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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
QUELLOUNO
GERENCIA MUNICIPAL

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

RESOLUCION DE GERENCIA MUNICIPAL N° 0378-2019-GM-MDQ-LC
Quellouno, 20 de Noviembre del 2019

VISTO:

El Informe N° 212-2019-URH-JRRR-MDQ-LC del 11/11/2019, emitido por el Abog. José Renzo Ramos
Rodriguez Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Quellouno, quien remite la
propuesta de directiva “Procedimientos para la Evaluacion de Desempefio Laboral del Personal de
la Municipalidad Distrital de Quellouno”, para su respectiva revisién y posterior aprobacioén mediante acto
resolutivo; Informe Legal N° 385-2019-MDQ-LC/OAJ del 13/11/2019, emitido por el Asesor Juridico Abog. Nilo
Estrada Espinoza, y;

CONSIDERANDO:

Que, la Municipalidad Distrital de Quellouno, es un Organo de Gobierno Local con personeria de
derecho publico y con autonomia Politica, econémica y administrativa en los asuntos de su competencia. Los
gobiernos locales promueven el desarrollo y la economia local y la prestacion de los servicios publicos de su
responsabilidad en armonia con las politicas y planes nacionales y regionales de desarrollo, de acuerdo con lo
establecido en el Articulo 191°,194° y 195° de la Constitucion Politica del Estado Peruano.

Que, el Articulo 194° de la Constitucion politica del Per( de 1993 modificado por la Ley N° 27680 Ley
de Reforma Constitucional del Capitulo XIV del Titulo IV Sobre Descentralizacion, concordante con el Articulo |l
del Titulo Preliminar de la Ley N° 27972 Ley Organica de Municipalidades que en los asuntos de su competencia
teniendo en cuenta que dicha autonomia radica en la facultad de ejercer actos de gobierno administrativo y de
administracion con sujecion al ordenamiento Juridico.

Que, conforme dispone el articulo 20°, numeral 20); de la Ley Organica de Municipalidades N° 27972,
textualmente expresa: “Son atribuciones del Alcalde: Delegar sus atribuciones, (...), Administrativas en el
Gerente Municipal”, quien desempefara el cargo con arreglo a lo dispuesto en la Ley Orgénica de
Municipalidades, el Reglamento de Organizacion y Funciones.

Que, conforme dispone el articulo 27°, ltimo parrafo de la Ley Organica de Municipalidades N° 27972,
que fextualmente expresa: “La administracion municipal esta bajo la direccion y responsabilidad del
Gerente Municipal, (...)".

Que, la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil tiene por finalidad que /as entidades piblicas del Estado alcancen
mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten eficientemente servicios de calidad a fravés de un mejor Servicio Civil,
asi como promover el desarrollo de las personas que lo integran. De la misma forma sefiala en su Articulo 19°
FINALIDAD" DEL PROCESO DE EVALUACION La gestién del rendimiento comprende el proceso de evaluacion de
desemperio y tiene por finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso del servidor civil, Identifica y reconoce el
aporte de los servidores con las metas institucionales y evidencia las necesidades requeridas por los servidores para
mejorar el desemperio en sus puestos y de la entidad.

Que, conforme sefala el Articulo 25° del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil, aprobado
por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM y modificatorias, “La gestion del rendimiento identifica, reconoce y promueve
el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales y evidencia las necesidades requeridas por aquellos
para mejorar el desempefio en sus puestos y, como consecuencia de eflo, de la entidad. Se ejecuta mediante actos de
administracion infema”. A su vez el Articulo 37° establece que el Ciclo de la Gestion del Rendimiento constituye un ciclo
continuo dentro de una entidad y contempla las siguientes etapas. a) Etapa de Planificacién b) Efapa de Establecimiento
de Metas y Compromisos ¢) Etapa de Seguimiento d) Etapa de Evaluacion e) Etapa de Retroalimentacion (...). El Articulo
45° de la citada norma establece: "al final de cada periodo de evaluacion, se debe efectuar una retroalimentacion formal
{...), que consiste en el intercambio de opiniones y expectativas entre el evaluador y el servidor evaluado sobre los
resultados del desempefio; y, como resultado de ello, se formula un plan de mejora para el servidor, el cual identifica
recomendaciones de capacitacién y otros aspectos que coadyuven a la mejora y desempefio del servidor.
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Que, mediante Decreto Legislativo N® 1025, se aprueban las normas de Capacitacion y Rendimiento
para el Sector Publico, sefiala en su Articulo 1o FINALIDAD DE LA NORMA La presente norma establece las reglas
para la capacitacion y la evaluacion del personal al servicio del Estado, como parte del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos. Asi mismo establece en su Articulo 20 FINALIDAD DEL PROCESO DE CAPACITACION.- La
capacitacion en las entidades publicas tiene como finalidad el desarrollo profesional, técnico y moral del personal que
conforma el sector publico. La capacitacién contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y
es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales, a través de los recursos humanos

capacitados. La capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento y trayectoria del trabajador y un elemento
necesario para el desarrollo de |a linea de carrera que conjugue las necesidades organizativas con los diferentes
perfiles y expectativas profesionales del personal.

f Que, la Resolucion de Contraloria N° 072-98 C.G, “Aprueban Normas Técnicas de Control fnterno para
- el Area de Administracion de Personal”, la misma que establece en su numeral 400 Normas de Control Intemo
Para Area de Administracion de Personal, la administracion del personal comprende una actividad de apoyo de
la gestion que le permite optimizar su participacion en los fines institucionales; lograndose de este modo
efectividad, eficiencia y productividad en el comportamiento funcional, mediante |a aplicacion de una adecuada
racionalizacion administrativa 400-03 Control y Evaluacion del Rendimiento Laboral, el control y la evaluacion del
rendimiento laboral debe ser una practica permanente al interior de la entidad, a fin de determinar las necesidades de
adigstramiento que requiere para su desarrollo: 01. La evaluacion del personal, es un proceso técnico que consiste en
determinar, si el servidor viene rindiendo de acuerdo con las exigencias del cargo que ocupa en la entidad. 02. Esta accion
de personal es de importancia vital y debe ser efectuada por el jefe que directamente supervisa la labor del servidor, quien
debe apreciar objetivamente su desemperio, a efecto de no distorsionar la informacion que frecuentemente se consigna en
los formatos de evaluacion. Los resultados de la evaluacion de personal se utilizan también para otras acciones de personal,
como son: la capacitacion, promocion y ascensos. 03. La evaluacion debe reflejar fieimente el rendimiento y comportamiento
del servidor, a efecto de adoptar las acciones de personal mas convenientes que posibiliten su desarrollo. Las evaluaciones
que se efecttian para cumplir otros fines, no son recomendables, por cuanto afectan el clima de confianza en el trabajo y la
moral interna de los servidores. 04. La direccion de cada entidad, debe aprobar politicas y procedimientos de evaluacion
de personal y ser de conocimiento de los servidores, con el propésito de que estén al tanto de la forma como se evaltia su
rendimiento. Asimismo, estan en la obligacion de comunicar a los servidores a su cargo, el resultado de su evaluacion
periddica, y tomar acciones para mejorar su nivel de rendimiento. Corresponde al Area de Personal de cada entidad
participar en este proceso. 05, La evaluacion del rendimiento de los servidores debe ser permanente, debiendo formalizarse
on la frecuencia fijada por ley, sin embargo, no debe utilizarse como un mecanismo para beneficiar a aquellos que no
reunen los requisitos para el cargo, ni tengan un desempefio funcional apropiado.

Que, con Informe N° 212-2019-URH-JRRR-MDQ-LC del 11/11/2019, emitido por el Abog. José Renzo
Ramos Rodriguez Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Quellouno, quien
remite la propuesta de directiva “Procedimientos para la Evaluacion de Desempefio Laboral del Personal
de la Municipalidad Distrital de Quellouno”, para su respectiva revision y posterior aprobacion mediante acto
resolutivo, teniendo en cuenta que con la aplicacion de dicha Directiva se permitiré identificar las fortalezas y debilidades
del desempeiio de cada trabajador, ello a fin de implementar las acciones de capacitacion que contribuya a la optimizacion
de las competencias individuales del personal y del servicio que brinda cada érgano y unidad orgéanica, buscando la mejora
de la calidad de los Funcionarios y servidores dé la Municipalidad Distrital de Quelflouno, documento remitido en fecha
11/11/2019, con proveido a la Oficina de Asesoria Juridica el mismo que con Informe Legal N° 385-2019-MDQ-
LL.C/OAJ del 13/11/2019, el Abog. Nilo Estrada Espinoza previo analisis de la propuesta de directiva emite
pronunciamiento favorable, para la aprobacion de propuesta de la Directiva “Procedimientos para la
Evaluacion de Desempeiio Lahoral del Personal de la Municipalidad Distrital de Quellouno”. que consta
con una estructura de IV Capitulos, y un (01) anexo, la misma que debe ser aprobada mediante Resolucion de
Gerencia Municipal, instrumento interno que permitira a la entidad buscar la optimizacién de las competencias individuales
| del personal y del servicio que brinda cada drgano y unidad organica, buscando la mejora de la calidad de los funcionarios
y servidores.

Estando a los considerandos expuestos, y de conformidad con las facultades que confiere el articulo
20° inc. 20 de la Ley Organica de Municipalidades Ley N°® 27972, establece que es atribucion del alcalde delegar
sus atribuciones, (...), Administrativas en el Gerente Municipal; por lo que mediante Resolucién de Alcaldia N°
001-2019-A-MDQ/LC de fecha 03/01/2019, se designa en el cargo de confianza al Gerente Municipal y con
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Resolucion de Alcaldia N° 002-2019-A-MDQ/LC de fecha 03/01/2019, delega facultades y atribuciones
Administrativas y Resolutivas al Gerente Municipal Lic. Adm. Richar Sota Condori, a la cual se amplia la
delegatura de facultades mediante las Resoluciones de Alcaldia N° 081-157-2019-A-MDQ/LC, y en
cumplimiento de la normatividad vigente.

SE RESUELVE:

QERenos A ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, la Directiva N° 004-2019-GM-MDQILC “Procedimientos para la
¢/ Evaluaciéon de Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Quellouno”, la misma
que en anexo forma parte de la presente Resolucion.

' ARTICULO SEGUNDO.- DEJAR SIN EFECTO, cualcuier otra disposicion municipal que se oponga a la
. presente Directiva.

de Recursos Humanos, realicen las coordinaciones necesarias para el cumplimiento estricto al contenido de la

| ,

| ARTICULO TERCERO.- ENCARGAR, a la Oficina General de Administracion, para que a través de la Unidad
|

. Directiva, y su difusion a las demas Unidades Organicas de la Municipalidad Distrital de Quellouno.

ARTICULO CUARTO.- DISPONER que la Unidad de Tecnologias de Informacion y Comunicacion, publique la
presente Resolucion en el Portal Web de la Municipalidad.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

DISTRIBUCION:

- Alcaldia

-0.GA

- Unidad de Recursos Humanos (Adjunto Directiva en 10 folios)
- Unidad de Tecnologias de Informacién y Comunicacion

- Archivo RSCIGM
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RECIBIDO
A : LIC. ADM. RICHAR SOTA CONDORI
GERENTE MUNICIPAL.- MDQ. 1.3 KOV, 2018
Rec.n.. 1091 2 0
DE : ABOG. NILO ESTRADA ESPINOZA g ZL!} wrouosi. 0L
ASESOR JURIDICO.- MDAQ. HORA:, mummmwmuuzm""
ASUNTO : Informe a la Directiva “Evaluacion de Desempeiio Laboral del Personal
de ia Municipalidad Distrital de Quellouno”.
REF. : Proveido N° 4051-2019-GM-MDQ/L.C.- Gerencia Municipal. (Reg. 486)
FECHA : Quellouno, 13 de noviembre del 2019,

Mediante el presente me dirijo a su despacho, a efecto de emitir el presente

informe Legal, bajo los siguientes fundamentos:

[. ANTECEDENTES.
Que, mediante Proveido N° 4051-2019-GM-MDQ/L.C.- de fecha 11 de noviembre del 2019, el

¢ o & @

Gerente Municipal de la Entidad Lic. Adm. Richar Sota Condori, en atencion al Informe N° 212-
2019-URH-JRRR-MDQ-LC., solicita a esta Oficina de Asesoria Juridica Opinién Legal, respecto
a la Directiva de “Evaluacién de Desempefio Laboral del Personal de ia Municipalidad
Distrital de Quellouno”, con una estructura de IV Capitulos, y un (01) anexo.

. BASE LEGAL.

Constitucién Politica del Estado.

Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.

Ley N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General modificado por el Decreto
Legislativo N° 1272, que deroga la Ley N° 28060, Ley del Silencio Administrativo.

Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444 - Ley de
Procedimiento Administrativo General.

Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil y su Reglamento.

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Aprueba el Reglamento General de la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica.

D.S. N° 033 — 2005 — PCM, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 27815, Ley del Codigo
de Etica de la Funcién Publica.

Ley N° 27785, Ley Orgénica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de
ia Republica.

Ley N° 27658, Ley Marco de la Modernizacién de la Gestion del Estado.

Decreto Legislativo N® 276, que aprueba la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico.

Decreto Legislativo N® 1057, que aprueba el Régimen Especial de Contratacion Administrativa.
Decreto Legislativo N° 728, que aprueba la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.
Decreto Supremo N° 005-90-PCM. que aprueba el Reglamento de la Carrera Administrativa.
Decreto Supremo N° 003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, que
aprueba la Ley de Productividad v Competitividad Laboral.

Decreto Supremo N° 065-2011-PCM, Reglamento del D.L. N° 1057 Régimen CAS.

Ley N° 29849 Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto
Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

Decreto Legislativo N® 1025, que aprueba normas de Capacitacion y Rendimiento del Sector
Publico.
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¢ Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N°
1025.

s Reglamento Interno de Trabajo de la Municipalidad Distrital de Quellouno.

» Reglamento de Organizacidén y Funciones de la Municipalidad Distrital de Quellouno ROF-
2018/MDQ.

lli. ANALISIS.

1. Que, de conformidad con lo establecido por el Articulo 194° de la Constitucién Politica el
Perdi, y el Articulo Hf del Titulo Preliminar de la Ley N° 27972, Ley Orgéanica de
Municipalidad, establece que los gobiernos locales gozan de autonomia politica, economica
y administrativa en los asuntos de su competencia; autonomia que la Constitucién Politica del
Pert establece para las Municipalidades, que radica en la facultad de ejercer actos de
gobierno, administrativos y de administracién, con sujecion al ordenamiento juridico vigente.

2. Que, mediante Proveido N° 4051-2019-GM-MDQ/LC., de fecha 11 de noviembre del 2019, el
Gerente Municipal de la Entidad Lic. Adm. Richar Sota Condori, solicita a esta Oficina de
Asesoria Juridica Opinion Legal, sobre la propuesta de la Directiva de “EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
QUELLOUNOQO”, a mérito del Informe N® 212-2019-URH-JRRR-MDQ-LC., de fecha 11 de
noviembre del 2019, del Abog. José Renzo Ramos Rodriguez Jefe de la Unidad de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Quellouno, quien remite la propuesta de la
mencionada Directiva en atencion al Memorandum N°® 01319-2019-GM-MDQY/LC., del 28 de
octubre del 2019, del Gerente Municipal de la entidad.

3. Que, revisado la Directiva "EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO”, el mismo que tiene por OBJETIVO:
medir el rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo vy de manera
general en la Municipalidad y sobre esa base establecer el nivel de su contribucion,
identificacion, compromiso a los objetivos de ia entidad. Las normas comprendidas en la
presente directiva son de aplicacidn a todo el personal que labora en la Municipalidad Distrital
de Quellouno, que estén sujetos a evaluacién y que se encuentren contratados en sus
diferentes modalidades laborales, asi como los que tienen la condicion de Nombrados,
Permanentes, o designados en cargos de confianza. Y por FINALIDAD: La presente directiva
tiene por finalidad establecer los lineamientos y acciones a seguir que permita identificar las
fortalezas y debilidades del desempefio de cada trabajador , a fin de implementar las acciones
de capacitacion que contribuya a la optimizacién de las competencias individuales del personal
y del servicio que brinda cada ¢rgano y unidad organica, buscando la mejora de la calidad de
los Funcionarios y servidores de la Municipalidad, identificando la efectividad del personal en
alcanzar las metas institucionales y conocer las éreas que requieran ajustes para el
desempefio

4. Que, de la Directiva en mencidn lineas arriba, se ha observado, respecto a la base legal se ha
limitado a citar algunas normas, ante este panorama se precisa algunas normas a la
propuesta de la Directiva en andlisis conforme se detalla en la base legal del presente
Informe, en el Articulo IV. ALCANCE: sefiala en la parte final del parrafo “(...) Rige a partir de
la fecha de su aprobacion”, se_ha visto conveniente precisar “(...) Rige a partir del dia

siquiente de su aprobacidn y publicacién”. Asimismo, en el capitulo Ill, Articulo X numeral
10.13. De la Evaluacion de Desempefio contiens un factor Evaluativo, eE numeral 10.13.1.,
tiene un contenido de literal a), b), ¢) v ), en_ese argumento se ha incorporado el literal dz
con el siguiente paraqrafo “El puntaje ponderado se obtiene multiplicando el peso por la
calificacion, El puntaje ponderado no necesita ser calculado por el evaluador va que el
formato de evaluacion contiene formulas predeterminadas para la obtencidén de los

resultados el cual se encuentra en formato Excel, de facil manejo”, en ese contexto se
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emite el presente informe a la propuesta de la Directiva: “EVALUACION DE DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO”.

- Que, la Ley N°® 30057, Ley del Servicio Civil tiene por finalidad que las entidades pdblicas
del Estado alcancen mayores niveles de eficacia v eficiencia, y presten eficientemente
servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover ¢l desarrollo de
las personas que lo integran. De la misma manera sefiala en su Articulo 19° FINALIDAD DEL
PROCESO DE EVALUACION La gestion del rendimiento comprende el proceso de evaluacion
de desempefio y tiene por finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso del servidor
civil. Identifica y reconoce el aporte de los servidores con las metas institucionales y evidencia
las necesidades requeridas por los servidores para mejorar el desempefio en sus puestos y
de la entidad.

. Que, el Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos comprende, entre otros, el
de Gestidn del Rendimiento, el cual conforme lo sefiala el Articulo 25° del Reglamento
General de la Ley del Servicio Civil, aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014- PCM y
modificatorias, “La gestion del rendimiento identifica. reconoce y promueve el aporte de Jos
sewvidores civiles a_los objetivos v _metas institucionales v _evidencia las necesidades
requeridas por aquellos para mejorar el desempefio en sus puestos v. como consecuencia de
ello. de la entidad. Se ejecuta mediante actos de administracién interna”,. Asimismo, el Articulo
37° establece que el Ciclo de la Gestion del Rendimiento constituye un ciclo continuo dentro
de una entidad y contempla las siguientes etapas: a) Etapa de Planificacion b) Etapa de
Establecimiento de Metas y Compromisos ¢) Etapa de Seguimiento d) Etapa de Evaluacion e)
Etapa de Retroalimentacion (...). Con relacién a la etapa de Fvaluacion, el Articulo 45° de 1a
citada norma establece que “al final de cada periodo de evaluacién, se debe efectuar una
retroalimentacion formal (...), que consiste en el intercambio de opiniones y expectativas entre
el evaluador y el servidor evaluado sobre los resultados del desempefio; y, como resultado de
elio, se formula un plan de mejora para el servidor, el cual identifica recomendaciones de
capacitacion y otros aspectos que coadyuven a la mejora del desempefio del servidor.

. Que, la Ley N° 27658, Ley Marco de ia Modernizacién de la Gestidn del Estado refiere en
su Articulo 7° CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES Y EVALUACION DE RESULTADOS.-- La
gestion y el uso de los recursos publicos en la Administracion Publica, sus dependencias,
entidades y organismos deberd estar sometida a la medicion del cumplimiento de las funciones
asighadas v la obtencion de resultados, los cuales seran evaluados peridédicamente.

. Que, de conformidad al Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de Capacitacién
y Rendimiento para el Sector Publico, sefiala en su Articulo 1° FINALIDAD DE LA NORMA
La presente norma establece las reglas para la capacitacién y la evaluacion del personal al
servicio del Estado, como parte del Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos.
Del mismo cuerpo legal establece en su Articulo 2° FINALIDAD DEL PROCESCO DE
CAPACITACION - La capacitacidn en las entidades publicas tiene como finalidad el desarrolio
profesional, técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La capacitacidn
contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y es una estrategia
fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales, a través de los recursos
humanos capacitados. La capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento y trayectoria
del trabajador v un elemento necesario para el desarrollo de la linea de carrera que conjugue
las necesidades organizativas con los diferentes perfiles y expeciativas profesionales del
personal.

. Que, la Resolucién de Contraloria N° 072-98 C.G., “Aprueban Normas Técnicas de Control
Interno para el Area de Administracion de Personal”, la misma establece en su numeral 400
NORMAS DE CONTROL INTERNG PARA AREA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL La
administracion del personal comprende una actividad de apoyo de la gestién que le permite
optimizar su participacion en los fines institucionales; lograndose de este modo efectividad,
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eficiencia y productividad en el comportamiento funcional, mediante la aplicacion de una
adecuada racionalizacién administrativa. 400-03 CONTROL Y EVALUACION DEL
RENDIMIENTO LABORAL El control y la evaluacién del rendimiento laboral debe ser una
practica permanente al interior de la entidad, a fin de determinar las necesidades de
adiestramiento que requiere para su desarrollo; 01. La evaluacion del personal, es un proceso
técnico que consiste en determinar, si el servidor viene rindiendo de acuerdo con las
exigencias del cargo que ocupa en la entidad. 02, Esta accién de personal es de importancia
vital y debe ser efectuada por el jefe que directamente supervisa la labor del servidor, quien
debe apreciar objetivamente su desempefio, a efecto de no distorsionar la informacion que
frecuentemente se consigna en los formatos de evaluacion. Los resultados de la evaluacion
de personal se utilizan también para otras acciones de personal, como son: la capacitacion,
promocion y ascensos. 03. La evaluacién debe reflejar fielmente el rendimiento y
comportamiento del servidor, a efecto de adoptar las acciones de personal mas convenjentes
que posibiliten su desarrollo. Las evaluaciones que se efectiian para cumplir ofros fines, no
son recomendables, por cuanto afectan el clima de confianza en el trabajo y la moral interna
de los servidores. 04. La direccion de cada entidad, debe aprobar politicas y procedimientos
de evaluacion de personal y ser de conocimiento de los servidores, con el proposito de que
esten al tanto de la forma como se evalia su rendimiento, Asimismo, estén en la obligacién
de comunicar a los servidores a su cargo, el resultado de su evaluacion peridédica, vy tomar
acciones para mejorar su nivel de rendimiento. Corresponde al Area de Personal de cada
entidad participar en este proceso. 05. La evaluacién del rendimiento de los servidores debe
ser permanente, debiendo formalizarse con la frecuencia fijada por ley; sin embargo, no debe
utilizarse como un mecanismo para beneficiar a aquellos que no retinen los requisitos para el
cargo, ni tengan un desempeiio funcional apropiado.

(R i

10.Que, el REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES - ROF-2018/MDQ.. sefiala en
el Capitulo IX el articulo 34° Funciones Generales del Jefe de Recursos Humanos como

Gestor Publico, numeral 10. Controlar y evaluar, bajo responsabilidad la permanencia en los

puestos de trabajo v ef Desempefio Laboral del Personal (.. ).

11.Al respecto, en virtud a lo solicitado por el Jefe de la Unidad de Recursos Humanos Abog.
José Renzo Ramos Rodriguez, visto la propuesta de Directiva de Evaluacion de Desempefio
Laboral del Personal de Ja Municipalidad Distrital de Quellouno, fenjendo en cuenta que con
la_aplicacion de dicha Directiva _se permitira_identificar las fortalezas v debilidades del
desempeiio de cada trabajador, eflo a fin de implementar las acciones de capacitacion gue
contribuva a la optimizacion de las compestencias individuales del personal v del servicio gue
brinda_cada drgano v unidad organica, buscando la mejora_de la calidad de los Funcionarios
v servidores de fa Municipalidad Distrital de Quellouno, identificando la efectividad del personal
en alcanzar las metas institucionales, y considerando lo establecido por la Directiva N° 006-
2019-CG/INTEG., sobre Implementacion del Sistema de Control Interno en la Institucién, el
Reglamento de Organizacion y Funciones ROF-2018/MDQ., y normas antes citadas, esta OAJ

recomienda efectuar las actuaciones administrativas a fin de que la propuesta de la Directiva
‘Evaluacion de Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Quellouno’
sea aprobada mediante Resolucidn de Gerencia Municipal,

IV. CONCLUSION.
Que, realizada el analisis, evaluacion, con la debida justificacion normativa, a mérito de las
consideraciones expuestas en el presente informe legal, esta Oficina de Asesoria Juridica, emite

PRONUNCIAMIENTO FAVORABLE para la aprobacién de propuesta de la Directiva “Evaluacion
de Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Quellouno”, gue consta con
una estructura de IV Capitulos, v un (01} anexo, a folios (10}, la misma gue debe ser aprobada
mediante Resolucion de Gerencia Municipal, instrumento interno que permitira a la entidad buscar
la optimizacién de las competencias individuales del personal y del servicio que brinda cada
organo y unidad organica, buscando la mejora de la calidad de los funcionarios y servidores,
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aprobacion que debe efectuarse tomando en cuenta las consideraciones expuestas en el

numeral 4 del presente informe legal,

Se adjunta al presente:
- Proveido N° 4051-2019-GM-MDQ/LC., Gerencia Municipal, a folios 15.

Atentamente.

MDQ/OAJ
NEE/rpc. MUNIC!PALIDAD DISTRITAL DE
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LA CONVENCION - CUSCO
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

“Afio De La Lucha Contra La Corrupcién y La Impunidad

INFORME N° 212-2019-URH-JRRR-MDQ-LC

A : Lic. Richard Sota Condori
Gerente Municipal
cc : Lic. Miguel Angel Céaceres del Rio

Jefe de la Oficinag General de Administracion.

DE : Abog. José Renzo Ramos Rodriguez
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos.
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ASUNTO : Remite Directiva denominado Evaluacion de Desempenio Laboral det Personal de

La Municipalidad Distrital de Quellouno.
REFERENCIA  : Memorandum N° 01319-2019-GM-MDQ/LC

FECHA : Quellouno, 11 de Noviembre del 2019.

Por medio del presente me dirjo a Ud. Para indicar en cumplimiento a la directiva N®
006-2019-CG/INTEG sobre Implementacion del Sistema de Conirol Interno en la Institucién, siendo la
Unidad de Recursos Humanos miembro integrante de la comisién, debiendo implementar aspectos
de cultura organizacional, cumplo con indicar a lo mencionado por la pregunta siguiente: zla
enlidad o dependencia no redliza la evaluacion anual del desempefo de sus funcionarios? , al

respecto este despacho cumple con derivar la direcliva denominada “Directiva sobre Evaluacion
de Desempefio Laboral del Personal de La Municipalidad Distrital de Quellouno, conforme a lo
solicitado con los documentos de la referencia. Debiendo mediante su despacho derivar a la
oficina de Asesoria Legal para su opinién y posterior aprobacién por el funcionario en el cual se

encuentra delegada tal funcién.
ANEXO:

- Memordndum N° 01319-2019-GM-MDQ/LC
-  Propuesta de Directiva

Sin ofro particular guedo de Ud.

Atentamente.

(A
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DIRECTIVA N° 004 - 2019

' “PROCEDIMIENTOS PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO"

CAPITULO |

DISPOSICIONES PRELIMINARES
OBJETIVO:

El objetivo principal de la evaluacion de desempefio es medir el rendimiento y el comportamiento del
trabajador en su puesto de trabajo y de manera general en la Municipalidad y sobre esa base
establecer el nivel de su contribucion, identificacion, compromiso a los objetivos de la entidad. Las
normas comprendidas en la presente directiva son de aplicacion a todo el personal que labora en
la Municipalidad Distrital de Quellouno, que estén sujetos a evaluacion y que se encuentren
contratados en sus diferentes modalidades laborales, asi como los que tienen la condicion de
Nombrados, Permanentes, o designados en cargos de confianza.

FINALIDAD:

La presente directiva tiene por finalidad establecer los lineamientos y acciones a seguir que
permita identificar las fortalezas y debilidades del desempefio de cada trabajador , a fin de
implementar las acciones de capacitacion que contribuya a la optimizacion de las competencias
individuales del personal y del servicio que brinda cada érgano y unidad organica, buscando la
mejora de la calidad de los Funcionarios y servidores de la Municipalidad, identificando la
efectividad del personal en alcanzar las metas institucionales y conocer las areas que requieran
ajustes para el desempefio.

BASE LEGAL

e Constitucion Politica del Peru

e Ley N°27972, Ley Organica de Municipalidades

o Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General y TUO D.S. N° 004-2019-JUS.

o Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de la Funcién Publica.

o Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Aprueba el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley
del Servicio Civil.

e LeyN°28175, Ley Marco del Empleo Publico.

e D.S N°033-2005-PCM, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 27815, Ley del Codigo de
Ftica de la Funcion Publica.

e Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Republica

o Ley N° 27658, Ley Marco de la Modernizacion de la Gestion del Estado

e D. Leg. N° 276, que aprueba la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico.

e D.L.N°1057, que aprueba el Régimen Especial de Contratacion Administrativa.

e D.L.N°728, que aprueba la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

o Decreto Supremo N° 005-90-PCM. que aprueba el Reglamento de la Carrera Administrativa.

e Decreto Supremo N° 003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, que

aprueba la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

D. S. N° 065-2011-PCM, Reglamento del D. Leg 1057 Régimen CAS.
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o Ley N° 29849 Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto
Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

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

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

e Reglamento Interno de Trabajo de la Municipalidad Distrital de Quellouno.

e Reglamento de Organizacion y Funciones de la Municipalidad Distrital de Quellouno ROF-
2018/MDQ.

. ALCANCE:

La presente directiva es de cumplimiento obligatorio para todos los Funcionarios, Servidores
Publicos y Contratados de la Municipalidad Distrital de Quellouno, incluyendo a las personas que,
bajo cualquier régimen laboral, forma o modalidad contractual presten servicios en los diferentes
Organos de Gestion y Administracion de la Municipalidad Distrital. Rige a partir del dia siguiente
de su aprobacion y publicacion.

. PARA LOS FINES DE LA PRESENTE DIRECTIVA , SE ESTABLECEN LAS SIGUIENTES
DEFINICIONES BASICAS:

5.1.- Servidores Civiles.

Son aquellos que estan conformado por todas las personas que prestan servicios en la entidad y se
encuentran al servicio del Estado. _

5.2.- Capital Humano.

Son el conocimiento, las habilidades y las capacidades de las personas que tienen un valor
econdmico para la institucion.

5.3.- Evaluacién.

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.

5.4.- Desempefio.
Se refiere al nivel de logros alcanzados con respecto a un marco acordado de objetivos y
estandares en un periodo determinado.

5.5.- Competencia.

Es la suma de la educacion. Conocimientos, habilidades, valores y experiencia de cada persona,
manifestada en su comportamiento y que esta causalmente relacionada a un estandar de
efectividad en un trabajo o situacion.

5.6.- Objetivos.
Se refiere al cumplimiento de los productos establecidos en el Plan Operativo Institucional.

5.7 - Nivel de Dominio.
Es el grado de importancia de la competencia de acuerdo a los objetivos de la institucion.

5.8.- Conducta.
Es la manifestacion del comportamiento de todo personal dentro de la Entidad. Y su cumplimiento
de los deberes que impone el servicio publico.
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VI. RESPONSABILIDADES:

5.9.- Peso.
Es laimportancia de los objetivos y competencias expresadas en un porcentaje.

5.10.- Calidad.

Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,
lo cual permite demostrar su idoneidad.

5.11.- Relaciones Interpersonales.

Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la
interaccion social. También es la capacidad que tiene una o mas personas de socializar entre ellos
en diversas circunstancias y situaciones.

5.12.- Trabajo en Equipo.

El trabajo en equipo consiste en realizar una tarea en particular entre un grupo de dos o mas
personas. Es de suma importancia para el trabajo en equipo mantener un buen nivel de
coordinacion, tambiéen son importantes la union del grupo y el buen clima durante la actividad para
mantener la armonia entre los compafieros de trabajo.

5.13.- Organizacion.

La organizacion del trabajo es el proceso de decisidn por el que se resuelve la forma en la que la
entidad mediante sus trabajadores va a desempefar sus funciones con las que debe obtener sus
productos o servicios.

5.14 - El Evaluador.
Es el funcionario responsable que directamente supervisa la labor del evaluado, quien debe
apreciar objetivamente su desempefio.

5.15.- El Evaluado.
Es el servidor o funcionario sujeto a evaluacion y esta en relacion funcional directa con el evaluador.
Tiene las siguientes responsabilidades:

a) Brindar sugerencias respecto a su evaluacion de desempefio.

b) Consignar todos los datos sefialados en la ficha de evaluacion.

5.16.- El Revisor.
Es el superior inmediato del evaluador, comprende a los Gerentes de Linea, Jefes de Oficina, y
responsables de area, quienes tienen las siguientes responsabilidades;
a) Contribuir a la objetividad del proceso de evaluacion.
b) Podra manifestar sus observaciones o sus divergencias en el mismo formato de
evaluacion, indicando los niveles de calificacion que a su criterio deben corresponder.

CAPITULO 1I

DISPOSICIONES GENERALES

5.1.- Acargo de la Unidad de Recursos Humanos:

5.1.1. Proponer y aplicar las politicas de evaluacion de desempefio y difundir la Metodologia
del mismo.

5.1.2. Absolver consultas y dudas respecto al proceso de evaluacion.

5.1.3. Centralizar y procesar las fichas de evaluacion.
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5.1.4. Elaborar el informe del proceso de evaluacién y remitir a la Gerencia Municipal.
5.1.5. Archivar los resultados de la evaluacion de los trabajadores de la Municipalidad en cada
Legajo Personal.

5.2.- Acargo de los érganos de Linea y unidades organicas de la Municipalidad:

5.2.1. Realizar la evaluacion de desempefio laboral del personal a su cargo de acuerdo a la
Metodologia establecida en la presente directiva.

5.2.2. Remitir las evaluaciones ala Unidad de Recursos Humanos, para su consolidacion,
Interpretacion y archivo en el legajo de personal.

/' Vil- CONDICIONES GENERALES DE LA EVALUACION.

7.1. Para ser evaluado, el personal debe contar con vinculo laboral vigente con la Municipalidad,
conforme a su regimen laboral.

7.2. En caso de desplazamiento interno de personal. El personal sera evaluado en el Organo o
Unidad Organica donde prestd el mayor tiempo de servicios durante el periodo de evaluacion.

7.3. Laevaluacion de desempefio se realizara de manera trimestral. Se obtendréa dos medidas
dentro del mismo afo y |as calificaciones correspondientes a dichas evaluaciones, sera de manera
acumulada y ello, conforma parte de una Unica calificacion cuyo periodo no sera menor a la
evaluacion de un afio ni mayor de dos.

VIIl.- PUBLICIDAD DE LA EVALUACION Y REGISTRO DE RESULTADOS.

La Municipalidad est4 obligado a hacer de conocimiento general las competencias por puesto y
metas individuales y/o globales, segun corresponda, asi como el periodo para el cual éstas deben
ser cumplidas y verificables. De igual forma, debera hacer de conocimiento de las personas al
servicio del Estado la forma, criterios, métodos de evaluacion y metas, cuando corresponda, con
una anticipacion no menor a tres meses anteriores a ella. Los resultados anualizados de las
evaluaciones se derivaran a la Unidad de Recursos Humanos.

CAPITULO Il
DISPOSICIONES ESPECIFICAS

- EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Evaluacion del Desempefio Laboral (EDL)

9.1. El proceso de EDL es realizado en todos los 6rganos y unidades organicas de la Municipalidad.
9.2. La EDL estara alineada con los objetivos establecidos en los documentos de gestion
institucional vigentes (Plan Operativo Institucional y Plan Estrategico Institucional - PEI).

9.3. El trabajador sera evaluado por el Jefe del 6rgano o unidad organica, segun corresponda

9.4. Los funcionarios 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.

9.5. La excepcion mencionada en el numeral 9.4, no significa que el funcionario evaluador pueda
delegar su responsabilidad de evaluar.

9.6. El evaluador deberad cumplir con el desarrollo del proceso en los plazos que establecerd
oportunamente la Gerencia Municipal, guardando la confidencialidad y veracidad de la informacion.
9.7. Todo trabajador que, a la fecha de la evaluacion, tuviera cuando menos tres (03) meses de
permanencia, debera ser evaluado.

9.8. Si un trabajador es desplazado a ofra unidad organica, lo evaluara el jefe anterior, salvo en los
casos que tenga mas de 03 meses, en cuyo caso sera evaluado por el nuevo jefe.

9.9. El funcionario que se encuentre desempeiando el cargo al momento de la evaluacion es el
directo responsable de la realizacion de la evaluacion en su area.
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9.10. Los "aspectos no contemplados en la presente Directiva seran atendidos y resueltos por la
Gerencia Municipal.

9.11. Los resultados de la evaluacion de desempefio son una fuente de informacion y consulta de la
Oficina de Recursos Humanos.

9.12. Se tomara en cuenta la informacién registrada en los legajos individuales durante el Ultimo
afo. En caso de haber sido objeto de alguna sancion por faltas disciplinarias mayor a la
amonestacion escrita durante el periodo bajo evaluacién, las personas al servicio del Estado no
podran alcanzar calificacion de rendimiento distinguido en dicho periodo.

9.13. La URH procesara las evaluaciones que corresponden a cada trabajador de acuerdo a su
puesto laboral y elaborara un informe sobre los resultados obtenidos y lo elevara a la Gerencia
Municipal.

X. PROCESO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

10.1. Este proceso de evaluacion de desempefio, se usa como herramienta de gestion que sirve,
para evaluar como los conocimientos, habilidades, comportamientos del personal que presta
servicios en la entidad aportan al logro de las metas institucionales.

10.2. Se ha considerado para la Evaluacion del Desempefio Laboral, la fijacion de objetivos y el
desarrollo de competencias.

10.3. Al inicio del periodo de evaluacion, el evaluador recibira capacitacion por parte de la URH a fin
de poder aplicar adecuadamente el Formato de Evaluacién de Desempefio.

10.4. Los responsables evaluadores de los 6rganos y unidades organicas alinearan los objetivos
establecidos en los documentos de gestion institucional vigentes (POI - PEI correspondiente al afio
a evaluar) a los objetivos a establecer como indicadores del cumplimiento de sus labores, para el
periodo a evaluar.

10.5. Los evaluadores responsables de los érganos y unidades organicas seleccionaran. Las
competencias, deberan ser las mismas para todo el personal de la unidad organica, tomando en
cuenta que deben ser compatibles y aplicables para las funciones que desempefia todo el personal
del area a evaluar.

10.6. Los objetivos y las competencias establecidas seran las que sirven para determinar los
estandares de desempefio de las evaluaciones semestrales del puesto del evaluado, cualquier
variacion posterior de las competencias y objetivos, ya establecidos deben ser previamente
coordinadas con la URH para su aprobacion.

10.7. La URH remitira, a los evaluadores, los formatos de Evaluacion de Desempefio, con la
finalidad que cumplan con evaluar al personal a su cargo, velando por el cumplimiento del
cronograma establecido por la URH para el desarrollo del proceso de evaluacion y procederan a
devolver los formatos debidamente firmados por el evaluador y evaluado.

10.8. El evaluador realizara una entrevista de retroalimentacion al evaluado, a fin de darle a conocer
sus fortalezas y/o debilidades. Esto se realizara al final de cada evaluacion, para ir midiendo de
manera progresiva el desarrollo y cumplimiento de los indicadores establecidos.

10.9. La evaluacion al personal es efectuada por el evaluador, una vez realizada, este convoca
al evaluado de manera individual a fin de darle a conocer los resultados y efectuar la
retroalimentacion sobre su desempenio, suscribiendo ambos la evaluacion correspondiente.

10.10. La firma del evaluado no significa su conformidad con la evaluacion, sino que ha sido
participe en el proceso de evaluacion y ha tomado conocimiento de los resultados obtenidos. El
evaluador y evaluado podran escribir en el formato sus observaciones y/o comentarios, si es que lo
estimen pertinente.

10.11. La URH proporcionara al inicio de la evaluacién, los formatos de evaluacion para el Personal
de la Municipalidad, segun las competencias a evaluar. EI mismo formato servira para la segunda
evaluacion, la cual contendra el puntaje obtenido en la primera parte.




10.12.Los formatos de evaluacion abarcan los siguientes puestos, involucra a todo el Personal en
sus diferentes modalidades, gerentes de linea, jefes de unidad, sub unidad y personal que lo
conforma.
- 10.13.La Evaluacion de Desempefio contiene un factor evaluativo:
~10.13.1. Factor Evaluativo: donde se evaluara el logro de objetivos establecidos por cada Unidad
Orgénica, durante el afio de validez de los documentos institucionales, el cual sera medido en dos
momentos.
a). Los objetivos seran alineados de los principales productos del Plan Operativo Institucional
(POI) que se ajusten a cada trabajador segun sus funciones, se quiere medir la progresion.
b). Se debera asignar un peso a cada objetivo, segun su importancia, conforme a la escala y
nivel que corresponda.
¢). Se calificara el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a los porcentajes establecidos en
el formato de evaluacion. (Anexos N° 1), utilizando la calificacion:

Area de Muy Bajo Bajo Moderado Alto Muy Alto Puntaje
desempefio (1) (2) (3) (4) (5)

d) El puntaje ponderado se obtiene multiplicando el peso por la calificacion. El puntaje
ponderado no necesita ser calculado por el evaluador ya que el formato de evaluacion contiene
formulas predeterminadas para la obtencion de los resultados el cual se encuentra en formato
Excel, de facil manejo.
e). El puntaje que se obtenga en la primera evaluacion, correspondera a lo medido en el primer
trimestre y el puntaje que se obtenga en la segunda evaluacion es independiente al primero,
puesto que se busca mejorar en la consecucion de los objetivos. Por lo tanto, se acumula y se
suma ambos puntajes para obtener la calificacion final.
10.14.- Resultados y Presentacion del Informe
El resultado evaluativo es el resumen de las calificaciones obtenidas en base a objetivos vy
competencias, la cual otorga una nota parcial, de acuerdo a cada evaluacion, esto es llamado
2} Resultado Evaluativo. El Resultado Evaluativo, de ambos se suman para obtener la Nota Final y el
resultado muestra automaticamente la categoria de desempefio en el que se encuentra el trabajador
las cuales son:

Rendimiento no Rendimiento Rendimiento Bueno Rendimiento Muy Rendimiento
aceptable Regular Bueno Excelente

10.15.La URH, recopilara los formatos de la EDL, debidamente firmados, los cuales al final de cada
proceso de evaluacion, seran registrados y archivados en los Legajos de Personal de cada
trabajador.

10.16.Finalizado el proceso de evaluacion, la URH elaborara un informe dirigido a la Gerencia
Municipal con los resultados del personal e incluiré las recomendaciones para el mejoramiento de |a
gestion de recursos humanos en la institucion y 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, en académicas y de capacitacion de personal, entre otros, y realizara un
reconocimiento al personal con desempefio Alto y Superior.

10.17.La Gerencia Municipal hara de conocimiento de la Alta Direccion y de las Unidades Organicas
los resultados de la evaluacion de desempefio, asi como las recomendaciones a que hubiere lugar y
a través de la URH debera registrar los resultados individuales de las evaluaciones de desempefio
en cada legajo personal.
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CAPITULO IV
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
. XI. RESPECTO DEL ANALISIS DEL DESEMPENO LABORAL

- 11.1.- El Anélisis del Desempefio comprendera las evaluaciones realizadas por el Gerente de Linea,
' Jefes de Oficina, y/o unidad organica del personal evaluado, asi como el informe de la URH sobre el
- resultado de la EDL realizado.

- 11.2.- No se podra extinguir los vinculos laborales y/o contractuales del personal al servicio de la
Entidad, como consecuencia de la primera Evaluacion. Solo se extinguira en el resultado de la
segunda evaluacion de no presentar mejora de desempefios el evaluado.

11.3.- La presente directiva entrard en vigencia a partir del dia siguiente de su Aprobacion y
publicacion en la intranet de la Entidad debiendo ademéas mediante la Oficina de Secretaria General
difundir la presente Directiva entre todos los érganos y unidades organicas de la Municipalidad
Distrital de Quellouno.
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ANEXO N° 01

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR

CARGO

EVALUADO

PUESTO Y/0 CARGO

FECHA DE INGRESO

PERIODO DE EVALUACION

FECHA DE EVALUACION

Area de desempefio Muy | Bajo | Moderado | Alto Muy
Bajo | (2) (3) (4) Alto
(1) (5)

Puntaje

l.- CONOCIMIENTO DEL PUESTO

Conoce sus funciones y entiende su trabajo

Se actualiza constantemente. En temas relacionados a su funcion.

Tiene la capacidad de innovar frecuentemente su trabajo.

Guarda absoluta reserva en los asuntos relacionados con la Oficina.

Posee habilidad. se interesa en mejorar su trabajo, inspira confianza

I.- TRABAJO EN EQUIPO

Logra comprension y compromiso grupal.

Alienta la comunicacién logrando la comprension y compromiso
grupal

Solicita opinién al resto del grupo y valora sinceramente las ideas y
experiencia de los demés.

Mantiene una actitud abierta para aprender de los otros

Coopera y participa en el grupo de trabajo

| .- TRABAJO BAJO PRESION

Se desenvuelve en situaciones con alto contenido emocional

Actlia equilibradamente, controla las manifestaciones emocionales
negativas

Aplica herramientas necesarias para lograr los objetivos en periodos
de alta exigencia.

Requiere de alguna guia para organizarse

Extiende sus Horarios de Trabajo con la finalidad de Cumplir los
Objetivos

IV.- ORIENTACION AL LOGRO

Incentiva y logra los resultados propuestos de acuerdo con lo
esperado

Logra influenciar en los demés para que colaboren en el logro de
objetivos.

Administra los objetivos individuales y participa en la ejecucion de
los objetivos.

administra acciones a corto plazo para lograr alcanzar los objetivos

Sigue procedimientos para conseguir resultados.

V.- PENSAMIENTO DEDUCTIVO

Identifica un problema eficazmente

Entiende y explica fenomenos complejos y analiza las
implicaciones de varias alternativas

Encuentra nuevas formas de ver las cosas

Tiene Capacidad de comprensién y organizacién mental.

actuar con efectividad en el entorno
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VI.- RELACIONES INTERPERSONALES

Capacidad para establecer mantener y desarrollar relaciones
cordiales.

Fortalece y amplia la red de contactos de la entidad

Disefia planes de interaccion social entre compaiieros.

Participacion activa de la entidad en circulos internos y extemos.

Propicia el acercamiento de su equipo de trabajo y con otros que no
sean de su equipo

Se muestra cortes con sus compafieros

Brinda una adecuada orientacion a los administrados

Evita los conflictos dentro del trabajo

PUNTAJE TOTAL

EVALUADOR
Nombre y apellidos...............cc.oooeenn

DN

EVALUADO

Nofmbe Y apellidos. vwwsmsmusmesssmpon
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