
REPÚBLICA DEL PARAGUAY
Directorio de la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN)

RESOLUCIÓN-D-ARRN NO O 1 2/202 T

POR LA CUAL SE APRUEBA EL MAN(IAL DE PROCEDIMIENTOS DE LAS POLITICAS DE GESTIÓN
DE TALENTO HUMANO EN 1.4 AUTORIDAD REGTLLADORA MDIOLÓGICA Y NUCLEAR (ARRN).

VISTO:

San Lorenzo, 2 de diciembre del 2021.-

En el acta No 047/2021 defecha 25 de noviembre de 2021, consta la aprobación de los Miembros del
Directorio del Manual de Procedimientos de las Políticas de Gestión de Talento Humano en la Autoridad
Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN) remitido al Directorio mediante memorándum DGAYF No
3 I 7/202 t.

CONSIDERANDO:

El Memorándum DGDP N" 175/2021 por el cual pone a consideración de la Dirección General de
Administración y Finanzas la oprobación del Manual de Procedimientos de las Políticas de Gestión de
Talento Humano en la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN).

El Memorándum DGAyF No 317/2021 por el cual remite a la Máxima Autoridad institucional y por su
intermedio a los demás Miembros del Directorio la aprobación del Manual de Procedimientos de las
Políticas de Gestión de Talento Humano en la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN).

La Resolución CGR N' 425/08 Por la cual se Establece y Adopta el Modelo Estándar de Control Internt¡
para las Entidades Públicas del Paraguay - MECIP como marco para el Control, Fiscalización y Evaluación
de los Sistemas de Control Interno de las Entidades sujetas a la Supervisión de la Contraloría General de la
Republica.

El Decreto N' 962/08 que Apruebay Adopta el Modelo Estándar de Control Interno para las Entidades Públicas
del Paraguay - MECIP.

La Resolución CGR Nó 377/2016 "Por lq cual se Adopta la Norma de Requisitos Mínimos paro un Sistema de

Control Interno del Modelo de Control Interno (MECIP) para las Entidades Públicas del Paraguay - MECIP:
2015".

La Resolución-D-ARKN'!,,1o 006/2020 del 13 de julio de 2020 "Por la cual se adopta el Modelo Estándar de

Control Interno para Instituciones Públicas del Paraguay- MECIP, en la Autoridad Reguladora Radiológica y
(ARRN)",

l,: r,'t

El'lcta de compromiso de fecha 13 de julio de 2020, Jirmada por los Miembros del Directorio y Equipo

Diflcfivo de la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN).

,L.a Ley No 5169/14, "Que qea la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN) y en su art, 16, confiere

la representación legal de la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN) al Secretario Eiecutivo.

El Decreto N" I 31/2018" Por el cual se designa al Señor Mario José Gutiérrez Simón como

de la Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN).

f), ^ POR LO TANTO, en ejercicio de sus atribuciones legales;
( U/'4/Y), EL DIRECTuRII DE LA ArtroRrDAD REGULADTull

, -'- -t-- ----'
EL DIRECTORIO DE LA AT]TORIDAD REGULADORA RADIOLOGICA v NUCLEAR (ARRN)

RE§UEI,VE:

Artículo 1",- Aprobar el Manual de Procedimientos de las Políticas de Gestión del Talento Humano de la

Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), que se encuenftan desarrollas en el Anexo I
como parte irt pton de Impleñentación del Modelo Estándar de Control Interno del Paraguay -

MEC¡P, que forma parte integral de la presente Resolución'

Artículo 20,- Establecer que el comité de control Interno, deberá revisar por lo menos una vez al año el
,,Manual di procedimientos de las Políticas de Gestión de Talento Humano ', para asegurar

su conveniencia y adecuación continua'\tr¡
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INTRODUCCIÓN

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), formula.los procedimient-os.p?ra la ejecución

de las políticas de Gestión de Talento Humanü, como desanollo del sistema administrativo de los

recursos administrativos y humanos, para fortalecer la capacidad de las áreas de gestión con el objetivo

de dar respuestas adecuaáas a las necésidades internas y extemas, dotando de los elementos que faciliten

a los funcionarios la cámpresiOn de los fines organizaóionales y hacerlos competentes para cumplir sus

funciones y brindar una blena atención a los usüarios del servicio público en general'

Al establecer las Políticas de Gestión del Talento Humano, se genera el ambiente propicio para desarrollar

ias aptituOes y actitudes del personal que presta sus servicios, puesto que genera los lineamientos a tener

en cuenta enios distintos procesos de las políticas establecidas.

Establecer el Manual de Procedimientos, genera el compromiso de mantener un Talento Humano

competente e idóneo, con sentido Oe perteneícia y compro.iso, basado en valores, principios éticos y el

crecimiento del personal a través áe buenas irácticas de manejo y uso eficiente. de los recursos'

implementan¿o in..niiro, que estimulen a los funcionarios a mantener un alto rendimiento'

La Dirección de Gestión y Desarrollo de personas, es la unidad responsable de. impulsar los procesos,

basándose en una gestión de equidad V ttuntput.*i1 lo c1fl permite vincular servidores públicos

capaces, idóneos y comprometidos con h tÑá;, Misi'ón y Objeiivos de la Institución; apuntado a la

excelencia en la calidad del servicio prestado'

POLÍTICA GENERAL

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), desanollará procesos de gestión de talento

humano basados en la equidad, transparencia e ütegridad que- permita vincular a ciudadanos como

servidores públicos, capaces, idóneos y comprometidoi con los objetivos de la institución'

oBJETIVoSDELASPoLÍTICASDEGESTIÓNDELTALENToHUMANO

ANEXO I

Contar con funcionarios competentes en el ejercicio dt l": T":l,olts,f::f"::li:::::1*:l::'$:
,ión y desanollo de Personal'

Facilitar el mejoramiento de las capacidades y habilidades de los funcionarios' requeridas para el

desanollo de lós objetivos institucionales'

-Brindarlascondicionesfisicasyambientalesnecesariasparaeladecuadocxml§)
los fines

institucionales.

Resolver los conflictos personales o institucionales que pueden afectar el logro de los objetivos'

oBWTMS DE LA
¡l

POLÍTICA DE PLANEACIÓN'

. ¡l ,l- -ocriÁn del talento humano'

-,.. Detenninar el propósito, objetivos principales en los procesos de gestión del talento hun

grtuut..., la estrategia y las políticas.a desanollar a corto' mediano y largo plazo' para determinar

los objetivos anuales de los procesos de gestton'

Desanollar los Planes y Programas específicos a cada política del desarrollo del talento humano'

IL

nmxunl, »r pnocp»rulrNrO Op US r»OlrrrClS Pn CpSrtÓX op tAlpNI'O
HUMANO

APROBADO POR RESOLUCION-D-ARRN I{o 012/2021



Desanollar la reingeniería de la estructura organizacionar, mediante la integración de personal a la

estructura organizacional'

- Determinar las actividades de control y vigilancia de desempeño en cuanto a los planes y programas

desanollados.

ffilaspolíticasylasprácticasdedesanol1odeltalentohumanoestanacargodel
niver directivo de la irrtiti.ion, todos los yffi"r ,in i..ponruur.r por * acatamiento' ejecución y

evaluación. sin e*uurlá,-J Áánt.niri"ryo o" ra 
"ot...n.iu 

int.*" ."t"r. sus oujetivos está a cargo de

las dependen.i* o ¿.31i il;;il e; t" u;*ñ;*ttán de los p*átot que forman parte de estas

políticas,

1-

2-

J-

1-

1.1. POLITICAS DE SELECCION

La Autoridad Reguradora Radiorógical ):"','.TJiHLli;Í§[tiJJfiüi'1ee;"]:'X5:
i,:#tJ'::i.t:,-J'iliJiri':':,-.'.:1J,idr*,fi*;:i,::lll;,ff#::¿ffi:ffiiilh:x.:

Á
Xffi ,::"1"ffi 

"ñlill'"T,"'llTT:::l:i3Tfylihf.Up;t*t;t#H:'i:;[f 

T:'?;
;"**td;; 

-fuuritot 
altamente competentes para feciivamente dentro de la

institución.

Procesos de las Potíticas de Selección

Elaborar el Programa de Selección' de acuerdo a

Diseñar el cronograma anual de los procesos de

Aprobar e, Plan de Trabajo de Procesos de Selección, que tendrá las siguientes consideraciones:

vigente; 
r --a:r: ' § antes los órganos

Realizar las gestiones pertinentes para la utilización de las vacancta

comPetentes;

h Aprobar Perfiles de Cargos y Matrices de Evaluación;

5) Solicitar Resolución illllY::f1¿?:":"ff'se autoriza la realización del Concurso v

FASE DE GESTIÓN DE VINCULACIÓN DEL PERSONAL'

FASE DE GESTIÓN DE PROMOCIÓN' DESARROLLO Y PERMANENCIA'

FASE DE GESTION Y PLANES DE RETIRO/DESVINCULACIÓN'

la va vigente.

@v

)) 
ilffiffiü; J"iu cornitión de selección;

6) Publicar el concurso en los medios masivos de comunicación (página web institucional

w) 
ii"J.t totiules de la instituciÓn)'

oEtapadePreselección:sebasaenlaevaluacióncurriculardelainformaciónacadémicay
laboral o.t po't,,run:iJ'-e' ttát'"p' t: 9i;;;; candidatos cuya formación o expenencta

orofesional "" 
;;;i; con los :"Y:*";;;;;;t'i; 

el puésto de trabaio' Los pasos

[;ti,a;oJ,. ;*;;; i* siguientes actividades:

'lÍ.



Recepcionar las Postulaciones;

Evaluar los Documentos presentados por los postulantes;

Publicar la Lista de Admitidos y No Admitidos en el portal web institucional'

proceso de Selección: Reunión informativa con los candidatos de la lista de Admitidos,

con el objeto de dar a conocer el proceso del concurso y aclaración de dudas.

Evaluaciones/ Pruebas: Los postulantes que superan la etapa de preselección, son

convocados pararealizar las evaiuaciones. Los tipos de pruebas-se respaldan en las normas

y generalmente son: test psicométricos con los cuales se determinan las aptitudes y

per"sonalidad del postulantó. Asimismo, se practicará pruebas profesionales relacionadas

ion el puesto en cuestión, pruebas de conocimiento sobre temarios prestablecidos'

Fase Final: Posterior a las entrevistas debe tenerse en cuenta toda información recopilada

durante los procesos anteriores. La selección del Personal se realizatá pI 
"lltl,9::t-:"1:

o-por iu ,nf¿di¿uo definida antes del inicio del proceso de concurso, se elaborará la

resolución de conclusión del proceso de concurso y publicación de la lista de adiup*
y Ia notificación del resultado final del concurso'

Objetivos de las Políticas de Selección

Garantizar el respeto en la igualdad de oportr.lnidades como la promoción de no discriminación en

cualquier índole.

Mejorar la eficacia del proceso de selección'

Dehnir y mantener actualizadas las competencias y/o perfiles requeridos para el postulante'

Analizar y planificar la demanda de personal que se requiere para cada área de trabajo' para lograr

los objetivos institucionales.

al candidato mas idóneo y capacitado para el cargo'

Garantizar condiciones laborales dignas y adecuadas, de conformidad a las disposiciones legales

vigentes.

Asegurar un proceso de ingreso adecuado'

Etapas cle las PolÍticas de Selección

Proaqqo de Selección.

Evaluaciones/Pruebas.

l)

2)

3)

@,'y

0't

5- Entrevistas'

6- Fase Final.

Responsable de la actividad: Dirección de Gestión y Desanollo de Personas' comisión de

selección, oirec"iJni ó.n.ra"t y/o Direcciones en donde se produce la vacancta'

1.2. POLITICAS DE INDUCCIÓN

Conelfindefomentarlaexcelenciade.lostalentoshumanosydefacilitarelprocesodeadaptación
a los nuevos servidores públicos .n ru in"rtiiJ.jün,-tu nutoridád Reguladora Radiológica y Nuclear

(ARRN), ¿esarroliaiá c'on todo """" ;;;ü;;"'-i:"-ryt:á""lot inducción a la integraciÓn

institucional y al cargo, asegurando ,, ."rpráñilJ;;i; r'ritii", ü viti*' los valores Éticos v los

obj etivos institucionales'

ffi



Diseñar el cronograma y periodicidad de las actividades de inducciÓn'

Aorobar los Planes y Programas de Inducción, que, según las etapas del proceso, tendrá las

siguientes consideraciones :

./InducciónGeneral,parabrindarlainformacióngeneraldelainstituciónydetallarla
relevancia paü-et cán'ocimie¡t" y d;;;;11á átt tu'!o' ttt'utlu'u organizacional' historia'

visión, misión, valores, obj.tiuor,'i3;#;;;;; .'ó{1e3"n"riticaí presentación de la

institución y ct arta motivacional, asptüos relativos a ta incorporación como personal de la

institución (nombramien o., *".nrl'r]:il;;.*ñ"; ;"titñ;ientos) formalidades de

desanollo y promocion del personal, át o, temas como. serivieilancia y seguridad interna'

ubicación de sectores, baños, ."*.il,r'".!r'ü"r*i;lL1*.it áñttgtncia' sánidad' áreas de

esparcimient;;, ;;;á;bnamientos'liu 
ju 

'ufuá' 
seguridad y bienestar laboral v otros

temas de interés general'

./InducciónEspecifica,parabrindarlainformaciónespecíficadelasfuncionesquecumplirá
a partir de su incorporación, .or"o-ri*-piá"ntution entre los colegas y/o compañeros'

mostrar el lugar de trabajo, .nn"o'áitnio-U"ut 'oU" 
iu' "ti'i¿uátt 

(ue desanollará'

objetivos de ñabajo del áreq pr.J;;;i;;ali organigramu inttitutional' ubicación de su

cafgo y ,.ru.iin*J .on roou, ü, ;;;;;'.* rur"q.,.-intttuttu*¿ en el cumplimiento de

sus funciones, la incidencia de su ffü;;;; ;.lu.ián . l;;';;;;;t"s de gestión' facilitar el

manual ¿. iun.ion.r, instruir r"b#;ñ*'"i"i"""¿"t uiu-otpt,,,otncia donde prestará

funciones, puesto de trabajo o,r. .iu;;;;;;, .;tu.tt'i'ti*t' ratificación de las funciones

del puesto i t"i"s' d.".'*i:t 11til;;'f";'u' 
¿t't'ut'ution ott desempeño' relaciones

personates Lr'^i" i;i.ri¿" al clima l"bd, ;lttiont' ¿t¡ttutiuiu' t*ptt'ativas de desanollo

personar, ractores i: -1..,:r ^:fliiffrTillin'."j:'J:ütniver 
de adaptación v

Proceso de las Políticas de Inducción'

Elaborar el Programa de lnducción' de acuerdo a la normativa vigente'

oersonat' r'rvturvo -- 
t;;i cual será adjuntado al legajo

cumPlimiento de las ta

- Fase final, Evaluar el Programa de Inducción'

Objetivos de la Inducción

il"|l,f ''Íí-f':[]'$*'1X1"'*"ff 
:?'?[3J'J':"::X

aA[Ñr, acerca del funcionamiento Oe la lnsrlrueru,' ¡o rYr¡r¡v"' -funóiones 
y procedimientos.

específicos, tu .,t'uttu'i ü;t"tt;al' la norma que lo regula' las

Motivar a ros funcionarios I"'* llif:?:::J:::.,.1;Jfi:1';¡,,'*.,'J"''"*'" 
de ros objetivos

Motivar a los funcionarlos reorerl I.r,vrqu;f-;;;ru,iror 
de lainstituciÓn'

i.t.*i".¿os, así como los planes estratégico

PromoverlaintegraciÓndelpersonalreciéningresadoalainstitucióngenerandoelsentidode
pertenencia.

Facilitar y adiestrar sobre las funciones a desempeñar y las actividades desanolladas por su

dependencia.

Proporcionarunambientepropiciopararelacionamientoconloscompañerosdetrabajo.

lnstruir sobre, código de Ética, Buen Gobierno, Principales Autoridades' etc'

a conocimiento de los nuevos f":'"1':',:*'".*,ff11f:tiffi:r1if'l"l?iti*'3::1''fr
::ffi}:".J#i:,1""*.*il.,ffi}[:,:H[1jJ']'"'fi'IiJ"JJ^j;;;*1.' 

y evaluaciones de

Trvr¡'¡vv¡¡v' ,.-^ ^'^^-za¡l^c nor la institución, en los cuales puede

lo*u, conciencia de los objetivos .y. 
lo9'o: alcanzados por la ins

il,li:irffirr"t["r" áttát tr amuito de sus funciones'

- Asegurar un proceso de ingreso adecuado'



w

,fu

las actividades de la institución.

Etapas de las Políticas de Reinducción

l- Diagnóstico situacional.

2- Planear los Procesos de Reinducción.

3- Introducir y Ejecutar el Plan de Reinducción.

4- Evaluación y Seguimiento.

5- Fase Final, Elaborar informe de gestión.

Responsable de la actividad: Dirección de Gestión y Desarrollo de Personas, Dependencias

afectadas al proceso que deben realizar la reinducción específica'

2.2. POLITICAS DE CAPACITACIÓN Y FORMACIÓN

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), facilitará un proceso de capacitación y

formación que permita el desarollo coniirúo del talento humano, con el fin de contar con servidores

públicos compétentes en cada una de sus áreas para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Procesos de las Políticas de Capacitación y Formación

El proceso de Capacitación estará a cargo de la Dirección de Gestión y Desarrollo de Personas' La

misma será la encargada de difundir las invitaciones para participar de los dif'erentes tipos de

entrenamiento y formLión del personal, así como los eventos de capacitaciÓn intema ofrecida por

la Institución.

- Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, a los efectos de evaluar las necesidades de

capícitación en la Institución, conforme a los datos proveídos por los encargados de las Direcciones

Generales y Direcciones.

Los medios a ser utilizados para la recolección de los datos

Evaluación de Desempeño, Observación, Cuestionarios'

Reglamento de CaPacitación'

Evaluar la Disponibilidad Presupuestaria'

Analizar la pertinencia del curso.

ElaborarlaResolucióndeaceptaciónyparticipaciónalcurso.

Objetivos de la Política de Capacitación y X'ormación

Proporcionar a los funcionarios la oportunidad de adquirir mayores aptitudes' conocimientos y

habilidades que aumenten sus competencias, para desempeñarse con éxito en su puesto de trabajo'

Brindaroportunidadesparaeldesarrollopersonalcontinuodelfuncionario.

=:,\.. - Crear un clima satisfactorio entre los funcionarios, ya que puede ser considerada como una

t ',\ 
importante henamienta motivadora'

- , 
?, ), Fomentar la eficiencia del trabajo de la institución, permitiendo a su vez que la misma se adapte a

t^ nu.u* circunstancias nacionales e intemacionales'

Etapas de las Políticas de Capacitación y Formación

Diagnóstico situacional.

Definir los lineamientos en cuanto a actividades de capacitación' plan de trabajo y número de

personas que serán beneficiadas'

t'u

l-

a



a

3-

4-

5-

6-

2,

l-

Etapas de las Políticas de Inducción

Realizar el diagnóstico del personal, en base al proceso de selección, verificar habilidades y
competencias.

Efectuar la Inducción General, que consiste en dotar de la información general, procesos y políticas
generales de la institución.

Realizar la Inducción Específica, para orientar al nuevo incorporado sobre los aspectos específicos
y relevantes en las funciones a desempeñar.

Llevar acabo entrevistas con el Jefe de Depafamento o Director, donde cumplirá funciones, informe
del superior inmediato sobre el proceso de adaptación.

Consultas y aclaraciones.

Fase Final, Evaluar el proceso de inducción y tomar las acciones correspondientes.

Responsable de la actividad: Dirección de Gestión y Desarrollo de Personas, Dependencias
afectadas al proceso que deben realizar la inducción específica.

FASE DE qESTIÓN PARA DESARROLLO Y PROMOCIÓN DEL
PERSONAL.

2.1. PoLrTrgAS p4 RErNpUgCroN

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), reorientará a los servidores públicos en
las innovaciones dadas en la institución, los cargos y la cultura de la institución, con el fin de asegurar
el compromiso permanente con la Misión, la Visión, los Valores Éticos y los objetivo¡ instú.rifrráe3.>sylosry 

-,*

$\

Procesos de las Políticas de Reinducción
::

Elaborar el Programa de Reinducción, de acuerdo a la normativa vigente.

Diseñar el cronograma y periodicidad de las actividades de reinducción,

Gestionar los espacios y equipos requeridos para las jomadas de reinducción.

Aprobar Planes y Programas de Reinducción.

Ejecutar el Plan de Acción de acuerdo al Cronograma establecido.

Evaluar el impacto de las jornadas de socialización, implementando herramientas de medición,
evaluaciones, autoevaluaciones, etc.

Realizar informes acerca de los resultados obtenidos en las jomadas de socialización.

La reinducción específica será realizada por el Director o responsable inmediato de área, a través de

jomadas de socialización, utilizando el mismo mecanismo que las inducciones generales.

Objetivos de las Políticas de Reinducción

Poner a conocimiento la actualización y avances normativos que inciden en el funcionamiento de la

institución, del área y la dependencia al cual pertenecen.

ializar los beneficios alcanzados a través de la firma de convenios, acuerdos, cooperación, etc.

Redefinir la Misión y Visión institucional, establecimiento de metas y procedimientos,

simplificación de trámites, diseño de proyectos y sistemas de información, manuales de

procedimientos, beneficios sociales, capacitación, reglamentaciones de carácter institucional, etc,

Presentar a los nuevos funcionarios que ingresan a la institución y las funciones/cargo que van a

desempeñar.

Revisar, modificar, renovar los procesos y valores que garanticen un desanollo eficaz y eficiente de



3-

4-

Elaborar el Plan de CapacitaciÓn y Formación; aprobar y rcallzar la socialización a los funcionarios

en los tableros y página web de la institución'

Evaluar la oportunidad y la conveniencia.de.participación por grupo de trabajo' elaborar orden de

pt.tuciOn, cónforme al cronograma de actividades'

5.FaseFinal,Evaluar,controlaryrea||zuelseguimientodelacapacitaciÓn.

Responsabledelaactividad:DireccióndeGestiÓnyDesarrollodePersonas'Direcciones
Generales y oir...io,ir,-qri.r.r proveerán sus necesidades de capacitaciones'

@fla'

I'rtll,

Z.¡. POUTICIS PB COn'rPfXS¿'CrÓX

LaAutoridadReguladoraRadiolÓgicayNuclear(ARRN),p,oT:y:,áunprocesodecompensación
que tiene en cuenta r. ?"*".iá",iu "*p.ri.nJu)'ur 

r*rídn*uilidades asignadas y los resultados

obtenidos en tiempo p;;;;; ;"; .r ¡n ¿. proporcionai unu 
'emuneración 

justa y equitativa a su

talento humano.

Procesos de la Política de Compensación

Planificar las prestaciones de los grupos de trabajo y definir el ptan de políticas de compensación'

según las disponibiliá'aá"e;u;il¡.i u¿,n'iiirt*t1uu-v Rnuntiera pára cobertura de: salarios'

bonificaciones gratlllcaciones, remuneraciones u otras compensáciones que acompañen el

desanollo de esta Política'

Ejecutar las actividades de acuerdo al Plan Operativo Anual'

- Gestionar la administraciÓn de los recursos' en base a las disposido» de PresuPuesto

General de Ia NaciÓn'

Objetivos de la Política de Compensación

Proporcionarunaremuneraciónjustayequitativaalosfuncionariosdelainstitución.

Desanorar un proceso de compensación sararial en base a las obligaciones y responsabilidades

asignadas, l* .ornp.t.n.i* pr"i,i* o.r ,u'gJii't*it'itntiu laboral-y los resultados obtenidos en

el tiemPo Previsto'

ntizar un personal cualificado y de alto desempeño en sus funciones'

Etapas de ta Política de Compensación

l- Diagnóstico situacional'

2-Clasificarlosgruposdefuncionarios,acordealoscargosenlaestructuraorganizacional.

3- Establecer los objetivos según los grupos de funcionarios'

Defrnirlasprestacionesactualesquerecibecadagrupode..t'r'1!ajo,yestablecermétodosde
reorsanización para Jfi;;ii;;.,i.i*, .onio*;; il;i;ponibilidiíprLsupuestariapara 

cumplir

los objetivos institucionales'

Esrablecer los reglamentos, procedimientos, plazos y.,:9'9j:i":es generales'para fesarrollar 
las

oolíticas d. ,o*p.nr-u.iái,'u.ord. a tas 'Jsñ'uUilidudt" 
nivei académilo y/o experiencia

irofesional de los funcionarios'

socializar con ros grupos de interés, ras actividades desarro*adas en base ar pran de desarrollo de

las políticas de comPensacton'

?- Fase Final, Evaluar los resultados'

Responsabledelaactividad:DireccióndeGestiónyDesarrollodePersonas,Direcciones
Generales'



@/a'

IW,

3- Elaborar el Plan de capacitación y Formación; aproba r y realizarla socialización a los funcionariosen los tableros y página web de lá institución.

4- Evaluar la oportunidad y la conveniencia de,participación por grupo de trabajo, elaborar orden deprelación, conforme al cronograma de actividades.

5- Fase Final, Evaluar, controrar y rearizuel seguimiento de ra capacitación.

Responsable de Ia actividad: Dirección de Gestion y Desarrollo de personas, DireccionesGenerales y Direcciones, quienes proveerán sus necesidadls de capacitaciones.

z.¡. por,rtlcls or comp¿NsacróN

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), promoverá un proceso de compensaciónque tiene en cuenta Ia formación,-la eiperiencia, las r.rponruÑiouoes asignadas y los resultados

l"?§ffi;:J:.*oo 
previsto, con er fin de proporciorui unu remuneración justa y equitativa a su

Procesos de la política de Compensación

Planificar las prestaciones de-los grupos de trabajo y definir er plan de políticas de compensación,según las disponibilidades de géstibn adminisiratl"u , fildi.ru puru coberrura de: salarios,bonificaciones gratificaciones, remuneraciones u otras compensaciones que acompañen eldesarrollo de esta política.

Ejecutar las actividades de acuerdo al plan Operativo Anual.

Gestionar la administración de los recursos, en base a las disposiciones de
Generalde laNación --'--'-'--'>rZ de Presupuesto

?.,¿¿
Objetivos de la Política de Compensación

- Proporcionar una remuneración justa y equitativa a los funcionarios de la institución.

- Desanollar un proceso de compensación salarial en base a las obligaciones y responsabilidades
asignadas, las competencias propias del cargo, la experiencia laboral y los resultados obtenidos eneltiempo previsto.

¡ , 

r/ t;¿-.--'Garantizar 
un personal cualificado y de alto desempeño en sus funciones.

1,frt 
Etapas de Ia política de Compensación

Diagnóstico situacional.

Clasificar los grupos de funcionarios, acorde a los cargos en Ia estructura organizacional.

Establecer los objetivos según los grupos de funcionarios.

Definir las prestaciones actuales que recibe cada grupo de trabajo, y establecer métodos de
reorganización para unificar diferencias, conforme a i-a disponibilidaá prásupuestaria para cumplir
los objetivos institucionales.

Establecer los reglamentos, procedimientos, plazos y condiciones generales para desanollar laspolíticas de compensación, acorde a las responraúilidades, nivei- académico y/o experiencia
profesional de los funcionarios.

Socializar con los grupos de interés, las actividades desanolladas en base al plan de desarrollo de
las políticas de compensación.

Fase Final, Evaluar los resultados.

Responsable de la actividad: Dirección de Gestión y Desanollo de personap, Direcciones
Generales.

l-
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previa homologación en la Secretaria de la Función pública.

Elaborar el formulario de Evaluación de Desempeño según formato aprobado por la Secretaria de la
Función Pública.

Remitir los formularios a los Directores Generales y Directores para evaluación conespondiente.

Recepcionar las evaluaciones en la Dirección de Gestión y Desanollo de personas para análisis y
conección de los mismos.

Registrar los resultados en las matrices de evaluación correspondientes.

Socializar por escrito de los resultados obtenidos a los Directores Generales y Directores.

Remitir los resultados para el archivo en los legajos correspondientes.

Objetivos de las Políticas de Evaluación de Desempeño

Permitir condiciones de medición del potencial humano.

Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de la Institución.

Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a.los funcionarios,
teniendo en cuenta los objetivos institucionales y objetivos individuale s. n- ' '-'

Etapas de las Políticas de Evaluación de Desempeño

Elaborar los reglamentos, instructivos y formularios.

Evaluar el desernpeño y retroalimentación del potencial de los funcionarios.

Informar sobre los resultados de la Evaluación de desempeño de los funcionarios.

Responsable de la actividad: Dirección de Gestión y Desarrollo de Personas, Direcciones
Generales y Direcciones.

3.

M

3.I. POLITICAS DE PLANES DE RETIRO/DESVINCULACIÓN.

La Autoridad Reguladora Radiológica y Nuclear (ARRN), conforme alaLey N" 1626100 "De la

Función Pública", y las normativas en rigor referente al Retiro Voluntario y Jubilación, apoyara,
guiara y acompañara al servidor público que manifieste su voluntad de retiro o cuando deba ser

desvinculado de la institución por renuncia, fallecimiento o destitución, de acuerdo a la

disponibilidad presupuestaria para el efecto y según los requerimientos ajustados a la respectiva

reglamentación.

Procesos de las Políticas de Planes de Retiro/Desvinculación

Conforme a lo dispuesto en la Ley de Presupuesto General de la Nación Vigente.

Conforme a las disposiciones legales vigentes para Jubilaciones, Retiro Voluntario'

Objetivos de la Políticas de Planes de Retiro/Desvinculación

'Brindar al funcionario estabilidad financiera en reconocimiento a sus años de servicio a la
Institución.

Asesorar con información clara y transparente a aquellos que deseen acogerse a los programas de

retiro voluntario.

Establecer lineamientos y controles internos de la Dirección de Gestión y Desarrollo de Personas'

necesarios pararealizar bajas del personal, con elfin de cumplir los requisitos legales y laborales'



l-
funcionarios.

2- Diseñar el cronoglama de acciones'

3- Establecer la información de asesoramiento que involucra el proceso'

4-Evaluarlosresultadosdelprocesorealizado,enbasealapolíticadefinida'

5- Fase Final, por desvinculaciórVretiro del funcionario'

Responsable de la actividad: Dirección de

W &{"

Etapas de la Política de Planes de Retiro/Desvinculación
,,taPa§ us 14 ¡ 

r^^ -. tto a los

Establecer el personal de apoyo administrativo involucrado en los procesos de asesoramlet

de Personas'
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