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Lima, 14 de diciembre de 2012 N° 416-2012-EF/43.01

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resoluciéon Directoral N° 162-2007-EF/43.01 de fecha 30 de
marzo de 2007, se aprobd el Reglamento de Evaluacién del Desempefio Laboral de los
Directivos y Servidores del Ministerio de Economia y Finanzas;

Que, es necesario actualizar las disposiciones establecidas a fin de facilitar |a
gestion sobre evaluacion del personal del Ministerio de Economia y Finanzas, asi como
sefialar las responsabilidades que se deriven de su aplicacion;

Que, de acuerdo a lo establecido en el articulo 2 de la Resolucién Ministerial N°
680-2012-EF/41, se ha delegado en el Director General de la Oficina General de
Administracion y Recursos Humanos, la facultad de expedir Directivas Internas
relacionada con los sistemas administrativos a su cargo, de alcance general a fodos los

- 6rganos o unidades organicas del Ministerio de Economia y Finanzas;

De conformidad con lo establecido por la Resolucién Ministerial N° 680-2012-
EF/41 y al Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio de Economia y
Finanzas aprobado mediante Resolucion Ministerial N° 223-2011-EF/43;

&y

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar [a Directiva N° 011-2012-EF/43.01 “Evaluacion del
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos del Ministerio de Economia y Finanzas”,
ne como anexo forma parte integrante de la presente Resolucion.

Articulo 2.- Publicar en el Intranet de este Ministerio la Directiva “Evaluacion
Desempefio Laboral de los Servidores Publicos del Ministerio de Economia y
anzas”, aprobada en el articulo precedente, asi como la presente Resolucion y
disponer su difusion a todo el personal de! Ministerio de Economia y Finanzas mediante
correo electronico.

Articulo 3.-  Dejar sin efecto la Resolucién Directoral N° 162-2007-EF/43.01.

Registrese y comuniquese.

Director
Oftcina General de Administrais
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DIRECTIVA N° 044 -2012-EF/43.01

“EVALUACION DEL. DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS”

1. OBJETO

Establecer normas y criterios técnicos que regulan el proceso de evaluaciéon det
desemperio laboral de los servidores publicos de! Ministerio de Economia y Finanzas.

2. BASE LEGAL

2.1. Decreto Legislativo N°® 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico y su reglamento aprobado mediante
Decreto Supremo N° 005-90 PCM.

2.2. Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Pdblico.

2.3. Resolucién de Contraloria N® 320-2006-CG, aprueba Normas de Control Interno
(1.5 Administracién de los Recursos Humanos).

2.4. Resolucion Ministerial N° 223-2011-EF/43, Aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Economia y Finanzas.

2.5. Resolucién de Secretaria General N° 002-2011-EF/13 que aprueba el Manual de
Organizacion y Funciones Institucional del Ministerio de Economia y Finanzas.

2.6. Resolucién Ministerial N® 359-2012-EF/41, que aprueba la Directiva N° 004-
2012-EF/41.02 "Lineamientos para la Elaboracion de Directivas en el Ministerio
de Economia y Finanzas”.

2.7. Resolucion Ministerial N° 680-2012-EF/41, que delega en el Director General de
la Oficina General de Administracién y Recursos Humanos, la facultad de
expedir Directivas Internas.

3. ALCANCE

Las disposiciones contenidas en la presente Directiva son aplicables a los servidores
publicos del Ministerio de Economia y Finanzas comprendidos en el Decreto
Legislativo N° 276.

DISPOSICIONES GENERALES
4.1 De las definiciones

a) Evaluacién del Desempefio Laboral, es el proceso integral, sistematico y
continuo de apreciacién valorativa y objetiva del conjunto de aptitudes y
rendimiento del servidor publico, en el cumplimiento de sus funciones.

b) Mérito, es la accion individual que trasciende positivamente a las funciones
que desempefia el servidor publico, asi como la obtencién de mayores
calificaciones exigidas para el cargo que desempefia, reconocimientos y/o
felicitacion expresa que emita la autoridad administrativa a propuesta del
Director General del drgano respectivo, o el desempefio de puestos o
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4.2

4.3

4.4

funciones de mayor jerarquia por encargo. Se mide por el grado de eficiencia
y responsabilidad en el desempefio de sus funciones,

Objetivos

La evaluacion del desempefio laboral tiene los siguientes objetivos:

a) Determinar el rendimiento del servidor ptblico de manera objetiva.

b) Proporcionar retroalimentacién al servidor evaluado.

c) ldentificar oportunidades de capacitacién, ascenso y designacion, asi como
otras acciones de personal que implique el desarrolio del servidor publico.

d) Establecer incentivos por el buen desempefio y estimular la productividad.

Periodicidad

La evaluacion se realiza anualmente, en el | frimestre y queda concluida con el
informe consolidado que emite la Oficina General de Administracién y Recursos
Humanos, a fravés de la Oficina de Recursos Humanos, sobre el proceso de

evaluacion.
Calificacion y rangos de evaluacion

La calificacion se efectla de acuerdo al nivel alcanzado en la escala de
valoracién de los factores establecidos para cada variable. La calificacion es de
caracter cuantitativo y con un maximo de 100 puntos.

Los grados de calificacién estan distribuidos correlativamente en los siguientes
rangos:

- Excelente Entre 89 y 100
- Muy Satisfactorio Entre 81y 88
- Satisfactorio Entre 73 y 80
- Regular Entre 65y 72
- Insatisfactorio Entre 57 y 64
- Deficiente Entre Oy 56

Puntuacion adicional por méritos

La Oficina de Recursos Humanos adiciona, como maximo dos (02) puntos, los
meéritos que haya obtenido el servidor piblico durante el periodo materia de
evaluacion.

Atribuciones del evaluador

La evaluacién del desempefio laboral estd a cargo del Jefe inmediato del
servidor quién debe:

a) Comunicar y explicar a los servidores a su cargo, los objetivos de la
evaluacién de desempefio y la forma cémo se desarrollara.

b) Efectuar el proceso de evaluacion teniendo en cuenta las variables y los
factores establecidos en la presente Directiva.

c) Retroalimentar la evaluacion con cada servidor publico a su cargo, revisando
los resultados obtenidos en su evaluacion y plantear conjuntamente,
compromisos para mejorar en el siguiente periodo.



4.7

4.8

4.9

4.11

5.1

Impedimentos del evaluador
El evaluador no incurrira en lo siguiente:

a) Calificar por igual todos los factores considerados en la evaluacién o
generalizar el desempefio del servidor publico por un evento o aspecto
especifico, sin considerar los demas.

b) Evaluar a todos los servidores plblicos a su cargo con el calificativo
satisfactorio o con el puntaje promedio, sin establecer diferencias.

¢) Establecer preferencias vulnerando el principio de equidad.
d} Calificar al evaluado de acuerdo a un evento aislado del pasado.
Periodo minimo para ser evaluado

Solo es evaluado el servidor publico que tiene mas de seis (06) meses de
servicios en el Ministerio; caso contrario, es evaluado en el siguiente periodo.

Evaluacién en caso de desplazamiento

Si un servidor es rotado de una oficina a otra, corresponde a cada Jefe evaluario
por el tiempo transcurrido a su cargo, asimismo la retroalimentacién del
desempefio y compromiso se realiza conjuntamente con ambos Jefes.

Evaluacion de Jefes inmediatos en un mismo periodo

Si el servidor publico, en el mismo puesto de trabajo, ha tenido mas de un Jefe
inmediato durante el afio, la evaluacion estd a cargo del Jefe inmediato actual,
siempre que éste tenga una antigliedad igual o superior a 6 meses, caso
contrario la calificacion se realiza entre los Jefes de ese periodo. La
refroalimentacién y establecimiento de compromisos, estd a cargo del Jefe
actual.

El servidor pablico que se encuentre en proceso administrativo disciplinario, es
evaluado de acuerdo a las normas establecidas. De ser sancionado, es evaluado
y calificado en los menores niveles o grados de aplicacién del factor disciplina,
dependiendo de la gravedad de Ia falta y sancién aplicada.

DISPOSICIONES ESPECIFICAS

Variables

La evaluacién del desempefio estd orientada a calificar las siguientes variables:
a) De caracter general.

b} De productividad.

¢) De habilidades personales.



5.2 Factores

5.3

Cada grupo ocupacional tiene definido un determinado nimero de factores
correspondientes a las variables de productividad y habilidades personales. Los
factores de fa variable de caracter general son transversales y se aplican a todos
los grupos ocupacionales.

Variable de caracter general

Evalda los atributos personales relacionados con la entidad.

Son factores de la variable de caracter general los siguientes:

G1

G2

G3

G4

G5

G6

Compromiso institucional
Evalia {a disposicion del servidor ptblico para alinear su comportamiento
con las necesidades y prioridades de la institucion.

Eficiencia

Evalla la capacidad de! servidor publico para obtener resultados tomando
en cuenta los estandares establecidos, cuidando el manejo de los recursos
que tiene a su disposicion,

Orientacion hacia el servicio

Evalia la disposicion del servidor publico para tomar en cuenta las
necesidades del usuario de los servicios que brinda, tanto internos como
externos, lo cual implica prever y proporcionar soluciones a sus
necesidades.

Proactividad

Evalta la disposicién para tomar acciones sobre el planteamiento de
alternativas de mejoras en el trabajo o en la solucion de problemas y
hacerlas efectivas.

Trabajo en equipo

Evalta la habilidad para integrarse a un equipo de trabajo y orientar la
energia, disposicion y habilidades hacia la consecucién de los objetivos
institucionales, estableciendo relaciones laborales de manera cordial.

Disciplina

EvalGa el cumplimiento de las normas y disposiciones, asi como las
obligaciones y prohibiciones del servidor ptblico y las actitudes hacia los
superiores y compafieros de trabajo.

Variable de Productividad

Evalda el nivel de cumplimiento de las funciones y logros del servidor ptiblico en
el puesto de ftrabajo, de acuerdo a los faclores y rangos de calificacion
establecidos para el grupo ocupacional correspondiente. Cada rango representa
un determinado nivel cualitativo de ejecucion del trabajo realizado.

Los factores de {a variable productividad son los siguientes:



Para el grupo ocupacional Directivo Superior

P1

P2

P3

P4

Toma de Decisiones Oportuna / Asuncién de riesgos

Evalla los resultados de las decisiones adoptadas y su implicancia en el
logro de los objetivos y misién de los drganos e institucion, asumiendo
riesgos aun en situaciones adversas.

Capacidad de Planificacion

Evalta el disefio de los planes de trabajo, su relacion con la mision, los
objetivos, las politicas y estrategias del sector, la claridad de las metas
planteadas y el dimensionamiento de los tiempos de ejecucion y de los
presupuestos comprometidos.

Capacidad de Organizacion

Evalia los resultados en términos de distribucion y asignacion de
responsabilidades, determinacién de politicas y normas, para realizar el
trabajo. Los resultados se traducen en trabajo integrado y coordinado.

Control / Seguimiento

Evalla la efectividad de las actividades de control y seguimiento realizadas
para considerar el cumplimiento de los objetivos de su unidad organica,
como resultado de la adopcion de las decisiones impartidas, haciendo los
ajustes necesarios que permitan ejecutar las acciones para el logro de los
objetivos.

Para el grupo ocupacional Ejecutivo

P1

P2

P3

Capacidad de Organizacion

Evallla ilos resultados en términos del establecimiento de un curso de
accién para si mismo en la ejecucién de sus labores a fin de lograr un
objetivo especifico, racionalizando los recursos necesarios.

Identificacion y Resolucion de Problemas

Evalla la efectividad demostrada para reconocer las situaciones que se
presentan y de adoptar las acciones adecuadas, asi como la iniciativa
demostrada en la solucidn de problemas que forman parte de las
responsabilidades que tienen a su cargo.

Trabajo en Equipo

Evalla las acciones individuales determinantes a fin de conseguir objetivos
compartidos, fortaleciendo la cohesion del equipo de trabajo, motivandolo a
que cada integrante aporte con todos sus recursos personales para
desarrollar logros y obtener el objetivo general.

Para el grupo ocupacional Especialista

P1

P2

Responsabilidad por Trabajo Asignado

EvalGa el interés en el trabajo, perseverancia y preocupaciéon por el
cumplimiento de labores en el menor tiempo posible, asi como la
realizacion con poca supervision o ninguna.

Pericia Técnica
Evalda las propuestas que formula, a partir de la aplicacién practica de sus
experiencias, conocimientos y habilidades técnicas propias de su labor.



5.5

P3 Creatividad en las Tareas
Evalta la facilidad para aportar nuevas ideas destinadas a mejorar el

trabajo.

Para el grupo ocupacional Apoyo

P1  Cumplimiento de Instrucciones y/o Procedimientos
Evalia si el servidor publico ha ejecutado sus labores de acuerdo a
instrucciones y/o procedimientos en los plazos establecidos, a fin de lograr
las metas programadas.

P2 Manejo de Recursos
Evalta el adecuado empleo de los recursos a su cargo para lograr los
resultados esperados con los menores costos posibles.
P3 Destreza Operativa
Evalua la aplicacion de los conocimientos técnicos adquiridos a través de
su experiencia para lograr los resultados esperados.
Variable de habilidades personales
Evalta los atributos relacionados con las caracteristicas personales del servidor
publico en el ejercicio de sus funciones, de acuerdo a los factores y rangos de
calificacion establecidos para cada grupo ocupacional.
La variable de habilidades personales comprende los siguientes factores:

Para el grupo ocupacional Directivo Superior

HP1 Liderazgo / Influencia
Evalla los resultados en términos de integracion, la asignacion de
responsabilidades y la orientacién de esfuerzos del equipo de trabajo hacia
la consecucién de los objetivos previstos.

HP2 Toma de Decisiones
Evalla la capacidad para entender una situacién o problema e identificar
patrones o conexiones entre las situaciones que no estén relacionadas de
manera obvia, arribando a conclusiones productivas y tomando decisiones
oportunas para el logro de objetivos.

HP3 Desarrolio de Equipos de Trabajo
Evalia los resultados de las acciones y/o procesos ejecutados por el
equipo de trabajo bajo su mando, para €! logro de ia mision, los obijetivos
y/o metas a cumplir, generando las condiciones para un clima laboral
armoénico, donde los resultados del equipo sean valorados por los
miembros.

Para el grupo ocupacional Ejecutivo

HP1 Capacidad de Anilisis y Sintesis
Evalta el grado de capacidad que posee para interpretar y analizar
situaciones de su competencia, para establecer modos de accién vy
presentar conclusiones que permitan el cumplimiento de las metas.



HP2 Capacidad de Coordinacion
Evalia las habilidades para establecer coordinaciones entre los diversos
niveles organizacionales que requieran de su pericia técnica, a través de
sus recursos para la interaccion y para dar a conocer la informacién que
maneja de forma clara y especffica.

HP3 Manejo de la Confidencialidad
Evalia el manejo con discrecion de documentos técnicos que asi lo

requieran.

Para el grupo ocupacional Especialista

HP1 Creatividad en ias Tareas
Evalia la habilidad para aportar nuevas tareas destinadas a mejorar el

trabajo.

HP2 Discrecion y Tacto
Evalla el grado de confianza que se puede depositar para mantener
informacién confidencial.

HP3 Relaciones Interpersonales
Evalua el comportamiento social adecuado en el trato con sus superiores y
compaiieros de trabajo, asi como con e! publico en general.

Para el grupo ocupacional Apoyo

HP1 Discreciéon
Evalta la seriedad y la discrecion en el tratamiento de ia informacién
confidencial relacionada con su trabajo y su posicién dentro de la unidad

organica.

HP2 [niciativa
EvalGa el entusiasmo y esfuerzo por realizar acciones que excedan lo
requerido para lograr las metas y los objetivos.

Documentos para la evaluacion del desempeiio

Los documentos que deben utilizarse en el proceso de evaluacidn de
desempefio laboral son los siguientes:

a) Formulario de Evaluacién del Desempefio, comprende el listado de
factores vinculados a las Variables sefialadas en la presente Directiva por
Grupos Ocupacionales. Cada factor cuenta con una descripcién resumida,
simple y objetiva que el evaluador debe ponderar segtin la graduacion que se
plantea. (Anexos 1DS, 1EJ, 1E, 1A).

b) Hoja de Retroalimentacién y Compromiso, comprende los resuitados de la
evaluacion por cada servidor ptblico, asi como los acuerdos y compromisos
a los que arriben el Jefe y subordinado. (Anexos 2DS, 2EJ, 2E, 2A).

¢) Resultado de Evaluacion Consolidada, comprende la relaciéon de los
servidores plblicos evaluados de cada 6rgano con el calificativo
correspondiente (Anexo 3). Es elaborada por la Oficina de Recursos
Humanos.



5.7 De la difusion

La Oficina de Recursos Humanos difunde via intranet y remite por correo
electrénico la presente Directiva, asi como los Formatos de Evaluacion de
Desempenfio (Anexo 1) con las instrucciones correspondientes para conocimiento
de los Jefes de los 6rganos y servidores plblicos a su cargo. Dicha informacion
se reproduce y distribuye a los Jefes que cuenten con servidores pulblicos a su
cargo.

5.8 Atencion de consultas

|.a Oficina de Recursos Humanos atiende y absuelve consultas relacionadas al
proceso de evaluacidon de desempefio, asi como sobre los instrumentos a utilizar
en dicho proceso, hasta su culminacion.

5.9 Nivel de evaluacion

El proceso de evaluacién de los servidores plblicos esta a cargo de los Jefes
inmediatos y es ratificado por el Jefe inmediato superior, utilizando los
formularios de evaluacion que la Oficina de Recursos Humanos remite para el
efecto. En el caso de que el Jefe inmediato se encuentre ausente por
vacaciones, licencia u otras razones, la evaluacion la efectiia el superior
jerarquico del Jefe inmediato.

Remision de documentos de evaluacion

Los Directores Generales remiten a la Oficina General de Administracion y
Recursos Humanos, los formatos de evaluacion de desempefio, debidamente
Henados y firmados, en el transcurso de diez (10) dias Utiles después de haber
sido recibidos, para su respectivo procesamiento por la Oficina de Recursos
Humanos. Asimismo, se adjunta, de corresponder, las Hojas de
Retroalimentacion y Compromiso, debidamente firmadas, para ser archivadas en
el legajo de cada evaluado, quedandose el Evaluador y el Evaluado con una
copia para el monitoreo a lo fargo del siguiente periodo.

Consolidacion de la Informacion

La Oficina de Recursos Humanos consolida y entrega a los respectivos érganos
y a cada servidor publico, en sobre cerrado y con caracter de RESERVADO, el
resultado final del proceso de Evaluacion Anual del Personal, asi como la Hoja
de Retroalimentacion y Compromiso en la primera quincena del mes de marzo
de cada afio.

Conocimiento de resultados y recomendaciones

El Jefe inmediato, en forma reservada, hace de conocimiento de cada servidor
publico el resultado de la evaluacion asi como las recomendaciones pertinentes,
asimismo registra en la Hoja de Refroalimentacién y Compromiso, los acuerdos
validados con el servidor publico.

RESPONSABILIDADES

6.1 Los Directores Generales, Jefes inmediatos y servidores puablicos involucrados
en el proceso de evaluacion del desempefio laboral, son responsables del
estricto cumplimiento de las normas establecidas en la presente Directiva.



8.2

6.3

El proceso de evaluacion del desempefic del servidor publico tiene caracter
confidencial, correspondiendo a cada Jefe vigilar que se respete dicho caracter
bajo responsabilidad,

La Oficina de Recursos Humanos es la responsable de:

a) Difundir la presente Directiva para conocimiento de los servidores publicos
del Ministerio de Economia y Finanzas.

b) Proporcionar a los Directores Generales y Directores de los drganos vy
unidades organicas, los formularios de evaluacién segun el ndmero de
personas bajo su mando y grupo ocupacional al que pertenecen.

c) Proporcionar informacion a los Directores Generales de los érganos, sobre el
record de asistencia y puntualidad de los servidores ptblicos bajo su mando,
para |la evaluacién correspondiente.

d) Ejecutar y controlar el proceso de evaluacion, entregande a la Oficina
General de Administracién y Recursos Humanos el informe Final con los
resultados obtenidos, hasta quince (15) dias después de cuiminado el
proceso de evaluacion.

7.  DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

7.1

La Oficina de Recursos Humanos elabora el Plan Anual de Capacitacion del
siguiente ejercicio tomando en consideracion las recomendaciones planteadas
en las Hojas de Retroalimentacion y Compromiso, firmadas por los respectivos
Evaluadores y Evaluados de los diversos érganos del Ministerio.

Al servidor publico de cada grupo ocupacional, que obtenga el mas alto puntaje
en el rango EXCELENTE, se le oforga una Resolucion de reconocimiento por su
excelente desempefio laboral, [a misma que es entregada en la ceremonia de
celebracion del Dia del Empleado Publico.

E! servidor publico que obtenga un nivel de rendimiento DEFICIENTE O
INSATISFACTORIO en un periodo de dos (02) afios consecutivos, se sujeta a
las sanciones establecidas en el Decreto Legislativo N°® 276 y su Reglamento.

Los evaluados tienen un plazo de 48 horas de conocidos los resultados oficiales
de su evaluacion, para efectuar el reclamo correspondiente, el mismo que sera
resuelto por el Director General del 6rgano involucrado y el Jefe de la Oficina de
Recursos Humanos, guienes revisaran los antecedentes y procederan a ratificar
o rectificar el puntaje final, maximo hasta dos (02) puntos.

Los asuntos no considerados en la presente Directiva serén resueltos por la
Oficina Genera! de Administracién y Recursos Humanos a propuesta de la
Oficina de Recursos Humanos, con arreglo a las disposiciones vigentes.



ANEXOS

8.1

Formulario de Evaluaciones del Desempeiio

1 DS Evaluacién del Desempetio - Directivo Superior
2 EJ Evaluacion del Desempefio - Ejecutivo

3 E  Evaluacion del Desempefio - Especialista

4 A Evaluacion del Desempefio - Apoyo

Hoja de Retroalimentacion y Compromiso
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INSTRUCCIONES PARA EL I.LENADO DE LOS FORMATOS DE EVALUACION DE

DESEMPENO

Formato de Evaluacion de Desempeiio, éste formato sera llenado por el
responsable de la evaluacion procediendo a:

a)

b)

Registrar en los espacios punteados con letra clara, informacioén referente a la
identificacion, cargo y 6rgano en el cual se desempefia el evaluado, asi como
las correspondientes al evaluador.

Marcar con un aspa (X) la categoria que mejor describa el desempefio en cada
uno de los factores detallados.

En la Hoja de Retroalimentacion y Compromiso, el evaluador debera registrar lo
siguiente:

a)

L.as deficiencias que debe superar y mejorar el subordinado en el desemperio de
su cargo, asi como las materias y/o acciones administrativas que requieren
mayor enfrenamiento y capacitacién.

Registrar datos referentes a ta identificacion de los Organos Administrativos, y
del funcionario o directivo responsable de la evaluacion.

Anotar los apellidos y nombres de los subordinados, asi como la evaluacién
integral lograda por cada uno.

Indicar en el rango correspondiente, el niimero de subordinados de acuerdo al
resuitado de la evaluacién obtenida.

Anotar las consideraciones necesarias para mejorar la aptitud y el nive! de los
subordinados de bajo rendimiento.

Los formularios que registren la calificacion o evaluacién del servidor, deberan
contener la fecha y ias firmas correspondientes.
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MINISTERIO DE ECONOMIA ¥ FINANZAS GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO SUPERIOR

OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACION Y
RECLIRSOS HUMANOS X ANEXO 2DS
OFICINA DE RECURSOS HUKANOS HOJA DE RETROALIMENTACION Y COMPROMISO - ANO .......

I. DATOS PERSONALES
NOMBRES Y APELLIDOS:
CARGO;

ORGANC:

UNIDAD ORGANICA:

1. RETROALIMENTACION ¥ COMPROMISO LABORAL

PROMEDIO DE FACTORES PUNTALE CALIFICACION FINAL

FACTORES GENERALES
FACTORES DE PRODUCTIVIDAD

DEFICENTE HEATSE AL REGULAR EATISFACTORID WUY SATIEFAZI ORI0 ERCELEHTE

FACTORES DE HABILIDADES
PERSONALES 0-56 57-54 65-72 73.80 81-88 £9-100

PROMEDIO DE FACTORES

. FACTORES
FACTORES DESARROLLADOS FACTORES POR DESARROLLAR
1 1
2 2
3 3
4 4
5 8
& &
7 7
8 8
IV. PROPUESTAS REFERIDAS AL PUESTO
Razones:
Mantenar en
puesto actual
Actualizar
funciones
{ropuesta de
rotacitn

Vi, COMENTARIOS

Vil. FIRMAS DE CONFORMIDAD

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADO NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADOR |HOMBRE ¥ FIRMA DEL JEFE INMEDIATO DEL
EVALUADOR

CARGO CARGO CARGOD

FECHA FECHA




MINISTERIO DE ECONGMEA Y FINANZAS GRUPO OCUPACIONAL EJECUTIVO
OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACION Y RECURSOS ANEXO 2EJ

HUMANOS P -
OFICINA DE HEGUREOS HUMANOS HOJA DE RETROALIMENTACION Y COMPROMISO - ARO .......

.. DATOS PERSONALES
NOMBRES Y APELLIDOS:

CARGO:
ORGANOQ:
UNIDAD CRGANICA:

H. RETROALIMENTACION Y COMPROMISO LABORAL

PROMEDIO DE FACTORES PUNTAJE CALIFICACION FINAL

FACTORES GENERALES
FACTORES DE PRODUCTIVIDAD

DEFIGIENTE HEATIEFACCHON REGULAR. SAMIFACTORKS MUY BATISFACTORIO EXCELENTE

FACTORES DE HABILIDADES PERSONALES 0-56 57.64 6572 73-80 81-88 88-100

PROMEDIO DE FACTORES

It FACTORES

FACTORES DESARROLLADOS FACTORES POR DESARROLLAR

[=-J S O I R T O O T )
i~ | Hjn| AWM

IV. PROPUESTAS REFERIDAS AL PUESTO

Razones:

Martener en
puesto actual

Actualtzar
funciones

Propuesta de
rotacion

V. COMENTARIOS

Vi FIRMAS DE CONFORMIDAD

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADO NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADCOR NOMBRE Y;iRMA DEL JEFE INMEDIATO DEL
EVALUADC

CARGO CARGQ CARGO

FECHA FECHA FECHA




MINISTERIO DE ECONCMIA Y FiNANZAS
OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACION Y
RECURSOS HUMANOS
OFICINA DE RECURSOS HUNMANOS

GRUPQ OCUPACIONAL ESPECIALISTA

HOJA DE RETROALIMENTACION Y COMPROMISO - ANO .......

ANEXO 2E

. DATOS PERSONALES

NOMBRES Y APELLIDOS:

CARGO:

ORGANO:

UNIDAD ORGANICA;

. RETROALIMENTACION Y COMPROMISO LABORAL

PROMEDIO BE FACTORES

PUNTAJE

CALIFICACION FINAL

FACTGRES GENERALES

DEFICIERTE

FACTORES DE PRODUCTIVIDAD

HIATISFACCHON

REGULAR. Y

EXCELEHTE

FACTORES DE
PERSONALES

HABILIDADES

0-56

5764

6572 73-80 81-88

89-100

PROMEDIC DE FACTORES

lil. FACTORES

FACTORES DESARROLLADOS

FACTCORES PCOR DESARRCLLAR

wi~wion |t A wWwin

Gl ~@in s |w]|

V. PROPUESTAS REFERIDAS AL PUESTO

Razones:

Mantener en

puesto actual

Actualizar

funciones

Propuesta de

rotacién

V. COMENTARIOS

VI FIRMAS DE CONFORMIDAD

NOMEBRE Y FIRMA DEL EVALUADC NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADOR MOMBRE Y FIRMA DEL JEFE INMEDIATC DEL
EVALUADOR

CARGO CARGO

FECHA, FECHA




MINISTERIO BE ECONOMIA Y FINANZAS GRUPO OCUPACIONAL APOYO

OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACGION Y . _
RECURSOS HUMANGS HOJA DE RETROALIMENTACION Y COMPROMISO ARO.... ANEXO 24
QFICHA DE RECURSOS HUMANDS

. DATOS PERSONALES
NOMBRES Y APELLIDOS:

CARGO:
ORGANO:
UNIDAD ORGANICA:

il. RETROALIMENTACION Y COMPROMISO LABORAL

PROMEDIO DE FACTORES PUNTAJE CALIFICACION FINAL

FACTORES GENERALES
FACTORES DE PRCDUCTIVIDAD

HEATISEACCION AEANAR v EXCELENTE

FACTORES DE HABILIDADES PERSONALES 0-56 5764 65.72 7380 8168 89-100

PROMEDIO DE FACTORES

. FACTORES

FACTORES DESARROLLADOS FACTORES POR DESARROLLAR

||| aiw|m
@BiN || A|wW]|N

V. PROPUESTAS REFERIDAS Al PUESTO
Razones:

Mantener en
puesto actual

Actualizar
funciones

Propuesla de
rotacién

V. COMENTARIOS

Vi. FIRMAS DE CONFORMIDAD

NOMBRE Y FIRMA DEL EVALUADG NOMBRE Y FIRMA DEL £VALLUADOR NOMBRE Y FIRMA DEL JEFE INMEDIATO DEL
EVALUADOR

CARGO
FECHA
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