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I. OBJETIVO

Establecer orientaciones sobre la metodologia e instrumentos para la implementaciéon del
subsistema de gestion del rendimiento en el Minedu.

Il. AMBITO DE APLICACION

El presente documento es de aplicaciéon para los érganos y unidades del Minedu que se
encuentren implementando el proceso de gestion del rendimiento.

Il. REVISION Y ACTUALIZACION

¢ Revisidn. La presente guia debe ser revisada como minimo con una frecuencia anual. No
obstante, su revision procede cuando la jefatura de la Oficina General de Recursos
Humanos asi lo disponga.

» Actualizacion. La presente guia serd actualizada cuando se identifiguen mejoras en las
disposiciones reguladas. En caso no se requiera modificar la versidon vigente del
documento, se indicard que como resultado de la revisidon no se identificaron mejoras al
documento.

IV. DETALLE DE LA GUIA
4.1. BASE NORMATIVA
* Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil.

* Decreto Supremo N.° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion
de la Gestidn Publica.

e Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM y sus modificatorias, que aprueban el Reglamento
General de la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil.

¢ Decreto Supremo N.° 001-2015-MINEDU, que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Minedu.

e« Resolucion N.° 068-2020-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva del Subsistema de
Gestion del Rendimiento.

|. Conforme al articulo 25 del Reglamento de la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil, 3
aprobado por el Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM.



4.2. SIGLAS

MINEDU: Ministerio de Educacion

OGDC: Oficina de Gestion del Desarrollo y la Capacitacion
OGRH: Oficina General de Recursos Humanos

GdR: Gestion del rendimiento

CIE: Comité Institucional de Evaluacion

JD: Junta de directivos

AEl: Accion estratégica Institucional

PEI: Plan Estratégico Institucional

POI: Plan Operativo Institucional

AOQOI: actividad operativa institucional

AO: Actividad Operativa

4.3. DEFINICIONES

4

4.3.1. Gestion del Rendimiento. Es un proceso de gestidon de talento que implementan
los drganos y unidades orgdnicas del Minedu para identificar, reconocer y promover el
aporte de servidores y servidoras hacia los objetivos y metas institucionales. Ademas, le
permite a los lideres evidenciar las necesidades de sus equipos, mejorar el desempefio
en sus puestos y de la entidad.

4.3.2. Comité institucional de evaluacion. Es la instancia encargada de confirmar la

calificacion de los participantes ante su disconformidad por los resultados obtenidos en
la etapa de evaluacion.
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4.3.3. Segmentacion. Es la clasificacion de participantes para efectos de la GdR. Se
consideran cinco (5) segmentos.

Segmento funcionario

Servidores que ejercen
funciones de gobierno en
la entidad

Rol: evaluador (a)
Ejemplo: secretaria (0)

general, viceministra (o)
de Gestidn Pedagdgica.

Segmento directivo

Lider de unidad organzacional.

Rol: evaluador (a) de otros
segmentos y evaluado (a) por
funcionarios o directivos de
mayor nivel jerarquico.

Ejemplo: director(a) de la
Direccién General de Educacion
Superior Universitaria.

Segmento mando medio

Participantes no
directivos, a los que
forlmamente se le
asignado el liderazgo de
un equipo.

Rol: evaluador (a) de
personal ejecutor y
personal operador y
asistencia. Evaluado (a)
por funcionarios o
directivos.

Ejemplo: coordinador del
equipo de formulaciéon de
Proyectos de inversion.

Segmento personal

ejecutor

Segmento personal
operador y de asistencia

Participantes con
funciones asociadas a
las competencias o fines
de la unidad
organizacional,
incluyendo asesores. No
tiene equipo a cargo

Rol: evaluado (a)
Ejemplo: especialista en

formulacién y
aprobacién de PIP.

Participantes con
funciones de asistencia o
soporte a las actividades

de la unidad
organizacional. No
tienen equipo a cargo.

Rol: evaluado (a)
Ejemplo: secretaria,

asistente administrativo,
chofer.

Ministerio de Educacion




4.4. IMPLEMENTACION DE CICLO DE GESTION DEL RENDIMIENTO

Se realiza a través del desarrollo de tres (3) etapas: planificaciéon, seguimiento y evaluacion,
y de un proceso transversal a todo el ciclo que es la retroalimentacidn. A continuacion, se
grafica las acciones principales de cada etapa:

------------------ Planificacion

Trasmitir las prioridades
de gestidon de la entidad
para definir las metas de
rendimiento grupales e
individuales.

Retroalimentacion

Valorar los logros
evidenciados y reconocer a
servidores y servidoras de
rendimiento distinguido.

Liderar con un enfoque a
resultados y promover
iniciativas de mejora que
impacten en la generacion

Retroalimentacién de valor publico.

Proceso transversal que
se aplican a todas las
etapas con Modelo
exclusivo del Minedu.
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Planificacion




4.4.1. Etapa 1: Planificacion

Al iniciar el ciclo de GdR, los funcionarios y directivos en su rol de lideres de la entidad,
determinan las prioridades de gestidn institucional. Las prioridades orientan las metas
de sus equipos y genera en los servidores y servidoras el sentido de pertenencia y
compromiso con los objetivos institucionales. Para desarrollar esta etapa, se deben

seguir los siguientes pasos:

1. Definir prioridades de

gestion institucional 2. Definir metas grupales

Funcionarios y directivos Funcionarios y directivos
definen las prioridades definen las prioridades
de gestidon institucional. de gestion institucional.

4. Reunidn para

3. Definir metas Individuales .
comunicar metas

Lider trasmite lo que espera
que logre el evaluado vy
cOmo se asocia con los
objetivos de la entidad.

Considerando lo indicado
en sus funciones vy las
responsabilidaes asignadas.

Ministerio de Educacidn 8
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4.4.1.1. Definir prioridades de gestion institucional

Un aspecto clave para el logro de los objetivos institucionales es que cada uno de los
servidores involucrados en su gestion. Los conozca y comprenda como aportar desde
Su puesto para su consecucion. Para ello, el rol de los funcionarios (as) y directivos (as)
es sobresaliente, porgue sefalaran el rumbo estratégico de la entidad vy, a través de
reuniones conjuntas, las prioridades de gestidn institucional sobre las cuales se
estableceran las metas de desempeno de todos los equipos. A fin de hacer estas
reuniones eficientes, se deben considerar las siguientes fuentes como insumo de
prioridades de gestion:

Plan Estratégico Institucional

* Plan Operativo Institucional

* Reglamento de Organizacién y Funciones

* Normativa o politicas asociadas a la gestidn de las direcciones y jefaturas generales

Ademas de ello, se debe considerar los retos, proyectos o compromisos asumidos por
la entidad que estén debidamente formalizados por dispositivos cuyo alcance influya en
la gestidn de la direccion u oficina.

En cuanto se hayan determinado las prioridades de gestion institucional de cada
direccion y jefatura general, se convocan reuniones de cada directivo con sus
respectivas unidades organicas. Las prioridades de los 6rganos y unidades orgdnicas
deben enlistarse como se indica en el ejemplo siguiente:

Ejemplos de prioridades de gestidén institucionales:

Prioridad de gestion

Estrategias efectivas para el desarrollo y la
mejora del desempefo de servidores vy AEIl del PEI
servidoras, y directivos del Minedu.

Elaboraciéon y ejecucion del plan de seguridad y

salud en el trabajo. AO del POI

Implementar medidas excepcionales para evitar D. Leg. 1505
contagio de covid-19.

Guia practica para la implementacion del proceso de la gestion del rendimiento



4.4.1.2. Definir metas de desempeio
Con la definicion de las prioridades de gestion institucional de cada érgano y unidad
organica, los directivos deben definir las metas grupales (de la direccién u oficina). Los

evaluadores establecerdn las metas individuales de sus equipos.

Las metas se establecen a dos (2) niveles:

Individuales

- Expresan el aporte esperado de la

direccidn u oficina - Expresan el aporte esperado del

servidor evaluado.

- Se sugiere considerar metas sobre
gestion de ejecucidon presupuestal,
logro de metas fisicas del POI, gestidon
de politicas publicas, innovacién
estratégica.

- Considerar indefectiblemente el perfil
del puesto, las responsabilidades
designadas formalmente.

Las metas grupales o individuales determinaran el aporte de cada servidor a los
objetivos de la entidad, por lo que en su estructura se debe considerar los siguientes
componentes:

Indicador / Valor meta Evidencia
Producto
Refleja lo que Expresién numerica Precisa qué meta Elementos de sustento

esperamos que logre
el servidor y cdmo se
medira.

(cantidad o porcentaje)
asociada al indicador o
producto.

tiene mayor nivel de
impacto en
resultados de la
direccion u oficina.

del logro de metas.
Se establecen plazos
de cumplimiento.

Ministerio de Educacion |10



Para tener una valoracion objetiva del rendimiento de los servidores, se debe considerar
un aspecto cuantificable en su evaluacion y plantear los indicadores o productos para
cada meta con su respectivo valor meta.

Es una expresion cuantitativa y cuantificable que se utiliza para asignar un
reto al servidor/a, alcanzable dentro de la etapa de seguimiento, con su trabajo vy la
mejora de su desempenfio. El indicador tiene los siguientes componentes minimos:

- Unidad de medida, puede ser una cantidad absoluta, porcentaje, promedio, tasa de
variacion.

- Sujeto, puede ser un bien o un servicio, usuario del bien o servicio (interno o externo
a la entidad), un proceso, o un area de la entidad. Es concreto y medible y se espera
un cambio o mejora en él mediante el desempefo del servidor.

- Atributo, representa la caracteristica, el cambio o mejora gue se persigue en el
sujeto/objeto y que se logra por la mejora del desempeiio del servidor. El atributo
puede ser simple o complementario.

Es el resultado cuantificable entregado por el servidor evaluado, que se
puede plantear de manera alternativa a un indicador. Su valor meta siempre sera en
cantidad absoluta.

Es la expresion numérica en términos de cantidad absoluta o porcentaje que establece
el desempefo que depe aicanzar ei servidor evaluado.

Se determinan en porcentajes y se debe asignar considerando el impacto de cada meta
en el logro de los objetivos de la oficina o direccidon. La suma de todos los pesos debe
ser igual a 100 % en todos los casos.



Las evidencias son los medios a través de los cuales se verifica el cumplimiento de una
meta. Las evidencias pueden ser de fuentes digitales o fisicas y deben ser asignadas a
cada una de las metas. Asimismo, deben ser generadas en el desarrollo de funciones
orientadas a lograr la meta y no generar una carga laboral adicional al evaluado,
también se debe acordar el plazo de presentacion. Se puede presentar mas de una
evidencia por meta y todas deben estar relacionada con el indicador o producto.

Ejemplo de establecimiento de metas (indicador / producto):

Mejorar el
desempefo
académico
del curso de

matematicas

Proyectos de
innovacion

implementados

INDICADOR
Tasa (unidad de medida) de
mejora de desempefio
académico (atributo) en el
curso de matematicas de la
poblaciéon estudiantil rural de
nivel primaria (sujeto)

PRODUCTO
Desarrollo de aplicativo para
atencion digital a usuarios

1.¢" reporte trimestral de
desempefo estudiantil

2.° reporte trimestral de
desemperio estudiantil

3.°r reporte trimestral de
desemperio estudiantil

Informe final de
desempefo estudiantil

Prototipo de aplicativo
aprobado

Informe de piloto del
aplicativo

Aplicativo en
funcionamiento

Ultima semana
de abril 2021

Ultima semana
de julio 2021

Ultima semana
de octubre 2021

Ultima semana de
diciembre 2021

30 de marzo de
2021

20 de agosto de
2021

28 de diciembre
de 2021

Cada evaluador define las metas y las notifica a su evaluado en una reunidn de
establecimiento de metas, lo conversado se registra en el formato de GdR de cada
evaluado y se firma por ambas partes en seflal de conformidad. Este formato es enviado
a la OGDC para registro en el legajo correspondiente.

Ministerio de Educacion 12



Etapa 2
Seguimiento




4.4.2. Etapa 2: Seguimiento

La etapa de seguimiento inicia inmediatamente después de la formalizacién de las
metas y tiene una duracidon minima de seis (6) meses. Los lideres de cada direccién y
oficina tienen bajo su responsabilidad la tarea de identificar y reforzar las fortalezas vy
buenas practicas realizadas por los miembros de su equipo; asi como brindar
retroalimentacion constante, que permita al evaluado reorientar los aspectos por
mejorar en su desempeno. Esta etapa es clave para asegurar mediante el liderazgo la
obtencion de las metas propuestas en la direccién u oficina y ,a través de ello, lograr los
objetivos de la entidad.

4.4.2.1. Reuniones de seguimiento
En estas reuniones los lideres y evaluados revisan el avance del logro de metas y los

aspectos que influye en la mejora del rendimiento del servidor, a fin de plantear
compromisos para mejorarlo.

4.4.2.2. Pasos para la reunion de seguimiento

Retroalimentacion Cuantificar avance
efectiva de metas

Autoevaluacion

Pasos para la reunion de seguimiento

2 o o

Agendar reunion Propuesta de iniciativas o Generar
buenas practicas compromisos

14 Guia practica para la implementacion del proceso de la gestion del rendimiento



A. Autoevaluacion

Es importante que los servidores y las servidoras tomen protagonismo en la mejora de
su propio rendimiento, con base en un andlisis critico de sus evidencias. Para ello
deberan cualificar su rendimiento, identificar sus fortalezas y oportunidades de mejora,
asi como proponer compromisos para mejorar su desempeno.

Ejemplo de autoevaluacion a través del formato de gestion del rendimiento:

¢Como valoraria su rendimiento al momento de la reunidn de seguimiento?

Doy un valor agregado

¢Cuales son sus comentarios sobre el progreso del cumplimiento
de las metas? ¢Qué logros o fortalezas destaca?

Se concreté con el 90 % de las metas establecidas, anticipdndose a |lo esperado.
Gestionando reuniones efectivas se genero la integracién del equipo de OGDC y OGC para
generar mensajes de sensibilizacion de impacto con respecto a la implementacidén del ciclo
de gestion del rendimiento.

Fortalezas: liderazgo, gestion de equipos multidisciplinarios, proactividad en el
seguimiento de actividades.

¢Cuales son las oportunidades de mejora identificadas frente al logro de metas?

Debo de mejorar mi puntualidad al cierre de la jornada laboral, incluso reforzar esto con mi
equipo.

¢Cuales son las oportunidades de mejora identificadas frente al logro de metas?

Me comprometo a aplicar alguna metodologia con mi equipo para asegurar la organizacion
de lainformacién que se comparte, con el fin de brindar reportes e informes de manera mas
rapida y con los datos precisos.

Ministerio de Educacién 15



El formato de GdR tiene incorporada esta seccidn, cuya informacion debe ser
completada por el evaluado y remitida a su evaluador, por lo menos tres (3) dias antes
de la reunidn de seguimiento.

Hay que considerar que las reuniones, sean remotas o presenciales, son clave para la
mejora de rendimiento del servidor, por lo cual deberd considerar lo siguiente:

* Antes de llevar las reuniones, el lider debe haber revisado las evidencias de
desempefo de su servidor para tener sustento objetivo al trasmitir su
retroalimentacion y esta no sea una impresiéon personal subjetiva.

* Es de suma importancia que el lider decida el momento oportuno para que la reunion
sea la mas eficiente posible.

* Brindar el tiempo suficiente y evitar interrupciones demostrara al servidor que su lider
se interesa por él y que sus aportes a la entidad son valiosos, generando confianza
entre ambos.

» Se debe convocar tantas reuniones como sean necesarias para el lider, y la que podria
convocarse por solicitud del evaluado. Durante los meses en que se desarrolle la etapa
de seguimiento, se realizara al menos una (1) reunidn formal de seguimiento.

Durante las reuniones de retroalimentacion en cualquier etapa del ciclo se busca
orientar al evaluado a la mejora de su rendimiento. Para ello, es importante que el lider
elabore una retroalimentacién estructurada con base en evidencias, planificada vy
especifica, que genere valor agregado en sus evaluados y evaluados. Con ese fin, se
empleard el formato de GdR cuya estructura favorece la retroalimentacioén efectiva.



Veamos un ejemplo con informacion registrada:

Comentarios del evaluado/a

¢Cémo valoraria su rendimiento al
momento de la reunion de seguimiento?

Comentarios del evaluador/a

¢Cémo valoraria el rendimiento del
evaluado al momento de la reuniéon de
seguimiento?

Doy un valor agregado

¢Cudles son sus comentarios sobre el

progreso del cumplimiento de las metas?
¢Qué logros o fortalezas destaca?

Brinda un valor agregado
continuamente

¢Cudles son sus observaciones sobre el
progreso del cumplimiento de las metas?
¢Qué logros o fortalezas destaca?

Se pudo concretar con las metas fijadas
a un 90 %, anticipandose a lo esperado.
A través de la gestidn de reuniones
efectivas se generd la integracion del
equipo de OGDC y OGC para generar
mensajes de sensibilizacion de impacto
con respecto a la implementacién del
ciclo de gestion del rendimiento.
Fortalezas: liderazgo, gestién de equipos
multidisciplinarios, proactividad en el
seguimiento de actividades.

éCudles son las oportunidades de mejora

identificadas frente al logro de metas?

Lo mas destacable en el servidor es su
liderazgo, gracias a su cercania con su
equipo y con otras oficinas logra
anticiparse en la obtencidon de metas.
Adicionalmente, ha implementado
buenas practicas e impactando a nivel
institucional.

éCuadles son las oportunidades de mejora
identificadas frente al logro de metas?

Un aspecto frecuente es los cambios
en los datos reportados en informes u
otros documentos, esto ha hecho que
se tenga que retrasar en algunos casos
toma de decisiones.

Debo de mejorar la organizacion de
informacion para emitir reportes precisos
y actualizados en los informes que se
elaboran.

Ministerio de Educacidn 17



Durante la ejecucion de sus actividades orientadas al logro de metas, los servidores y las
servidoras identifican iniciativas o buenas practicas que de implementarse impactarian
positivamente en la gestidon de su puesto, de su unidad organizacional o de la entidad.
Estas iniciativas deben compartirlas con sus lideres a fin de tener su respaldo y
aprobacion para su implementacién. Para ello, deben considerar lo siguiente:

* La implementacion de la iniciativa o buena practica debe generar evidencia de un
impacto favorable en la eficiencia, eficacia o calidad, a nivel del puesto que ocupa,
de su érgano o unidad organica o a nivel de la entidad.

« Esta iniciativa o buena practica deberd ser registrada en el formato de gestién del
rendimiento e indicar el estado de su implementacion.

e Las iniciativas o buenas practicas que no se logren implementar deberan
considerarse como parte del plan de mejora del siguiente ciclo inmediato y asi
continuar los esfuerzos para su implementacion.

Durante la etapa de evaluacién y hasta antes de la notificaciéon de la calificaciéon, segun
el cronograma institucional, es responsabilidad del directivo informar a la OGDC,
empleando el formato de GdR, las iniciativas o buenas practicas implementadas por sus
servidores o servidoras, para efectos de ser candidatos o candidatas a rendimiento
distinguido. El formato se completa de la siguiente manera:

Buena practica Evidencia Estado Nivel de
impacto
Informe de la coordinacién de

GdR con la descripcidén del En proceso Institucional
disefo, aprobacioén del formato
GdR unificado.

Disefo y desarrollo de un formato
GdR unificado que simplifique la
implementacion de cada ciclo.

Informe de la coordinacion de

capacitacion con la descripcion

del disefio, uso con el equipo y
aprobacion de la guia.

Disefio y desarrollo de guias para
capacitacion remota a directivo y
servidores de Minedu.

Implementada Area



E. Cuantificar avance de metas

Al recibir las evidencias de desempefo del evaluado, el lider debe evaluarlas y registrar
la informacién cuantitativa asociada al nivel de progreso en el logro de meta. Este
avance se incluye en el formato de gestién de rendimiento en las celdas referentes a la
etapa de seguimiento de la siguiente manera:

Prioridad de
gestion 2021

Supervision de la
operaciéon y
mantenimiento de
los proyectos de

telecomunicaciones.

Atencién de
recursos
impugnatorios y
solicitudes no
contenciosas.

F. Generar compromisos

Indicador
o producto

Porcentaje de
supervisiones
realizadas de
acuerdo al
cronograma.

Porcentaje de
solicitudes no
contenciones
atendidas en
los plazos
establecidos.

Valor

Meta Peso

80% 40%

50% 20%

Evidencias

Reporte de

supervisiones realizadas
en el 2.° Semestre 2021.

Reporte final de
supervisiones 2021.

Informe de solicitudes
no contenciosas

atendidas en el 1. ¢

semestre del 2021.

Informe final de
solicitudes no
contenciosas

atendidas el 2021.

%
Plazos de . °
ntreqa COMentarios Avance
entreg Meta
15/04/2021 Vencido
20 %
31/12/2021 En curso
15/07/2021 Renegociado
10 %
31/12/21 Entregado

Finalmente, para un cierre eficiente a la reunidn de seguimiento, es importante que
evaluador y evaluado pacten acuerdos y compromisos para lograr resultados y mejorar
el rendimiento del servidor o servidora. Luego de completar el formato de gestién del
rendimiento en cada reunion de seguimiento, el documento debe ser firmado por el
evaluador y el evaluado y remitirlo a la OGDC.
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Etapa 3
Evaluacion




Es la ultima etapa del ciclo, inicia al terminar el plazo para el cumplimiento de las metas
establecidas. La evaluacion del rendimiento se enfoca a la mejora de este, valorando el
desempeio mostrado en el ciclo actual y rescatando aprendizajes que se plasmaran en

el plan de mejora del siguiente ciclo.
Para su correcta ejecucion, se deberan tomar en cuenta los siguientes aspectos:

La valorizacion de metas se realiza luego de revisar las evidencias presentadas por los
evaluados. Es importante que la valoracidn uUnicamente considere las evidencias
presentadas y no algun otro elemento que pueda influenciar el juicio del evaluador o

evaluadora:

Prioridad de Indicador Valor Peso Evidencia Resultado
gestion 2021 o producto meta final final
Mejorar el desempefo Tasa dj ’r:wneisjora:eldesremzeno Informe final
académico del curso de academico en el curso ae 20%  30%  de desempefio 25 %
matematica, de la poblacién estudiantil

matematica. X . . ) .
estudiantil rural de nivel primaria.

Este calculo es automatico en el formato de gestidn del rendimiento y permitira asignar
el nivel de logro a cada una de las metas, tanto individuales como grupales.

El cdlculo para obtener el nivel de logro es mediante una regla de tres simples,

considerando el valor meta esperado, la meta final lograda y el logro esperado, que para
todos los casos serd el 100 %, dado que se espera que el evaluado alcance la meta en su

totalidad.
La formula por aplicar en ese caso es la siguiente:

(((Meta cumplida * Logro Esperado) / Valor meta)



Ejemplo:

Indicador. Tasa de mejora de desempefio académico en el curso de matematica de la
poblacién estudiantil rural de nivel primaria.

Los datos son:

Resultado Final
de la meta

Logro esperado

Evaluacion

20 % 50 % 25% 100 %

Aplicando la férmula el calculo seria el siguiente:

1 25*100 =2500

2) 2500 /20 =125

En este ejemplo el logro obtenido en meta es 125, en GdR el nivel de logro maximo es
de 120, por lo que para todos los casos que se supere ese nivel el valor considerado sera

120.

Luego de obtener el logro de cada meta, se procederd a multiplicarla por su respectivo
peso para tener el puntaje final con la suma de estos productos.

Siguiendo el ejemplo anterior seria:
3)120*0.5 = 60

El puntaje final serd como maximo de 120, considerandose este puntaje para los casos
gue sobrepasen este puntaje.
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Los datos son:

Prioridad de Valor Meta

.. Indicador/producto Pes . Calculo Nivel de logro
Gestion /p Meta eso Cumplida 9
Mejorar el Tasa de mejora de Logro esperado
desempefio desempefio académico en =100 120
o, o, [¢)
académico del el curso de matematicade 20 % 50 % 25 % . .
curso de la poblaciéon estudiantil (12070.5) = 60
matematica rural de nivel primaria.
Promedio de 92*100= 9200
Cumplimiento imi
dZI Ay curplfl@ento de'las| 95% 30% 92 % 97
metas fisicas segun e 9200/95= 96.84 (120*0.3) = 29
POI de la direccion.
Promedio de dias para 5*100= 500
Mejora de atencién emitir respuesta a 5 20 % 3 120
al ciudadano solicitudes de 500/3=166.67 (120%0.2) = 24
informacién de II. EE.
. . . + + =
Sumatoria de pesos 100% Puntaje final (60 21?3 24)

4.4.3.3. Calificacion del Rendimiento

Las calificaciones en GdR pueden ser: buen rendimiento, Rendimiento sujeto a
observacion, rendimiento distinguido y desaprobado. A partir de la valoracion de los
resultados y la obtencién del puntaje final se procede a calificar el rendimiento de
servidores y servidoras, considerando el segmento al que pertenecen segun el siguiente

grafico:
orecrvos | I ) |
SUJETO A OBSERVACION BUEN RENDIMIENTO
0 60 1000 >
OTROS
SEGMENTOS
SUJETO A OBSERVACION BUEN RENDIMIENTO

23 2 La tercera meta a diferencia de las demas, busca reducir el valor meta, por lo que su célculo
es mediante regla de tres simples inversa ((Valor meta* Logro Esperado) /Meta cumplida).



La calificaciéon “desaprobado” se otorga de forma automatica en los siguientes casos:

i. Haber obtenido una calificacion de rendimiento sujeto a observacién por segunda vez
consecutiva.

ii. Haber obtenido una calificacién de rendimiento sujeto a observacién en dos (2)
oportunidades en un periodo de cinco (5) afios calendario en el mismo puesto.

iii. No haber participado del proceso de evaluacidon por motivos atribuibles a su
exclusiva responsabilidad, debidamente comprobado por la OGRH. De acuerdo con lo
establecido en los articulos 34 y 47 del reglamento general, se considera que el servidor
no ha participado del proceso de evaluacion en los siguientes supuestos:

a. No asiste a la reunioén para la definicion y formalizacion de los factores de evaluacion,
comunicada y programada de acuerdo con el cronograma.

b. Asiste a la reunidn para la definicion y formalizacion de los factores de evaluacion, sin
embargo, no presenta la evidencia o evidencias que permitan al evaluador/a ejecutar la
evaluacion para el consiguiente otorgamiento de la calificacion.

Adicionalmente, para elegir a servidores y servidoras de rendimiento distinguido, se
conforma la junta de directivos, de acuerdo con el articulo 26 de la Ley N.° 30057, Ley
del Servicio Civil.

Los requisitos para obtener la calificacion Rendimiento Distinguido son los siguientes:
* Haber alcanzado o superado el valor cuantitativo para cada una de sus metas.

* No haber sido sancionado administrativamente durante el Ciclo de gestion del
rendimiento correspondiente al periodo que se califica.

* Haber implementado, en el ciclo al que pertenece la calificacidn, una mejora o mejoras
gue contribuyan a la gestién de la entidad, del érgano o unidad organica, o del puesto.
Estas mejoras deben haber sido informadas a la oficina general de recursos humanos
de manera documentada y antes del inicio de la notificacidon de la calificacion de
acuerdo al cronograma.



4.4.3.5. Formulando el plan de mejora

Como se indicd en el punto 4.5.3. la evaluacion del desempenfo se orienta a la mejora del
rendimiento, por lo que en la Ultima reunidén de la etapa de evaluacidn, ademas de
indicar a los evaluados el puntaje obtenido en la cuantificaciéon del logro de metas se
deben sacar conclusiones acerca del rendimiento mostrado que permitan identificar la
siguiente informacion:

¢ Acciones de capacitaciéon requeridas para mejorar el rendimiento
¢ |niciativas o buenas practicas

« Comentarios finales de la evaluacion

Plan de mejora para el siguiente ciclo

Capacitaciones necesarias para mejorar el

o ) Capacitacion en Gestién de Talento
rendimiento del servidor evaluado

Iniciativas o acciones a corto plazo, para la Focus Group a directivos para conocer sus necesidades
mejora del desempeiio del servidor sobre la gestion del rendimiento de su equipo

Comentarios para mejorar el rendimiento

Considerar metas asociadas al cumplimiento del
del servidor

PEI multianual

Luego de registrar la informacidon pertinente a la etapa de evaluacion, tanto evaluador
como evaluado firman el formato de gestion del rendimiento, a fin de validar la
informacion registrada y dar por notificada la calificacidon obtenida. Posterior a la firma
de ambas partes, el formato debe ser enviado a la OGDC.
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FORMATO DE GESTION DEL RENDIMIENTO

FORMATO DE GESTION DEL RENDIMIENTO

Fecha de Establecimiento de meta

Fecha de reunién de seguimiento

Fecha de reunién de evaluacién

DNI Evaluado/a

DNI evaluador/a

Nombre Evaluado/a

Nombre evaluador/a

Puesto del evaluado/a

Puesto del evaluador/a

Segmento Segmento
Organo o Unidad Organo o unidad
organica orgénica

PLANIFICACION

MATRIZ DE RENDIMI

SEGUIMIENTO EVALUACION

Valor
Meta

Prioridad de gestion

2021 Peso

Indicador o Producto

Evidencia

Resultado final

Plazos de entrega Comentarios % Avance Meta Nivel de logro

de la meta

Total Peso 0%

COMENTARIOS DEL EVALUADO / A

COMENTARIOS DEL RENDIMIENTO EVIDENCIADO EN LA ETAPA DE SEGUIMIEN

COMENTARIOS DEL EVALUADOR / A

éCoémo valoraria su al dela de

éComo valoraria el r del evaluado al dela de

éCudles son sus comentarios sobre el progreso del cumplimiento de las metas? ¢Qué logros o fortalezas destaca?

éCudles son sus observaciones sobre el progreso del cumplimiento de las metas? ¢ Qué logros o
fortalezas destaca?

éCudles son las oportunidades de mejora identificadas frente al logro de metas?

éCuales son las oportunidades de mejora identificadas frente al logro de metas?

¢A qué se compromete para mejorar mi rendimiento y lograr mis metas?

éA qué se compromete para gestionar el rendimiento del evaluado y favorecer el cumplimiento
de metas?

ACCIONES DE MEJORA

BUENA PRACTICA O INICIATIVA

NIVEL DE

EVIDENCIA IMPACTO

ESTADO

EVALUACION DEL RENDIMIEN

EVALUACION CUALITATIVA

RESULTADOS DE LA EVALUACION FINAL

CATEGORIA

CONFORMIDAD CON
EVALUACION

PLAN DE MEJORA DEL RENDIMIENTO DE EVALUADO/A

Capacitaciones necesarias para mejorar el rendimiento del
servidor evaluado

Iniciativas o acciones a corto plazo para la mejora del
desempefio del servidor

Comentarios para mejorar el rendimiento del servidor
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