RESOLUCION DE PRESIDENCIA EJECUTIVA

Lma, 7 § ENF 2019 Ne 013 -2019-SERVIR/PE

Vistos; los Memorandums N° 578 y 579-2018-SERVIR/GDCRSC e Informe N° 23-2018-
SERVIR/GDCRSC; v,

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Legislativo N°* 1023 se crea la Autoridad Nacional del Servicio
Civil - SERVIR, ente rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos del
Estado, estableciendo el articulo 5 del mencionado dispositivo que la gestién del rendimiento,
entre otros, constituye o forma parte del referido Sistema;

Que, la Quinta Disposicion Complementaria Final del Decreto Legislativo N° 1023,
establece que la evaluacién del desempefio es el proceso obligatorio, integral, sistematico y
continuo de apreciacion objetiva y demostrable del conjunto de actividades, aptitudes y
rendimiento del personal al servicio del Estado en cumplimiento de sus metas, que llevan a
cabo obligatoriamente las entidades, en la forma y condiciones que se sefialan en la
normatividad; correspondiendo al nivel nacional de gobierno promover el desarrollo de
sistemas de gestién que permitan determinar indicadores objetivos para la evaluacion de
desempefio;

Que, el articulo 22 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, establece que la Gestion
del Rendimiento es llevada a cabo obligatoriamente por las entidades publicas en la
oportunidad, forma y condiciones que sefale el ente rector;

Que, por su parte, la Décima Disposicion Complementaria Final del Reglamento
General de la Ley N° 30057, aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, dispone
que la aplicacién del subsistema de gestion del rendimiento en las entidades publicas se
realizara bajo criterios de progresividad y gradualidad de acuerdo a la programacién de
implementacion de la gestion del rendimiento que, mediante acuerdo del Consejo Directivo,
defina SERVIR;

Que, mediante Memorandums N° 578 y 579-2018-SERVIR/GDCRSC e Informe N° 23-
2018-SERVIR/GDCRSC, la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio
Civil, érgano encargado de la gestion del subsistema de evaluacion del desempeiio en el marco
de la gestion del rendimiento, del Sistema Administrativo de Gestion de los Recursos
Humanos, cuya funcidn, entre otras, es desarrollar los procesos, instrumentos, metodologias y
lineamientos para la implementacion del mencionado subsistema; propone la Estrategia para
la implementacion de la Gestion del Rendimiento al 2021, cuya finalidad es institucionalizar el
modelo de gestién del rendimiento en las entidades, como una herramienta estratégica que
aporta a la gestion del talento humano, a la mejora de su desempefio y de la organizacion;

Que, en el marco de sus funciones, el Consejo Directivo mediante Sesién N° 02-2019
acordd aprobar la “Estrategia para la implementacion de la Gestién del Rendimiento al 2021”,

/.-.jmg\cargando a la Presidencia Ejecutiva emitir la Resolucidn correspondiente;
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Con los vistos de la Gerencia General, de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y
Rendimiento del Servicio Civil, de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto, y de la Oficina de
Asesoria Juridica;

De conformidad con lo establecido en el Decreto Legislativo N° 1023, que crea la
Autoridad Nacional del Servicio Civil y modificatorias; la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil; el
Reglamento General de la Ley N° 30057, aprobado con Decreto Supremo N° 040-2014-PCM; vy,
el Reglamento de Organizacion y Funciones de SERVIR, aprobado con Decreto Supremo N°
062-2008-PCM, y moadificatorias;

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Formalizar la aprobacién de la “Estrategia para la implementacion de la
Gestion del Rendimiento al 2021”, cuyo texto, en anexo, forma parte de la presente
Resolucién.

Articulo 2.- Disponer la publicacion de la presente Resolucién en el diario oficial El
Peruano; vy, de la presente Resoluciéon y su anexo en el Portal Institucional de SERVIR
(www.servir.gob.pe).

Registrese y com
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Presentacion

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, a través de la Gerencia de Desarrollo de
Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil, ejerce la rectoria del Subsistema de Gestion del
Rendimiento, conforme lo establecido a través del Decreto Legislativo N° 1023, y la Ley N°30057,
Ley del Servicio Civil.

La gestidn del rendimiento es uno de los siete (07) subsistemas del Sistema Administrativo de
Recursos Humanos, el cual busca identificar y reconocer el aporte de los servidores civiles a los
objetivos estratégicos y metas institucionales. Asimismo, tiene como finalidad contribuir a la
mejora de gestidn de las entidades, asi como a la calidad de los servicios publicos, lo cual impacta
en la percepcion que la ciudadania tiene respecto a las instituciones como entes generadores de
valor publico, en lugar de solo administradores y, por tanto, que mejoren los niveles de
satisfaccion de la poblacidn frente a sus demandas.

El modelo de gestién del rendimiento se implementa desde el afio 2015 con criterios de
gradualidad y progresividad, con el propdsito de evidenciar el aporte de los servidores civiles a
los objetivos y metas institucionales, identificar las necesidades de capacitacion para la mejora
continua de su desempefioy, en esa linea, aportar al mejor desempefio de las entidades publicas.
En la primera fase denominada Etapa Piloto (2015 - 2016), se desarrollé el subsistema en un
grupo de entidades con el objetivo de validar la metodologia de evaluacién y obtener de primera
fuente la percepcidn del servidor civil respecto al proceso. A la fecha son méas de 53 entidades y
10000 servidores participantes del gobierno nacional y local.

La implementacién del subsistema amplia su importancia dado que la gestién del rendimiento es
un instrumento para la Reforma del Servicio Civil y la Modernizacién de la Gestidon Publica, en el
sentido que orienta a resultados a cada uno de los servidores civiles, fijandoles metas y
compromisos de desempefio en el marco de sus funciones y de los procesos en que intervienen.
En este sentido, se enmarca en los principios establecidos por la nueva gestion publica y tiene
como un elemento orientador comun la bisqueda del logro de resultados en los ciudadanos.

< forrupcién 2021 y, en ese sentido, ampliar el alcance y lograr los objetivos del subsistema, se

~

En este contexto, SERVIR, asume estos nuevos retos para la implementacién, teniendo el
proposito de apoyar los esfuerzos de modernizacion y fortalecimiento del Estado incorporando
el Subsistema de Gestion del Rendimiento como herramienta estratégica para mejorar el
desempefio de los servidores con el consiguiente impacto positivo en el desempefio institucional
y la mejora de los servicios que se ofrecen al ciudadano.

La estrategia que se desarrolla a continuacién, detalla los objetivos, ejes transversales y
componentes que se seguirdn para la implementaciéon del Subsistema hacia el bicentenario,
tomando como marco la normatividad vigente, el contexto explicado y la experiencia obtenida
desde el afio 2015 a la fecha.
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Parte 1
ANTECEDENTES




1.1.  Primera Estrategia de Implementacion de Gestion del Rendimiento

A inicios del 2015, la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio
Civil (GDCRSC), en el marco de la normativa vigente, definié una estrategia para la
implementacién de Gestion del Rendimiento. Esta estrategia se caracterizé por un
despliegue progresivo, pero a su vez orientado a conseguir resultados que legitimen el
modelo.

Asimismo, se tomd como referencia los resultados del estudio de benchmarking
internacional en la regién con énfasis en los avances y desafios que otros paises han
enfrentado para la implementacién de un modelo de Gestion del Rendimiento®®. El citado
estudio también evidencid en el &mbito nacional, experiencias de desarrollo de procesos
de evaluacion de desempefio que consideraron principalmente el factor competencias. Lo
importante de esta informacién es que demostré la factibilidad de generar una cultura
positiva que pueda institucionalizar procesos de evaluacién de desempefio en las
entidades.

En concordancia a lo expuesto, se definié un horizonte de ejecucién de 7 afios, iniciandose
el 2015 y culminando el afio 2021,

» Primera: Etapa Piloto (2015 al 2016)
» Segunda: Etapa de Desarrollo y Consolidacion (del 2017 al 2021)

1.1.1. Etapa Piloto (2015-2016)

1.1.1.1. Plan de Accidn para la Etapa Piloto (2015-2016)

El Plan de Accidn, aprobado en marzo del 2015 mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N°097-2015-SERVIR-PE, establecié un horizonte de ejecucion de dos afios
(2015-2016) y se desarrollé en funcidon de cuatro (04) ejes estratégicos y sus
respectivos componentes.

Eje 1: Estrategia y Desarrollo Normativo

Este eje se centrd principalmente en el desarrollo, ademas de la estrategia, de los
documentos técnico — normativos que brinden sostenibilidad al modelo de gestion de
rendimiento y fueron:

e Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 277-2015-SERVIR-PE que aprobd la
Directiva que desarrolla el Subsistema de Gestion del Rendimiento.

e Resolucién de Presidencia Ejecutiva N® 031-2016-SERVIR-PE que aprobd el Manual
de Gestién del Rendimiento y la Guia para Evaluadores.

19 Estudio Bechmarking: Diagndstico de Situacion Actual de los Instrumentos Existentes de Evaluacion del Desempefio en el Servicio
Publico. 2013
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Eje 2: Preparacion de entidades

Referido al fortalecimiento de capacidades en las entidades que implementaron
gestion del rendimiento durante esta etapa. Como parte de este eje se desarrollaron
talleres de sensibilizacidn y capacitacion para la totalidad de servidores participantes
y se disefid, conjuntamente con la Escuela Nacional de Administracidn Piblica—ENAP,
el Curso ABC de la Gestion del Rendimiento y el Programa de Alta Especializacidn en
Gestion del Rendimiento.

Eje 3: Asistencia técnica y asesoramiento

Consistid en la asignacion de un profesional de la GDCRSC para brindar asistencia
técnica directa y personalizada a cada entidad que implementd el subsistema. La
finalidad fue sistematizar y monitorear, de modo constante, toda la experiencia con
cuatro (04) objetivos principalmente:

e Contar con una base de informacién objetiva que contribuya a gestionar los
conocimientos y resultados obtenidos.

e Evaluary analizar la experiencia.

e |dentificar las buenas précticas y las oportunidades de mejora.

e Retroalimentar el procedimiento en las subsiguientes fases y grupos de entidades
con los cuales se intervendria.

Eje 4: Recursos para la implementacion

Principalmente destinado a gestionar los recursos humanos, financieros, logisticos y
tecnolégicos que permitirian la implementacién de Gestidén del Rendimiento en un
conjunto de entidades previamente definidas en funcién de cinco (05) criterios:

Dimensionamiento (un promedio de 300 servidores).

Compromiso Politico (compromiso de |a alta direccidn),

Capacidad Técnica (experiencias en proceso de reformas internas).
Garantia de sostenibilidad.

Priorizacién de entidades del nivel de gobierno regional y local.

b WwWN

El grafico siguiente detalla los ejes estratégicos y componente del Plan de Accidn 2015
—2016:
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Gréfico 01: Ejes Estratégicos y Componentes del Plan de Accidn 2015 - 2016

PREPARACION DE
ENTIDADES

Alcance de la Etapa Piloto

Tomando en cuenta los criterios descritos en el punto anterior, durante la etapa piloto
se seleccionaron un total de 27 entidades:

4 Ministerios

10 Organismos Publicos

1 Organismo Constitucionalmente Auténomo
S Gobiernos Regionales

6 Municipalidades Provinciales

1 Municipalidad Distrital

0 0O0OO0O0O0

De estas veintisiete (27) entidades, solo veinte (20) culminaron el ciclo 2016, siendo
evaluados un total de 2506 servidores publicos (620 el ciclo 2015y 1886 el ciclo 2016).
Si bien, en la mayoria de casos el proceso de implementacién finalizé de manera
exitosa, cinco (05) de estas siete (07) no consiguieron hacerlo debido principalmente
a la alta rotacidn en la Alta Direccion y el segmento Directivo. En el caso de las dos
(02) restantes, a pesar del interés de la Alta Direccion en el proceso, no se consiguié
iniciar con las actividades de sensibilizacion debido a una oposicién severa de un grupo
de servidores.
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Grafico 02: Alcance de la Etapa Piloto

Region Piura;
23. Gobierno Regional de Piura
Region San Martin:
24. Gobierno Regional de San Martin
25. Municipalidad Provincial de San Martin
26. Municipalidad Provincial de Rioja*
Region Cajamarca:
27. Municipalidad Provincial de Celendin
28. Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca
Region la Libertad:
29. Gobierno Regional de La Libertad*

Regién Lima:

30. Ministerio de Educacion

31. Ministerio de Cultura

32. Ministerio de Defensa

33. Ministerio de Justicia

34. Centro Nacional de Planeamiento Estratégico —- CEPLAN*

35. Oficina de Normalizacion Provisional - ONP

36. Jurado Nacional de Elecciones — INE

37. Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia —
SENAMHI

38. Servicio Nacional de Areas Naturales Protegidas
por el Estado — SERNANP

39. Instituto Nacional Penitenciario — INPE

40. Instituto Tecnologico de la Produccion — ITP

41. Instituto del Mar del Peri - IMARPE

42. Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre - SERFOR

43. Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR

44. Superintendencia Nacional de Servicios de Seguridad,
Armas y Municiones — SUCAMEC*

e

Region Cuzco:

28. Gobierno Regional del Cuzco*

29. Municipalidad Provincial de Cuzco
Region Apurimac:

30. Gobierno Regional de Apurimac*

31. Municipalidad Provincial de Abancay*
Regién Puno:

32. Municipalidad Provincial de Puno

*Entidades que no culminaron el ciclo 2016

Principales resultados de |la Etapa Piloto

v’ La implementacidn de la Gestidn del Rendimiento constituyd en si, un logro para
SERVIR, siendo que en el proceso se capacitaron a cerca de cinco mil (5000)
servidores publicos en la metodologia del subsistema. Es preciso sefialar que la
implementacion tuvo un 95% de aceptacion entre los servidores participantes.

v’ A pesar de las dificultades que la implementacién significé para las entidades, los
principales actores involucrados, es decir, titulares de entidad, Oficinas de
Recursos Humanos y Oficinas de Planeamiento Estratégico, demostraron
capacidad de adaptacion, alcanzando indices de aceptacion superiores al 85%.

v’ Enla totalidad de las entidades participantes se evidencié un empoderamiento de

la Oficina de Recursos Humanos al implementar una herramienta importante para
mejorar la gestion de la entidad.
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1.3.2.1

v La implementacién de gestion de rendimiento proporcioné espacios de
intercambio de informacién entre evaluadores y evaluados, y en algunos casos,
reflexién sobre los documentos de planeamiento estratégico, en los cuales, se
procuro el alineamiento de las metas con los objetivos institucionales.

v' El 2016 se realizé la primera versién del Curso ABC de Gestién de Rendimiento el
cual fue disefiado y ejecutado por la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y
Rendimiento del Servicio Civil (GDCRSC) y la Escuela Nacional de Administracién
Publica (ENAP). En este curso se certificaron un total de 477 servidores publicos,
principalmente directivos y especialistas de las Oficinas de Recursos Humanos,
Planeamiento y Presupuesto.

Etapa de Desarrollo y Consolidacién (2017 - 2018)

El Plan Nacional de Integridad, aprobado mediante Decreto Supremo N°044-2018-PCM,
establece como uno de su objetivo especifico: “2.2. Impulsar una carrera publica
meritocrdatica”, dentro del cual defini6 la siguiente accién: “Fortalecer Ia
implementacion de la gestion del rendimiento de los servidores civiles, asi como
capacitarlos para establecer y cumplir las metas institucionales orientadas
principalmente al ciudadano” y como meta al 2018 la determinacidn de la linea base.

En este marco, la GDCRSC, finalizada la Etapa Piloto (2015-2016), considera preciso
sefialar que durante el 2017 y el presente afio 2018, ha desarrollado un conjunto de
acciones que guardan relaciéon con los objetivos del Plan Nacional de Integridad los
cuales se detallan a continuacién:

Implementacién 2017

Durante el ciclo 2017 fueron evaluados un total de 5,550 servidores publicos de 34
entidades pertenecientes a 15 sectores del Poder Ejecutivo. El sector con mayor
numero de servidores evaluados fue Economia y Finanzas con un total de 1272 lo cual
representa un 23% del total. Asimismo, el sector con mayor nimero de entidades
participantes, fue el sector Ambiente con un total de cinco: Ministerio del Ambiente -
MINAM, Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental - OEFA, Servicio Nacional
de Areas Naturales Protegidas por el Estado — SERNANP, Servicio Nacional de
Certificacion Ambiental para las Inversiones Sostenibles - SENACE, Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI.

Con respecto a la participaciéon por tipologia de entidad, la mayor parte de los

servidores evaluados fueron de Organismos Técnico Especializados con 2437 (44%)
seguido de Ministerios 1939 (35%) y Organismos Publicos Ejecutores, 891 (16%).
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Grafico 03: Entidades que implementaron GdR durante el ciclo 2017
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Implementacién 2018

Durante el ciclo 2018 vienen participando de la implementaciéon un total de 10745
servidores de 51 entidades publicas de 19 sectores del Poder Ejecutivo entre los
cuales se encuentran: 14 Ministerios, 14 Organismos Técnicos Especializados, 10
Organismos Publicos Ejecutores, 1 Organismo Regulador, 1 Organo Desconcentrado,
1 Gobierno Regional, 1 Unidad Ejecutora, 1 Proyecto y 8 Programas Sociales del
Estado.

Grafico 04: Entidades que implementan GdR durante el ciclo 2018

Entidades que implementan GdR segun tipo
Ciclo 2018

B

> I -
N -
[y

|-

O%IH

|-

|-

o o o £ > o 2

Qj‘\ 0\9 Y 6\’5 ‘bbo d‘a K Pod ‘9\
& Gy ¥ $ > o & S &
& @o« (ooq Q@q, o¢° & & < b{,\°
iy s N o
< S & & & &

& g% ,30\ 00 \)

) o & o
o &
0\

pag. 14



Como se puede observar en el grafico siguiente, entre los afios 2015 y 2018, tanto el
nimero de entidades como de servidores que participan en la implementacion de la
gestion del rendimiento se ha incrementado gradualmente, en la linea de lo previsto
por la primera estrategia.

Graéfico 05: Progresividad en la implementacién de GdR del 2015 al 2018
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2.1. Propuesta de Valor

Ciudadanos satisfechos con los bienes y servicios prestados por servidores civiles orientados a la
mejora continua de su desempefio y de su crecimiento personal.

2.2. Objetivos

2.2.1. Objetivo General:

OG: Institucionalizar el modelo de gestion del rendimiento en las entidades, como una
herramienta estratégica que aporta a la gestion del talento humano, a la mejora de su
desempefio y de la organizacion.

2.2.2. Objetivos Especificos:

OE1: Impulsar el desarrollo de los servidores civiles a través del uso de la herramienta.

OE2:Incrementar de manera gradual y progresiva la participacion de entidades y servidores civiles
en la implementacién del Subsistema de Gestion del Rendimiento.

OE3:Fortalecer las capacidades de las Oficinas de Recursos Humanos para que puedan
implementar de manera eficaz y eficiente el Subsistema de Gestién del Rendimiento.

2.3. Alcance

De acuerdo al marco normativo vigente, estan sujetas al cumplimiento de la presente Estrategia
todas las entidades publicas, conforme lo establecido en el articulo 1 de la Ley de Servicio Civil,
Ley N° 30057, y en la Segunda Disposiciéon Complementaria Final del Reglamento General de la
Ley de Servicio Civil.

2.4. Base Legal

Ley N°29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

Decreto legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil- SERVIR.

Decreto Supremo N°062-2008-PCM vy sus modificatorias, que aprueba el Reglamento de

Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

Decreto Supremo N° 054 — 2011 — PCM, que aprueba el Plan Estratégico de Desarrollo

Nacional denominado Plan Bicentenario: el Peru hacia el 2021.

Decretos Supremo N2 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacién de

la Gestidn Publica.

e Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley de Servicio
Civil.

e Decreto Supremo N2 092 - 2017 -PCM, que aprueba la Politica Nacional de Integridad y Lucha

contra la Corrupcién.
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e Decreto Supremo N2044-2018-PCM, que aprueba el Plan Nacional de Integridad y Lucha
contra la Corrupcion.

e Decreto Supremo N°056-2018-PCM, que aprueba la Politica General de Gobierno al 2021.
Resolucion Ministerial N°289 — 2015 — PCM, que aprueba el Plan Estratégico Sectorial
Multianual PESEM 2016 — 2020 de la Presidencia de Consejo de Ministros.

e Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°263 — 2016 — PCM, que aprueba el Plan Estratégico
Institucional PEl 2017 — 2019 de la Autoridad Nacional de Servicio Civil.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°306-2017-SERVIR/PE, que aprueba la versidn
actualizada de la Directiva que desarrolla el subsistema de Gestién de Rendimiento.

2.5. Marco de Politicas Publicas

En el marco de las reformas del Estado durante los ultimos afios y la visién pais al 2030, SERVIR
se ve obligado a replantear la estrategia de implementacion de gestién del rendimiento
inicialmente prevista. En este sentido, a continuacién, se detallan las politicas publicas en el
marco de las cuales se sustenta los cambios en la intervencién.

2.5.1. Marco Supranacional:

2.5.1.1. El ingreso a la OCDE como aspiracion del pais

El informe de la ODCE “Reforma de la gobernanza publica Perd aspectos claves 2016”20, hace
énfasis en que el servicio civil, estable, profesional y basado en la meritocracia, juega un rol
central para garantizar una gobernanza efectiva que logre atencidn justa y equitativa de la
ciudadania. Asimismo, indica dentro de sus recomendaciones claves, que es necesario “reforzar
y consolidar un servicio civil profesional, basado en méritos y orientado al desempefio”, lo que
. incluye “fortalecer el papel de las evaluaciones de desempefio”.

si, el Informe de Gobernanza Publica de la OCDE hace evidente la necesidad que la gestion del
endimiento se constituya en una herramienta clave en la implementacion de la Reforma del
Servicio Civil que es a su vez, un componente de la estrategia de modernizaciéon que viene
desarrollando el Estado Peruano.

2.5.2. Marco PAIS:

2.5.2.1. Proceso de Descentralizacidon

De acuerdo con la Ley de Bases de la Descentralizacién, Ley N2 27783, este proceso se deberia
llevar por etapas, de forma progresiva y ordenada de tal manera que las competencias y recursos
se asignen a los gobiernos subnacionales, que estando mds cerca de la gente, cuenten con la
capacidad para proveer de mejores servicios a la ciudadania. La capacidad de estas entidades se
refiere al desarrollo de documentos técnico normativos, capital humano; asignacidn de recursos
tecnologicos, recursos materiales, recursos econémicos, que faciliten la adecuada provisién de

20 Reforma de la gobernanza publica Perd aspectos claves 2016. Recuperado de < https://www.oecd.org/gov/public-governance-
review-peru-highlights-es.pdf> Fecha: 17.08.2018
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bienes y servicios21. Sin embargo, el Informe Anual de Descentralizacién 201822 indica que el
proceso de descentralizacion se ha centrado en el dmbito administrativo (transferencia de
funciones del gobierno central a los gobiernos regionales), habiéndose transferido 94% de las
funciones hasta el 2017. Esto implica que, paralelamente, deben implementarse modelos de
gestion de personas que impulsen la ejecucién de esas funciones hacia el logro de metas.

En consecuencia, es necesaria la implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento,
para dar soporte al fortalecimiento de capacidades del capital humano de los gobiernos
regionales y locales, con el propésito de mejorar el desempefio de los servidores civiles para
beneficio de la poblacién.

2.5.2.2 Politica Nacional de Modernizacién de la Gestién Publica®?

Uno de los pilares de la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica es el
denominado “Servicio Civil Meritocratico”, el cual ha definido un conjunto de medidas
institucionales por las cuales se articula y gestiona a los servidores publicos, teniendo como
propdsito general mejorar el servicio al ciudadano. El referido pilar se desarrolla mediante la
reforma del servicio civil liderada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, que se orienta a la
mejora del desempefio de la funcién publica para beneficio de la ciudadania sobre la base de los
principios de mérito e igualdad de oportunidades.

La Politica Nacional identifica al modelo del Servicio Civil Meritocratico como aquel que se orienta
“...a la profesionalizacién de la funcion publica en todos los niveles, buscando atraer a personas
calificadas a los puestos clave de la administracién publica, y priorizando la meritocracia en el
acceso, promocion, evaluacién y permanencia a través de un sistema de gestion del capital
humano del sector publico, acorde con las nuevas tendencias del empleo a nivel mundial”. En
este sentido, el Subsistema de Gestién del Rendimiento es una herramienta que da soporte y
apoya la consecucién de la modernizacién en el pais.

2.5.2.3. Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcidn

La Politica Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcion?® tiene como dambito de aplicacion
y de obligatorio cumplimiento, todas las entidades de los diferentes poderes del Estado,
Organismos Constitucionalmente Auténomos y de los diferentes niveles de gobierno. En este
marco, se aprobd el Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcién®, el cual se
- wencuentra integrado por ejes, objetivos y acciones.

retadoras, orientandose a llegar a implementar el subsistema en el 100% de las entidades del
Poder Ejecutivo para luego, en el mediano plazo, hacerlo en los niveles de gobierno regional y
local.

21 Estudio del Proceso de Descentralizacion en el Perd. Recuperado de
<http://www.undp.org/content/dam/peru/docs/Gobernabilidad%20democr%C3%A 1tica/pe.Estudio%20proceso%20de%20descent
ralizacion.pdf > Fecha: 16.08.2018

22 Informe Anual de Descentralizacién 2017. Recuperado de < http://www.descentralizacion.gob.pe/wp-
content/uploads/2018/06/Informe-Anual-de-Descentralizaci%C3%B3n-2017.pdf > Fecha: 16.08.2018

23 Aprobada mediante Decretos Supremo N2 003-2013-PCM.

24 Aprobada mediante Decreto Supremo N2 092 - 2017 —PCM.

25 Aprobado mediante Decreto Supremo N2044-2018-PCM.
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Es preciso sefialar que el concepto de meritocracia es recogido también en el Plan Nacional de
Integridad como uno de sus objetivos especificos que, apuesta por impulsar una carrera publica
meritocrética, fortaleciendo la implementacion de gestién del rendimiento de los servidores
civiles, asi como capacitarlos para establecer y cumplir las metas institucionales orientadas
principalmente al ciudadano.

2.5.2.4 Politica General de Gobierno

La Politica General de Gobierno? (PGG) al 2021 orienta la formulacién y actualizacién de politicas
nacionales, planes e intervenciones gubernamentales; y se encuentran en concordancia con las
Politicas de Estado, el Plan Estratégico de Desarrollo Nacional y la Propuesta de imagen gde futuro
del Peru al 2030. Cabe precisar que la PGG se encuentra conformada por ejes y lineamientos de
aplicacién inmediata y obligatoria para todas las entidades del Poder ejecutivo, los gobiernos
regionales y locales, y las entidades dependientes de ellos, en el marco de sus competencias.

Los cinco ejes establecidos en la politica son Integridad y Lucha contra la Corrupcion;
Fortalecimiento Institucional para la Gobernabilidad; Crecimiento Econdmico Equitativo,
Competitivo y Sostenible; Desarrollo Social y Bienestar de la Poblacién; y Descentralizacién
Efectiva para el Desarrollo. Asimismo, en el marco del primer eje, se precisa como lineamientos:
el combate de la corrupcidén y de las actividades ilicitas en todas sus formas y el aseguramiento
de la transparencia en las entidades gubernamentales.

El Subsistema de Gestidn del Rendimiento toma particular relevancia en el marco del escenario
actual y la lucha contra la corrupcién. Desde la perspectiva de las entidades publicas, la gestién
del rendimiento es una herramienta clave para mejorar el desempefio y la motivacién de los
servidores publicos, mediante la aplicacion de criterios y herramientas que garantizan la
objetividad e imparcialidad del proceso. En este sentido, los servidores tienen claridad respecto
sus funciones y aquello que es priorizado estratégicamente por le entidad y por lo cual sera
medido. Asimismo, que su permanencia en la entidad estard estrictamente ligada al nivel
desempefio que muestre en el marco de las metas por las cuales es medido.

2.6. Marco de Planes Sectoriales

2.6.1 Plan Estratégico Sectorial Multianual (PESEM) de la PCM vy el Plan Estratégico
Institucional (PEI) de SERVIR

El Plan Estratégico Sectorial Multianual 2016-2020 de la Presidencia del Consejo de Ministros
(sector al que estd adscrito SERVIR), define como objetivo estratégico OE N2 3 “Promover que
todas las entidades publicas implementen de forma efectiva el modelo de gestién para resultados
orientado al servicio del ciudadano”, el cual tiene la accién estratégica 3.3 “Desarrollar el servicio
civil meritocrético en la gestién publica” (p. 33), cuyo indicador es el indice de desarrollo del
servicio civil27. El indicado objetivo estratégico le da orientacion a la implementacion de la Gestidn
del Rendimiento, dado que este subsistema se vincula al concepto de gestion por resultados.

% Decreto Supremo N°056-2018-PCM.
27 Indicador del que no hay desarrollo en el documento. Recuperado de <http://www.pcm.gob.pe/wp-
content/uploads/2015/12/4.Plan_Estrat%C3%A9gico_Sectorial_Multianual_2016-2020.pdf> Fecha: 16.08.2018
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En esta linea, el Plan Estratégico Institucional 2017-2019 de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil?®, establece el objetivo estratégico OEl 2 “Impulsar el proceso de implementacion de la Ley
del Servicio Civil en las entidades publicas”, para el que se ha definido la actividad estratégica AE|
2.4 “Modelos de Gestion de la Capacitaciéon y Gestion del Rendimiento implementados
progresivamente en las entidades publicas”.

28 Aprobado mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N@ 263-2016-SERVIR/PE
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Tabla 01: Alineamiento vertical de la Estrategia con el planeamiento institucional de SERVIR

Objetivo Estratégico Accidn Estratégica Objetivo Estratégico Accion Estratégica
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3.1. Ejes Transversales y Componentes de la Estrategia

Los ejes transversales y componentes que permitirdn alcanzar los objetivos de la Estrategia para
la implementacion de Gestidn del Rendimiento al 2021, son los que a continuacion se sefialan:

Grafico 06: Ejes Transversales y Componentes de la Estrategia
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3.1.1. Ejes Transversales

Los ejes transversales constituyen procesos permanentes que atraviesan cada uno de los
componentes de la estrategia con la finalidad de crear las condiciones favorables para el
cumplimiento de los objetivos propuestos.

Eje transversal 1: Actualizaciéon del marco normativo y de los instrumentos de gestién

Tiene como objetivo adecuar el marco normativo vigente y los instrumentos de gestién del
Subsistema de Gestién del Rendimiento, con la finalidad de garantizar un modelo que responda
a la organizacioén y reglas institucionales de las entidades de los niveles de gobierno nacional,
regional y local. Dicha adecuacion respondera a los cambios en las politicas vinculadas a la materia
y en base a las oportunidades de mejora identificadas en el proceso de implementacion del
modelo.
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Respecto a la adecuacién del marco normativo, cabe precisar que consiste en la identificacion de
las oportunidades de mejora, a través de una revisidn y analisis de las normas vigentes, desde el
rol rector y el liderazgo de SERVIR a través de la GDCRSC y la participacién activa de las entidades
usuarias del subsistema.

Producto de dicho proceso se buscard obtener un modelo flexible, que responda a las
necesidades y demandas de los usuarios que lo implementan. Ademas, que permita tener un
modelo simplificado y que evidencie la alineacion de las metas individuales y grupales a los
objetivos estratégicos institucionales, y como a través de ello contribuye a la mejora de la calidad
de vida de los ciudadanos y al desarrollo sostenible del pafs.

A la luz de la actualizacién del marco normativo, se revisard los instrumentos en materia de
gestion de rendimiento vigentes y se evaluard la pertinencia de su adecuacién Asimismo, se
desarrollaran instrumentos que respondan a las necesidades sostenidas por las entidades que
han implementado el subsistema. Cabe precisar que los instrumentos de gestion establecerdn de
manera detallada las acciones a seguir para garantizar el cumplimiento de los objetivos del ciclo
de gestion de rendimiento. Asimismo, definirdn la metodologia a implementar y los roles y
funciones establecidos a los segmentos de servidores y a las oficinas con competencias. Dichos
instrumentos serdn parte de la caja de herramientas con las que las entidades contaran en la
pagina institucional para la implementacién del modelo.

Eje Transversal 2: Desarrollo de herramientas tecnoldgicas y audiovisuales

El segundo eje se encuentra vinculado al uso de las tecnologias de la informacién en el marco del
Gobierno Electrénico, como un eje transversal de la Politica Nacional de Modernizacién de la
Gestion Pulblica. Al 2021 la GDCRS se propone desarrolla herramientas tecnoldgicas y
audiovisuales para la implementacién de GdR, con el objetivo de reducir costos y tiempos, a
través del reemplazo de los medios tradicionales, por medios digitales y virtuales que aseguren
la trazabilidad de la informacién, el monitoreo y sistematizacion de la informacion en tiempo real,
asi como el intercambio de experiencias y conocimientos que fortalezcan las capacidades de los
gestores de las oficinas de recursos humanos.

_Entre las acciones a desarrollar se encuentran la actualizacién del software multientidad para la
plementacién de la gestién del rendimiento, el cual tiene como objetivo reducir los tiempos de
4 gestion del proceso de implementacién, facilitar el rol de los servidores evaluados y
gvaluadores; vy, sistematizar la informacion, a fin de tomar decisiones oportunas de mejora sobre
el proceso de implementacién del subsistema, asi como, el disefio de un software integrado de
gestién del rendimiento y gestién de la capacitacién, a fin de que se cuente con informacion
automatizada y centralizada de ambos subsistemas.

Ademads, un elemento necesario e indispensable de la reforma del servicio civil, y por ende de la
aplicacién de cada uno de los subsistemas, es la progresividad y gradualidad de su
implementacién en las mas de 2 500 entidades de los tres niveles de gobierno. En este sentido,
resulta necesario contar con herramientas que busquen ampliar en el mediano plazo su influencia
sobre las entidades, a fin de acompafiarlas técnicamente, asi como fortalecer sus capacidades
para gestionar el ciclo de gestién del rendimiento. Por ello, resulta relevante para expandir el
subsistema y superar las barreras fisicas y geograficas a través del desarrollo de una plataforma

pag. 25



de acompafiamiento a los gestores de las oficinas de recursos humanos que conste de las
siguientes herramientas: Chat en linea, mensajes masivos, videoconferencias, entre otros.

Eje Transversal 3: Generacidn de mecanismo de coordinacién y articulacién

El eje se encuentra relacionado a las acciones de articulacién y coordinacién interna, de los
drganos de linea de SERVIR, asi como externa, con las entidades, organismos, entre otros
vinculados a la implementacién del subsistema. Dentro de las acciones a nivel interno se
encuentra las ejecutadas con otras gerencias de linea de SERVIR con el objetivo de fortalecer la
implementacion de GdR. En esta linea se promoverén précticas de trabajo conjunto como las ya
realizadas con la Escuela Nacional de Administracién Plblica — ENAP para el desarrollo de
programas o cursos dirigidos a servidores de las entidades o con la Gerencia de Desarrollo de la
Gerencia Publica en el marco de la implementacion de la evaluacion por competencia a directivos
publicos.

Asimismo, a nivel externo, se refiere a los convenios, acuerdos de cooperacidon, memorandum de
entendimiento o cualquier otra accién relacionada a generar vinculos con entidades publicas o
instituciones privadas cuyo interés o finalidad esté relacionada a la implementaciéon de Gestidn
del Rendimiento. Ademas, con la finalidad de orientar los esfuerzos al logro de una mejora en la
calidad de vida de las personas, es imprescindible generar la articulaciéon del Subsistema de
Gestion del Rendimiento con los sistemas administrativos del Estado vinculados, como lo son el
de planeamiento estratégico, presupuesto publico, entre otros, los cuales deben ser vistos como
sistemas que interactlan entre si sobre la base de una gestion por procesos orientada a
resultados.

Eje Transversal 4: Fomento de la gestion del conocimiento

El ultimo eje esta orientado a promover la gestion de informacidn y conocimiento que permita
obtener lecciones aprendidas de los éxitos y fracasos y establezcan mejores practicas para el
Subsistema de Gestidn del Rendimiento. En este sentido, las acciones se encontraran centradas
en la transferencia del conocimiento y el desarrollo de competencias necesarias al interior del
equipo a cargo del acompafiamiento técnico a las entidades.

Asimismo, se promoverd el disefio de un observatorio de gestion del rendimiento, el cual
constituird una herramienta a través de la cual se podré visibilizar los avances del Estado peruano
en la implementacién de gestién del rendimiento. La informacién provista serd sistematizada por
SERVIR a través de la GDCRSC en funcion a las metas planteadas en la matriz de implementacién
de la presente Estrategia. Ademas, contendra la informacidn producida hasta la fecha por las
entidades que han implementado el modelo, asi como las acciones realizadas en el marco de la
implementacion de los ciclos de subsistema.

3.1.2. Componentes de la Estrategia

Los componentes constituyen los elementos centrales de la estrategia y se encuentran dirigidos
al abordaje directo con las entidades de los tres niveles de gobierno.
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Componente 1: Acompafiamiento técnico a las entidades de los tres niveles de gobierno
desde SERVIR

SERVIR a través de la GDCRSC asignaré profesionales para la asistencia técnica, asesoramiento o
monitoreo, de manera presencial o virtual, a las entidades de los tres niveles de gobierno. Los
criterios de asignacion de entidades responderan a una légica de trabajo sectorial y diferenciada
por niveles de gobierno.

El tipo de acompafiamiento a las entidades serd diferenciado, conforme se desarrolla a
continuacion:

Asistencia Técnica:

Conjunto de actividades destinadas a fortalecer las capacidades de los servidores que participan
por primera vez de la implementacién de GdR en una entidad publica, con el objetivo de asegurar
la correcta implementacion de la metodologia, con énfasis en las actividades de comunicacion y
sensibilizacién.

Para esta actividad, SERVIR a través de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento
del Servicio Civil designa un/una profesional para desplegar un conjunto de actividades a lo largo
de la implementacion, las cuales son permanentemente coordinadas con la Oficina de Recursos
Humanos de la entidad.

La asistencia técnica se da durante el periodo de aprendizaje de la entidad, el cual no debe
superar la ejecucion de dos (02) ciclos de Gestién de Rendimiento.

Asesoramiento:

Conjunto de actividades cuyo objetivo es crear conjuntamente con la entidad, herramientas de
GdR adecuadas a sus condiciones, entorno y organizacién. En este nivel, las entidades participan
de espacios en los cuales intercambian sus experiencias y lecciones con otras entidades,
generando aprendizajes interinstitucionales o entre pares. En esta actividad, SERVIR, a través de
profesionales de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades formard parte de las mesas de trabajo
que programe la entidad para la construccién de sus herramientas de implementacion.

El asesoramiento se brinda durante la el Periodo de crecimiento y se estima que debe durar tres
(03) ciclos como maximo.

Monitoreo:

tonomia respecto la implementacién del modelo. En este sentido, las actividades de monitoreo
prmiten evidenciar la institucionalizacién del modelo a través de resultados positivos para la

La tabla a continuacién resume el detalle de actividades de acompafiamiento que realizard
SERVIR por cada una de las etapas:
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Tabla 02: Acciones del acompafiamiento para las entidades que implementan Gestién del Rendimiento

PERIODO APRENDIZAJE CRECIMIENTO INSTITUCIONALIZACION
AS.|STENCIA TECNIC.A ASESORAMIENTO SUPERVISION
(nivel de aprendizaje) . o i A
. . . (nivel de Crecimiento) (nivel de institucionalizacién)
Eanjunteds actividecesdestinadas s Conjunto de actividades cuyo objetivo es Conjunto de actividades que permiten
ACTIVIDADES DE fortalecer las capacidades de los J ' Y .J : I N q p
. I crear conjuntamente con la entidad, evidenciar la institucionalizacién del
ACOMPANAMIENTO | servidores que participan de la . " -
: 7 herramientas de GdR adecuadas a sus modelo a través de resultados positivos
implementacién de GdR en una . e g
g T condiciones, entorno y organizacion. para la entidad.
entidad publica.
- Revisar del Plan de Comunicacion
de la entidad.
- Brindar asistencia técnica para - Revisar del Plan de Comunicacién de la - Revisar del Plan de Comunicacién de
formular el Cronograma entidad. la Entidad.
Institucional. - Formular plan de trabajo para el disefio de | - Formulary Ejecutar un plan de
ETAPA DE - Realizar talleres de sensibilizacién herramientas de GdR en la entidad. trabajo para la implementacién
PLANIFICACION para evaluadores y evaluados. - Realizar talleres de sensibilizacién para sostenible de Gestidn del

- Brindar asistencia técnica para
conformar el Comité Institucional
de Evaluacién

- Revisar los reportes de cierre de
etapa y realizar feedback.

evaluadores y evaluados.
- Revisar los reportes de cierre de etapa y
realizar feedback.

Rendimiento.
- Revisar los reportes de cierre de
etapa y realizar feedback.
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ETAPA DE
ESTABLECIMIENTO DE
METAS Y
COMPROMISOS

- Realizar talleres de capacitacion
para evaluadores, evaluados y ORH.
- Brindar asistencia técnica ala ORH y
evaluadores para la formulacion de
metas y compromisos conforme a la
metodologia propuesta.
Revisar los reportes de cierre de
etapa y realizar feedback.

- Realizar talleres de capacitacion para
evaluadores, evaluados y ORH.

- Revisar el avance del plan de trabajo para
el disefio de herramientas de GdR.

- Brindar asistencia técnica a la ORH para la
formulacién de metas y compromisos
alineada a los documentos de gestion.

- Revisar los reportes de cierre de etapa y
realizar feedback.

- Revisar el avance del plan de trabajo
para la implementacién sostenible de
Gestidn del Rendimiento.

- Verificar con la ORH la formulacion
de los factores de evaluacién con el
objetivo de generar un Catalogo de
metas y compromisos.

- Revisar los reportes de cierre de
etapay realizar feedback.

ETAPAS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Realizar talleres de capacitacion
para evaluadores, evaluados y ORH
- Brindar asistencia técnica para la
realizacion de las reuniones de
seguimiento asi como para la
evaluacion.

Revisar los reportes de cierre de
etapay realizar feedback.

- Realizar talleres de capacitacidon para ORH.

- Revisar el avance del plan de trabajo para
el disefio de herramientas de GdR

- Revisar casuistica propia de la entidad
respecto a las dificultades en el
seguimiento y evaluacién de las metas

- Revisar los reportes de cierre de etapay
realizar feedback.

- Revisar el avance del plan de trabajo
para la implementacion sostenible de
Gestién del Rendimiento.

- Revisar los reportes de cierre de
etapay realizar feedback.

ETAPA DE
RETROALIMENTACION

Realizar talleres de capacitacién
para evaluadores.

Revisar los reportes de cierre de
etapa y realizar feedback.

Realizar talleres de capacitacion para

evaluadores.

- Revisar el avance del plan de trabajo para
el disefio de herramientas de GdR

- Revisar los reportes de cierre de etapa y

realizar feedback.

- Revisar el avance del plan de trabajo
para la implementacidn sostenible de
Gestidn del Rendimiento.

- Revisar los reportes de cierre de
etapa vy realizar feedback.

OBSERVACIONES

- A partir del 2020 las asistencias
técnicas se desarrollaran a través
de una plataforma virtual.

- A partir del 2020 se debe tener acceso
remoto a las herramientas creadas por
SERVIR y por las entidades que
implementan GdR.

- A partir del 2020 el registro de
informacion y la revision de reportes
se debe realizar a través del aplicativo
web.



Accidn Estratégica 1.1: Desarrollar el acompafiamiento a las entidades del gobierno nacional:

El enfoque de intervencion a las entidades del gobierno nacional sera sectorial, es decir estara
orientado a promover que el rector del sector lideré el proceso de implementacion progresivo en
sus entidades adscritas. Con la finalidad de promover dicho proceso se estableceran rutas de
trabajo con cada una de las entidades rectoras de los sectores del Estado.

Bajo el enfoque de trabajo sectorial se espera garantizar que la implementacién del ciclo de
gestion del rendimiento y el proceso de fijacién de metas de las entidades se encuentre alineado
a los objetivos estratégicos sectoriales y a las politicas nacionales sectoriales.

Cabe precisar que el acompafiamiento partird de la divisién de los sectores en cuatro grandes
grupos, en funcién a la visién y competencias que tiene cada sector, lo cual favorecerd a una
eficiente intervencién de gestién del rendimiento en el corto plazo, mientras que en el mediano
y largo plazo, podrd generar sinergias que sustenten y sostengan la implementacién y alcance del
subsistema en todas las entidades del nivel nacional. Al respecto, la propuesta de divisién en
conforme se detalla a continuacién:

Gréfico 07: Intervencidn por grupos a nivel sectorial

Grupo 2
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Accidn Estratégica 1.2: Desarrollar el acompafiamiento a las entidades de los gobiernos
regionales y locales:

El acompafiamiento a los gobiernos regionales y locales se realizard de manera gradual a partir

de la incorporacién de las nuevas autoridades el 2019, a nivel de las mancomunidades regionales
y municipales, conforme el siguiente proceso:
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Gréfico 08: Progresividad en el acompafiamiento a los gobiernos regionales y locales

- Inicio de intervencién
de GdR con
mancomunidades
focalizadas.

- Reuniones con
autoridades y
responsables de las orh y
opp.

- Talleres de induccién.

- Encuentros entre
mancomunidades.

A

Focalizacion de las
mancomunidades
regionales y
municipales.

Disefio de plan de
implementacién con gob
regionales y locales.

A la fecha conforme lo sefialado por la Secretaria de Descentralizacion de la Presidencia del
Consejo de Ministro, se cuenta con 202 Mancomunidades Municipales inscritas?, las cuales
resultan del acuerdo voluntario de dos 0 mas municipalidades, colindantes o no, que se unen
para la prestacién conjunta de servicios y la ejecucion de obras, promoviendo el desarrollo local,
|la participacién ciudadana y el mejoramiento de la calidad de los servicios a los ciudadanos®.

Asimismo, existen cuatro Mancomunidades Regionales inscritas®’, las cuales representan el
acuerdo voluntario de dos o mas gobiernos regionales que se unen para la prestacion conjunta
de servicios publicos, cofinanciamiento o inversion en la ejecucién de obras, que promuevan la
integracién, el desarrollo regional y la participacion de la sociedad, coadyuvando al proceso de
regionalizacién®2. A continuacion, se detallan la lista de mancomunidades regionales:

Tabla 03: Lista de Mancomunidades Regionales

Mancomunidad Regional % Gobiernos Regionales

Ica, Ayacucho, Junin, Apurimac, Huancavelica

Mancomunidad Regional de Los Andes (05 Gob, Regionales)

Mancomunidad Regional del Qhapaq Nam La Libertad, Amazonas, Cajamarca, San
Nor Amazdnico Martin (04 Gob. Regionales)
Mancomunidad Regional Pacifico Centro Junin, Huancavelica, Huanuco, Lima, Pasco,
== Amazdnica Ucayali (06 Gob. Regionales)

ancomunidad Regional Huancavelica Ica Huancavelica, Ica (02 Gob. Regionales)

ajo la loégica de implementacién del Subsistema de Gestion del Rendimiento a nivel de
mancomunidades regionales y locales, se prevé un alcance progresivo en los préximos tres afios,
y en el marco de la implementacién del ciclo, la alineacion de las metas individuales y grupales a
los objetivos priorizados por la mancomunidad.

2 Registro de Mancomunidades Municipales, actualizado al 05 de julio de 2018.
30 Art 2 de la Ley N°29029, Ley de Mancomunidad Municipal.

31 Registro de Mancomunidades Regionales, actualizado al 05 de julio de 2018.
32 Art. 2 de la Ley N° 29768, Ley de Mancomunidad Regional.
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Componente 2: Generacién de una comunidad de aprendizaje

Desde la GDCRSC se fomentaré la generacién de una comunidad de aprendizaje con el objetivo
de desarrollar actividades que fortalezcan la implementacién del Subsistema de Gestion del
Rendimiento en las entidades. Dicho proceso incluira las siguientes acciones estratégicas:

Accion Estratégica 2.1: Fomentar el intercambio de experiencia y buenas practicas

Consiste en fomentar espacios de discusion e intercambio de informacién entre las entidades que
implementan GdR con el objetivo de identificar casos de éxito, dificultades, propuestas de
solucién y plantear planes de trabajo articulados, entre otros.

Accidn Estratégica 2.2: Promover el acompafiamiento técnico de pares a nivel interinstitucional
e intergubernamental

Esta accién consiste en la promocion del intercambio de profesionales entre entidades que son
parte de la implementacién y aquellas que no lo son para el acompafiamiento en aquellos
procesos que resultan de mayor complejidad. Asimismo, incluird acciones de acompafiamiento
entre los profesionales dentro de una misma entidad con la finalidad de generar capacidades en
los puntos focales dentro de los 6rganos que implementan el modelo.

Accidn Estratégica 2.3: Generar un grupo de trabajo para la validacion de instrumentos y
herramientas de GdR

Se promovera la identificacion de entidades en las cuales se haya institucionalizado la GdR como
una herramienta clave para el desarrollo institucional. Estas entidades participaran en la creacién
o validacion de herramientas tecnoldgicas, normativas y metodoldgicas para el desarrollo de la
gestion del rendimiento y gestién de la capacitacion.

Componente 3: Fortalecimiento de las oficinas de recursos humanos

Como parte del proceso de acompafiamiento a las entidades, se buscard desarrollar y fortalecer
las capacidades de los equipos técnicos de las oficinas de recursos humanos con el objetivo de
mejorar las condiciones institucionales para la implementacién del subsistema bajo la conduccion
y liderazgo de estas areas funcionales. En ese sentido, es importante fortalecer sus capacidades

sfpara la toma de decisiones a la administracion de la entidad, asi como para la mejora continua
del proceso de implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento.
RSC

El rol de las &reas funcionales de recursos humanos ha sido abordado ampliamente en la
literatura de gestién de personas, justificando su importancia en el concepto “cuidar a las
personas dentro de un esquema que permita, también, cuidar los resultados de la organizacion
o del cliente” (Alles, 2005). En asi, que el rol de las oficinas de recursos humanos recobra
importancia porque debe orientar la gestién de las personas que prestan servicios en la entidad
hacia la estrategia institucional, lo que se hace evidente al articular los objetivos formulados en
el plan estratégico con cada uno de los puestos. Esta vinculacion puede lograr que la alta direccién
de la entidad y el personal técnico de las oficinas de recursos humanos hablen el mismo idioma.
Sin embargo, cumplir este nuevo rol estratégico implica un desafio para las oficinas de recursos
humanos: implementar subsistemas o programas que sean positivos tanto para las personas
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como para la organizacion (Alles, 2005). Uno de estos retos es, entonces, la implementacién del
Subsistema de Gestion del Rendimiento, proceso que requiere rol protagdnico de las areas de
recursos humanos y para lo cual, el desarrollo de sus capacidades es una condicion
impostergable.

Este contexto hace necesaria la planificacion de acciones desde el ente rector, para fortalecer las
capacidades de los equipos técnicos de las oficinas de recursos humanos de las entidades
publicas, porque son estos los que le daran soporte y sostenibilidad a la implementacién de
Gestidon del Rendimiento lo que es requisito necesario para que la entidad y sus servidores
evidencien logros estratégicos de mutuo beneficio.

Las acciones estratégicas de fortalecimiento son las siguientes:

Accidn Estratégica 3.1 Fortalecer las capacidades de las oficinas de recursos humanos a través de
programas y cursos

La GDCRSC, a través de la Escuela Nacional de Administraciéon Pulblica — ENAP, disefiara e
implementara programas y cursos de formacion dirigidos directivos que lideren el proceso, asi
como también a servidores civiles que participan en el Ciclo de Gestién del Rendimiento, con el
objetivo desarrollar en los participantes las competencias necesarias para liderar la
implementacién en su entidad y mejorar su desempefio y el de sus colaboradores, asi como
brindarles informacion sobre el modelo y su funcionamiento, respectivamente.

Accién Estratégica 3.2 Fomentar la articulacién interna de las oficinas de recursos humanos de
las entidades con competencias en la materia

En la linea de fortalecer la implementacion del subsistema, se prevé promover a la articulacion
de las oficinas de recursos humanos, planeamiento y presupuesto, comunicacién, entre otros,
con la finalidad de garantizar un trabajo integral en cada una de las fases del ciclo de gestion del
rendimiento. Desde las competencias de cada una de las oficinas y los roles asignados en el marco
del subsistema, se espera alcanzar los resultados esperados en el ciclo.

Componente 4: Generacidn de incentivos dirigidos a servidores

La generacién de incentivos no monetarios dirigidos a los servidores responde a la necesidad de
reconocer sus aportes a la mejora en el desempefio de la entidad, en el marco de la
implementacién de la gestidn del rendimiento. Los criterios para la identificacién de dichas
ejoras seran establecidos a través de instrumento elaborado por SERVIR con la participacion de
Bs entidades que implementan el modelo y tomard en cuenta las dindmicas propias de las
ompetencias y funciones de las entidades.

Accién Estratégica 4.1 Desarrollo de modelo de incentivos no remunerativos dirigidos a los
servidores que participan en GdR

A través de la GDCRSC se desarrollard un modelo de incentivos no remunerativos el cual tendra
como objetivo reconocer y motivar a los servidores civiles en la mejora de su desempefio. Como
parte de los incentivos se promoverad el acceso a becas, planes de formacién, entre otros previstos
en el marco del funcionamiento institucional.

e
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Parte 4
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Evaluacion




4.1. Seguimiento y evaluacién de la Estrategia

La Estrategia de implementaciéon de la Gestion del Rendimiento al 2021 contard con un
sistema de seguimiento y evaluacién que permitird comparar lo planificado con los
resultados obtenidos a través de la implementacién del Subsistema. Ademas, permitira
observar, recolectary analizar informacidn para laimplementacién de las mejoras necesarias
que permitan alcanzar los objetivos de la intervencion.

4.1.1. Seguimiento de la Estrategia de Gestién del Rendimiento al 2021

La Estrategia sera evaluada anualmente previo seguimiento que implica el recojo periddico
de informacién sobre los indicadores propuestos, vinculados a las acciones estratégicas
definidas en el anexo del presente documento. El seguimiento permitird conocer la
evolucion de los indicadores vinculados a los objetivos de la Estrategia.

El seguimiento a la estrategia se desarrollara mediante el recojo de datos a desarrollarse
de manera trimestral. En esta actividad, se verificard el comportamiento de los indicadores
relacionados a las acciones estratégicas.

4.1.2. Evaluacion de la Estrategia de Gestion del Rendimiento al 2021

La evaluacién de resultados de la estrategia se refiere a analizar los cambios entre la
situacion inicial y la situacion al final del estado de los indicadores vinculados a los objetivos
generales y especificos de la estrategia. La consecucion de las metas establecidas para cada
indicador daré soporte a los objetivos del PEI de SERVIR y a los objetivos del PESEM de la
PCM.

Es preciso indicar que las acciones de evaluacién propuestas serdn insumo para evaluar el
logro de los objetivos e indicadores de la estrategia en relacion a los objetivos del Plan
Estratégico Sectorial Multianual (PESEM) de la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM)
y al Plan Estratégico Institucional (PEI) de SERVIR.

Las actividades de seguimiento y evaluacidn estardn a cargo del equipo técnico de la
Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil, que tengan los
siguientes roles:

Ejecutiva (o) de Gestidn del Rendimiento:
Gestiona la informacidn y el trabajo de los equipos.
= Toma decisiones para la mejora continua de la implementacién y de la estrategia.

Especialista de Gestion del Rendimiento asignado:
Reporta la informacién previa sistematizacion proponiendo acciones de mejora en lo
que corresponda de acuerdo al comportamiento de los indicadores.

e Analista de Gestion del Rendimiento asignado:
Registra los datos en las matrices de seguimiento.
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¢ Analista y/o Asistente de Gestién de la Informacién:
= Disefia y actualiza las matrices de seguimiento.
= Genera reportes especificos solicitados.

Es preciso indicar que la evaluacion de la estrategia respecto de la consecucién de sus
objetivos y su relacién con los objetivos estratégicos, se reforzara con informacidn cualitativa
que sea recogida mediante fuentes primarias con los actores del Subsistema de Gestién del
Rendimiento. Esta informacion generada mediante métodos cualitativos servira para
reforzar la informacidn anual que oficialmente se debe entregar al Congreso de la Republica
y a la Contraloria General de la Republica. Asimismo, servira para la toma de decisiones y la
mejora continua de la implementacién y la estrategia.

Los instrumentos a utilizar tanto para las actividades se seguimiento como las de evaluacién
son las siguientes:

e Matriz de implementacién de la gestién del rendimiento al 2021.
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Glosario de Términos

e Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR)
Es la autoridad técnica — normativa rectora del Sistema Administrativo de Recursos Humanos
que formula la Politica Nacional del Servicio Civil y resuelve las controversias a través del
Tribunal del Servicio Civil.

¢ Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil (GDCRSC)
Es el érgano de linea de SERVIR que tiene a su cargo la rectoria del Subsistema de Gestidon del
Rendimiento y del Proceso de Capacitacidn del Sistema Administrativo de Recursos Humanos.

e Subsistema de Gestidn del Rendimiento (GdR)
Es uno de los siete subsistemas del Sistema Administrativo de Gestidén de Recursos Humanos
que busca identificar y reconocer el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas
institucionales. Es parte de este subsistema el proceso de evaluacion de desempefio.

e Modelo de Gestidn del Rendimiento
Se refiere a los cuatro componentes del Subsistema de Gestion de Rendimiento
sistémicamente integrados. Estos elementos son: (i) Ciclo de Gestién del Rendimiento (ii)
Roles y responsabilidades (iii) Metodologia y (iv) Factores de evaluacion.

¢ Ciclo de Gestién del Rendimiento
Es un proceso integral, continuo y sistematico, de caracter anual, que inicia a partir de la
aprobacidn del Plan Operativo Institucional - POI. Este ciclo se desarrolla a través de las
siguientes etapas: (i) Planificacién, (ii) Establecimiento de metas y compromisos, (iii)
Seguimiento, (iv) Evaluacién y (v) Retroalimentacion.

¢ |mplementacion de Gestion del Rendimiento
Se refiere al desarrollo de los hitos y actividades que son parte de cada una de las cinco (05)
etapas que componen el Ciclo de Gestién del Rendimiento.

Evaluadores

Encargados de definir las metas del equipo a su cargo, asi como de realizar el seguimiento y
evaluar su cumplimiento. Realizan la funcién fundamental de desarrollar la retroalimentacion
y formular los planes de mejora para sus evaluados. Adicionalmente cumplen todas las
responsabilidades reguladas en el articulo 30 del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.

e Evaluados
Son los servidores civiles que tienen responsabilidad sobre el cumplimiento de las metas
asignadas y deberan participar activamente facilitando el proceso de implementacion vy
consolidacion de Gestion del Rendimiento en la entidad. Adicionalmente cumplen con las
responsabilidades reguladas en el articulo 34 del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.
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Segmentacién de servidores:

Unicamente para efectos de la implementacién de la Gestién del Rendimiento en las
entidades publicas, los servidores se dividen en: (i) Directivos, (ii) Mandos Medio, (iii) Personal
Ejecutor vy (iv) Personal Operador y de Asistencia.

Segmentacion de entidades

Al igual que el punto anterior, de acuerdo a criterios previamente definidos y para efectos de
la implementacion de Gestion de Rendimiento, SERVIR realiza una categorizacién de
entidades con el objetivo de definir estrategias diferenciadas de acompafiamiento.

Entidades con modelos alternativos de evaluacién de desempefio.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 36 del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil, las entidades pueden plantear metodologias, instrumentos o procedimientos
alternativos para la Gestién del Rendimiento, los cuales deben ser informados a SERVIR. Este
modelo alternativo debera cumplir las reglas minimas dispuestas por el articulo 22 de la Ley
N°30057 Ley del Servicio Civil.
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ANEXO 1: MATRIZ DE IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA DE GESTION DEL RENDIMIENTO AL

2021

Objetivo general

Promedio del nivel de desarrollo
de las entidades en la

Institucionalizar el implementacién del Subsistema GOIETRE 03 085 s
modelo de Gestién del de Gestién del Rendimiento.
Ren(_i!mnjn:o en léd d Promedio del nivel de
Besuon ehas e”t" a0€s, | satisfaccion de los servidores con
come:una nermamicnta la implementacion del calcular | 3 35 4
:estratezglcadqlue Iaporta 4 Subsistema de Gestion del
2 gestianiiel fa gnto Rendimiento.
humano, a la mejora de
su desempefio y de la Porcentaje del PEl con meta Sin
organizacién alcar!zada utiliza nd(? fal ltivea 30% 40% 50%
Subsistema de Gestion del
iy . base
Rendimiento como herramienta.
Objetivos especificos
Impulsar el desarrollo de .
. e - Sin
los servidores civiles a Tasa de variacién del desarrollo ,
; ) ¥ linea
través del uso de la de los servidores civiles.
: base
herramienta.
Tasa de variacién de la cantidad
Incrementar de manera de entidades que implementan
gradual y progresiva la el Subsistema de Gestidn del 50% 100% 100% 100%
participacién de Rendimiento (respecto al ciclo
entidades y servidores anterior)
.civiles enla ' Tasa de variacion de la cantidad
implementacién del , de servidores civiles que
Subsuster.na.de Gestion implementan el Subsistema de 93% 75% 75% 75%
del Rendimiento. Gestion del Rendimiento
(respecto al ciclo anterior)
Porcentaje de entidades publicas
cuyo personal de las Oficinas de
Recursos Humanos ha sido calcular | 50% 60% 80%
Fortalecer las certificado en programas de
capacidades de las especializacion.
Oficinas de Recursos Porcentaje de servidores de las -
Humanos para que ORH con funciones de Gestidn
. “ 0, 0,
puedan implementarde | de| Rendimiento que tienen alto b’;:‘ N Ga 0%
manera eficaz y eficiente | conocimiento de la metodologia.
el Subsistema de Gestion
del Rendimiento. Porcentaje de las entidades que
implementan el subsistema con | Sin
documentos internos aprobados | linea 50% 60% 80%
y elaborados por la ORH, para base

dar soporte a la implementacion.
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Componente 1: Acompaiiamiento desde SERVIR a las entidades de los tres niveles de gobierno

Accion Estratégica 1.1:
Desarrollar el

Porcentaje de acciones de
asistencia técnica,

acompafiamiento a las asesoramiento y monitoreo 95% 95% 95% 95%
entidades del gobierno desarrolladas segun el
nacional. cronograma establecido
Accién Estr. icalz2: ; .
SO ESLATagLS Porcentaje de acciones de
Desarrollar el . : 4
SeomEaAsRientD 4158 asistencia técnica,
. P asesoramiento y monitoreo 95% 95% 95% 95%
entidades de los 2
; . desarrolladas segun el
Gobiernos Regionales y .
cronograma establecido
Locales
Componente 2: Generacién de una comunidad de aprendizaje
AEH BT Porcentaje de entidades que .
Semienar ] implementan GdR que han &
conformacién de una o g q : linea 15% 25% 45%
” ejecutado acciones conjuntas de
comunidad de AE R S base
s aprendizaje interinstitucional.
aprendizaje.
Accion Estratégica 2.2: Porcentaje del total de entidades Sin
Promove;r eI. : que'lmplementan G_dR gue i 10% 20% 20%
acompafiamiento técnico | realizan el acompafiamiento a
) . base
entre entidades. otras entidades.
Accion Estratégica 2.3:
in
Generar # grupo.de oy Numero de entidades referentes Sfl
trabajo para la validacion . ) linea 5 15 20
. en la implementacién de GdR.
de instrumentos y base
herramientas de GdR
Componente 3: Fortalecimiento de las oficinas de recursos humanos
Porcentaje de las oficinas de
- Accion 3.1 Fortalecer las | recursos humanos de las Sin
AL DE{ IS : y "
) ca.p?mdades de las entidades que |mplerf1entf'm s 70% 80% 90%
B ficinas de recursos GdR, cuyo personal directivo y s
RiveS umanos operativo ha sido certificado con
4 el PAE o el ABC
50c32#| Accién 3.2 Fomentar la Porcentaje entidades que
articulacién interna de las | implementan GdR que ejecutan | Sin
oficinas de las entidades acciones de articulacion interna linea 30% 40% 50%
con competencias en la como soporte a la base

materia

implementacién.

Componente 4: Generacién de incentivos no monetarios a servidores
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