Instructivo
N° 1/97

EVALUACION DE
DESEMPENO




Montevideo, § de encro de 1997

VISTO: el Decreto del Poder Ejecutivo N1 301/9%6 de fecha 31 de julio de 1996, por el
que $& consagra un nuevo régimen de evaluacion del desempefio para los funcionarios
presupuestados y contratados de la Administracidon Central.

CONSIDERANDO: Que resulta necesario determinar el procedimiento de evaluacion
del desempeiio, asi como fijar los criterios generales y aprobarlos formularios que
deberan aplicarse obligatoriamente, a efectos de la puesta en practica del refenido
sistema de evaluacion.

ATENTO: a lo dispuesto por el art. 26 de la Ley N1 16.736 de fecha 5 de enero de 1996
y art. 34 del Decreto N1 301/996 de fecha 31 de julio de 1996,

EL DIRECTOR DE LA OFICINA NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL
RESUELVE:

| .- Aprobar ¢l Instructivo N1 1/97 sobre ¢l procedimiento de evaluacidn del
desempeifio, establecido por el Decreto del Poder Ejecutivo N1 301/ 996 de fecha 31 de julio de
1996, asi como los Anexos correspondientes que se consideran parte del mismo.

2.« Comuniquese al Comité Ejecutivo para la Reforma del Estado (CEPRE) y a todas
las dependencias de la Administracion Central.

Dir. Ruben Correa Freitas

() ATIVA

L INTRODUCCION

Los funcionarios presupuestados y contratados de la Administracion Central (Incisos
02 a 14) deberan ser objeto de una evaluacion de su desempefio de acuerdo a lo
establecido en los articulos 22 a 29 de la Ley N1 16.736, de 5 de enero de 1996,
reglamentadas por el Decreto 301/ 996, de 31 de julio de 1996,

El presente Instructivo tiene entonces por objetive de pautas de accion a los

efectos de orientar la implementacién del nuevo sistema de evaluacion del desempeifio.



A Sl JOCUMENnTD 53¢ SO0JUNTan CUALry ADEERE:

- Anexo N° 1: Criterios Generales para la Evaluacion de Desempefio-

- Anexo Ne 2: Formulario de "Evaluacion de Desempeiio”.

- Anexo N 3: Formulario de "Ordenamiento de funcionario - Supervisor”.

- Anexo Ne 4 Formulario de "Ordenamiento de funcionarios - Tribunal de Evaluacion”

IL. ASPECTOS CONCEPTUALES
11.1. )Qué es Ia EVALUACION DE DESEMPERNO?

Es un mecanismo de gestion por el que una organizacion aprecia la forma de
prestacion de las tareas de los individuos que la componen.

El procedimiento de evaluacion de desempefio en las diferentes estructuras
organizativas de la Administracién Central se orienta por los principios de igualdad de
oportunidades, de eficiencia, de competitividad y de excelencia.

11.2.) Quiénes son evaluados?

Este sistema de evaluacion de desempefio se aplicard a todos los funcionarios
contratados y presupuestados que pertenezcan a la Administracion Central de los
escalafones AaF yR.

I 3.) Quiénes intervienen en el proceso de EVALUACION?
El Jerarea, el Tribunal de Evaluacion y el Supervisor.
11.3.1.) Quién es el SUPERVISOR?

El SUPERVISOR es todo aguel funcionario que tenga personal a cargo, ocupe o no un
puesto de jefatura.

11.3.2.) Qué es el TRIBUNAL DE EVALUACION?

En cada Unidad Ejecutora se constituye un TRIBUNAL DE EVALUACION por escalafin
con la finalidad de calificar la actuacion de] personal a partir de los informes de actuacion
enviados por los supervisores.

\, 11.3.2.1.) Quiénes integran el Tribum

" El Tribunal ejerce funciones por dos afios y estd integrado por tres funcionarios (y
suplentes) de acuerdo a lo siguiente:
a) un funcionario designado por el Jerarca de la Unidad Ejecutora; -

b) un representante de los funcionarios, elegido por voto secreto; @

¢ un funcionario elegido de comun acuerdo por los dos anteriores, quién lo /
presidira.



11.3.2.2.) Qué requisitos deben reunir los integrantes del Tribunal®

1. Deberan tener una antigiiedad minima de 1 afio en la Unidad Ejecutora o en el

Inciso,
2. Su jerarguia deberd ser superior a la del funcionario a evaluar. /

11.3.3.) Quién es JERARCA?

Son Jerarcas:

- ¢l Secretario de la Presidencia de la Republica del Programa 01 en el Inciso 02;
- el Director General de Secretaria de las Oficinas Centrales de cada Ministerio;
- la autoridad médxima en las Unidades Ejecutoras.

111. COMETIDOS DE LOS ORGANOS INTERVINIENTES EN EL PROCESO DE
EVALUACION

111.1.) Qué cometidos tiene el Supervisor?

Realizar un INFORME ANUAL de la actuacion de cada uno de sus subordinados el que
deberd remitirse al Tribunal de Evaluacidn antes del 31 de enero.

Efectuar un LISTADO de sus subordinados ordenado de mayor a menor en funcion

del puntaje resultante de su apreciacion.

Tal ordenamiento de funcionarios evaluados deberd arrojar los siguientes

resultados:

- hasta un 10% -EXCELENTE
- hasta un 20 % - MUY BUENO
- el resto - SATISFACTORLA, REGULAR 0 o SUFICIENTE

* Efectuar entrevistas con sus subordinados a los efectos de explicar los conceptos
contenidos en la evaluacion.’

+ Asesorar al Tribunal de Evaluacion a su requerimiento.

111.2.) Cusles son los cometidos del Tribunal?

. oL . . . L. . . ..-.{.l--f ';.Ta EE b
*Fijar los criterios de evaluacion, uniformar dichos criterios, e instruir a los (=)
Supervisores.

*[fectuar la calificacion de la aptitud de los funcionarios. . :
#publicar los resultados de la misma G '.Fu'-ﬂla‘. O, €5 B

* Elaborar un ordenamiento dentro del escalafon cuyos resultados solo podran
arrojar:

- hasta un 10% - EXCELENTE
- hasta un 20% - MUY BUENO
- el resto - SATISFACTORIA, REGULAR 0 INSUFICIENTE

Fvacuar consultas e informar acerca de los criterios adoptados para la evaluacion. &



" Especificar los dmbitos geograficos de su Unidad Ejecutora.

- . | _ . : 5
Convocar la eleccion del representante de los funcionarios y del respectivo (1< e 147 e

.

suplente (ver punto I1. 3.2. L lit.b).
* Instrumentar la eleccion del mismo a través del mecanismo del voto secreto.
Diesignar su representante.

Evaluar a los integrantes del Tribunal de Evaluacion y aquellos funcionarios que por
su jerarquia u otra circunstancia no pueda ser realizada por otro supervisor.
Modificar el dmbito de competencia del Tribunal por motivos de legalidad o
Conveniencia

IV. MECANISMO DE EVALUACION DE DESEMPERO
IV.L) Cuil es ¢l instrumento para evaluar a los funcionarios?

El FORMULARIO DE "EVALUACION DE DESEMPEND" se divide en dos partes.
La primera es completada por el Supervisor en lo atinente al informe de Actuacion
del funcionario.

La segunda parte es completada por el Tribunal de Evaluacion donde emitird la

calificacion correspondiente.
En ambas paries se enumeran los factores de calificacién, y dentro de ellos los

subfactores.
IV.3.) Como se establece el puntaje?

Cada SUBFACTOR debe puntuarse con un valor entre 1 y 5 en ¢l casillero
correspondiente.

Una vez que lodos los SUBFACTORES de un factor son puntuados, se obtiene un
promedio simple de los mismos (se suman y s¢ dividen por la cantidad de subfactores).
Este promedio constituye ¢l puntaje del FACTOR correspondiente. Si el nimero resultante

es con fraccion menor o igual a 0,5 se redondea al nlimero entero, ¥ sl 25 Mayor s&
lﬁ_j_%'ﬂ/mlﬂgiﬂﬁ—@“m entero, A su vez, la sumatoria de los puntajes de los
AcTores constituye el puntaje asignado por el supervisor al funcionario.

Realizado el informe por el supervisor se comunica el puntaje al funcionario, quicn
tomard conocimiento del mismo a través de la lectura y de la firma del mismo.

1V.4.) Como califica el Tribunal?

Il Supervisor envia a los Tribunales correspondientes los formulanos de "Evaluacion
de Desempefio” de sus funcionarios y una copia del ordenamiento de los mismos,
confeccionado de acuerdo al Anexo N 3.

“El Tribunal califica con puntajes de la forma establecida en el punto anterior y
tomando en consideragion ¢l puntaje asignado por el ‘Supervisor, los asesoramientos
mencionados y el @ del funcionario. / . '




o
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1V.5.) Quién notifica la calificacion al funcionario?

La Oficina de Personal serd responsable de la notificacion. rd
V. PLAZOS

V.l Eleccion del. representante de los funcionarios:
Dentro de los primeros diez dias hibiles del mes de noviembre,

V.2.Designacion del representante del Jerarca:
Dentro de los primeros diez dias habiles del mes de diciembre.

V.3 Integracidn del Tribunal:
Debe quedar resuelta antes del 30 de enero v

V.4, Informe de Actuacién del Supervisor:
Diebe remitirse al Tribunal de Evaluacion antes del 30 de enero.

V.5, Publicacion de la Integracion del Tribunal:

La integracion del Tribunal debe pubhcarse durante los primeros cuarenta y ¢inco
dias del afio (15 de febrero).

Toda modificacion a la misma debera publicarse dentro de los primeros diez dias
hébiles de producida.

V.6.Presentacion de resultados de calificacién por el Tribunal: @
No podra exceder del 31 de mayo de cada afio.

V.7.Publicacién de los resultados:
Las calificaciones se publican en carteleras en los lugares de trabajo antes del 1 0 de
junio y durante un plazo de 5 dias habiles.

V1) QUE PERIODO SE ESTA EVALUANDO?
El primer periodo a evaluar serd el comprendido entre ¢l 17 de enero a 31 de
diciembre de 1996,y en periodos anuales, en lo sucesivo

VIL SITUACIONES ESPECIALES
VILL Prestacion de servicios PARCIALES dentro del periodo de Evaluacion.

Causas justificadas: se evalia de la misma manera si trabajd mas de tres meses.

Si presté servicios por menos de tres meses mantiene la calificacion del afio
anterior.

Causas no justificadas: se evalian por el periodo que realmente prestd servicios y el
puntaje resultante de cada factor se abate porcentualmente.

VIL.2. Misién Oficial - Cursos, pasantias, paises en comision, oiros.

Se consideran como prestando efectivamente tareas los funcionarios:

a) en Mision Oficial,

b) que efectien cursos, pasantias, o tareas docentes 0 que CONCUITAN & CONEIESOS O
simposios (o similares), dentro o fuera del pais declarados por el Jerarca como



convenientes.
) que se encuentren prestando servicios en comision.

Dentro del pais se requiere informe de Actuacion de las autoridades
correspondientes.

Fuera del pais sc lo califica por el periodo trabajado en el pais si fue por més de tres
MESES.

De lo contrario se aplica la calificacion del afio anterior, ajustada por, los hechos
positivos y negativos del periodo trabajado.

VIL3. Desempeiio en ZONA GEOGRAFICA distinta de la de actuacién del
Tribunal.

5i el funcionario trabaja en una zona geografica distinta a la de actuacién del
Tribunal se deberd elegir un funcionario de la zona de cuerdo al punto
1L.3.2.1. litt. b) de este Instructivo a los efectos de asesorar al Tribunal,

ANE ll H
CRITERIOS GENERALES PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO

El Supervisor y el Tribunal de Evaluacion deberdn establecer los puntajes de cada
subfactor y factor, dentro de sus competencias, en ¢l Formulario de "Evaluacion de
Desempefio” de acuerdo a una escala de valores entre 5 (mayor) v 1 (menor).

En el presente Anexo se establecen criterios generales de asignacion de puntajes
para cada FACTOR vy SUBFACTOR.

FACTOR RENDIMIENTO Y CALIDAD

El rendimiento mi de la cantidad y calidad del trabajo ejecutado durante el periodo,
en relacion a las tareas encomendadas,

Comprende la valoracion de los siguientes subfactores: cantidad de trabajo, calidad
de la labor realizada, y preocupacion por el servicio o el cliente,

SUBFACTOR CANTIDAD DE TRABAJO: evalia el volumen, la rapidez y la oportunidad
de la ejecucion del trabajo encomendado, orientindolo hacia el logro de las metas y
objetivos de la organizacion y los resultados esperados.

PUNTAJE:

1. Su desempefio permaneniemente es insatisfactorio respecto a la cantidad,
velocidad y/o momento con que realiza o presenta el trabajo.

2. Su desempefio normalmente es insatisfactorio respecto a la cantidad, velocidad
y/o momento con que realiza o presenta el trabajo.
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4. Su desempefio supera frecuentemente las exipencias normales.

5. Demuestra siempre excelente disposicion, agilidad y velocidad para la realizacion
correcta del trabajo.

SUBFACTOR CALIDAD DE LA LABOR REALIZADA: evalia las caracteristicas de la labor
cumplida, asi como la ausencia de errores en el trabajo y la habilidad en su ejecucion.

1. La calidad de su labor es deficiente; comete una gran cantidad de errores en

forma permanente y demuestra ineptitud en la ejecucidn de sus tareas.

2. La calidad de su labor estd por debajo de los niveles exigidos en cuanto a forma

y contenido;, comete errores con frecuencia.

3. Normalmente la calidad de su labor es satisfactona, comete errores poco
significativos, contando con destreza suficiente como para desarrollar el trabajo exigido.
4. La calidad de su labor supera los niveles medios de desempefio tanto respecto a

la forma como en el contenido del trabajo, demostrando mayor destreza de lo normal.

5. Usualmente sobresale del resto respecto a la calidad con que realiza las labores
encomendadas.

SUBFACTOR PREOCUPACION POR EL SERVICIO O POR EL CLIENTE.- Evalua en los
funcionarios, su buen relacionamiento, respeto y la satisfaccion del pablico que se
atiende.

PUNTAJE:

1. Normalmente no demuestra ningin esmero en la atencion del servicio, no
importdndole la imagen del mismo, ni la correcta atencion del cliente.

2. Frecuentemente no demuestra una importante preocupacion en la atencidn del
servicio y en la correcta atencion del cliente.

3. Demuestra una razonable preocupacion en la atencion del cliente v en el

correcto desarrollo del servicio.

4. Demuestra una importante preocupacion por el cliente en su atencidn y en la
gjecucion de sus tareas,

5. Demuestra una significativa preocupacion en la atencion del cliente y en un desarrollo
excelente del servicio que se realiza.

FACTOR CONDICIONES PERSONALES

Este factor evalia aquellas aptitudes de indole social, personal y cultural, que
inciden directamente en el cumplimiento de las tareas.

Comprende la valoracién de los siguientes subfactores: conocimiento del
trabajo, interés por el trabajo, capacidad para realizar trabajos en grupo y relaciones
inter-personales.

SUB FACTOR CONOCIMIENTO DEL TRABAJO: mide el grado de conocimiento que la
persona tiene de la actividad que reahza, los conocimientos tedricos, los estudios ¥ cursos



de formacidn o especializacion relacionados con las funciones del cargo.
PUNTAJE:

11. Generalmente demuestra un insuficiente conocimiento y competencia en la
ejecucion de las tareas.

2. Con frecuencia demuestra bajo nivel de conocimiento y competencia respecio al
trabajo que desempedfia.

3. Demuestra un dominio aceptable de sus conocimientos y tiene competencia en
la ejecucion de las tarcas.

4, Demuestra un nivel de dominio y competencia por encima de las exigencias

normales. -
5. Demuestra un excelente dominio de su trabajo y competencia para realizarlo.

SUBFACTOR INTERES POR EL TRABAJO: mide ¢l deseo del funcionario de
perfeccionarse en el cumplimiento de sus obligaciones y la capacidad de obrar
oportunamente, de proponer la realizacién de actividades y soluciones ante los problemas
que se presenten y proponer objetivos o procedimientos nuevos para la mejor realizacion
del trabajo asignado.

PUNTAJE:

1. No demuestra interés en capacitarse, ni en participar o proponer actividades vy
soluciones ante los problemas vinculados a su funcion.

2. Demuestra un minimo interés en capacitarse y poca iniciativa para realizar
actividades.

3. Demuestra interés en capacitarse, asi como para proponer actividades y
soluciones respecto a su trabajo.

4, Con frecuencia muestra interés en capacitarse asi como para resolver problemas
y proponer actividades vinculadas a su cargo.

5. En todo momento tiene gran interés en perfeccionarse y demuestra buenos
resultados en las actividades de capacitacidn; tiene iniciativa para resolver todos los
problemas que surgen asi como para proponer actividades vinculadas a su trabajo.

SUBFACTOR CAPACIDAD PARA REALIZAR TRABAJOS EN GRUPO: mide la facilidad de
integracion del funcionario en equipos de trabajo, asi como la colaboracion eficaz que
éste puesta cuando se requiere que trabaje con un grupos de personas.

PUNTAJE:

1. Presenta notorias dificultades de integracion para trabajo en grupo, siendo casi
nula su participacion y colaboracién.

2. Presenta algunas dificultades de integracion al trabajo en grupo, siendo su
colaboracion poco significativa.

3. No presenta grandes dificultades de integracién al trabajo grupal, siendo su
colaboracién normal en el desarrollo del mismo.

4. Presenta facilidades de integracion al trabajo grupal, ¥ su colaboracion supera los
aportes de la mayoria.

5. Presenta grandes facilidades de integracion al trabajo grupal, siendo su
colaboracién esencial para el funcionamiento del grupo.



SUBFACTOR RELACIONES INTERPERSONALES: mide la capacidad de trato y de
adaptacién del comportamiento del individuo con los diferentes individuos y grupos de
trabajo con los que actia.

PUNTAJE:

1. Presenta serias dificultades en su relacionamiento con terceras personas
provocando conflictos con frecuencia.

2. Presenta algunas dificultades en su relacionamiento con lerceras personas, lo
cual genera en algunas ocasiones conflictos.

3. No presenta dificultades respecto al relacionamiento con otras personas.

4. Se relaciona facilmente con otras personas, solucionando las posibles conflictos
sin dificultades.

5. Tiene muy buen relacionamiento con terceras personas, solucionando
ripidamente los problemas que puedan suceder.

FACTOR COMPORTAMIENTO DEL FUNCIONARIO

Este factor evalia la conducta del funcionario en el cumplimiento de sus

obligaciones.

Comprende la valoracién de los siguientes subfactores: asistencia y puntualidad, y
cumplimiento de normas y de instrucciones.

SUBFACTOR ASISTENCIA ¥ PUNTUALIDAD: nade la presencia o ausencia del
funcionario en el lugar de trabajo y la exactitud en el cumplimiento de la jornada laboral.

PUNTAJE:

1. Habitualmente no cumple con el horario de trabajo y tiene un alto grado de
ausentismo.

2, No cumple con el horario de trabajo de acuerdo a lo exigido y falta con
frecuencia. _

3. Generalmente cumple con el horario de su trabajo y tiene un grado bajo de
ausentismo.

4. Usualmente cumple con su horario de trabajo y solo falta en OCASIONEeS
claramente justificadas.

5. Cumple en exceso con su horario de trabajo y solamente se ausenta de su trabajo
por razones de fuerza mayor.-

SUBFACTOR CUMPLIMIENTO DE NORMAS E INSTRUCCIONES: mide ¢l adecuado y
oportuno respeto a los reglamentos e instrucciones de 1a Institucion, a los deméas deberes
estatutarios, al cumplimiento de tareas propias del cargo y de las drdenes y cometidos de
mayor responsabilidad.

PUNTAJE:

|. Generalmente no demuestra respeto a los reglamentos e instrucciones de la
institucion, ni cumple con las érdenes y cometidos que se le encomiendan.

2. Frecuentemente no demuestra respeto a los reglamentos e instrucciones de la
institucion, cumple con las érdenes y cometidos que se le encomiendan.



3. Normalmente demuestra respeto a los reglamentos e instrucciones de la
institucion, y( cumple con las drdenes y cometidos gue se le encomiendan.

4, Respeta los reglamentos ¢ instrucciones de la institucion, y cumple las ordenes y
cometidos que se le encomiendan.

5. Conoce v respeta perfectamente los reglamentos e instrucciones de la institucion,
y cumple y se anticipa a las tareas relativas a las érdenes que s Je encomiendan,

FACTOR APTITUDES EN CARGOS DE SUPERVISION Y RESPONSABILIDAD

Este factor evala la idoneidad del funcionario a los efectos de accedes a cargos de
mayor responsabilidad.

Se integra de los siguientes subfactores: supervision, logro de las metas, iniciativa,
compromiso y, responsabilidad.

SUBFACTOR SUPERVISION. Mide la capacidad del funcionario a los efectos de
orientar y controlar las tareas de aquellos que estén o puedan estar bajo sus ordenes.

PUNTAIJE:

I. Presenta grandes dificultades para controlar y supervisar a quienes se
encuentran bajo sus ordenes.
2. Frecuentemente tiene dificultades para controlar y supervisar los funcionarios

que liene a su cargo.

3. No presenta mayor dificultad para controlar y supervisar a los funcionarios a su
Cargo.

4. Tiene un buen control ¥ supervision sobre aquellos que estin a su cargo.

5. Tiene excelente control y supervisién de los funcionarios a su cargo.

SUBFACTOR LOGRO DE METAS. Mide la capacidad del funcionario para dar
cumplimiento a las metas que su unidad de trabajo se haya fijado y a las metas que se le
haya fijado directa o indirectamente en su asignacion de lareas.

PUNTAJE:

1. Presenta grandes dificultades para cumplir con las metas fijadas por su unidad de
trabajo v aquellas que se le fijaron en relacion a su tarea.

2. Presenta algunas dificultades para cumplir con las metas fijadas por su unidad de
trabajo v aquellas que se le fijaron en relacion a su tarea.

3. No presenta mayor dificultad para cumplir con las metas fijadas por su unidad de
trabajo v aquellas que se le fijaron en relacidn a su tarea.

4. Cumple més que satisfactoriamente con las metas fijadas por su unidad de
trabajo y aquellas que se le fijaron en relacion a su tarea.

5, Cumple en forma excelente con las metas fijadas por su unidad de

trabajo v aquellas que se le fijaron en relacion a su tarea.

SUBFACTOR INICIATIVA: mide los impulsos personales del funcionario a los efectos
de proponer alternativas o soluciones a problemas o simplemente a las diferentes
situaciones que pueden plantearse en la realizacion de sus tareas.

PUNTAJE:



|. Habitualmente carece de impulsos personales para proponer soluciones ¥
alternativas a los problemas que debe enfrentar en el desarrollo de sus tareas.

2. Con frecuencia demuestra poca iniciativa para solucionar problemas relativas a su
trabajo.

3. Normalmente resuelve problemas que pueden presentarse en la ejecucion de las
tareas y propone alternativas para resolver problemas que pueden suscitarse en el
desempefio de su funcion.

4. Presenta una actitud por encima de lo normal para solucionar problemas que se
presentan en el desarrollo de sus tarcas asi como para proponer alternativas de
situaciones que debe resolver.

5. Tiene una excelente actitud para resolver problemas y proponer alternativas
frente a las distintas situaciones que debe enfrentar en el desempefio de su funcidn,

SUBFACTOR COMPROMISQ: mide ¢l grado de adhesion que el funcionario tiene con
las metas de la organizacién y con la Unidad Ejecutora donde desempedia sus tareas.

PUNTAJE:

1. No demuestra adhesion a las metas de la organizacion y/o Unidad Ejecutora a la

que pertenece.

2. Demuestra baja adhesion con las metas de la organizacion y/o Unidad Ejecutora
en la que trabaja.

3. Demuestra un grado aceptable de adhesion con las metas de la organizacion y/o
Unidad Ejecutora en la que trabaja.

4. Demuestra un grado importante de adhesion con las metas de la organizacion y/o
Unidad Ejecutora en que se desempefia.

5. Demuestra excelente adhesion con las metas de la organizacion y/o Unidad
Ejecutora en que se desempeiia.

SUB FACTOR RESPONSABILIDAD: Mide el compromiso personal con el que se asume
y se llevan a cabo las obligaciones del cargo, que se traduce en una oportuna entrega de
los trabajos.

PUNTAJE:

| Usualmente incumnple las obligaciones; entrega los trabajos encomendados fuera
de plazo.

2. Con frecuencia demuestra un escaso incumplimiento de los deberes del cargo.

3. Normalmente cumple con sus obligaciones en el desempefio de su trabajo.

4. Cumple con sus obligaciones con una dedicacion por encima de las exigencias
normales.

5. Generalmente cumple en forma excelente con las obligaciones vinculadas a su

cargo.
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