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VISTO:

El Informe N° 380-2020-GRM/OREPLAN-ODIT, Informe N° 552-2020-GRM/ARE-ORH-
ORA, N° 072-2020-GR.M/ORAJ-PHP, Informe N° 1477-2020-GRM/ORA-ORH, Informe N° 476-2020-GRM/ARE-ORH-ORA,
Informe N® 1363-2020-GRM/ORA-ORH, Informe N° 078-2020-GR.MOQ/ORA-ORH-HHS, y:

CONSIDERANDO:

Que, conforme al Articule 191° de la Constitucion Politica del Pert, los gobiernos
regionales tienen autonomia politica, econémica y administrativa en asuntos de su competencia lo cual concuerda con el Art. 2
de la Ley N° 27867 y tienen por finalidad esencial fomentar el desarrollo regional integral sostenible, promoviendo la inversion
publica y privada y el empleo asi como garantizar el ejercicio pleno de los derechos vy la igualdad de oportunidades de sus
habitantes, de acuerdo con los planes y programas nacionales, regionales y locales de desarrollo;

Que, mediante Informe N° 078-2020-GR.MOQ/ORA-ORH-HHS, la Especialista
Administrativo del el Area de Registro y Escalafon de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Moguegua, remite
el proyecto de Directiva “Directiva sobre Evaluacion Anual del Desempefio Laboral de Funcionarios de Confianza y Directivos del
Gore Moquegua’, para la evaluacion correspondiente y solicita su tramite de aprobacion;

Que, através del Informe N° 072-2020-GR.M/ORAJ-PHP, la Dra. Patricia Hurtado Santos,
Abog. de la Oficina Regional de Asesoria Juridica hace mencion de distintas recomendaciones, asimismo, sefiala que las
Unidades Organicas del Gore Moquegua que formulen por iniciativa propia, en el &mbito de su competencia un proyecto de
Directiva por iniciativa o disposicion, deberan sustentarlo en un informe técnico que identifique la problematica y justifique su
aprobacion (numeral 5.1.1 de la Directiva 001-2018-GR.M/ODIT), por tanto considera que debe observar el cumplimiento del
Procedimiento establecido en la Directiva N* 001-2018-GR.M/ODIT, ello es: “Lineamientos para la Formulacion, Aprobacion y
Modificacion de Directivas en el Gobiemo Regional de Moquegua’.

Que, a través del Informe N° 83-2020-GR.MOQ/HHS-ARE-ORH-ORA, emitido por la
Especialista Administrativo del Area de Registro y Escalafon, sefiala que, en mérito del art. 19° de la Ley N° 30057, Ley del
Servicio Civil, establece que la gestion del rendimiento comprende el proceso de evaluacién de desempefio y estimular el
buen rendimiento y compromiso del servicio civil, ademas que identifica las metas institucionales y la evidente necesidad
de los servidores para mejorar su desempefio en sus puestos de labor en la entidad, es por ello que se elaboré la Directiva,
maxime que, dentro del Plan de Accion Anual, carece de dicha evaluacion anual del desempefio de los funcionarios, tanto mas si
la Oficina de Control Institucional también lo ha requerido.

Que, a través del Informe N° 380-GRM/OREPLAN-ODIT la Oficina de Desarrollo
Institucional y Tecnologias de la Informacion, remite la Propuesta de Directiva debidamente subsanada y elevado mediante
Informe N°* 552-2020-GRM/ORA-ORH-ARE, denominado “EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE FUNCIONARIOS
DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA’, con las formalidades que establece a Directiva N° 01-2018-GRM/ODIT para su
aprobacion, la misma que recoge las recomendaciones efectuadas por la Oficina Regional de Asesoria Juridica y la Oficina de
Desarrollo Institucional y Tecnologias de la Informacion; otorgando la viabilidad a la mencionada propuesta, por lo que indica se
debe continuar su tramite de aprobacion;

Que, la Directiva denominada: “EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE
FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA' tiene como objetivo, establecer los lineamientos, normas y
procedimiento para la evaluacion del desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Moquegua que permita
identificar, reconocer y promover sus aportes en el logro de las metas y objetivos institucionales:
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Que, la Directiva denominada: “EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE
FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA' tiene como objetivo, establecer los lineamientos, normas y
procedimiento para la evaluacion del desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional de Moquegua que permita
identificar, reconocer y promover sus aportes en el logro de las metas y objetivos institucionales;

Que, la Directiva N° 01-2018-GRM/ODIT “Lineamientos para la formulacion, aprobacién y
modificacion de Directivas en el Gobierno Regional Moquegua” establece en el numeral 4.2 que las Directivas Generales son de
aplicacion de mas de un érgano del Gobierno Regional de Mogquegua.

Estando a lo manifestado en el Informe N° 380-2020-GRM/QREPLAN-ODIT y contando
con proveido favorable de la Oficina Regional de Asesoria Juridica, es procedente emitir Resolucion;

De conformidad con la Ley N° 27444, Decreto Ley N° 27867, Decreto Supremo N° 004-
2019-JUS y en uso de las facultades y atribuciones conferidas mediante la Ordenanza Regional N° 011-2013-CR/GR.M,
modificada por Ordenanza Regional N° 01-2014-CR/GRM y visaciones respectivas:

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR, la Directiva N° 004-2020-GRM/ORA-ORH,
denominada: “EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE
MOQUEGUA", la misma que consta en fojas nueve (09) que forma parte integrante de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO: DISPONER, que la Oficina Regional de Administracion, a través
de la Oficina de Recursos Humanos, realice la difusion e implementacion de la Directiva que se detalla en el Articulo precedente.

ARTICULO TERCERO: REMITASE, copia de la presente Resolucion a Gobernacion
Regional, Gerencia General Regional, Consejo Regional, Organo de Control Institucional, Secretaria General, Oficina Regional
de Asesoria Juridica, Oficina Regional de Administracién, Oficina Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial, Oficina de Supervision y Liquidacion de Obras, Gerencia Regional de Infraestructura, Gerencia Regional de Recursos
Naturales y Ambiente, Direccion Regional de Desarrollo e Inclusion Social, Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo,
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, Gerencia Regional de Energia y Minas, Gerencia Regional de Educacion,
Gerencia Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento, Gerencia Regional de Produccion, Gerencia Regional de
Agricultura, Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, Gerencia Regional de Salud, Direccion Regional del Archivo,
Proyecto Especial Regional Pasto Grande, Gerencia Sub Regional de llo, Gerencia Sub Regional de Sanchez Cerro, Oficina de
Desarrollo Institucional y Tecnologias de la Informacion para su conocimiento y fines.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

GOBERNACION
REGIONAL

ZGCPIOR
WMZZORAJ
CC. Archiva
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CODIGO DE DIRECTIVA DENOMINACION:
004-2020-GRM/ORA-ORH i B
TIPO DE DIRECTIVA “EVALUACION DEL DESEMPENO
GENERAL LABORAL DE FUNCIONARIOS DEL
FECHA FOLIOS GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA”
31-12-2020 Nueve (9)
REEEMPLAZA A: ELABORADA POR:
NINGUNA Oficina Regional de Administracion (Oficina de Recursos
Humanos)
I. OBJETIVO

Establecer lineamientos, normas y procedimientos para la evaluacion del desempefio laboral
de los funcionarios del Gobierno Regional de Moguegua que permita identificar, reconocer y
promover sus aportes en el logro de las metas y objetivos institucionales.

BASE LEGAL

a) Ley N° 30057- Ley del Servicio Civil.

b) Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico

c) Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico.

d) Decreto Supremo N° 005-90-PCM - Reglamento de la Ley de la Carrera Administrativa.

e) Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de Capacitacion y Rendimiento del
Sector Publico.

f) Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo
N° 1025.

g) Decreto Supremo N°® 040-2014-PCM, aprueba el Reglamento General de la Ley del
Servicio Civil.

h) O.R. N° 011-2013-CR/GRM que aprueba el ROF del Gobierno regional de Moquegua y
sus modificatorias.

i) O.R.N°31-2012-CR/GRM que aprueba el CAP consolidado de la Unidad Ejecutora Sede
Central del Gobierno Regional de Mogquegua y las O.R. que aprueban los CAP de las
demas unidades ejecutoras del pliego.

ALCANCE

Es de aplicacion a los servidores civiles que tienen la calidad de funcionarios de acuerdo a la
definicion dada en el numeral 4.1 de la presente directiva, asi como a los 6rganos y unidades
organicas involucradas en el proceso de evaluacién de funcionarios del Gobierno Regional
de Moquegua.

DISPOSICIONES GENERALES
4.1 Para efectos de la presente directiva se consideraran las siguientes definiciones:

a) Funcionario: Se refiere al funcionario publico de libre nombramiento y remocion
indicado en el literal ¢ del numeral 1 del articulo 4° de la Ley N°28175, Ley del Empleo
Publico; asi como al que desarrolla funciones relativas a la organizacion, dlrecclon y
toma de decisiones de un 6rgano o unidad organica.

b) Capital Humano: Comprende el conocimiento, las habilidades y las capacidades de
las personas que tienen un valor economico para la institucion.

c) Evaluacion: Es el conjunto de medidas disefiadas para estimar el rendimiento de los
trabajadores a fin de proporcionar a la Alta Direccién una vision actual y precisa del
Capital Humano, para estimar el nivel de competitividad institucional.

d) Desempeiio: Se refiere al nivel de logros alcanzados con respecto a un marco
acordado de objetivos y estandares en un periodo determinado.

e) Competencia: Es la suma de la educacién, conocimientos, habilidades, valores y
experiencia de cada persona, manifestada en su comportamiento y que esta
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causalmente relacionada a un estandar de efectividad en un trabajo o situacion.

f) Objetivos: Son los productos establecidos en el Plan Operativo Institucional.

g) Formato de Evaluacion: Es una herramienta para medir el desempefio de un
trabajador en un determinado periodo de tiempo. Se encuentra disefiado en Excel y
contiene formulas predeterminadas.

h) Instructivo: Es un manual de ayuda para los evaluadores. Tiene como finalidad dar
a conocer la aplicacion adecuada del formato de evaluacion de desempefio.

i) Evaluador: Es el funcionario que supervisa directamente la labor del evaluado, quien
debe apreciar objetivamente su desempefio.

j) Evaluado: Es el funcionario sujeto a evaluacion y esta en relacion funcional directa
con el evaluador. Tiene la responsabilidad de consignar todos los datos sefialados en
la ficha de evaluacion y de brindar sugerencias respecto a su evaluacion de
desempeno.

k) Revisor: Es el superior inmediato del evaluador; tiene la responsabilidad de contribuir
a la objetividad del proceso de evaluacion y de manifestar sus observaciones o sus
divergencias en el mismo formato de evaluacion, indicando los niveles de calificacién
que a su criterio deben corresponder.

I) Retroalimentacion: Es una entrevista, donde se retine el Evaluador y Evaluado para
comentar el desempefio del evaluado y su progreso.

4.2 Seran sometidos al proceso de evaluacion del desempefio laboral los funcionarios de la
Sede Central del Gobierno Regional de Moguegua, los Gerentes Regionales
Sectoriales, los Gerentes Sub Regionales y el Jefe del Archivo Regional; asimismo, el
Gerente General del Proyecto Especial Regional Pasto Grande (PERPG).

4.3 Responsable del Proceso de Evaluacion del Desempefio
El Proceso de Evaluacion del Desempefio de los funcionarios se efectuara de acuerdo a
lo establecido en la presente directiva y sera coordinado por la Oficina de Recursos
Humanos (ORH), debiendo encargarse ademas de realizar todas las actividades
inherentes al Proceso de Evaluacién del Desemperio y de actualizar las herramientas de
evaluacion.

4.4 Condiciones generales de la evaluacion
Para ser evaluado el funcionario debera contar con vinculo laboral o contractual vigente
con el Gobierno Regional de Moguegua.

En caso de una nueva designacion inmediata, esto es, seguidamente de cesar en el

cargo anterior, el funcionario sera evaluado en el érgano o unidad organica donde prestd

el mayor tiempo de servicios durante el periodo de evaluacion.

4.5 Periodicidad, publicidad de la evaluacion y registro de resultados
La evaluacion del desempefio laboral de los funcionarios es de caracter permanente y
serd realizada con una periodicidad anual durante la segunda quincena del mes de enero
de cada afo.

Se debera hacer de conocimiento de los funcionarios la forma, criterios, métodos de

evaluacion y metas, cuando corresponda, con una anticipacion no menor a tres meses

anteriores a ella.

El resultado de la evaluacion realizada debe ser puesto en conocimiento de la ciudadania

por un plazo no menor a 30 dias calendarios luego de su término.

La Oficina de Recursos Humanos, debera registrar los resultados individuales de las

evaluaciones de desempefio en cada legajo personal.

4.6 Responsabilidades de la Oficina de Recursos humanos en el procedimiento de
evaluacion
a) Proponer y aplicar las politicas de evaluacién de desempefio y difundir la metodologia

del mismo.

b) Absolver consultas y dudas respecto al proceso de evaluacion.

c) Centralizar y procesar las fichas de evaluacion.

d) Elaborar el informe del proceso de evaluaciéon y remitirlo a la Gerencia General
Regional y por intermedio de la Oficina Regional de Administracion (ORA).

e) Archivar los resultados de la evaluacion en el Legajo Personal del Evaluado.

B

4.7 Responsabilidades de los érganos en el procedimiento de evaluacién
a) Realizar la evaluacion de desempefio laboral de los funcionarios a su cargo de
acuerdo a la metodologia establecida en la presente directiva.
b) Remitir los documentos de evaluacion a la Oficina de Recursos Humanos para su
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consolidacion, interpretacion y archivo en el legajo de personal.

4

V.

DISPOSICIONES ESPECIFICAS

5.1 DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS

5.1.1

5.1.2

5.1.11

El proceso de evaluacion sera realizado en todos los 6rganos y. unidades
orgénicas del Gobierno Regional de Moquegua.

La evaluacién deberd estar alineada con los objetivos establecidos en los
documentos de gestion institucional vigentes (Plan Operativo Institucional - POI
y Reglamento de Organizacién y Funciones - ROF). La Oficina de Recursos
Humanos aprobara, en coordinacién con la Oficina de Desarrollo Institucional y
Tecnologias de la Informacion (ODIT), criterios adicionales de evaluacion, de ser
el caso.

El funcionario sera evaluado por el Jefe del 6rgano al que pertenece.

Los Evaluadores podran valerse del personal que tenga contacto directo con El
Evaluado a nivel superior jerarquico para solicitar referencias en la realizacion
de la evaluacion de desempefio.

El Evaluador debera cumplir con el desarrollo del proceso en los plazos
sefialados en el Cronograma de Actividades que establecera oportunamente la
Oficina de Recursos Humanos, guardando la confidencialidad y veracidad de la
informacion.

Un funcionario para ser evaluado debera tener un tiempo minimo de
permanencia en el cargo de tres (03) meses.

Si un funcionario es designado de manera inmediata en un nuevo cargo,
correspondera ser evaluado por el jefe anterior, salvo en los casos que tenga
mas de 03 meses prestando servicios en el nuevo cargo, en cuyo caso sera
evaluado por el nuevo jefe.

El funcionario que se encuentre desempefiando el cargo al momento de la
evaluacion es el directo responsable de la realizacion de la evaluacion en su
area.

Los resultados de la evaluacion de desempefio seran utilizados por la Oficina de
Recursos Humanos como una fuente de informacion y consulta.

Para efectos de la evaluacion se tomara en cuenta la informacion registrada
durante el Gltimo afio en los legajos individuales de los funcionarios. Las
sanciones mayores a la amonestacion escrita, por faltas disciplinarias cometidas
durante el periodo bajo evaluacion, seran consideradas como demérito, lo cual
implica restar diez (10) puntos por cada sancién aplicada.

La Oficina de Recursos Humanos consolidard las evaluaciones de los
funcionarios de acuerdo a su puesto laboral y presentara un informe con los
resultados obtenidos a la Oficina Regional de Administracion para su
conocimiento y remision a la Gerencia General Regional.

5.2 PROCESO DE EVALUACION ANUAL DEL DESEMPENO LABORAL

5.21

5.2.2

5.2.3

5.2.4

5.2.5

La evaluacion de desempefio es una herramienta de gestion que sirve para
evaluar como los conocimientos, habilidades y comportamiento, en este caso del
funcionario, aportan al logro de las metas institucionales.

Para la Evaluacion Anual del Desempefio Laboral se considerara la fijacion de
objetivos y el desarrollo de competencias.

Los Evaluadores responsables de 6rgano alinearan los objetivos establecidos en
los documentos de gestion institucional vigentes (Plan Operativo Institucional -
POl y el Reglamento de Organizacion y Funciones ROF, correspondiente al afio
a evaluar) a los objetivos a establecer como indicadores del cumplimiento de sus
labores, para el periodo a evaluar.

Los objetivos y las competencias establecidas seran utilizados para determinar
los estandares de desempefio del puesto de El Evaluado.

La Oficina de Recursos Humanos remitira a los evaluadores el Formato de
Evaluacion del Desempeio Laboral de Funcionarios del Gobierno Regional
de Moquegua indicado en el Anexo 01, con la finalidad que cumplan con evaluar
al funcionario a su cargo, observando el Instructivo para la Evaluacion de
Funcionarios que en Anexo 02 forma parte de la presente directiva, velando
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por el cumplimiento del cronograma establecido por la Oficina de Recursos

Humanos para el desarrollo del proceso de evaluacion y procederan a devolver

los formatos debidamente firmados por El Evaluador, por El Evaluado y El

Revisor.

5.2.6 Alfinal de la evaluacion, El Evaluador convocara a El Evaluado a una entrevista
para darle a conocer los resultados y efectuar la retroalimentacién sobre su
desempefio, luego de lo cual suscribiran ambos el formato de evaluacion
correspondiente. De manera opcional, podran anotar sus observaciones y/o
comentarios, si lo estiman pertinente. La firma de El Evaluado no significa dar su
conformidad a la evaluacion, sino que ha sido participe en el proceso de
evaluacion y ha tomado conocimiento de los resultados obtenidos.

5.2.7 La Evaluacion de Desempefio comprendera dos factores evaluativos:

a) FACTOR EVALUATIVO I: OBJETIVOS, este factor considera los objetivos
establecidos para cada 6rgano o unidad orgéanica, segin sea el caso, en los
documentos de gestion (POl y ROF), para el afio de evaluacion.

Los Objetivos seran transcritos o alineados del Plan Operativo Institucional
considerando los principales productos. No deberan ser mas de cinco (5)
objetivos.

b) FACTOR EVALUATIVO Il: COMPETENCIAS, en este factor las
competencias son consideradas como los mecanismos de evaluacion del
comportamiento del evaluado sobre los cuales se califican aspectos
conductuales en relacién a la ejecucion de la mision y las funciones del puesto
y al cumplimiento de las metas establecidas, lo que permite identificar las
fortalezas del funcionario para potenciarlo en el puesto. Al momento de la
evaluacion, las competencias seran transcritas del instructivo del Anexo 02
calificando conforme a la tabla de puntajes detallada en el mismo.

5.2.8 Resultados y Presentacion del Informe
5.1.3.1. El resultado evaluativo mostrara |la categoria de desempefio en el que

se encuentra El Evaluado, las cuales son:
- Muy Bueno
- Bueno
- Regular
- Deficiente
5.1.3.2. La Oficina de Recursos Humanos recopilara los formatos de la evaluacion,
debidamente firmados, los cuales al final de cada proceso seran
registrados y archivados en los Legajos de Personal de cada Evaluado.
5.1.3.3. Finalizado el proceso de evaluacion, la Oficina de Recursos Humanos
elaborara un informe dirigido a la Oficina Regional de Administracién con
los resultados e incluira las recomendaciones para el mejoramiento de la
gestion de recursos humanos en la institucion. Asimismo, llevara un
registro de los procesos de evaluacion, los cuales seran tomados en
cuenta como una herramienta en la programacion de sus actividades de
reforzamiento, académicas y de capacitacion, entre otras, y realizara un
reconocimiento a los funcionarios con categoria de desempefio Bueno y
Muy Bueno.
5.1.3.4.La Oficina Regional de Administracion hara de conocimiento a la
Gerencia General Regional, ¢rganos y Unidades Organicas los
resultados de la evaluacibn de desempefio, asi como las
recomendaciones a que hubiere lugar y a través de la Oficina de
Recursos Humanos debera registrar los resultados individuales de las
evaluaciones de desempeno en el legajo personal del Evaluado.

VI. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
6.1 Los funcionarios de nivel inferior al de Gerente Regional de las Gerencias Regionales
Sectoriales y de Gerente General del PERPG no estan incluidos en el alcance de la
presente directiva, los cuales seran evaluados bajo los lineamientos que emitan de dichas
dependencias.
6.2 Los aspectos no contemplados en la presente Directiva seran atendidos y resueltos por
la Jefatura de la Oficina de Recursos Humanos.

Vil. VIGENCIA
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Las disposiciones de la presente directiva seran de obligatorio cumplimiento a partir de su
aprobacion y publicacion.

VIll. RESPONSABILIDAD

La Oficina Regional de Administracion a través de la Oficina de Recursos Humanos es
responsable del cumplimiento de la presente Directiva. La Oficina Regional de Control
Institucional verificara el cumplimiento de la misma.

IX. ANEXOS
a) Anexo01: FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE
FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA.
b) Anexo02:  INSTRUCTIVO PARA LA EVALUACION DE FUNCIONARIOS

Tkkkk
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ANEXO 01

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE FUNCIONARIOS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE MOQUEGUA

PERIODO DE EVALUACION: FECHA DE EVALUACION: (d/m/a)

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRESF ARELLIDOS: 1vusescnmsssummsnsssmssumsmsms o siss s s saihss sssi s e s s s v g5
CREENG FUNIDAD GREANICA: o.evvmmmuimmmisvssimtiimimssis sy o i siab s s nii
GARBS D soeosmms s e oot e e s a0 e e N S R s o NS g
FECHA DE INGRESO: iivinnnmmiimissimim s s i s v i st s e
TIEMPO EN EL CARGO: ..ottt et e et a e e e e

DATOS DEL EVALUADOR

FACTORES EVALUATIVOS
. EN BASE A OBJETIVOS

(Los Objetivos seran transcritos o alineados de los principales productos del POI Institucional
que se ajusten a cada persona evaluada segun sus funciones, asi como el ROF Institucional,
y seran como maximo de 5).

EN BASE A COMPETENCIAS

(Al momento de la evaluacion, la COMPETENCIAS seran calificadas segun Instructivo
adjunto)

La Calificacion sera conforme a la tabla de calificacion y puntajes detallada en dicho
REGR Instructivo

CALIFICACION Y VALOR

Valor Promedio Alcanzado: ..........
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FACTOR EVALUATIVO Il (Competencias) CALIFICACION Y VALOR

Claridad de Metas e e,
Empowerment
Capacidad de Planificacion y Organizacion i
Innovacion

Liderazgo de Equipo

Pensamiento Estratégico

Adaptabilidad / Flexibilidad L .

S G R oy o S

Firma y sello de El Evaluador Firma y sello de El Evaluado

Firma y sello de El Revisor

7/9



.
PERY L1 vty s constrarerda ko grom it
£ MOQUEGUA

ANEXO 02

INSTRUCTIVO PARA LA EVALUACION DE FUNCIONARIOS

. FACTORES DE EVALUACION: Los factores evaluativos a ser considerados en la
evaluacion de los funcionarios son: Objetivos y Competencias

1. DETALLE DE LOS FACTORES DE EVALUACION

1.1. FACTOR EVALUATIVO |, se evaluara el logro de los OBJETIVOS establecidos en
cada organo y unidad organica, durante el afio de validez de los documentos de gestién
Los Objetivos seran transcritos o alineados de los principales productos del POI
Institucional que se ajusten a cada funcionario evaluado segin sus funciones, asi como
el ROF Institucional y seran como méaximo cinco (5).

1.2. FACTOR EVALUATIVO II, Las COMPETENCIAS, éstas deben ser consideradas como
los mecanismos de evaluacion referidos al comportamiento del evaluado, sobre los
cuales se califican aspectos conductuales en relacion tanto a la ejecucion de la misién
y las funciones del puesto, como el cumplimiento de las metas establecidas, lo que
permite identificar las fortalezas del funcionario para potenciarlo en el puesto.

Al momento de la evaluacién, la COMPETENCIAS seran transcritas del presente
instructivo, calificando conforme a la tabla de puntajes detallada mas abajo.

RELACION DE COMPETENCIAS GERENCIALES VINCULADAS AL FACTOR
EVALUATIVO II: Las mismas que deberan ser consideradas para la evaluacion de los
funcionarios.

1.1. CLARIDAD DE METAS: Conocimiento del ambito Institucional y capacidad para
establecer objetivos alineados con los planes de la Entidad, demostrando la vision
global de la Entidad a través de los planes, objetivos y estrategias que define. Asigna
objetivos y planes alineados con la estrategia de la entidad. Comprende y promueve el
cumplimiento de las metas de la entidad y de su unidad organica, logrando alineamiento
con su funcion, responsabilidades y el uso de indicadores de gestion y cumple con las
metas propuestas por sus superiores, valida el significado y proceso de las mismas con
otros.

1.2. EMPOWERMENT: Capacidad de delegar poder y autoridad a los servidores civiles
subalternos y profundo sentido del compromiso, proporcionando direccion y definiendo
responsabilidades, aprovechando la diversidad de los miembros del equipo para lograr
un valor afadido, esto es, proporcionando a los servidores subalternos la autoridad
necesaria para cumplir con sus responsabilidades, dando participacion a los servidores
en la toma de decisiones, desarrollo las habilidades del personal a su cargo en relacion
al potencial de cada uno. Delega las funciones y tareas entre los miembros de su equipo
de modo efectivo, identifica el nivel de responsabilidad que cada servidor o miembro
puede asumir y efectla una oportuna supervision de lo delegado brindando la
orientacion y asesoramiento oportuna a los servidores. |

1.3. CAPACIDAD DE PLANIFICACION Y ORGANIZACION: Capacidad de determinar
eficientemente las metas y prioridades de su tarea o proyecto, determinando plazos,
tareas y recursos. Dirige varios proyectos simultdaneamente sin perder el control,
creando y actualizando constantemente los procedimientos, se anticipa a situaciones
problematicas determinando acciones correctivas y preventivas. Establece operativos
razonables con plazos determinados, administrando los recursos con cuidado,
ajustandose a los tiempos y acciones.

1.4. INNOVACION: Es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver
problemas o situaciones requeridas por el puesto. Es referente en la generacion de
ideas, las presenta y sustenta alun sin habérsele requerido, brinda soluciones a
problemas y se muestra atento a mejoras efectivas.

1.5. LIDERAZGO DE EQUIPOS: Capacidad para dirigir un equipo hacia el logro de las
metas propuestas, implica guiar a los demas creando un clima de energia, compromiso
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y comunicacion entre los integrantes. Conocimiento de las aspiraciones, fortalezas y
limitaciones del equipo, dirigiéndolo al cumplimiento de los objetivos o tareas.
PENSAMIENTO ESTRATEGICO: Habilidad de comprender rapidamente los cambios
de entorno, las fortalezas y debilidades de la entidad cuando debe identificar la mejor
respuesta estratégica. Alinea todas las funciones y acciones de su equipo de trabajo
de acuerdo a los lineamientos de politica socio laboral y las transmite en su accionar.
1.7. ADAPTABILIDAD/FLEXIBILIDAD: Responde oportunamente a las condiciones
cambiantes del entorno adoptando las propias conductas y formas de trabajo, en
sintonia con los objetivos. Incluye un a disposicién a cambiar de enfoque, ser versatil y
aceptar nuevos contextos.

1.6

TABLA DE CALIFICACION.

Calificacion Descripcion Puntos
A Muy Bueno Es el evaluado con caracteristicas individuales | 84-100
en grado superior demostrando la eficiencia y
eficacia de su trabajo.

B Bueno Es el evaluado que destaca en el gjercicio de sus | 58-83
funciones de manera satisfactoria.
Cc Regular Es el evaluado con rendimiento inestable que | 34-57

cumple con las funciones que se le asigna con
relativa precision y oportunidad.

D Deficiente Es el evaluado con limitada capacidad para el | 32 a menos
desempeno de sus funciones y cuyas aptitudes
no son aceptables.

El Evaluador, debera calificar consignando en la columna la letra que corresponda y
el puntaje que considera dentro del rango de cada letra calificadora.

OTROS.

1.8. El evaluador sera el superior jerarquico del funcionario evaluado.

1.9. La Oficina de Recursos Humanos recopilara los formatos de la Evaluacion,
debidamente firmados, los cuales seran registrados y archivados en los legajos
de personal de cada Evaluado.

1.10. Finalizado el proceso de evaluacion, la Oficina de Recursos Humanos
elaborara un informe dirigido a la Oficina Regional de Administracion, la misma
que la remitird a Gerencia General Regional , quien a su vez hard de
conocimiento de Gobernacion los resultados de la evaluacién de desempefio,
asi como las recomendaciones a que hubiere lugar.

1.11. Consejos para conducir una retroalimentacion oportuna:

- Elevaluador debe esforzarse en crear un ambiente informal y saber escuchar al
funcionario, en ningin caso tiene que ser dogmatico o adoptar una actitud
defensiva si el funcionario no esta de acuerdo con lo que se le dice.

- Dar a conocer al evaluado el proposito de la retroalimentacion y de la
evaluacion.

- En ningln caso la evaluacion debe convertirse en la apreciacion de la
personalidad del evaluado

- El evaluador debe ser cordial y hablar claro.

- Debe siempre resaltar los aspectos positivos.

- Debe indicar los aspectos negativos.

- Debe establecer con el evaluado las acciones de mejora de su

desempeno y buscar el compromiso de el con dichas acciones.

- Cerrar la entrevista indicando que siempre estard disponible para

conversaciones futuras.
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