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GOBIERNC REGIONAL
HUANCAVELICA

o 1% 2008/ G0B.REG-HVCA/ GGR
Hrserosecronives, 1 2 DIC. 2008

VISTO: El Informe N© 297-2008/ GOBREG.ITVCA/GGR-ORET con Proveido N°
2520-2008/GOB.REG-FIVCA/GGR, el Informe N 059-2008/ GOB.REG-HVCA/GGR-OREI-MOV y ¢l
Informe N® 299-2008/GOB REG-1 IVCA/ORA-CPLER; v,

CONSIDERANDO:

Que, el segundo pirrafo del Articulo 33 de la Ley N® 27867: Ley Orginica de los
Gobiernos Regionales, precisa que las funciones ejecutivas y administrativas del Gobierno Regional
corresponden al Gerente General Regional v los Gerentes Regionales, concordante con ¢l Articulo 26 de la
citada notma;

Que, [a evaluacién del rendimiento laboral precisa al trabajador cuales son sus
deficiencias, logrando asi que las compensaciones, las colocaciones, la capacitacion, ¢l desasrolle v la
orientaciéon sean mas eficaces; de igual forma obtiene retroalimentacion sobre sus actividades de desarrolio, el
proceso de obtencién de trabajadores y los disefios de emplee, siendo una verificacion de control de calidad
sobre el desempeiio del trabajador en un determinado periodo de tiempo;

(Que, en tal sentido, siendo politica institucional del Gobierno Regional de
Huancavelica establecer normas y procedimientos necesarios para la_Administracion Regional, se ha elaborado
la Directiva N 018-2008/GOB.REG. HVCA/ORA-OPLER/OREL: “Disposiciones para la Fvaluacion del
Rendimiento Laboral de los Funcionanos y Servidores Piblicos del Gobierno Regional”, documento que
cuenta con el aval de la Oficina de Racionalizacidn ¢ Informatica, como drgano técnico normanve, por 1o que
amerita su aprobacidn via acto resolutivo

Iistando 2 lo informada; y,

Con la visacién de la Gerencia Regional de Plancamiento, Presupuesto y
Acondicionamiento Territorial, Oficina Regional de  Admimistracion, Gerencia Regional de Desarrollo
Tcondmico, Gerencla Regional de Desarrollo Social, Gerencia Regional de Infraestructura, Gerencia Regional
de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambiente ¥ la Oficina Regional de Asesoria Juridica;

En uso de las atribuciones conferidas por fa Constitucion Politica del Perd, Ley N°
27783: Ley de Bases de la Descentralizacion, Ley N® 27867 Ley Organica de los Gobiernos Regionales y,
ficado por la Ley N 27902;

SE RESUELVE:

ARTICULQ 1°- APROBAR |z DIRECTIVA N° 018-2008/GOB.REG.
HVCA/ORA-OPER/OREIL “DISPOSICIONES PARA LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS Y SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO
REGIONAL?, documento que rubricado en siete (U7) folios y en calidad de anexo, forma parte integrante de
Ia presente Resolucion.



GOBIERNO REGIONAL
HUANCAVELICA

Mo % _2008/G0B REG-HVEA/GGR
Horesseereetieer. |, 2 DIC. 2008

ARTICULO 2°.- NOTIFICAR la presente Resolucion a los Organos Competentes
del Gobierno Regional de Huancavelica y a Ia Oficing de Racionalizacion ¢ Informatica para su publicacion en
¢l portal mstitucional,

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARGHIVESE,

"Eco. HECTOR CUADRQS RAMIREZ
EOOGEFI;‘!EE%T?%EN&RAL REGIONAL




"Dacenio de las Personas con Discapacidad en el Perd”

HOANCAVELICA *ARIO DE LAS CUMBRES MUNDIALES EN EL PERU"

DIRECTIVA N° 018 -2008/GOB,REG.HVCA/ORA-OPER/OREI

“BISPOSICIONES PARA LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS FUNCIONARIOS Y SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO REGIONAL”

. OBJETIVO
Establecer las disposiciones y lineamientos orientados a apreciar el nivel de

rendimiento del servidor y su capacidad para gue la entidad adopte las acciones de
personal correspondiente, asi como también coadyuvar a que el personal se
caracterice por su competencia para el logro de los objetivos frazados a nivel
Institucional.

Il. FINALIDAD
Contar con un instrumento legal que establezca los procedimientos para aplicar la

evaluacion semestral del rendimiento laboral.

lif. BASE LEGAL

Constitucién Politica del Peru.

Ley N° 11377 Ley del estatuto y Escalafén del Servicio Civil

Decreto Supremo Nro. 005-90-PCM Reglamento de la Carrera Administrativa

Ley N° 27783 Ley de Bases de la Descentralizacion

Ley N° 27867 Ley Organica de los Gobiernos Regionales

Ley N° 27902 Modificatoria de la Ley Orgénica de los Gobiernos Regionales

Resolucién de Contraloria N° 320-2006-CG, gue aprueba Normas de Control

Interno.

e Resolucion Ejecutiva Regional N° 025-2005/GOB.REG.HVCA/PR; Que
Aprueba el Reglamento de Organizacién y Funciones del Gobierno Regional
de Huancavelica. _

e Resolucion Ejecutiva Regional N° 062-2005/GOB.REG.HVCA/PR; Que
Aprueba el Manual de Organizacion y Funciones de] Gobierno Regional de

Huancavelica.
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IV. ALCANCE
Las disposiciones de la presente Directiva alcanzan a los funcionarios, directivos y
servidores nombrados y contratados (Funcionamiento y Suplencia), asi como
también a los contratados bajo la modalidad de Contratos Administrativos de
Servicios, a excepcién de: Consejeros Regionales, Presidente Regional,
Vicepresidente, Jefe de la Oficina de Control Institucional y los consultores.

Sy 0

V. NORMAS

5.1 La Evaluacion del Rendimiento Laboral es un proceso técnico a través del cual,
en forma integral, sistematica y contintia por parte de los jefes inmediatos, se
valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
servidor en el desempefic de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

5.2 La Evaluacion a los servidores del Gobierno Regional Huancavelica, en su
desempefio laboral permitira:
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H% AVELICA "ARO DE LAS CUMBRES MUNDIALES EN EL PERU"

a) Apreciar la productividad del servidor y su contribucion al cumplimiento del
Plan de Trabajo Institucional (PTl) de la Gerencia y/u Oficina al cual
pertenece, por ende al logro de los objetivos del Gobierno Regional de
Huancavelica, a fin de posibilitar la oportuna toma de decisiones en la
aplicacion de politicas de personal.

b) Propiciar el desarrollo personal del servidor que le permita el ascenso en la
carrera administrativa.

5.3 La Evaluacion del Rendimiento Laboral, se efectuard semestralmente,
considerando como primer semestre los meses de: Enero a Junio y al segundo
de Julio a Diciembre de cada afio.

5.4 La Evaluacién del Rendimiento Laboral, correspondiente al primer semestre se
< llevara a cabo en el mes de julio de cada aiio, y lo correspondiente al segundo
semestre se efectuara en el mes de enero del afio siguiente.

5.5 La Evaluacién del Rendimiento Laboral, no debe de utilizarse como un
mecanismo para beneficiar a aquellos que no relnen los requisitos para el
cargo, ni tengan un desempefio funcional apropiado.

5.6 La Evaluacion del Rendimiente Laboral, no seré utilizado para perjudicar el
servicio, lo cual pudiera ocurrir cuando se califique positivamente a quién no
tiene un rendimiento adecuado para el desempefie del cargo asignado.

5.7 La Evaluacién del Rendimiento Laboral, debe reflgjar fielmente el rendimiento y
comportamiento del servidor, a efectos de adoptar las acciones de personal
mas convenientes que posibiliten su desarrollo.

5.8 La Evaluacion del Rendimiento Laboral, no seran utilizados con otros fines; si
no al cumplimiento del Objetivo de la presente Directiva, a fin de no afectar el
clima de confianza en el trabajo y la moral interna de los servidores.

-9 Para la Evaluaciéon de Rendimiento Laboral a los Funcionarios y Directivos, se
utilizara la Hoja de Evaluacion del Desempefio Laboral, indicado en el Anexo 1)
de la presente Directiva, en el cual se especifica los siguientes factores:

a) Capacidad Directiva.- Mide la capacidad para planear y organizar el
trabajo, tomar decisiones y administrar el tiempo, asi como la habilidad
para supervisar, motivar y capacitar al personal.

b) Eficiencia.- Mide la capacidad para alcanzar resultados satisfactorios en
términos de oportunidad, calidad, costos y otros factores pertinentes.

¢) Conocimiento del cargo.- Mide el grado de conocimiento y
entendimiento del trabajo.

d) Liderazgo.- Evalia la influencia de autoridad y respeto atribuidos a la
persona, en razén de sus conocimientos técnicos, personalidad,
consistencia en sus rasgos afines.

e) Responsabilidad.- Mide la dedicacion al trabajo, el cumplimiento de las
tareas segun plazos y control requerido para conseguir resuitados.
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f} Buen Sentido e Iniciativa.- Mide el tino y las ideas para desemperiarse
en situaciones fuera de los comin o donde lo es permitido ejerce cierta
discrecion.

5.10 Para la Evaluacién de Rendimiento Laboral a los Servidores de los grupos
ocupacionales de: Profesional, Técnico y Auxiliar Nombrados y contratados
(Funcionamiento y Suplencia), asi como también a los contratados bajo la
modalidad de Contratos Administrativos de Servicios, se utilizara la Hoja de
Evaluacién del Desempefio Laboral, indicado en el Anexo 2) de la presente
Directiva, en el cual se sefiala los siguiente factores:

a) Produccion de Servicios.- Mide la produccion del trabajo o la cantidad
de servicios ejecutados regularmente.

b) Calidad del Trabajo.- Evalla la exactitud, Ia frecuencia de error, el
orden en el trabajo ejecutado.

¢) Conocimiento del cargo- Mide el grado de conocimiento Y
entendimiento del trabajo.

d) Responsabilidad.- Mide la dedicacion al trabajo, el cumplimiento de las
tareas dentro de los plazos que se hayan fijado, requisitos
indispensables para conseguir resultados.

e) Cooperacién.- Mide la disposicion de colaborar y la manera de acatar
las 6rdenes.

f) Iniciativa.- Tiene en consideracion el sentido com(n y las decisiones
tomadas en situaciones excepcionales.

5.11 La Calificacién en cada uno de los grupos y factores se tendra en cuenta lo
siguiente:

a) Gradacién de factores.. Consiste en efectuar un decalaje o gradacion
del factor con diferentes estimaciones, que pueden ir desde las mas
optimas capacidades de cumplimiento y el logro eficiente de resultados,
hasta las mas limitadas posibilidades que reflejan nulidad en tales
resultados. Es asi que el decalaje o gradacion puede ir de la excelencia,
pasando por lo muy bueno, bueno, regular, y llegando a lo deficiente.

b) Puntajes.- Para cada uno de los grados, en el decalaje se va ofrecer
hasta tres alternativas, que tienen que ver con lo optimo de la
excelencia, de lo muy bueno, bueno, etc., La excelencia relativa y a
excelencia ponderada y a cada uno de ellos se le determinarg un
puntaje en concordancia a la valorizacién del factor, que iré del minimo
al maximo segun corresponda.

c) Tabla de Puntuacién.- En esta tabla se indicaran los puntajes por
cada factor y el total mé&ximo que pudiera alcanzar el servidor.

Funcionarios y Directivos:

A Del 88 al 100 Muy Bueno
B Del 58 al 87 Bueno

Cc Del 48 al 57 Regular

D Dei 28 al 39 Insuficiente

Servidores:

A Del 88 al 100 Muy Bueno
B Del 58 al 87 Bueno

C Del 48 al 57 Regular

D Del 28 al 39 Insuficiente
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VI. MECANICA OPERATIVA
6.1 En el Proceso de Evaluacion de Rendimiento Laboral, participaran los

siguientes sujetos:

a) EL_EVALUADOR: Es el jefe Inmediato del servidor, Le corresponde
efectuar esta accion toda vez que es él quien supervisa y controla el
trabajo cotidiano que desempeia el servidor.

En la ficha de evaluacién consignaré sus nombres completos, el cargo
que desemperia, la fecha en que se realiza la evaluacion, Ia firma, el
sello post firma respectiva.

by EL__EVALUADO.- Es el trabajador, quién después de tomar
conocimiento del resultado de la evaluacion, expresara su conformidad
o no con el resultado. En este caso de no estar conforme, sefialara sus
razones, débiendo indicar fecha, y firmara el documento.

¢) EL RATIFICADOR.- Es el jefe inmediato superior del evaluador, quien
ratificara la evaluacion realizada por tal evaluador © aceptara la
observacion que pudiera haber realizado el trabajador, en este caso
fundamentara su decision.

El ratificador sefialara, sus nombres completos, cargo gue desempeiia,
firmara el documento y colocara el selio de post firma.

La Oficina de Personal, en la primera semana del mes de julio, asf como la
primera semana del mes de enero de! afio siguiente, entregaré a caa Jefe
Inmediato las Hojas de Evaluacion del Desempefio l.aboral del personal a su
cargo para su evaluacion correspondiente, las mismas que deberan ser
devueltas debidamente firmadas por los participantes en el proceso en un
plazo méximo de 48 horas, bajo responsabilidad.

La Oficina de Personal, efectuara el consolidado de los resultados obtenidos
por Gerencias, Oficinas Regionales y Direcciones Regionales Sectoriales.
Las mismas que seran remitidas mediante Informe a la Gerencia General
Regional, con las recomendaciones que hubiera lugar. En un plazo de fres

dias (03) habiles.

La Oficina de Administracién, tendré en cuenta e! Resultado de la Evaluacién
de Rendimiento Laboral, del Personal Contratado bajo la Modalidad de
Contratos Administrativos de Servicios, para la renovacion de sus contratos.

6.5 La Oficina de Personal en coordinacion con la Oficina Regional de
Administracion, establecera un programa de capacitacion, para los servidores
que obtengan puntajes equivalentes a regulares & insuficientes.

6.6 La Gerencia General Regional, en la designacion de cargos Directivos tendra
en cuenta a los servidores, que obtengan una puntuacién equivalente a Muy

Bueno.

8.7 El Gobierno Regional de Huancavelica, a traves de la Presidencia Regional,
auspiciara y autorizara la Capacitacién Oficializada, en curso relacionado al
que hacer institucional, a un servidor que obtengan un puntaje equivalente a
Bueno y Muy Bueno. Previo al sorteo correspondiente.

a0
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6.8 La Oficina de Personal, a través de la Direcciéon Regional de Administracion;
propondréa a la Gerencia General Regional, la expedicion de una Resolucion
Gerencial Regional de Felicitacion como servidores destacados cuya copia
sera inserfado en sus legajos personales en la seccién de MERITOS, a los
servidores que durante el afio obtengan la calificacién de Muy Bueno, para
cuyo efecto se sumard la puntuacion obtenida en los dos semestres para
obtener el puntaje promedio final. La entrega de dicha Resolucién se
efectuard en acto plblico cada 29 de mayo al conmemorarse el “Dia del
empleado Publico”.

Vil. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
La Oficina de Personal, es la encargada de absolver las consultas referidas a la
aplicacién de la presente Directiva.

Viil. DISPOSICIONES TRANSITORIAS
La Evaluacién correspondiente al primer Semestre del afio 2008, se efectuara
dentro de los quince (15) dias habiles siguientes de su aprobacion de la presente

Directiva.

IX. RESPONSABILIDAD

91 La Oficina de Personal, es responsable de ejecutar y supervisar el proceso
técnico de evaluacion de rendimiento laboral, para cuyo efecto reproducira y
distribuira oportunamente las hojas de Evaluacion de Desempefio laboral
segun corresponda de loas anexos 1) y 2) sefialados en los numerales 5.9y
5.10 de la presente Directiva.

g2 Los Jefes inmediatos y los inmediatos superiores de cada organo
estructurado del Gobierno Regional, seran responsables del cumplimiento del
plazo establecido en el numeral 6.2 de la Presente Directiva.

ANEXOS

1) Hoja de Evaluacion del Desempefio Laboral (Funcionarios y Directivos)

2) Hoja de Evaluacion del Desempefio Laboral (Servidores Nombrados,
Contratados, Contratos Administrativos de Servicios)

OFICINA DE PERSONAL
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HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPERIO LABORAL 4%
(SERVIDORES: PROFERSIONAL, TECNICO Y AUXILIAR)

GOBIERKO REGIONAL HUANCAVELICA
"ES COPIA FIEL DE SU OR#INAL VALIDO
) &
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Mauricia (L}u.’-umpoma
FEDATARIA R.ZR. N° 048 - Z508GR - i % PR

TABLA
1.- Apellidos y Nombres del evaluado : A del 88 al 100 MUY BUENQ
2.- Cargo : B del 58 al 87 BUENO
3.- Direccidn y oficina : Cdel 28 ol 39 REGULAR
D del 28 al 39 INSUFICIENTE
(NOTA IMPORTANTE) Lea las instrucciones en el anverse antes de calificar) Suma Total
FACTORES GRADOS y ALTERNATIVAS
1 PRODUCCION BE SERVICIO Produccién inadecuada por debajo de las Pm&uccién alge aceptable Siempre mantiene una buena produccidn.

Mide ki produccién del trabajo o fa
cantidad de servicios efectuades
regularmente.

exigencias

8 g

10 11 12

13 14 15 6 17

Excede siempre las exigencias.
Produce uh alto volumen.

18 19 20

2. CALIDAD DE TRABAJO

Evalla la exactitud, la frecuencia de
error, el orden y esmero en el trabajo
ejecutado.

Nunca satisfactorio.
Presenta errores en demasia.

7 8

Parcialmente satisfactorio,
Comete errores ocasionalmente.

Sus trabajos son de buena calidad. Tiene muy
pocos errores,

12 13 14 15 16

Sus frabajos sen de excelente calidad.
Dificilmente comete errares.

i7 18 19

B. CONOCIMIENTO DEL CARGC
Mide el grado de conocimiento vy
entendimiento del trabajo.

Tiene poco conocimiento del trabajs,

6 7

8 9 [ly]
Conoce parte del trabajo, requiere
capacitacién.

8 g 12

Conoce suficientemente el trabaje,

11 12 i3 14 15

Conace todo lo necesario y cumenta siempre
sus conacimientos.
i6 i7 18

4. RESPONSABILIDAD
Mide lo dedicacion ol trobajo, el
cumplimiento de las tareas dentro de los
plazos y el contral requerido para
conseguir resultaclos.

Requiere de mucho control
resuttados esperados

para los

5 6

Se puede depender del servidor ejerciendo
un control normal.

7 8 9

Muy dedicado, siendo suficiente un minime de
direccién.

10 t 12 13 14

Merece la mixima confianza. Ne es necesario
controlarlo.

i5 6 17

B. COOPERACION
Mide la disposicidn de colaborar y la
manera de acatar las ordenes.

Poco dispuesto a cooperar, falta de
entusiasmo, dificil de dirigir.

1 2

Cumple exclusivamente su trabajo. A veces
presta ayuda laboral cuando es requerida.

3 4 5

Dispuesto a prestar apoyo en la ejecucidn de
tareos cunque no competan rigurosamente a
sus responsabilidades habituales.

-] 7 8 9 i0

Permanentemente coopera al mdxima y se
esfuerza con entusiasmo en ayudor a sus
compaPeros.

1 12 13

6. INICIATIVA

Tiene en consideracidh el sentido comin y
las decisiones tomadas en situaciones
excepcionales.

Con frecuencia se equivoca, hay que darle
siempre instrucciones

Demuestra razén vy sensatez en
circunstancias normales.

Demuestra razén, sensatez en circunstancios
normales.

-3 7 8 2 10

Piensa rdpide vy légicamente en todas las
sifugciones. Se puede confiar en sus
decisiones.

11 12 13

ECO. HECTOR
CUADROS R,



INSTRUCCIONES

La evaluacidn debe ser hecha de manera imparcial y objetiva, sin dejarse llevar por
favoritismos o rencor. Para el efecto tenga presente las siguientes instrucciones:

L

No se deje impresionar por sélo una de las cualidades del evaluado. Califique
sereramente los ofros factores de su desempefo. Asi su evaluacidn serd mds
realista,

Califique a todo el personal su cargo primero en relacién al factor CAPACIDAD
DIRECTIVA, luego con relacién al siguiente factor y asf sucesivamente,
Asigne calificaciones especificas distinguiendo los diferentes niveles de
desempefio ya sean altos o bajos y no solo los promedios.
Evite que comportamientos recientes buenos, normales o malos de los evaluadas
tengan ur influencia desproporcionada en la eveluacién,
Los errores por comportamiento reciente pueden reducirse a través de una
apreciacién de los comportamientos o incidentes criticos de! evaluado durante
todo el semestre anterior,

Para calificar encierre en un circulo el calificativo oque merece el evaluado en cada
factor.

Sume las calificaciones que usted, ha marcado en esta evaluacién y el fotal anételo
en el recuadro respectivo,

Esta hoja constituye en un documento confidencial y forma parte del LEGAJO
PERSONAL del servidar,

OBSERVACIONES: Este documento no tendrd validez si tiene enmendaduras,
borrones, anotaciones extras. Ete,

EVALUADOR

APELLIDOS Y NOMBRES:

CARG(: ...

EVALUADO

explique sus razones .

FECHA:...c e,

Estd conforme con su evaluacién: ST oo

NO..

rersneceensensny S N0 €8ta conforme

RATIFICADOR

APELLIDOS ¥ NOMBRES:

CARGO : ...

Ratificacién u abservacién la calificncid'r; hec-hu por el Evuluc.tdor: ettt et o s

Recomendaciones: El evaluador si considera conveniente, propondrd para el evaluado lo siguiente:

CAPACITACION I:I ASCENSO D REUBICACION D INCENTIVOS I:I COTROS |:|
O TRASLADC
Explique tas razones por las que propone dicha accién:

FIRMA: ..

GOBIERND REGICNAL HUANCAVELICA
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1.- Apellidos y Nombres del evaluado :

2.- Cargo
3.- Direccidn y oficina

HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

RNO AECIONAL [IGANGAYELICA
"(EOBCEOPM F:ELLBE S ORMEINAL VALIDO

R0 5. IC. 2008

(FUNCIONARIOS Y DIRECTIVOS)

{NOTA TMPORTANTE) Lea las instrucciones en el anverso antes de calificar)

Mauriciz {ariis

st
FEDATARIA REA H° 040 - 200BGR -1

TABLA
A del 88 al 100 MUY BUENO
B del 58 al 87 BUENG
C del 28 al 39 REGULAR
D del 28 al 39 INSUFICIENTE

Suma Total

FACTORES

GRADOS Y

ALTERNATIVAS

. CAPACIDAD DIRECTIVA

Mide la capacidad para plrnear vy
organizar el trabajo, tomar decisiones y
administrar el tiempa osi como la
habilidad para supervisar motivar y
capacitar al personal.

Dirige las limitaciones al personal. Escasa
capacidad para administrar su tiempe y
tomar decisiones.

8. 9

A veces tiere dificultades para dirigir
personal y tomar decisiones.

10 i1 12

Administre eficientemente su fiempo. Toma
decigiones y manejo adecuadamente al
personal y los recursos.

13 14 15 16 17

Excelente capacidad para fijar prioridades
tomar decisiones y manejar con muy alta
productividad ks recursos. Mantiene una
elevada morai laboral.

18 19 20

. EFICIENCIA
Mide lo capacidad para aleanzar
resultados satisfactorios en términos de
oportunidad, calided, costes y otros
factores pertinentes.

Log resultades recientemente no se ajustan
a los requisitos cantidad, calidad, costos y
oportunidad estabiecidos.

7 8

Parcialmente los resultados se ajustan a las
exigencias de cantidad, calided, costo y
oportunidad.

8 - & 10

Logra a cabalidad los resultados o calidad,
cantidad, costo y oportunidad del trabajo
cubre las expectativas.

12 13 14 15 16

Se excede ampliamente en el logro de
resultades, Supera en alte grado los mdrgenes
de cantidad, calidad, coste y tiempo previstos.

17 18 19

. CONOCIMIENTC DEL CARGO
Mide el grado de conocimiento vy
enfendimiento del trabajo.

Tiere poco conocimiento del trabajo que
debe realizar

6 7

Conoce parte del trabajo, requiere de
capacitacion.

8 9 10

Conoce suficientemente el trabajo. -

i1 12 13 14 15

Conoce todo lo necesaric y aumenta siempre
sus conocimientos.

16 17 18

. LIDERAZGO
Evalla influencia de autorided y respeto
atribuidos a la persona en razén de sus
conocimientos  técnicos, personalidad,

Sus opiniores, posiciones o decisiones
ejercen escosa influencia.

En algunos casos ejercerd influencia.

Tiere el respete e influencia necesarios para
el buen desempefio del cargo. Sus criterios y
opiniones son apreciados.

Ejerce el liderazgo, poses elevado prestigio
autoridad personal que influye positivamente
para aleanzar resultados.

consistencia en rasgos afines. 5 ) 7 8 9 10 i i2 13 14 15 16 17 /
. RESPONSABILIDAD Requiere de contral para lograr los | Se puede confior ejercienda una supervision | Dedicado siendo suficiente un minime de | Merece lo mdxima confianza. No es necesarighies
Mide la dedicacién ol trabejo, el | resultades esperados. norinal. direccién contrelarle. N
cumplimiento de las tareas segiin el plazo
y control requeridc para conseguir
resultados. 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10 11 12 13
. BUEN SENTIDO E INICIATIVA Toma decisiones equivocadas si no tiene | A veces emplea adecuados criterios e ideas | Demuestra buen sentide en circunstancias { Resuelve problemas con rapidez en todas las
Mide el tino y las ideas para | instrucciones detalladas.

desempefiarse en situaciones fuera de lo
comin o donde es permitido, para
conseguir resultados.

en la solucién de problemas

nermales

situaciones. Confia en sus decisiones.

1 12 13




_INSTRUCCIONES

La evaluacién debe ser hecha de manera imparcial y objetiva, sin dejarse llevar por
favoritismos o rencor. Para el efecto terga presente las siguientes instrucciones:

L No se deje impresionar por sélo una de las cualidades del evaluado, Califique
serenamente los otros factores de su desempefio. Asl su evaluacidh serd mds
realista,

2. Cdifique a todo el personal su cargo primero en relacién af factor CAPACIDAD

BDIRECTIVA, luego con relacién al siguiente factor y asf sucesivamente.

1.
Lsndipaiio o to sl ¢ bajos y no sow ios promedios.

4. [Evite que comportamientes recientes buenos, normeles o ..alos de los evaluados
tengan un influencia desproporcionada en la evaluacisn.

5. *Los errores por comportamiento reciente pueden reducirse a través de una
apreciacién de los comportamientos o incidentes criticos del evaluade durante
todo el semestre anterior,

6. Para calificar-encierre en un cireulo el calificativo oque merece el evaluado en cada
factor. :

7. Sume las calificaciones que usted, ha marcade en esta evaluacién y el total andtelo
enel recuadro respectivo. '

8. Esta hoje constituye en un documento cenfidencial y forma parte del LEGATO
PERSONAL del servidor.,

OBSERVACIONES: Este documento no tendrd validez si tiene enmendaduras,
borrones, anotaciones extras. Etc.

FetA canfrrme con su eveluaci

r
Explique las razones por las que propore dicha accisn:

EVALUADOR

APELLIDOS Y NOMBRES: e v
CARGO: :

FECHA:.......... FIRMA:.. ..o msemensersienn

EVALUADO

. 5i no esta-conforme

RATIFICADOR

APELLIDGS Y NOMBRES: ...
CARGO :

Recomendaciones: El evaluador si considera conveniente, propondré parg el evaluado lo siguiente:

CAPACITACION D ASCENSO D REUBICACION [:l INCENT.E\_{O_sl:I OTROS I:I

O TRASLADO

GOBMERNO REGIONAL HUANCAVELICA ) .
“E5 COPIA FIEL DE S ORMINAL VALIDO T . o

e

HRA TRAWITS INJER
e:s....z.'..'“?.’%‘f?fﬁ,\. 1

A

Mauricia Crtpomys 7.






