente de la Dirección Nacional, por: el Gerente de Sede Central respectivo y el Director Nacional.

- Para el caso del personal profesional perteneciente a la estructura vertical de Línea (EEA / Instituto) por: el Director de la Estación Experimental Agropecuaria ó Instituto y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare del personal profesional asignado a un Centro por: el Director de Centro y un Director de Estación Experimental.

- Para el caso del personal profesional perteneciente además a la estructura horizontal por: el Coordinador de Proyecto respectivo, el Director de la EEA/Instituto de asiento del profesional y el Coordinado de Area respectivo, si lo hubiere. Si se tratare del personal profesional asignado a un Programa Nacional por: el Coordinador de Programa Nacional y el Director Nacional.

B.4 GRUPO EVALUATORIO:  PERSONAL  DE APOYO CON FUNCION DE COORDINACION

METODOLOGIA Para su evaluación se tendrán en cuenta los conceptos seleccionados para el personal de APOYO CON FUNCION DE CARGO  

INSTANCIA

- Para el caso de los Jefes de División de la estructura vertical de staff de la Sede Central, la instancia se integra con el Director Nacional Asistente, el Gerente respectivo y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare de un Jefe de División perteneciente a una Gerencia dependiente de la Dirección Nacional se integrará por: el Gerente respectivo y el Director Nacional o en quién delegue éste último.

- Para el caso de los Jefes de División de la estructura vertical de Línea por: el Director de EEA/Instituto correspondiente, UN (1) Coordinador de Area de la misma unidad y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare de un Jefe de División dependiente de un Centro por: el Director de Centro, Asistente de Area y jefe inmediato del evaluado. Para el caso de un Jefe de División dependiente del CNIA por: el Coordinador del Consejo Técnico y el jefe inmediato del evaluado.

- 

B.5 GRUPO EVALUATORIO:  PERSONAL  DE APOYO SIN FUNCION DE COORDINACION 

METODOLOGIA Para su evaluación se tendrán en cuenta los conceptos seleccionados para el personal de APOYO SIN FUNCION DE CARGO
INSTANCIA

- Para el caso del personal de apoyo perteneciente a la estructura vertical de staff de la Sede Central por: el Director Nacional Asistente, el Gerente de Sede Central respectivo y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare del personal de apoyo asignado a una Gerencia de staff dependiente directamente de la Dirección Nacional, por: el Gerente de Sede Central respectivo y un Director Nacional Asistente o en quién delegue éste último.

- Para el caso del personal de apoyo perteneciente a la estructura vertical de Línea (EEA / Instituto) por: el Director de la Estación Experimental Agropecuaria ó Instituto, el Coordinador de Area que corresponda y el jefe inmediato del evaluado. Si se tratare del personal de apoyo asignado a un Centro por: el Director de Centro, Asistente de Area y jefe inmediato del evaluado.

B.6 GRUPO EVALUATORIO:  PERSONAL DE COORDINACION DE LA ESTRUCTURA PROGRAMATICA

METODOLOGIA

Como elementos básicos de evaluación se tendrán en cuenta en estos casos los informes anuales de programas y proyectos.

Los agentes que desempeñan funciones de esta índole en la estructura programática serán evaluados aplicando los mismos conceptos que el personal TECNICO CON FUNCION DE CARGO, pero con la integración de instancias evaluatorias que se detalla a continuación.
INSTANCIA

- COORDINADORES DE PROGRAMAS DE AMBITO NACIONAL: Ver B.1 GRUPO EVALUATORIO : PERSONAL DE CONDUCCION.

- 
- COORDINADORES DE PROYECTOS NACIONALES :  El  Director Nacional Asistente de Planificación, Seguimiento y Evaluación, el Coordinador de Programa Nacional correspondiente si lo hubiera, y el Director Nacional o en quién delegue éste último. 

- COORDINADORES DE PROYECTOS REGIONALES: Un (1) miembro del Consejo de Centro, el Director Regional y Director de la Estación Experimental Agropecuaria sede del Proyecto.

- COORDINADORES PROVINCIALES DE PROYECTO DE INTERVENCION: El Director de la EEA de asiento, el Director de Centro y el Coordinador Nacional del Programa de Intervención respectivo.

- COORDINADORES NACIONALES DE PROGRAMAS DE INTERVENCION: El Gerente de Extensión, el Director Nacional Asistente de Operaciones y el Director Nacional Asistente de Planificación, Seguimiento y Evaluación.

- COORDINADORES DE PARQUES DE INNOVACION TECNOLOGICA (P.I.T.): Para el caso de Parques radicados en Centros Regionales por:  la Gerencia de Vinculación Tecnológica, el Director de Centro Regional y el Director de la EEA. Para el caso de Parques radicados en el CNIA por: el Gerente de Vinculación Tecnológica, el Director Nacional de Operaciones y el Coordinador del Consejo Técnico del CNIA.

B.7- PERSONAL DESIGNADO PARA REALIZAR ESTUDIOS DE PERFECCIONA-MIENTO O ESPECIALIZACION, INCLUIDO EN PLAN DE CAPACITACION Y POSTGRADO.

METODOLOGIA

Los agentes que se encontraran en esta situación, tanto en el país como en el extranjero serán evaluados aplicando los mismos factores y con la instancia que les correspondiese tal como el resto del personal PROFESIONAL SIN FUNCION DE CARGO.  .

Los elementos básicos a tener en cuenta para su evaluación estarán constituidos por los informes de avance, informes de sus consejeros de estudios y toda otra evidencia que permita ponderar fehacientemente su desempeño durante el período de capacitación.

