c
GENERAL

REGIONAL
.-—'-""f

N° 120 -2008-Gobierno Regional del Callao-GGR
cAlR 2 & MAR 2008

VISTOS:

El Informe N2 077-2008-REGIONCALLAQ/GA-ORH de fecha 11 de febrero de 2008
emitido por la Oficina de Recursos Humanos con Proveido S/N de fecha 13 de febrero de
2008 de la Gerencia de Administracion, el Informe N2 069-2008-GRC/GGR/OSIE de fecha 27
de febrero de 2008 emitido por la Oficina de Sistemas, Informética y Estadistica, y el Informe
N® 302-2008-GRC/GAMWVL de fecha 13 de marzo de 2008 emitido por la Gerencia de
Asesoria Juridica con Proveido N 298-2008-REGIONCALLAQ/GAL; v,

CONSIDERANDO:

Que, los Gobiernos Regionales son personas juridicas de derecho publico con
autonomia politica, econdmica, administrativa en los asuntos de su competencia;

Que, mediante Informe N® 077-2008-REGIONCALLAQ/GA-ORH de fecha 11 de
febrero de 2008, la Oficina de Recursos Humanos considera necesario establecer los
lineamientos, criterios y procedimientos que deben observarse para llevar a cabo una
adecuada evaluacion del rendimiento del personal que labora en el Gobierno Regional del
Callao, que permita revisar la conducta laboral de los evaluados apreciando las capacidades,
potencialidades y el desarrollo integral de los trabajadores con relacién al cumplimiento de
sus funciones, responsabilidades y aportes hacia la institucién, para lo cual remite para
aprobacién el Proyecto de Directiva General “Reglamento de Evaluacion del Desempefio de
Personal en el Gobierno Regional del Callao™

Que, la evaluacion del desempefio del Personal se encuentra considerada en el
Articulo 63° numeral 4 del Reglamento de Organizacién y Funciones del Gobierno Regional
del Callao, y en los Articulos 902 y 912 del Reglamento Intero de Trabajo;

Que, el &mbito de la aplicacién de la Directiva a aprobarse comprende a todos los
trabajadores del Gobierno Regional del Callao, con vinculo laboral vigente;

Que, mediante Informe de Vistos, la Gerencia de Asesoria Juridica manifiesta que el
proyecto de Directiva ha sido elaborado en concordancia con lo establecido en la Directiva
General N® 002-2007-GRC-GGR/OSIE “Normas para la elaboracién, aprobacién y
actualizacion de Directivas en el Gobierno Regional del Callag™;

~ Que se ha contemplado igualmente las recomendaciones y sugerencias de orden
f:.-cnmc: dadas por la Oficina de Sistemas, Estadistica e Informatica, mediante el Informe de
istos:;

Que, mediante Resolucion Ejecutiva Regional N° 183 del 24 de abril de. 2007, se
apyobd la Directiva General N® 002-2007-GRC-GGR/OSIE, “Normas para la Elaboracién,
Aprobacidn y Actualizacion de Directivas en el Gobierno Regional del Callao” |la misma
que establece que le corresponde a la Gerencia General Regional aprobar, mediante
Resolucion, las Directivas Generales, que son aquellas que contienen disposiciones de
caracter general y de aplicacién en todos los érganos de la Entidad, como es la propuesta
alcanzada por la Oficina de Recursos Humanos;
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Que, de acuerdo gon lo dispuesto en a ﬁwﬁﬁﬁ? —Ley Organica de Gobiemos

Regionales, modificada por la Ley N® 27902 y en usu de las atribuciones conferidas por el
Reglamento de Organizacién y Funciones —ROF del Gabierno Regional del Callao, aprobado
mediante la Ordenanza Regional N® 004-2006-REGION CALLAO-CR, las facultades
delegadas mediante la Resolucion Ejecutiva Regional N2 072-2007 y sus modificatorias; con
la visacion de la Gerencia de Asesoria Juridica del Gobierno Regional del Callao;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR la Directiva General “Reglamento de
Evaluacidn del Desempefio de Personal en el Gobierno Regional del Callao”; que en
Anexo adjunto forma parte de la presente Resolucién Gerencial General Regional;

ARTICULO SEGUNDO.- DISPONER que la Oficina de Tréamite Documentario y
Archivo Cumpla con distribuir la presente Directiva a cada una de las Unidades Organicas
para su conocimiento y cumplimiento.

REGISTRESE Y COMUNIQUESE

| GOBIERNO AEGIONAL DEL CALLAD
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FORMULADA POR: GERENCIA DE ADMINISTRACION/OFICINA DE g%m @Bentario y Archi
BIERNO REGIONAL DEL r:;;im:r:c e

FECHA :
- OBJETIVO.

Establecer las normas y procedimientos que regiran el Proceso de Evaluacion del Desempefio
de Personal del GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAQ.

.- FINALIDAD.

Precisar los lineamientos, criterios y procedimientos que deben observarse para llevar a cabo
una adecuada evaluacion del rendimiento del personal del GOBIERNO REGIONAL DEL
CALLAO

.- BASE LEGAL.

a) Ley N® 27867 Ley Organica de Gobiernos Regionales.

b) Ley N® 27902 Ley Modificatoria de la Ley Organica de Gobiernos Regionales

c) Articulo 11, numeral 4 de la Ley N® 28175 * Ley Marco del Empleo Pablico”

d) Articulo 62° numeral 4 del Reglamento de Organizacion y Funciones del Gobierno

Regional del Callao.
e) Articulos 907 y 91° del Reglamento Interno de Trabajo
IV.-  ALCANCE.

El ambito de aplicacion del presente Reglamento, comprende a todos los trabajadores del
Gobierno Regional del Callao, con vinculo laboral vigente.

V.- NORMAS.
5.1 DE LA DEFINICION Y OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE
PERSONAL

5.1.1. La Evaluacion del Desempefic de Personal es un procesc permanente gue permite
apreciar las capacidades, potencialidades y el desarrollo integral de los trabajadores,
con relacion al cumplimiento de sus funciones, responsabilidades y aportes hacia la
institucion.

5.1.2. Son objetivos de la Evaluacién del Desempefio de personal:

a) Revisar la conducta laboral del evaluado, permitiendo elaborar un plan para corregir las
deficiencias que se descubran en la evaluacion.

b) Estimular al trabajador a una mayor superacién personal y laboral, brindandole la
adecuada retroalimentacion.

c) Obtener informacién para la toma de decisiones administrativas (promociones,
rotaciones, etc.).

d) Planificar las lineas de carreras y el desarrollo del personal.

e) Establecer las bases para formular el diagndstico de necesidades de capacitacion y
desarrollo del personal.

f) Contribuir a crear el clima organizacional adecuado que permita alcanzar los fines y
objetivos del Gobierno Regional del Callao.

EVALUACION DE DESEMPENO - GA-ORH REGION CALLAO -1-
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GOPIA FIEL DE AL QUE OBAA EM EL ARCHIVO
} 'j _I. CEMTRAL DE &pI0NAL DEL CALLAQ
“;ANTDNY FERNANYDEZ FERNANDEZ
52 DISPOSICIONES GENERALES Jefe de la Ofic Trargite Documentario y Archivo

GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO
5.2.1. La Evaluacién del Desempefio de Personal del Gobierno Regional deh Callao es una
funcién inherente a todos los niveles directivos de la institucion, la misma que se

llevara a cabo en forma anual. _ AKE

52.2. Toda informacion comprendida en la evaluacion es de caracter estrictamente
reservado, constituyendo una falta grave su difusién por parte tanto del que evalua
como del evaluado.

52.3. La Calificacion del Desempefio del Personal considera tanto la medicion del
cumplimiento de las funciones y responsabilidades del trabajador, como la evaluacion
de las competencias necesarias para el desempefio de las mismas, las competencias
sociales que caracterizan a los diferentes niveles ocupacionales y aquellas que inciden
en aspecios a considerar de la potencialidad de los trabajadores. Dicha medicion se
efectuara mediante la aplicacién de factores de calificacion para los diferentes grupos
ocupacionales del Gobierno Regional del Callao

524. Las definiciones generales de cada factor tienen caracter inductivo, cuyo propdsito
sirve de orientacion y de uniformidad de criterios al momento de evaluar.

5.2.5. El personal que haya ocupado durante el afio mas de un cargo, debera ser evaluado
en aquel que hubiera desempefiado por mas tiempo. En caso de ser periodos
equivalentes sera evaluado en el dltimo cargo.

5.26. En caso que el Jefe directo tenga en el cargo menos de seis meses o no cubra por lo
menos las 2/3 partes del pericdo a calificar, la evaluacion se efectuara a traves del
Jefe inmediato superior.

5.2.7. La evaluacién del personal profesional, técnico y apoyo/auxiliar administrativo, debera
ser efectuada por el Jefe Inmediato Superior (Jefes de Oficina o Gerentes) vy
refrendada por el Gerente del Area respectiva

5.2.8. Para la evaluacion del personal Directivo/Funcionario deberé tenerse en cuenta lo
siguiente:

1)  Jefes de Oficina = La evaluacién sera realizada y refrendada por el Gerente de
la Oficina, o por el Gerente General Regional en caso las oficinas pertenezcan a
dicha dependencia.

2)  Gerentes = La evaluacion sera realizada directamente por el Gerente General
Regional.

5.2.9. El evaluador debera marcar con un aspa (x) en los recuadros ubicados a la derecha
de cada factor, de acuerdo a los Formatos de Evaluacion de Desempefio que figuran
en el Anexo, debajo de la letra que de acuerdo a su criterio de apreciacion
corresponda al nivel de desempefio demostrado por el evaluado durante el periodo.
Recordando las siguientes valoraciones:

A= Nivel Sobresaliente.
" B = Superior al Promedio

C= Promedio

D= Inferior al Promedio

E= Deficiente

5.2.10. Previa a ser refrendada por el Gerente del Area, el personal evaluado debera expresar
su conformidad o disconformidad con la evaluacion efectuada, marcando ademas con
lapicero rojo los factores en que considera no ha sido correctamente evaluado y
sefalando el grado que considera le corresponderia. La Gerencia del Area, podra
cambiar la evaluacion efectuada o refrendar la anterior.

§.2.11. Las Calificaciones del Desempefio efectuadas por las jefaturas respectivas, seran
remitidas, bajo responsabilidad, en sobre cerrado a la Oficina de Recursos Humanos,
a mas tardar dentro de los quince (15) dias calendarios de haber recibido los
formularios correspondientes,

5.2.12. Dgntru de los Factores de Calificacion serd considerado el Factor de Asistencia, el
mismo que sera evaluado por la Oficina de Recursos Humanos y que podr4 tener un

EVALUACION DE DESEMPERNO - GA-ORH REGION CALLAO - 2 -
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52.13. Las calificaciones de las Evaluaciones del Desemp {u e ogese: asiohanye
estrictas medidas de reserva e imparcialidad. L CALLAD

52 14. Los resultados del proceso de Evaluacion del Desempefio seran dados a conocer por
la Oficina de Recursos Humanos, mediante documento Interno dirigido a la Gerencia
General Regional, y el Formato de Evaluacion sera guardado en el Legajo Personal de
cada Servidar.

5.2.15. La Oficina de Recursos Humanos deberd emitir los informes finales del proceso de
Evaluacién del Desempefio, en estricto orden de mérito y por grupos ocupacionales.

Vi MECANICA OPERATIVA

6.1 La Oficina de Recursos Humanos, remite oportunamente a todas las Unidades
Orgénicas del Gobiermno Regional del Callao los Formularios de Evaluacion del
Desempefio correspondientes, asi como las instrucciones para su llenado.

6.2 El Gerente de area recepciona y revisa los formularios de evaluacion, si corresponde a
personal de las Oficinas a su cargo lo deriva a las respectivas jefaturas para la
calificacion correspondiente, si esta asignado a la Gerencia, procede a la calificacion
respectiva.

6.3 Previa a la calificacidn, tanto los Gerentes como los Jefes de Oficina proceden a verificar
si se cumple lo sefialado en los puntos 525 y 5.2.6 de la presente directiva, de lo
contrario derivan el documento conforme a lo sefialado en ellos.

6.4 Una vez efectuada la calificacién el Evaluador hace de conocimiento de los Evaluados la
calificacion obtenida y les entrega los Formatos ya calificados para su revisidn.

6.5 Los Evaluados revisan la calificacion obtenida y expresan su conformidad o
disconformidad conforme a lo sefialado en el punto 5.2.10 de la presente directiva.

6.6 El Gerente refrenda o modifica la evaluacidn efectuada y remite en sobre cerrado las
calificaciones efectuadas a la Oficina de Recursos Humanos.

B.7 La Oficina de Recursos Humanos procesa las evaluaciones efectuadas asignando los
puntajes respectivos y aplicando el Factor de Asistencia.

6.8 La Oficina de Recursos Humanos eleva el Informe Final a la Gerencia General Regional
v guarda los formatos de Evaluacién en los respectivos legajos personales.

Vil DISFOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y FINALES

a) El puntaje maximo alcanzable es de 100 puntos, sin embargo los puntajes y pesos
otorgados a cada factor de evaluacion asi como los rangos de puntajes que determinan
las categorias seran elaborados y manejados, Unica y exclusivamente, por la Oficina de
Recursos Humanos, a fin de evitar distorsiones en la Calificacion del Desempefio.

b) Todos aquellos aspectos no considerados en la presente directiva seran resueltos por la
Oficina de Recursos Humanos.

Vi RESPONSABILIDADES

8.1 Son responsables del cumplimiento de las normas contenidas en el presente
Reglamento, la Oficina de Recursos Humanos y los demas niveles directivos del
Gobiemmo Regional del Callao.

8.2 La Oficina de Recursos Humanos es la responsable de la administracién integral del
proceso de Evaluacion del Desempefio del Personal.

IX ANEXOS

9.1 Factores de Calificacion del Desempefio
9.2 Descripcion de los factores de Evaluacion,
9.3 Factor Asistencia

EVALUACION DE DESEMPENO - GA-ORH REGION CALLAO =3 =
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GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAD
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9.1 FACTORES DE CALIFICACION DEL DESEMPENO

| 1__DIRECTIVOS/FUNCIONARIOS ol bbbl AREC syl
1) COMPETENCIAS a) Dominio de las funcionegopIERNO REGHINAL DEL CALLAD
GENERALES b) Cumplimiento de Politicas y Esirategias
¢} Compromiso Institucional
2) COMPETENCIAS a) Gestidn Institucional
JERARQUICAS b) Capacidad de Planeamiento u
Organizacian
¢) Capacidad de Direccion
3) COMPETENCIAS a) Capacidad de Didlogo
SOCIALES b) Tolerancia a la Presion
4) COMPETENCIAS DE a) Liderazgo
| PROYECCION LABORAL b) Toma de decisiones
2 PROFESIONALES
1) COMPETENCIAS a) Dominio de las funciones
GENERALES b} Cumplimiento de Estrategias operativas
¢) Compromiso Institucional
2) COMPETENCIAS a) Capacidad de Analisis
JERARQUICAS b) Capacidad de Programacion
c¢) Capacidad de Ejecucion
3) COMPETENCIAS a) Interrelacién Personal/ Trabajo en equipo
SOCIALES b) Capacidad de Comunicacion
4) COMPETENCIAS DE a) Liderazgo
PROYECCION LABORAL b) Creatividad
3 TECNICOS
1) COMPETENCIAS a) Dominio de las funciones
GENERALES b) Cumplimiento de tareas
c) Compromiso Institucional
2) COMPETENCIAS a) Capacidad Técnica
JERARQUICAS b) Capacidad de Decisidn/Criterio
¢) Calidad de Trabajo
" 3) COMPETENCIAS a) Interrelacién Personal/ Trabajo en equipo |
SOCIALES b) Responsabilidad |
4) COMPETENCIAS DE a) Iniciativa |
PROYECCION LABORAL b) Motivacion de Logro/Superacion
4 APOYQ/AUXILIAR ADMINISTRATIVO
1) COMPETENCIAS a) Dominio de las funciones
GEMERALES b) Cumplimiento de tareas
c) Compromiso Institucional
2) COMPETENCIAS a) UUtilizacién Y Conservacion De Recursos
JERARQUICAS b) Capacidad de Decisién/Criterio
c) Productividad |
3) COMPETENCIAS a) Interrelacion Personall Trabajo en equipo
SOCIALES b) Integridad y Discrecién
4) COMPETEMCIAS DE a) Cooperacidn
PROYECCION LABORAL b) Habilidad en el aprendizaje

EVALUACION DE DESEMPENO - GA-ORH REGION CALLAQ -5 =



9.2

DESCRIPCION DE FACTORES

TE DOCUMENTD ES
E JBRA EM EL ARCHND
hoIONAL DEL CALLAD

GERTIFICO QUE EL PR
COPIA FIEL DEL QRIGNAL {

FACTORES GENERALES

DOMINIO DE LAS FUNCIONES

Evalia &l conocimiento de las tareas que camipOh&nEe
aplicacidn de su preparacitn v |a experiencia IammER

CUMPLIMIENTO DE POLITICAS Y
ESTRATEGIAS
(DIRECTIVOS/IFUNCIONARIOS)

Considera la ejecucion de las politicas y estrategias
Estratégico Institucional

i .. .'-. _.'__
c\éﬂldas dentro del F'Iaq.

CUMPLIMIENTO DE ESTRATEGIAS
QPERATIVAS (PROFESIONALES)

Considera el logro de las metas establecidas en el Plan Operativo Institucional

CUMFLIMIENTO DE TAREAS

Considera la ejecucion oportuna de las tareas encargadas en el iempo previsto.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

Evalla el grado de identificacion del trabajador con los fines y objetivos institucionales,
azi como el sentido de compromiso que adopts el trabajador frente a labores de
Eemergencia o urgencia

DIRECTIVOS/FUNCIONARIOS

GESTION INSTITUCIOMAL

Mide |a capacidad de armonizar la gestion con la2 de otras dreas de la institucion, de
cumplir y controlar &l cumplimiento de las disposiciones y procesos, de promover y
facilitar |2 optimizacidn de los recursos disponibles

CAPACIDAD DE PLAMEAMIENTO U
ORGANIZACION

alora la capacidad para programar el desamollo de sus actividades, asi como de
disponer sus recursos y lograr una efectiva distribucion del trabajo

CAPACIDAD DE DIRECCION

Mide Iz habilidad para alcanzar los objetivos y metas asignadas al area o Unidad
Orgénica a su cargo, asi come la forma en que orienta los esfuerzos del personal con
que dispone hacia la consecucidn v el logro de resultados

Evalia |a capacidad de establecer una adecuada comunicacion de sus ideas, plantear

CAPACIDAD DE DIALOGO sus requerimientos y emplear la persuasion y el didlogo, dentro del ejercicio de su

cargo, con las personas de su entorno labaral, asi como con el poblico.

Considera la capacidad para mantener la estabilidad emocicnal y la objetividad, en
TOLERANCIA A LA PRESION situaciones particulares de presion o dificultad.

Capacidad para influir positivamente, mativando al personal a su cargo, generando
LIDERAZGO actitudes y valores alineados con la cultura organizacional.

Evalia la capacidad para adoptar las alternativas de solucion adecuadas con relacion
TOMA DE DECISIONES a los problemas originados durante el desempefio de sus actividades

PROFESIONALES

CAPACIDAD DE ANALISIS

Ewvalia la capacidad demostrada, para desagregar hechos o informaciones en sus
elementos particulares con el objeto de establecer un juicio y obtener conclusiones
oportunas y acertadas.

CAPACIDAD DE PROGRAMACION

Evzlia la capacidad demostrada, para determinar el curso de accidn mas conveniente
y la apropiada utilizacion de los recursos disponibles, en relacion a los objetivos
trazados.

CAPACIDAD DE EJECUCION

Evalla la capacidad demostrada, para desarollar las actividades a su cargo en
témminos de precisién y logro éptimo de los resultados

|
NTERRELACION
PERSONALTRABAJO EN EQUIPO

Evalia la actuacion en el trato personal e interpersonal con superiores, demas
trabajadores y piblico en general, también evalla |a capacidad y predisposicion para
trabajar en equipo

CAPACIDAD DE COMUNICACION

Evalia la claridad en la transmision de sus ideas hacia los demas, en forma verbal yio
escrita, asi como la capacidad para comprender las ideas que se le fransmiten

DECISION/CRITERIO

LIDERAZGO Capacidad para influir en el grupo y direccionar su accionar,

Mide la capacidad para generar innovaciones, de tomar accion por si mismo cuando
CREATIVIDAD sea necesario, de influir positivamente en los eventos mas gue aceptarlos en forma

pasiva.

TECNICOS

Evalia el grado de conocimientos tedrico practicos adquiridos, demostrado en los
CAPACIDAD TECNICA procedimientos, métodos v operaciones aplicados en el desempeiio de sus funciones.

Mide |a capacidad de discemimiento del trabajador para sugerir apropiadaments ylo
CAPACIDAD DE

tomar decisiones adecuadas y oportunas en el ambito de sus obligaciones vy
competencia

Considera el grado de minuciosidad y exactitud en la ejecucion de los trabajos

PERSONAL/TRABAJO EN EQUIPD

CALIDAD DE TRABAJO encomendados, asi como la incidencia de aciertos y emmores que se advierten en su
reglizacion
Evalia la actuacion en el trato personal e interpersonal con superiores, demas
INTERRELACION

trabajadores y plblico en general, también evalla |a capacidad y predisposicion para
trabajar en equipo

RESPONSABILIDAD

Mide el grado de interés y preocupacién del trabajador para el cumplimienta de sus
lareas, por conviccion propia y sin necesidad de conftrol alguno

IMICIATIVA,

Capacidad para aportar y/o aplicar ideas y sugerencias positivas para mejorar el
desamollo de su trabajo, asi como para resolver situaciones imprevistas.

EVALUACION DE DESEMPERO

- GA-ORH REGION CALLAO -6 -
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Evalla la capacidad del trabgjador para observar un
MOTIVACION DE mejora continua en |2 ejecucion de sus tareas yrmostrEr LU BRIy Trente 5 70"
LOGROVSUPERACION los retos planteados. ANTONY FERNA Dﬁfﬂ
APOYO/AUXILIAR ADMINISTRATIVO ‘¥ 28 FH (5 TG

[ Evalia racionalidad en el empleo y mantenimienta de las eqlipbs y materiales
UTILIZACION ¥ CONSERVACION usades para reglizar sus actividades, en la forma mas econdmica y adecuada |

DE RECURSOS posible, evitando su uso innecesario e indebido y/o desperdicio N
Mide la capacidad de discemimiento del trabajador para sugerir apropiadamente
CAPACIDAD DE y/o tomar decisiones adecuadas y oportunas en el ambito de sus obligaciones y
DECISION/CRITERIO competencia
| Evalla |a cantidad de trabajo ejecutada dentro de los plazos establecidos, asi
PRODUCTIVIDAD como el grado de minuciosidad y exactitud en la ejecucian de los trabajos
encomendados
Evalla la actuacién en el trato personal e interpersonal con superiores, demas
INTERRELACION trabajadaores y poblico en general, también evalia Iz capacidad y predisposicion

PERSOMALTRABAJD EN EQUIPO para frabajar en equipo

Considera la rectitud de comportamiento gue manifiesta el trabajador en la
INTEGRIDAD Y DISCRECION ejecucion de sus actividades asi como el grado de reserva y confidencialidad
con que mantiene los asuntos gue le han sido encomendados

Actitud y voluntad incondicional para colaborar con el desarrolio de trabajos o

COOPERACION actividades a los de su propia responsabilidad
Evalia la disposicion alerta yio velocidad para comprender y asimilar nuevas
HABILIDAD EN EL APRENDIZAJE informaciones ylo instrucciones y su corespondiente aplicacian en el ejercicio

de sus tareas,

9.3 FACTOR ASISTENCIA

1. Hasta 08 Tardanzas y ninguna Falta = 0 puntos

2. Mas de 06 y hasta 12 Tardanzas y ninguna Falta = menos 04 puntos

3. Mas de 12 y hasta 20 Tardanzas y/o 1 Falta Injustificada = menos 08 puntos

4. Mas de 21 y hasta 24 Tardanzas o 2 o mas Faltas Injustificadas = menos 12 Puntos

FACTOR CALIFICACION FINAL DEL PERSONAL EVALUADO

NIVEL VALORATIVO MEDIDAS A TOMAR
SOBRESALIENTE ASCENSQO [ INCENTIVO/
RECONOCIMIENTO/CAPACITACION
ESPECIALIZADA
SUPERIOR AL PROMEDIO CAPACITACION ESPECIALIZADA /
RECONOCIMIENTO
PROMEDIO PROGRAMAS DE CAPACITACION /
MOTIVACION
INFERIOR AL PROMEDIO PROGRAMAS DE
ENTRENAMIENTO/MOTIVACION
DEFICIENTE PROGRAMAS DE MOTIVACION /
ROTACION /CESE

9.5 FORMATOS DE EVALUACION DE DESEMPERO

EVALUACION DE DESEMPENO - GA-ORH REGION CALLAO -7 -
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

ano
Fecha de ingreso GERENCIAOFICHA CARGO TIPO DE CONTRATO
INDET l ]F‘. FLQ l
Al Eﬂluadm-'umm1x1nmmnw,mmumnm
|'JALDRESDE CALIFICACION : ]"" |A- SOBRESALIENTE B= SUPERIOR AL PROMEDIO C= PROMEDIC D= INFERIOR AL PROMEDIO E= DEFICIENTE |
EvEITmT
1. WWETENCIAS GEHER#LES A B c 1] E
ﬂ e UL T ;;.
RECOMENDACIONES: ——p Capacitar Ralar
Pramowar Qilros
| ESPECIFICACIONES/COMENTARIOS:

Gmuldnm la a}ncut:lm de las u ¥ aulrabaum mntmld.ns deniro del Pl.'an
Ejﬂaumkalndllm#rml
2 ‘-h Y (i 5 ] 1

Evaliza ¢l prado de idensfcacidndel Imha[aﬂa:mlm Huyah{nlhmmshmom

asl como o senfido de compromiso qua adopla el rabajador frente & labones
|mnsenencia o oreancin
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Bt B ﬂmdﬂaﬂdnam:ﬂam“ﬁ:unhdamkuu da In |mum
::urnpllr'r condrolar el mplrmamuda las disposiciones y proOCesos, de promover
i - : DT A'ﬁ I Il I | FIRMA Y SELLO
Valora i mpanuhd para programar @l dessmollo de sus adluﬁudu a8l conia -~
disponer Lus recursas v [ograr wa efectiva disiibucion del rabajo E‘ A
APA OE DIRECCION ! I Il | I -
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D@mimmulmhmmw-mmmwmmlmﬂ FECHA
ek kA o bnenre i i
3 CDMFETEHCIAS SOCIALES d_fd_Jm |m Ja_|a
' - I | I I FIRMA
Ewalia la capacitad de establecer una sdecuda comunicacion de sus ideas, planlaa
sus faguedmienas y amglear la persuasion y of didloga, doniro del ejercicio de s
Ao nmluﬁpuwmuauuenrnlmlm aulmmnel A
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L
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o [0 i JL__JL I Puniaje
cmmmmmmnm mm-lp«m;mw uunqrm
e —  — | — 2] haistencia :
Falias Iny. H
Tardanzas: | H
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prodiemas durante el o peha di Sus pelvidades
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPEND

2 FR{JFESIONALES afio
a.PELl.ms Fecha de ingreso GERENCIAMOFICINA CARGOD T DE CONTRATO
INCET | JF' FLID |
R T e T e A e e e e
Al Evaluador: Mangue con un aspa (X} la evalunchin que & s jidcio le cormesponda al evatusda
|VALORES DE CALIFICACION ; |+ [a= soBRESALIENTE B= SUPERIOR AL PROMEDIO C= PROMEDRID D= INFERIOR AL PROMEDIO E= DEFICIENTE
= Evaluadar
1, COMPETENCIAS GENERALES A B c o E
oY OE E5 T e
Evalis ¢l conocimiento de bis laness quo COmponen su poesio, Asi gomo la

m#mmmyhm‘.ﬂm

R

ﬂmmmwnmuﬂmmnu T nﬂe&mhﬂman
coma o Lenfide de compramise que adopsa o irahajadar frerie A Libores de pmengenca o

wrgencia.
2, COMPET J J4]]
AL I I | 1
Evaliia la capacidad demosiradn, pam desagreger hochos o informaciines en sus|
elemenias paticulares con el objein de establecer un juicio y oblener conchskanes FEIRTE
] Breriadas, d |m |m Ja |a
[ Il ] I FIFAA ¥ SELLO I T 11
Ewvaliia la capacidad demasirada, para defenmings f curso e ACCIGN mun corveniante y 1
aprapiada ullizacidn de los recursos dsponibles, en relackin a los objetives irazados. 7 —
| | | g

3 COMPETENCIAS SOCIALES

Evaliig la achascidn en o o pivsonal @ interpersonal con Superiores, demss rabajadores]
[ peliblico en general, tambidn rvalua 13 capacidad y predisposicidn para Yabajar en equipo

necesani, de infir posilvamente s os svenios mas que Beeplanns &n ferma pasia

Tardanzas:
Totaliies
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w FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPEND
3|TECNICOS i afho
| DATOS DEL EVALUADD |~ |
APELLIDOS NOMERES Fecha da ingresa GEREMCIVDFICING, CARGO TIPD OE CONTRATO
BIDET I |F. FLD |
[ IwevatoaciBn, B |
Al Evaluador; Muwenmmasmﬁ:llu evakackdn qu & 3 justio e cormespande al evaluado
[VALORES DE CALFICACIGN . | [A= SOBRESALIENTE B= SUPERIOR AL PROMEDIC C= PROMEDIO D= INFERKIR AL PROMECID E= DEFICIENTE
LCE 11} a1 24
1. COMPETENCIAS GENERALES A B c ) E ] T T wﬂuamn i
1 [DOMNIC DELAS FUNGIGNES . ' AFEI.LIDGS TNOMERES CARGD
|Evaiia &l conotmiento de las Aress que componen i p',g-am _.u coma fa ;ur.u,.a.;a
qﬂl:adnn:lesu prepwmnrhupemua Inm
| RECOMENDACIONES: — 4 Capacitar Ratar
Promewer (CHros:

1 [ 11 11 CER I ESPECIF CACIONESICOMENTARIDS: |

|:wd|'|a o grado de kendficacian del sabajador can los I'nm ¥ ub|r'h'm$ hsul-mnales. s
coama el senlido de compromise que sdogia el rahajador fronie & Lebores e ememencia of

urgencis
2. EOHPETEMCIAS JERARIJUI'CAS

F B . ._ b ¥ 1
Evalim o grade de wn-:i.rnlu-m mmun prs-:llmg adq.lr-:m. dgrmsnrm e oy PR

procedi 15, MRS i oparac aplicadas en o desempeio de sus Arclones. "_".- ik -r.q. - .“L

R = DECISIONIC 5 F I I[ 1 /| FIRMA ¥ SELLO [ 1 1
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Confarme ; - . [ AR FECHA
3 CDMF‘ETENEI#-S SOCIALES d fd |m |m [a [|o
CION FERSONALITRABAIO EN EQUIFG i ! |l | [ FIRMA
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¥ puiblicn en genoeal, 1amién evalua 2 capacidad y predispodictn para Irabajar on equipn
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
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GERENCLAOFICING
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1mm~:T [ IF.FLJD]

ARV AL DA N e ol i e
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IVALDRES DE CALIFICACION : |"" f.ﬁ.= SOBRESALIENTE B= SUPERIOR AL PROMEDID C= PROMEDIO 0= INFERIOR AL PROMEDIO E= DEFICIENTE
AR EVETT
1. COMPETENCIAS GENERALES A B Lt E T

T - ¥ o

e r: : |:;r;=r
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apicacion de su preparaciin y la expenencia laboral

7 A R R
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e - oy TR 1
i e I el s

Ewalira & grada de idendficacikn del abajadar con los ines v objelias insiucianales, s
coema o santido de compramiso que adapla & iabajador frente a labores. di emergencial

2. COMPETENCIAS JERARQUICAS

:__,-_‘:_! u e T I ] TR
Ewalia raclonalidad en o emplen y manienimiendc de s equipes y maberinies
para resizar sus actividadas, en la forma mas scond ¥ pasibla, F1

s B an @ indebida yo desperdicia

T T |

Rt la capacidad de discermimienio del rahajador para sugerir apropladamentn yi
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] o LR
Ewvshia la canbdsd de irabajs eeculads déniro de los plazos eslablecidas, asl como e
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Considers o rectiod de comportamienin que manifiesta = rabador o (2 gecucin o
|asmunios qua ke han sido encomendados

4 COMPETENCIAS DE PROYECCION LABORAL
B O P A G BT T S g iy

i heas che S propia Fosgoe abi ks
o vA ERE T e
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