



Programa de Confirmación de Subrogancias
Administración Pública Provincial de Santa Fe

1. Aprobación del Programa. Se aprueba el Programa de Confirmación de Subrogancias de la Administración Pública Provincial de Santa Fe, cuyo objeto es componer la carrera administrativa del personal permanente de las distintas jurisdicciones mediante el reconocimiento y la consolidación de la situación de revista de los agentes que ejercen funciones de mayor jerarquía en forma continua, garantizado por un un proceso basado en la valoración de competencias y bajo justas reglas de transparencias y mérito.
2. Alcance. Quedan comprendidos en el presente Programa todos los agentes de planta permanente de la Administración Pública Provincial que reúnan simultáneamente las siguientes condiciones:
a. Se encuentren subrogando un cargo vacante con continuidad en el mismo y cuenten con designación de  fecha anterior a la aprobación y homologación del acta respectiva.
b. Que el cargo subrogado pertenezca a las unidades de organización y jurisdicciones de los siguientes escalafones: Decreto - Acuerdo N°2695/83, Administración Provincial de Impuestos (Decreto N° 4447/92), Servicio de Catastro e Información Territorial (Decreto N° 201/95), Personal Superior Administrativo, Técnico y Profesional de Fiscalía de Estado, Personal de Talleres Gráficos, Ente Regulador de Servicios Sanitarios (ENRESS) y CCT 572/2009 de Trabajadores Viales.
3. Metodología de confirmación. La confirmación se realiza mediante un proceso de evaluación estructurado, centralizado y diferenciado según el tramo y jerarquía del cargo subrogado: Supervisión y Superior, o equivalentes. Cada tramo incluye instancias de evaluación de competencias y de antecedentes, cuyo detalle se establece en los Anexos A, B y C.
Para ser confirmado como titular, el agente debe alcanzar nivel “satisfactorio”, según figura en el Anexo correspondiente.
Los instrumentos de evaluación se fundan en criterios técnicamente reconocidos, priorizando la objetividad, la validez y la confiabilidad de los resultados. Su diseño garantiza la igualdad de condiciones para todos los participantes y asegura que la confirmación en el cargo refleja genuinamente las competencias y la trayectoria de cada agente.
4. Requisitos excluyentes para presentarse al proceso. Para participar del proceso de confirmación el o la agente deberá cumplimentar con las exigencias normativas específicas que regula cada Escalafón, Estatuto o Convenio Colectivo de Trabajo que sea de aplicación a su situación funcional actual.
5. Requisitos de capacitación. Antes de concluir el proceso de evaluación para la confirmación, el o la aspirante debe tener cumplimentados requisitos de capacitación, según los siguientes criterios:
a. Si el aspirante se desempeña en funciones administrativas, profesionales y/o tiene personal a cargo, deberá acreditar la certificación del curso “TIMBÓ, paso a paso”, disponible como curso autogestionado en el aula de Formación Laboral del Gobierno de la Provincia de Santa Fe. (más información aquí).
Los y las aspirantes no encuadrados en el apartado anterior, deberán acreditar la certificación del curso “Kit Digital para la APP” (más información aquí).

b. Además, en todos los casos deberá acreditar la certificación de los dos cursos obligatorios hoy brindados desde el aula de Formación Laboral de forma continua y autoadministrada:
i. Ley Micaela (Ley N° 27.499). (más información aquí).
ii. Ley Yolanda (Ley N° 27.592). (más información aquí).
6. Gobernanza del proceso. Para garantizar la transparencia, imparcialidad y trazabilidad del proceso, se establecen los siguientes criterios de gobernanza:
a. Mecanismos transparentes. Cada tramo cuenta con mecanismos específicos detallados en los Anexos correspondientes, que establecen los evaluadores intervinientes, los procedimientos para prevenir conflictos de interés y los estándares de documentación y trazabilidad de cada instancia evaluativa.
b. Evaluadores: Los profesionales responsables de cada instancia firman las actas correspondientes mediante firma electrónica o digital. No pueden actuar como evaluadores quienes mantengan vínculos de parentesco o cualquier otra relación que configure un conflicto de intereses con el agente evaluado.
c. Documentación: Cada instancia del proceso queda respaldada en las actuaciones administrativas correspondientes, con la firma de los evaluadores y constancia de notificación fehaciente del resultado final al agente evaluado.
d. Impugnaciones: El agente puede interponer recurso de impugnación contra el resultado final de las instancias evaluativas, dentro del plazo establecido en el cronograma del Programa. La Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública resuelve dichas presentaciones en instancia única y definitiva.
e. Supervisión y auditoría: La Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública del Ministerio de Economía supervisa el cumplimiento de estos mecanismos y puede dictar instrucciones complementarias para asegurar la integridad del proceso. También se reserva la facultad de auditar, en cualquier momento y de oficio, el desarrollo del proceso en cada una de sus instancias.
f. Digitalización del Proceso: Los trámites correspondientes a las fases de notificación, publicación y recepción de impugnaciones se llevaron a cabo íntegramente a través de la plataforma digital TIMBÓ (ID ciudadana y domicilio digital) .
g. Una Sola Vez: El programa de conformación estará regido por el derecho del interesado a impedir se le exija documentación, datos y/o constancias que elabora, documenta o registra la propia administración pública provincial. 
7. Autoridad de aplicación. La Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública del Ministerio de Economía es la autoridad de aplicación de este Programa. Le corresponde organizar, coordinar y supervisar todas las etapas del proceso, así como resolver las situaciones no previstas que puedan presentarse durante su implementación.
8. Plazos del proceso. El Programa se desarrolla entre septiembre y noviembre de 2026, conforme al siguiente cronograma:
Septiembre: Difusión del Programa. Período de presentación de antecedentes no registrados en la Administración Provincial.                                                                 Octubre: Implementación de las instancias evaluativas.
Noviembre: Emisión de los actos administrativos de confirmación.
9. Participación y veedurías sindicales. Para garantizar la máxima transparencia en los procesos previstos en este Programa, se promueve la participación de veedores designados por las asociaciones profesionales de trabajadores con personería gremial. La designación debe comunicarse formalmente a la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública.
Los veedores tienen la función de observar y asegurar el correcto desarrollo de los actos evaluativos, sin interferir en el espacio de deliberación y decisión propio de la comisión u organismo evaluador. La validez de los procedimientos no queda condicionada por la ausencia del veedor.





ANEXO A
Estrategia metodológica para la confirmación de subrogancias de cargos vacantes
Categorías 3, 4 y 5  o equivalentes.

Estrategia
Para la confirmación de cargos vacantes en el tramo de supervisión y superior inicial (cat. 3, 4  y 5 o equivalente), se define una estrategia metodológica directa y compatible con las pautas generales del programa que establece el cumplimiento de requisitos de capacitación.

Acreditación de cursos de capacitación 
El o la aspirante a la confirmación de cargos del presente tramo deberá cumplimentar las capacitaciones que se detallan a continuación, según los siguientes criterios:
a) Aspirante con desempeño en funciones Administrativas, Profesionales y/o con personal a cargo, deberá acreditar la certificación del curso “TIMBÓ, paso a paso”.
El resto de los y las aspirantes no encuadrados en el apartado anterior, deberán acreditar la certificación del curso “Kit Digital para la APP”.

b) Todos los aspirantes deberán acreditar la certificación de los dos cursos obligatorios hoy brindados desde el aula de Formación Laboral de forma continua y autoadministrada:
iii. Ley Micaela (Ley N° 27.499). 
iv. Ley Yolanda (Ley N° 27.592).

Acreditación de las capacitaciones  y confirmación 
Evaluadores. El área de Recursos Humanos de la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública del Ministerio de Economía acreditará el cumplimiento de los cursos requeridos por el o la aspirante del tramo a confirmar, a través del registro académico de la Dirección General de Formación de Recursos Humanos de la Provincia. 
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ANEXO B
Estrategia metodológica para la confirmación de subrogancias de cargos vacantes
Categorías 6 y 7 o equivalentes.

Estrategia
Para la confirmación de cargos vacantes en el tramo de conducción intermedia (cat. 6 y 7), se define una estrategia metodológica compuesta de dos procesos complementarios:
1. Evaluación de competencias críticas para el desempeño en el puesto mediante un dispositivo estructurado que releva competencias actitudinales y de conocimiento. 
2. Acreditación de formación y capacitación que den cuenta de conocimientos generales y específicos afines al cargo a confirmar, mediante la implementación de un instrumento estandarizado de relevo de experiencia previa.

Evaluación de competencias críticas
a. Evaluadores. La máxima autoridad de planta del área (Director General o similar) y la Autoridad Superior designada por el Titular de la Jurisdicción, valorará el desempeño del agente, completando la ficha dispuesta a tal efecto. En caso de incompatibilidades, la autoridad superior podrá proponer un nuevo evaluador que deberá ser aprobado por la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública del Ministerio de Economía, de acuerdo a su rol en la gobernanza del proceso. 
b. Competencias a evaluar y valoración Se evaluarán las competencias actitudinales críticas que se detallan a continuación. A su vez, se dispone de un puntaje adicional para que los evaluadores incorporen otras competencias pertinentes a evaluar :
Competencia 1.  Compromiso y responsabilidad. 
Capacidad para asumir obligaciones, cumplir con los objetivos y sostener estándares de calidad en el trabajo
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Requiere seguimiento frecuente para cumplir tareas o plazos y presenta resultados de calidad irregular.

	Desempeño bueno
	Cumple las obligaciones y los objetivos asignados en los plazos previstos y con la calidad esperada.

	Desempeño muy bueno
	Asume plenamente la responsabilidad por sus resultados, sostiene altos estándares de calidad y asegura la continuidad del trabajo aun ante situaciones exigentes.





Competencia 2  Orientación al aprendizaje y mejora continua. 
Disposición para adquirir nuevos conocimientos, incorporar retroalimentación y desarrollar nuevas capacidades
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Muestra escasa disposición para aprender o recibir  retroalimentación y tiende a reiterar errores o prácticas que requieren revisión.


	Desempeño bueno
	Adquiere los conocimientos necesarios, recibe adecuadamente la retroalimentación y aplica lo aprendido en sus tareas.

	Desempeño muy bueno
	Busca activamente oportunidades de aprendizaje, convierte la retroalimentación en mejoras sostenidas y comparte conocimientos útiles con sus colaboradores.





Competencia 3  Adaptabilidad y flexibilidad. 
Capacidad para responder de manera positiva a cambios en procedimientos, tecnologías o contextos de trabajo
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Presenta dificultades para ajustar sus prácticas ante cambios y requiere asistencia reiterada para adoptar nuevos procedimientos o herramientas.

	Desempeño bueno
	Se adapta en tiempos adecuados a nuevos procedimientos, tecnologías o condiciones de trabajo, manteniendo el cumplimiento de sus tareas.

	Desempeño muy bueno
	Responde constructivamente a cambios complejos, aprende con rapidez y contribuye a facilitar la adaptación del equipo sin afectar la calidad del servicio.




Competencia 4  Trabajo en equipo y colaboración. 
Predisposición para cooperar con otros, compartir conocimientos y contribuir al logro de objetivos comunes
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Colabora de manera aislada  y limitada el intercambio de información o presenta dificultades para cumplir acuerdos de trabajo conjunto.

	Desempeño bueno
	Coopera con sus pares, comparte información relevante y cumple los compromisos asumidos para alcanzar objetivos comunes.

	Desempeño muy bueno
	Promueve activamente la colaboración, facilita el intercambio de conocimientos y contribuye a resolver diferencias y fortalecer el desempeño colectivo.




Competencia 5  Orientación al servicio. 
Actitud de escucha, empatía y disposición para brindar respuestas oportunas y de calidad a ciudadanos, usuarios o clientes internos

	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Brinda respuestas tardías, poco claras o insuficientes y muestra dificultades para comprender o encauzar las necesidades planteadas.

	Desempeño bueno
	Escucha con respeto, comprende las necesidades y brinda respuestas claras, oportunas y acordes con sus responsabilidades.

	Desempeño muy bueno
	Aborda con empatía situaciones complejas, articula soluciones con otras áreas y promueve mejoras que elevan la calidad de la atención.




Competencia 6  Iniciativa y proactividad. 
Capacidad para anticiparse a problemas u oportunidades, proponiendo soluciones y actuando con autonomía dentro de las responsabilidades asignadas
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Tiende a esperar indicaciones aún ante situaciones previsibles y comunica tardíamente problemas que afectan el trabajo o no detecta las fallas evidentes en su rutina.

	Desempeño bueno
	Identifica problemas, propone soluciones viables y actúa con autonomía dentro del marco de sus responsabilidades.

	Desempeño muy bueno
	Anticipa riesgos u oportunidades, impulsa mejoras pertinentes y realiza su seguimiento hasta obtener resultados, respetando las competencias y circuitos establecidos.




Competencia 7  Integridad y vocación pública. 
Compromiso con los valores éticos, la transparencia, la legalidad y la orientación al interés general
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Requiere señalamientos para ajustar su actuación a normas, criterios de transparencia o responsabilidades propias del servicio público.

	Desempeño bueno
	Actúa con honestidad, respeta la normativa, resguarda la información y los recursos públicos y orienta sus decisiones al interés general.

	Desempeño muy bueno
	Sostiene una conducta ética consistente, identifica riesgos para la integridad y promueve activamente prácticas transparentes, legales y orientadas al bien común.




Competencia 8. Otra que considere relevante. Se definirá previamente el concepto y el nivel de la competencia.

Valoración de formación y capacitación 
a. Evaluadores. Se realizará por el área de Recursos Humanos de la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública de acuerdo a los criterios detallados en el punto b.
b. Aspectos a evaluar. Se considerarán antecedentes de formación y capacitación que incorpore competencias que se consideren importantes para el desempeño en el puesto:
i. Formación. Refiere a las acreditaciones académicas obtenidas en instituciones educativas formales, tales como estudios de nivel terciario, universitario o de posgrado. Refleja el grado de preparación disciplinar del agente y su relación con los requerimientos del cargo, considerándose tanto el nivel alcanzado como la pertinencia de la carrera o especialidad. 
ii. Capacitación. Actividades de formación continua realizadas por fuera del sistema educativo formal, como cursos, talleres, seminarios, jornadas o programas de actualización. Valora el interés del agente por ampliar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades, particularmente  en áreas vinculadas al ejercicio de sus funciones. Se considerarán los últimos cinco años.
c. Documentación respaldatoria: Los antecedentes deberán estar debidamente certificados y ser presentados por el agente dentro del plazo establecido en el cronograma del Programa. No se admitirá documentación presentada fuera de término. 

d. Variables de las competencias
	
i. Aspecto. Formación. 

	
	Título
	Descripción

	
	Nivel educativo de la máxima credencial alcanzada
	Se considerarán los siguientes niveles: Secundario, Terciario, Universitario, Post-universitario.

Estudios en curso.

	
ii. Aspecto. Capacitación (últimos 5 años)

	
	Fomración continua no formal 
	Descripción

	
	Cantidad de capacitaciones con certificaciones
	Se considerarán las capacitaciones, conforme carga horaria, certificado de participación y/o aprobación y afinidad con el puesto a confirmar.




Valoración final y criterio de confirmación
Se valorarán integralmente los aspectos de competencias, formación y capacitación, debiendo el o la aspirante alcanzar un nivel “satisfactorio” para su confirmación.











ANEXO C
Estrategia metodológica para la confirmación de subrogancias de cargos vacantes
Categorías 8 y 9 o equivalente

Estrategia
Para la confirmación de cargos vacantes en el tramo de conducción superior (cat. 8 y 9 o equivalentes), se define una estrategia metodológica compuesta de dos procesos y tres instancias evaluativas complementarias:
1. Evaluación de competencias críticas actitudinales y de conocimiento para el desempeño en el puesto de conducción, que se sustanciará mediante dos instrumentos de valoración de competencias:
1.a. Evaluación de competencias críticas para evaluar capacidades generales asociadas a puestos de dirección y subdirección mediante una planilla estructurada de valoración del desempeño del o la agente que permite identificar y valorar comportamientos, disposiciones y características personales relevantes para el desempeño laboral. Se valorará el potencial del agente en relación a sus capacidades cognitivas y de relación, en referencia a las exigencias  de las destrezas  del puesto donde presta sus servicios.
1.b. Entrevista de incidentes críticos digitalizada (individual). Consiste en una entrevista estandarizada, profunda y orientada a identificar y medir competencias laborales a partir de la manera en que las personas responden frente a situaciones concretas, habituales o potencialmente conflictivas del ámbito de trabajo.  El instrumento parte de la premisa de que las competencias se manifiestan especialmente cuando una persona debe tomar decisiones, resolver problemas, adaptarse a cambios o responder frente a situaciones que requieren un determinado nivel de desempeño. Se utilizarán herramientas de administración digitalizadas. La evaluación deberá ser suscripta por el equipo evaluador.
2. Acreditación de Formación y Capacitación que den cuenta de conocimientos generales y específicos afines al cargo a confirmar, mediante la implementación de un instrumento estandarizado de relevo de experiencia previa.


Evaluación de competencias críticas actitudinales y de conocimientos 
a. Evaluadores. La máxima autoridad de planta del área o funcionario inmediato superior (Director General o similar) y la Autoridad Superior designada por el Titular de la Jurisdicción, valorará el desempeño del agente, completando la ficha dispuesta a tal efecto. En caso de incompatibilidades, la autoridad superior podrá proponer un nuevo evaluador que deberá ser aprobado por la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública del Ministerio de Economía, de acuerdo a su rol en la gobernanza del proceso. 
Asimismo, un equipo técnico convocado al efecto por la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública, será el  responsable de implementar la herramienta de administración digitalizada y la ponderación del resultado.
b. Competencias a evaluar y valoración Se evaluarán las competencias actitudinales críticas que se detallan a continuación. A su vez, se dispone de un puntaje adicional para que los/as evaluadores/as incorporen competencias que consideren importantes para el agente considerado:
Competencia 1  Liderazgo y desarrollo de equipos. 
Capacidad para conducir equipos diversos, promoviendo un clima de confianza, colaboración y aprendizaje continuo. Incluye acompañar el desarrollo de las personas, gestionar el desempeño y generar las condiciones necesarias para el logro de los objetivos institucionales

	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Dificultades para delegar o gestionar el bajo desempeño, realiza un seguimiento insuficiente del desempeño o genera escasas oportunidades de colaboración y desarrollo para el equipo.

	Desempeño bueno
	Define objetivos claros, distribuye responsabilidades, acompaña el desempeño y brinda retroalimentación, promoviendo un clima de respeto y cooperación.

	Desempeño muy bueno
	Construye confianza, potencia la autonomía y el desarrollo de las personas, gestiona oportunamente el desempeño y consolida equipos diversos capaces de aprender y alcanzar resultados sostenidos.




Competencia 2. Dirección estratégica y gestión orientada a resultados 
Capacidad para definir prioridades, traducir lineamientos político-institucionales en planes de acción concretos, administrar recursos con eficiencia y monitorear el cumplimiento de objetivos, asegurando la generación de valor público para la ciudadanía.
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Presenta dificultad para definir las prioridades y  vincular los lineamientos institucionales con la acción, realizando  un seguimiento limitado de objetivos. Baja previsibilidad en el uso de recursos o desvíos en metas.

	Desempeño bueno
	Traduce los lineamientos institucionales en objetivos y planes de acción específicos, asigna recursos de manera adecuada y monitorea el cumplimiento de los resultados previstos.

	Desempeño muy bueno
	Anticipa escenarios, alinea prioridades, equipos y recursos, corrige desvíos oportunamente y orienta la gestión hacia resultados verificables y la generación de valor público.




Competencia 3. Pensamiento crítico y toma de decisiones 
Capacidad para analizar información de forma objetiva, interpretar contextos complejos, identificar riesgos y oportunidades, y adoptar decisiones oportunas y fundamentadas, considerando sus impactos organizacionales, sociales e institucionales.
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Adopta decisiones con información insuficiente, análisis parcial o demoras que afectan la gestión, considerando de manera limitada sus riesgos e impactos.

	Desempeño bueno
	Analiza información relevante, pondera alternativas, riesgos e impactos y adopta decisiones oportunas y debidamente fundamentadas.

	Desempeño muy bueno
	Integra múltiples fuentes y perspectivas, revisa supuestos, anticipa impactos sistémicos y toma decisiones sólidas aun en contextos complejos o de incertidumbre.




Competencia 4. Resolución de problemas e innovación pública 
Capacidad para abordar desafíos con enfoques creativos y colaborativos, diseñar soluciones innovadoras, cuestionar prácticas instaladas y liderar procesos de mejora y transformación orientados a la generación de mayor valor público.
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Resistencia al cambio. Tiende  a aplicar soluciones repetitivas a problemas crónicos. Evita cuestionar los procesos heredados o metodologías obsoletas de la organización.

	Desempeño bueno
	Está abierta a revisar prácticas instaladas. 
Analiza las causas de los problemas, involucra a los actores pertinentes y diseña e implementa mejoras viables orientadas a resultados.

	Desempeño muy bueno
	Lidera con éxito transformaciones organizacionales profundas instalando una cultura de la innovación.  Promueve experimentación y aprendizaje, evalúa soluciones de mejoras sostenibles y de valor público.




Competencia 5. Comunicación, articulación y construcción de acuerdos 
Capacidad para comunicar con claridad y efectividad, facilitar el diálogo, implementar dinámicas de feedback circular y diálogo participativo,  gestionar relaciones institucionales y coordinar acciones con actores internos y externos. Incluye la construcción de consensos y el fortalecimiento del trabajo en red y la colaboración interjurisdiccional.
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Comunica de manera poco clara o predominantemente unilateral, habilita escasos espacios de retroalimentación y presenta dificultades para interactuar con otros sectores  o actores externos.

	Desempeño bueno
	Comunica metas con claridad, escucha distintas perspectivas, facilita la retroalimentación y coordina acciones  puntuales con actores internos y externos.

	Desempeño muy bueno
	Adapta estratégicamente la comunicación, facilita diálogos participativos, gestiona intereses diversos y construye acuerdos duraderos, redes de colaboración y articulaciones interjurisdiccionales.




Competencia 6. Adaptabilidad y gestión del cambio 
Capacidad para actuar con flexibilidad en contextos dinámicos y en permanente  evolución. Incluye anticipar tendencias, conducir procesos de transformación organizacional y facilitar la adopción de nuevas formas de trabajo, culturas de gestión y modalidades de prestación de servicios.
	Nivel
	Descriptor

	Desempeño regular
	Presenta dificultad para actuar fuera de su zona de confort.  Responde de manera principalmente reactiva a los cambios, comunica insuficientemente su propósito o brinda apoyo limitado para la adopción de nuevas prácticas.

	Desempeño bueno
	Se adapta a contextos cambiantes, comunica el sentido de las transformaciones y acompaña al equipo en la adopción de nuevas formas de trabajo.

	Desempeño muy bueno
	Anticipa tendencias, diseña y conduce estrategias de cambio, gestiona resistencias y consolida nuevas capacidades, culturas de gestión y modalidades de prestación de servicios.




Competencia 7. Otra que considere relevante. Se definirá previamente el concepto y el nivel de la competencia.

Valoración de formación y capacitación 
a. Evaluadores. Se realizará por el área de Recursos Humanos de la Secretaría de Recursos Humanos y Función Pública de acuerdo a los criterios detallados en el punto b.
b. Aspectos a evaluar. Se considerarán antecedentes de formación y capacitación que incorpore competencias que se consideren importantes para el desempeño en el puesto:
i. Formación. Refiere a las acreditaciones académicas obtenidas en instituciones educativas formales, tales como estudios de nivel terciario, universitario o de posgrado. Refleja el grado de preparación disciplinar del agente y su relación con los requerimientos del cargo, considerándose tanto el nivel alcanzado como la pertinencia de la carrera o especialidad. 
ii. Capacitación. Actividades de formación continua realizadas por fuera del sistema educativo formal, como cursos, talleres, seminarios, jornadas o programas de actualización. Valora el interés del agente por ampliar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades, particularmente  en áreas vinculadas al ejercicio de sus funciones. Se considerarán los últimos cinco años.
c. Documentación respaldatoria: Los antecedentes deberán estar debidamente certificados y ser presentados por el agente dentro del plazo establecido en el cronograma del Programa. No se admitirá documentación presentada fuera de término. 

d. Variables de las competencias
	
i. Aspecto. Formación. 

	
	Título
	Descripción

	
	Nivel educativo de la máxima credencial alcanzada
	Se considerarán los siguientes niveles: Secundario, Terciario, Universitario, Post-universitario.

Estudios en curso.

	
ii. Aspecto. Capacitación (últimos 5 años)

	
	Fomración continua no formal 
	Descripción

	
	Cantidad de capacitaciones con certificaciones
	Se considerarán las capacitaciones, conforme carga horaria, certificado de participación y/o aprobación y afinidad con el puesto a confirmar.





3. Valoración final y  criterio de confirmación. Se valorarán integralmente los aspectos de competencias críticas actitudinales y de conocimiento,  formación y capacitación, debiendo el o la aspirante alcanzar un nivel “satisfactorio” para su confirmación.



