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I Presentacion

El presente informe tiene como propdsito exponer los resultados y las actividades
realizadas en el marco del proceso de consultoria llevadas a cabo para establecer
lineamientos técnicos que faciliten la implementacién de la evaluacion del desempefio
de los servidores civiles, por competencias, dentro del Subsistema de Gestién del
Rendimiento, del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, de la
administracién publica, del Estado Peruano. Este esfuerzo responde a la necesidad de
fortalecer la gestién en la administracion publica mediante la incorporacién de una
metodologia que integre competencias y metas como factores de evaluacién,
promoviendo asi una gestién del desempeiio objetiva y orientada al desarrollo integral
de la persona, alineada con los estdndares de gestion mas eficientes en las
organizaciones modernas.

La consultoria tuvo como objetivo principal proponer el disefio de un modelo de
Gestion del Rendimiento integrado, que combine la evaluaciéon del desempefio por
metas con la valoracion de competencias, proporcionando recomendaciones
especificas para su implementacién progresiva en los tres niveles de gobierno. Este
enfoque busca, no solo mejorar el desempefio individual y colectivo de los servidores
civiles, sino también, contribuir a la generacion de valor publico, al atender las
necesidades y expectativas ciudadanas garantizando resultados, cada vez, mas
eficientes.

Dicho modelo, alineado con las politicas nacionales y las normativas vigentes, sienta las
bases para avanzar hacia una administracion publica eficiente, transparente vy
moderna, conforme a los objetivos establecidos en la Ley del Servicio Civil y la Politica
Nacional de Modernizacidn de la Gestion Publica al 2030.

. Resumen Ejecutivo

El informe detalla los resultados y propuestas derivadas del proyecto "Lineamientos
para la implementacion de la evaluacién por competencias en el marco de la Gestion
del Rendimiento", desarrollado en colaboracién con SERVIR-Peru y el CLAD. Este
proyecto tiene como propdsito fundamental disefar e implementar una metodologia
integral que combine la evaluacién basada en metas y competencias para los
servidores civiles, contribuyendo asi a una administracién publica mas eficiente,
transparente y orientada al desarrollo integral del personal y a la generacién de valor
publico.

Actualmente, la evaluacién del desempefio en el Peru prioriza el logro de metas
organizacionales. Sin embargo, la integracién de competencias es limitada y necesita
una metodologia estandarizada. A través de un diagndstico exhaustivo que incluyo
analisis documental, entrevistas, grupos focales y visitas a organismos publicos, se
identifican importantes fortalezas, como la sélida alineacién estratégica del modelo
con los objetivos del Estado, y desafios significativos, como la resistencia cultural hacia
la evaluacion del desempefio y la percepcién de subjetividad en los sistemas
existentes.

La propuesta metodolégica plantea una integracion de metas y competencias
institucionales, diferenciando estas ultimas por niveles organizacionales para garantizar
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una evaluacién precisa y ajustada al perfil de los servidores. Ademas, se sugiere una
implementacion gradual basada en un diagndstico de madurez organizacional,
permitiendo adaptar la metodologia a las capacidades y recursos de cada entidad
publica. Este enfoque considera el uso intensivo de herramientas digitales para facilitar
el monitoreo, retroalimentacién y analisis en tiempo real, asi como programas de
capacitacidon y sensibilizacion para asegurar la aceptacién y sostenibilidad de la
metodologia.

La metodologia propuesta incorpora ademds un enfoque progresivo, asegurando que
las entidades publicas mas avanzadas en la implementacion del Subsistema de Gestidn
del Rendimiento actien como mentoras de aquellas en etapas iniciales. Esto fomenta
el intercambio de buenas practicas y una colaboracidn interinstitucional que acelera la
adopcion del mismo. También se busca fortalecer la cultura organizacional mediante
herramientas de reestructuraciéon retroalimentada y la alineacién del desempefio
individual con las metas estratégicas institucionales, todo ello sustentado por
lineamientos normativos y operativos claros.

Se espera que la implementacion de esta metodologia impulse una cultura
organizacional basada en el aprendizaje continuo y la colaboracién entre entidades
publicas, contribuyendo a la creacidon de equipos de alto rendimiento y una mayor
satisfaccion ciudadana. Asimismo, el modelo garantiza la sostenibilidad y adaptabilidad
necesarias para enfrentar las demandas cambiantes del sector publico, mientras se
alinea con los objetivos estratégicos del Estado peruano.

En conclusién, el proyecto establece una base sdlida para transformar la gestion del
rendimiento en el Peru, promoviendo el desarrollo integral de los servidores civiles y
consolidando una administracién publica eficiente y orientada a resultados. Este
enfoque innovador no solo mejora el desempeiio individual y colectivo, sino que
también refuerza el compromiso del sector publico con el servicio ciudadano,
fortaleciendo asi la confianza de la poblacidn en las instituciones publicas y el impacto
positivo de las politicas gubernamentales.

M. Descripcidn y alcance del proyecto

I11.1 Objetivos

El proyecto tiene como objetivo general disefiar y proponer una metodologia integral
para la evaluacion del desempefio basada en competencias, que se enmarque en el
subsistema de Gestion del Rendimiento y permita evaluar y desarrollar el potencial de
los servidores civiles en todos los niveles de gobierno del Estado Peruano.

Para ello, se busca desarrollar una metodologia que facilite la definicidén, seguimiento y
evaluacion de competencias, asegurando su alineacién con los objetivos estratégicos.

Asimismo, el proyecto contempla la elaboracidn de lineamientos normativos que
respalden la implementacién progresiva y estandarizada de la evaluacién por
competencias, asi como el disefio de herramientas practicas que permitan aplicar
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eficientemente esta metodologia. De igual forma, se considera fundamental el
fortalecimiento de las capacidades técnicas de las oficinas de recursos humanos y de
los evaluadores, con el propésito de garantizar la sostenibilidad del proceso y fomentar
una cultura organizacional.

111.2 Resultados

Como resultados esperados, se prevé contar con una metodologia validada y alineada a
la normativa vigente, que articule las metas organizacionales con los comportamientos
y habilidades esperados de los servidores. También se busca disponer de una
propuesta normativa que oriente la implementacién de la evaluacién de competencias
de manera progresiva y equitativa en las entidades publicas, asi como herramientas
operativas que permitan evaluar competencias de manera objetiva, con indicadores
claros y verificables. Finalmente, se espera fortalecer el sistema de gestion del
desempeiio, promoviendo el desarrollo profesional de los servidores civiles,
incrementando la confianza en el proceso de evaluacién y contribuyendo al logro de los
objetivos estratégicos institucionales.

11.3 Cronograma de trabajo

El trabajo de campo se llevé a cabo del 18 al 22 de noviembre de 2024 e incluyd
diversas actividades que tendran lugar en las instalaciones de la Gerencia de Desarrollo
de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil, la Escuela Nacional de Administracion
Publica (ENAP) y distintas entidades del Estado peruano. Estas actividades estaran
orientadas al desarrollo y cumplimiento de los objetivos del proyecto.

CONSULTORIA CLAD: EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
AGENDA DE VISITA DE CONSULTORIA 18 - 22 NOV

Lunes H Martes Miércoles Jueves H Viernes
18-nov ! 19-nov 20-nov 21-nov i 22-nov
Q:Gﬂ 0500 - 05:15 Reunion de bisnvenida — T -
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10:00| presentacisn con sl squipo dea I q 1
GDCRSC | # |
{ Reunién con el Equipo de Trabajo |
11:00 Reunién con ORHs que aplican | Reunién con directivos Reunign con no directivos E para |a propuesta de GDR. ;
Reunién con el Equipa de Trabajo compatencias - 02 [Segin Sistema | participantas de |a evaluacién de participantes de la evaluacién de - Reporte prefiminar del |
12:00! 72" I2 propussta de GDR de Contral Int=rna) d fia por c jas-01 | d pefic por ias-01  f de informacidn |
: - Expectativa de informacidn a { realizado enla visha da trabzjo. |
relevar en I3 visita de trabajo. E |
i |
13:00
14:00
COORDINACION INTERNA
15:00 .
: Reunién con na directivos §
16:00{ geunién con ORHs que aplican { Reunién can dirsctivos Reunién con GDCRSC - Panel de participantes de 12 evaluacion e § b hisipacién en la Liga del
ias-01Adecuscine | partici de Iz evaluacion d= sxpartos para |2 propussta de e R0 por: i35 02, E i pusntas
17:00 alternative i desempefio por competencias - 02 Gestion del Rendimiento R paralaimplementacidn de la GDR"
| i i
T L -
Presentacion a PE. GG. GOCRSC y
CTI de . Iogros ylo
18:30 - 20:00 Conferencia ENAP futuras acciones
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111.4 Actividades

Las actividades se desarrollaron en formatos de reuniones y entrevistas 2024. A
continuacién, se presentan de manera detallada cada una de las actividades, los
participantes, fechas de realizacién y los contenidos abordados en las diferentes

instancias.

Participantes Actividad/Contenido Fecha
Marco Silva Chumpitazi y | Coordinacién actividades durante | 12/11/2024
Susana Ibeth Hernandez Parra | la semana en Peru
PE, GG, GDCRSC, CTI Bienvenida y presentacion 18/11/2024
(Roxana Gisell Noli Chavez, José
Angel Valdivia Morén, Carolina
Angélica Ruiz Torres, Gonzalo
Javier Galindez Flores, Susana
Ibeth Hernandez Parra)
GDCRSC Presentacion con el equipo | 18/11/2024
encargado de la gestiéon del
rendimiento. Fue fundamental
para generar un vinculo que
aporte datos sobre la dindmica
de trabajo del equipo
responsable de brindar Ia
asistencia técnica a las entidades
publicas, en la implementacion
de la GDR, asi como identificar
las competencias que tienen
desarrolladas.
Equipo de Trabajo para la | Expectativa de informacion a | 18/11/2024
propuesta de GDR relevar en la visita de trabajo.
(Roxana Gisell Noli Chavez, | Expectativas de productos de la
Gonzalo Javier Galindez Flores, | visita. Este aporte fue valioso
Gladys Ferreira Pinto, Enrique | para entender expectativas de la
Eloy Chumacero Guzman, Abel | consultoria y establecer acuerdos
Luis Mellado Ochoa, Francisco
José Patifno Borda.)
Gerencia de  RRHH  de | Entrevista con organizacidon que | 18/11/2024
OSINERGMIN aplican metas y competencias,
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(Nilda  del Rosario Lara
Verastegui, Carla Patricia
Alzamora Motohasi)

con el objetivo de recopilar
valiosos aportes, experiencias y
lecciones aprendidas del
proyecto, en organismos que
implementaron exitosamente.
Este aporte fue valioso para
rescatar buenas practicas e
identificar conceptos

Unidad de RRHH de RENIEC vy
OSIPTEL

(Maria Lourdes Gayoso
Rasmussen, Melania Martinez
Saavedra, Gerardo Saldaia
Uriarte; Miguel Angel Cérdenas
Huayllasco, Susana Sander
Mejia, Alejandro Julio Parra
Alarcén)

Entrevista con organizaciéon que
aplican metas y competencias,
con el objetivo de recopilar
valiosos aportes, experiencias y
lecciones aprendidas del
proyecto, en organismos que
implementaron exitosamente.
Este aporte fue valioso para
entender cémo aporta valor y
rescatar buenas practicas

19/11/2024

Roxana Gisell Noli Chavez,
Gonzalo Javier Galindez, Marco
Antonio  Silva  Chumpitazi,
Susana Ibeth Hernandez Parra,
Yisella Elizabeth Cueva
Villanueva, Luis Eduardo Rojas
Santillan, Rocio del Pilar Acosta
Cruzado, Yuleisy Alheli
Gonzales Rondén, Christopher
Jair Vinces Padilla.

Presentacién de la forma de
trabajo del equipo de
implementacion, organizacion del
trabajo. Este aporte fue valioso
para entender cdmo gestionan el
cambio y su forma de trabajo

19/11/2024

Desayuno de trabajo con GDR
(Roxana Gisell Noli Chavez,
Gonzalo Javier Galindez, Marco
Antonio  Silva  Chumpitazi,
Susana lbeth Hernandez Parra,
Yisella Elizabeth Cueva
Villanueva, Luis Eduardo Rojas
Santilldn, Giancarlo Blanco
Pérez, Lourdes Mariella
Granados Balbin, Rocio del Pilar
Acosta Cruzado, Susan Yali de
Fatima Mejia, Yuleisy Alheli

Reuniéon de trabajo presentando
el proyecto de metas y compartir
experiencia de Uruguay. Este
aporte fue valioso para
sociabilizar conocimiento.

20/11/2024
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Gonzales Rondén, Christopher
Jair Vinces Padilla, Harold Luigi
Gutiérrez Velasquez, Kevin Elias
Misayauri Barbardn y Adelina
Chavez Silva)

Participacion en grupos de
Mentoria, organizaciones guias
y navegantes

Con el objetivo de ver buenas
practicas de implementacion vy
ver estrategias de gestion del
cambio. Este aporte fue valioso
para identificar fortalezas en la
gestion del cambio

20/11/2024

Reunién con la Gerencia de
Desarrollo de la Gerencia
Publica (Gladys Ferreira Pinto,
Roxana Gisell Noli Chavez,
Gonzalo Javier Galindez)

Con el objetivo de compartir
propuestas para evaluar ética y
nuevo sistema ya que esta
gerencia aplica la evaluacidn por
competencias para seleccion de
directivos publicos. El
intercambio fue valioso para
integrar otros subprocesos de
gestion humana

20/11/2024

Reunion con jefa que aplica el
sistema de gestion  del
rendimiento

(Ana Maria Risi Quifiones)

Entrevista con el objetivo de
recopilar valiosos aportes,
experiencias y lecciones
aprendidas de una usuaria del
sistema de gestion del
rendimiento. Para  entender
necesidades de usuarios

21/11/2024

Grupo focal entidades exitosas
en GDR - GO1y GO2

(Katterine  Dennise Richard
Alarcén, Maryam Sheyla Diaz
Mesias, Hilda Monteza Puelles,
Sofia del Pilar Velasquez
Portocarrero, Maria Fernanda
Pérez Diaz, Dante Francisco
Ramos Valdez, Yesenia Magali
Navarrete Hilario, Lindo Alfaro
Victor Alfredo, Vanessa Claudia
Jara Acosta)

Focus Group con el objetivo de
recopilar aportes de cdmo
implementan. La informacién
recopilada  permitié rescatar
buenas practicas.

21/11/2024
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Conferencia ENAP
“Gestionando el desarrollo de
competencias en los servidores
publicos” (lideres y
colaboradores de diferentes
organismos publicos)

Con el objetivo de transmitir
conceptos y compartir sobre el
modelo uruguayo de gestion del
desempeiio en la administracién
central

21/11/2024

Reunion con el equipo de
trabajo para la propuesta de
GDR. (Guillermo Steve
Valdivieso ~ Payva, Ricardo
Bolafios Salazar, Dante Javier
Mendoza Antonioli, Gladys
Ferreira Pinto, Edwin Morales
Vega, Roxana Gisell Noli
Chavez, Gonzalo Javier
Galindez, Bettsy Diana Rosas
Rosales, Abel Mellado Ochoa,
Gianella Grijalva Barrantes,
Tania Lourdes Narazas Riega,
Joseph Barriga Albis)

Con el objetivo de presentar los
principales hallazgos de la visita y
propuesta de integracion de
competencias y mejora del
sistema actual. Reporte
preliminar  relevamiento  de
informacidn realizado en la visita.

22/11/2024

Participacidon en la comunidad
de aprendizaje para los
implementadores de la GDR
“La Liga del Rendimiento”

Con el objetivo de generar
puentes para la implementacion
de la GDR

22/11/2024

Presentacién de la propuesta
de integracion de
competencias al modelo y
mejoras al equipo de GDR

Con el objetivo de compartir con
el equipo lo relevado en la visita
y compartir la propuesta de
mejora del modelo

22/11/2024

Por otro lado, también se analizaron datos que fueron proporcionados por el equipo

técnico de GDR, que dan una mirada global sobre la implementacién del subsistema.

IV. Aspectos metodoldgicos del proyecto

IV.1 Marco Conceptual

La gestion del desempefio es un proceso esencial para alinear los objetivos estratégicos
de las organizaciones con el desarrollo individual de los colaboradores, permitiendo
alcanzar resultados sostenibles y generar valor publico. Para lograrlo, es fundamental
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utilizar una metodologia que integre metas y competencias, combinando “el qué” y “el
como” del desempefio. Este enfoque no solo mide resultados tangibles, sino que
también reconoce y potencia los comportamientos y habilidades que los generan,
promoviendo un cambio cultural dentro de las organizaciones.

Segun Doerr (2018), las metas representan los resultados especificos que una
organizacion desea alcanzar y son esenciales para establecer prioridades claras y medir
el progreso. Sin embargo, su logro efectivo requiere de competencias, entendidas
como los conocimientos, habilidades y actitudes que definen el comportamiento
esperado de los colaboradores. Esta complementariedad asegura que los objetivos no
solo se alcanzan, sino que se logran de manera alineada con los valores y principios de
la organizacién.

Desde una perspectiva centrada en las personas, Covey (1989) enfatiza que los
colaboradores no deben ser vistos como simples recursos para cumplir metas, sino
como agentes integrales que aportan dimensiones fisicas, mentales, emocionales y
espirituales. Este enfoque humanista reconoce que las competencias no solo
contribuyen al éxito organizacional, sino que también fortalecen el compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores, lo que impulsa su desarrollo personal y profesional.

En este contexto, es crucial considerar que el desempefio individual no puede
evaluarse de manera aislada. Como sefiala Deming (1986), el desempeiio de las
personas esta intrinsecamente vinculado a la capacidad del sistema en el que operan.
Mas del 90% de los problemas organizacionales no son atribuibles a las personas,
sino al disefo de los procesos, las dindmicas de trabajo y las condiciones
estructurales del sistema. Por lo tanto, cualquier decision sobre la disminucion de
personal no debe basarse Unicamente en evaluaciones individuales de desempefio,
sino en un andlisis integral del sistema, que contemple:

La capacidad del sistema: Evaluar qué tan bien estdn disefiados los procesos para
cumplir con los objetivos organizacionales.

Elaboracion de los procesos de trabajo: Analizar la efectividad y eficiencia de las
dindmicas internas, identificando areas que requieren mejoras antes de ajustar la
cantidad de personal.

Requerimientos de capacidades: Identificar qué competencias y habilidades
especificas son necesarias para cumplir con los objetivos estratégicos, garantizando
gue cualquier ajuste de personal no comprometa la calidad del servicio.

La subjetividad en los sistemas de evaluacidon representa otro desafio clave. Como
afirman London y Smither (1995), dado que quienes evaluamos somos sujetos, la
objetividad absoluta en la evaluacién es imposible. Esto implica que los sistemas de
gestion del desempefio deben reconocer y manejar esta subjetividad, implementando
herramientas estructuradas y enfoques colaborativos que minimicen sesgos vy
promuevan una mayor equidad.

En este sentido, la metodologia 3602 es ampliamente reconocida como una
herramienta efectiva para obtener un diagndstico mas exacto del desempeiio, al
integrar perspectivas diversas que reflejan las habilidades, comportamientos vy
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resultados de la persona evaluada (Bracken, Rose, & Church, 2016). Este enfoque
facilita la identificacién de dareas clave de desarrollo al contrastar las percepciones
propias con las externas, promoviendo una visidon equilibrada y objetiva.

La autoevaluacion, en particular, es un componente critico en este proceso, ya que
fomenta la introspeccion y la autoconciencia del evaluado. Como sefialan London y
Smither (1995), al incluir la autoevaluacion en el sistema, se incrementa la apertura del
evaluado hacia la retroalimentacién, lo que facilita la aceptacién de oportunidades de
mejora y fortalece su compromiso con el desarrollo personal. Este componente se
alinea con el objetivo principal de cualquier evaluacion: potenciar el desarrollo integral
de las personas, ayudandolas a identificar tanto sus fortalezas como las dreas que
requieren atencion.

Adicionalmente, la integracion de metas y competencias transforma la cultura
organizacional al establecer una direccion clara y fomentar comportamientos alineados
con los valores de la organizacion (Boyatzis, 1982). Las metas proporcionan un marco
para medir resultados especificos, mientras que las competencias aseguran que estos
se logren de manera ética, sostenible y alineada con los valores organizacionales.

Sin embargo, el desarrollo de competencias no debe limitarse Unicamente a la
capacitacion formal. Basdandose en principios propuestos por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) y Fernando Vargas, es crucial integrar estrategias
complementarias que permitan a los funcionarios publicos aprender de manera
efectiva en sus entornos laborales. Entre estas estrategias destacan:

Aprendizaje en el puesto de trabajo: A través de la rotacidn de tareas, la asignacion de
proyectos especiales y el modelado por observacidn, los colaboradores pueden
adquirir competencias directamente aplicables a sus funciones.

Mentorias y coaching: El disefio de programas internos de mentoria y sesiones
regulares de coaching ayuda a los colaboradores a reflexionar sobre sus
comportamientos y establecer metas concretas de mejora.

Grupos de trabajo y comunidades de practica: Espacios donde los colaboradores
comparten experiencias, resuelven problemas y aprenden de sus pares, promoviendo
el crecimiento colectivo.

Herramientas tecnolégicas y recursos virtuales: Plataformas de aprendizaje en linea,
madulos interactivos y foros internos que faciliten el acceso al conocimiento y el
intercambio de mejores practicas.

Programas de desarrollo en cascada: Capacitacién por pares y desafios grupales que
fomentan la colaboracién y el liderazgo dentro de la organizacion.

Estas alternativas no solo permiten diversificar las formas de aprendizaje, sino que
también contribuyen a mitigar los cuellos de botella asociados con la alta demanda de
capacitaciones formales. Ademas, refuerzan el enfoque en el desarrollo continuo vy
autogestionado de los colaboradores, alineado con las metas estratégicas de la
organizacion.
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En este marco, el enfoque principal debe ser el desarrollo, no el castigo. El objetivo
primordial de este sistema es promover el crecimiento profesional y personal de los
evaluados de forma autogestionada, alejandose de un enfoque basado en sanciones.
Esto fomenta una cultura organizacional mas humana y centrada en el aprendizaje
continuo, donde la evaluacién se entiende como una herramienta para mejorar el
desempeiio y no como una medida de penalizacion. Este enfoque asegura que el
subsistema de Gestién del Rendimiento sea percibido como una oportunidad para
crecer, fortaleciendo la confianza en el modelo y su adopcién sostenida en la
organizacion.

En el contexto del servicio publico, esta visidn sistémica y humanista cobra especial
relevancia. No se trata solo de reducir el nimero de funcionarios, sino de garantizar
que la estructura organizacional y las competencias del personal estén alineadas con
las necesidades actuales y futuras de los ciudadanos. Esto requiere aprovechar
procesos naturales como la jubilacion y desarrollar planes de sucesién que preparen a
los lideres del futuro, asegurando la continuidad y la calidad del servicio publico.

En conclusién, un sistema de gestiéon del desempefio que combina metas y
competencias no solo garantiza resultados medibles y sostenibles, sino que también
fomenta el desarrollo integral de las personas y transforma la cultura organizacional.
Este enfoque, respaldado por autores como Deming (1986), Doerr (2018), Covey
(1989), Boyatzis (1982) y London y Smither (1995), proporciona una base sélida para
alinear el propdsito organizacional con el bienestar y las capacidades de los
colaboradores, contribuyendo a una gestion mas eficiente, humana y orientada a
resultados sistémicos.

IV.2 Antecedentes de la evaluacidn de competencias

El Subsistema de Gestion del Rendimiento forma parte del Sistema Administrativo de
Gestidon de Recursos Humanos. Este subsistema establece procesos de evaluacion del
desempeiio que han sido implementados progresivamente en entidades publicas de
los tres niveles de gobierno.

Desde 2015, el enfoque principal ha sido la evaluacién basada en metas institucionales,
un factor que mide el cumplimiento de objetivos estratégicos especificos. Hasta 2023,
aproximadamente 169 entidades publicas han implementado este enfoque,
involucrando a mds de 50.000 servidores civiles. Sin embargo, solo un nimero limitado
de entidades ha incorporado el componente de competencias (denominado
“compromisos” en la normativa), reflejando la necesidad de una metodologia
estandarizada para evaluar tanto metas como comportamientos visibles vy
competencias clave.

En este contexto, la normativa actual dispone que las entidades publicas deban aplicar
la evaluacién basada en metas durante al menos tres afios consecutivos antes de
incluir el componente de competencias. Actualmente, 87 entidades han cumplido este
requisito, habilitdndolas para iniciar la transicion hacia un sistema integral que combine
metas y competencias.
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A pesar de este avance, se identifican desafios importantes, entre ellos:
- Baja madurez de la cultura de evaluacién del desempeno en algunos sectores.
- Necesidad de desaprendizaje de practicas no estandarizadas y erréneas.

- Limitada capacitacion y sensibilizacion de los evaluadores y evaluadores sobre
la evaluacién por competencias.

- Percepciones de subjetividad y falta de confianza en los indicadores
conductuales.

En términos de recursos normativos y metodoldgicos, el pais cuenta con herramientas
como el Diccionario de Competencias Transversales del Servicio Civil, que define
capacidades como orientacién a resultados, vocacién de servicio y trabajo en equipo,
ademas de guias y directivas para la implementacién de la gestidn del rendimiento. Sin
embargo, es fundamental desarrollar lineamientos especificos para la evaluacion del
desempeiio por competencias que incluyan todos los niveles de servidor civil y no solo
a directivos.

Avance hacia un enfoque integral: La evolucién del sistema hacia un modelo que
combina metas y competencias busca abordar las limitaciones actuales y alinear el
desempeiio individual con las necesidades institucionales y ciudadanas. Este enfoque
plantea no solo la medicién de resultados, sino también la evaluacion de los
comportamientos, basados en conocimiento, habilidades y actitudes que los generan,
promoviendo un cambio cultural en la gestién publica peruana.

4.3 Diagnéstico de la evaluacion de desempeio por competencias

Para el desarrollo de los lineamientos técnicos que facilitan la implementacion de la
evaluacion del desempefio por competencias, dentro del Subsistema de Gestidon del
Rendimiento, en adelante GDR, se adopté un enfoque metodoldgico basado en una
combinacion de analisis documental, entrevistas, observacidn participante y técnicas
de consulta grupal. Este enfoque integral permitid recoger insumos claves de diversas
fuentes y actores relevantes, garantizando que la propuesta se sustente en evidencia
tedrica, buenas practicas internacionales y la realidad del contexto organizacional.

4.3.1. Revision de Materiales Tedricos y Documentos Institucionales

Se realizd un andlisis exhaustivo de literatura académica, modelos conceptuales y
experiencias internacionales relevantes, destacando casos como el de Uruguay, que
implementd inicialmente un enfoque basado en competencias. Ademas, se revisaron
documentos normativos y operativos aprobados por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR), lo que permitié contextualizar la propuesta dentro del marco regulatorio
y metodoldgico vigente en el Perd.

4.3.2. Entrevistas a Actores Clave
Se llevaron a cabo entrevistas con diversos actores estratégicos:

Lideres que utilizan el sistema de metas, quienes aportan informacidon sobre las
fortalezas y desafios de este enfoque.
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Implementadores del subsistema en entidades con diferentes grados de madurez, lo
que permitid6 comprender las condiciones necesarias para una implementacién
efectiva.

Personal de SERVIR encargado de la implementacion, relevando cémo operan y cudles
son sus principales necesidades, percepciones y aprendizajes.

4.3.3. Focus Groups con Implementadores

Se organizaron Focus Groups con implementadores de GDR en entidades publicas con
diferentes niveles de madurez organizacional. Esto facilitd identificar buenas practicas,
obstdculos comunes y recomendaciones especificas para adaptar el sistema a
diferentes contextos.

4.3.4. Visitas a Organismos Publicos

Se realizaron visitas a diversas entidades publicas, con distintos niveles de madurez en
la implementacién de competencias. Estas observaciones permitieron validar en
terreno las condiciones necesarias para la integracién de competencias y metas, asi
como los recursos requeridos para su sostenibilidad.

4.3.5. Participacion en Actividades Institucionales y Reuniones Estratégicas

Se participd activamente en multiples actividades organizadas por SERVIR, incluyendo
reuniones interinstitucionales con funcionarios de diferentes unidades organizativas.
Estas instancias sirvieron para definir objetivos y expectativas, y comprender las
dinamicas de coordinacién interna. Asimismo, se participd en eventos especificos,
como la Liga del Rendimiento, que ofrecieron una perspectiva practica sobre los
procesos actuales.

V. Resultados del proyecto

V.1 Metodologia para la evaluacion de desempeio por competencias

El presente apartado describe los principales resultados y acuerdos alcanzados durante
la etapa de disefio de la nueva metodologia de Gestidon del Rendimiento, integrando
hallazgos derivados del analisis de documentos, entrevistas, reuniones y actividades
realizadas.

5.1.1 Hallazgos

El diagndstico de la metodologia actual revela fortalezas significativas y areas de
mejora clave que requieren atencidn para optimizar su impacto en la administraciéon
publica.

Entre las fortalezas principales, se destaca la sdlida alineacidon estratégica de la
metodologia, que vincula las metas de los servidores publicos con los objetivos del
Estado. Esto asegura que el desempeno individual contribuye directamente al logro de
metas organizacionales, fortaleciendo la orientacién a resultados. La metodologia,
ademds, promueve principios fundamentales como equidad, eficiencia, eficacia y
orientacion al ciudadano a través de su enfoque en competencias transversales. Estas
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competencias, definidas mediante un disefio participativo que involucré a servidores
de diversos sectores, estan alineadas con las necesidades especificas de las entidades
publicas.

Otro elemento distintivo es la capacidad de la metodologia para adaptarse a las
particularidades de cada entidad mediante herramientas proporcionadas por el equipo
de Gestion del Rendimiento (GDR). Este equipo realiza diagndsticos de madurez
organizacional y aplica estrategias de gestion del cambio, permitiendo ajustes realistas
y contextuales. Herramientas como la “Liga del Rendimiento”, que fomentan el
intercambio de experiencias entre gestores del rendimiento, y las mentorias entre
organizaciones avanzadas y principiantes, promueven la colaboracién, el aprendizaje
continuo y la creacidn de redes de apoyo interinstitucional.

A nivel practico, el andlisis de los datos recolectados en entidades, que realizan
evaluacion del desempefio sin utilizar metodologia GDR, evidencia importantes
avances y desafios. Por ejemplo:

Frecuencia de las evaluaciones: La mayoria de las entidades publicas realizan
evaluaciones anuales, mientras que un porcentaje menor opta por ciclos mas cortos,
como evaluaciones trimestrales o semestrales. Esta disparidad refleja diferencias en la
capacidad operativa y la madurez de los sistemas de evaluacion.

Criterios de evaluacién: El logro de metas es el principal criterio evaluado en la mayoria
de las entidades. Sin embargo, las competencias no se utilizan de manera transversal,
limitando su impacto estratégico. Solo el 24% de las entidades publicas, que
participaron de la encuesta, han avanzado hacia la integracién completa de metas y
competencias en sus modelos de evaluacion.

Retroalimentacion estructurada: Aunque algunas organizaciones han implementado
esta practica, su uso aun es limitado. Esto resalta la necesidad de fortalecer la
retroalimentacion como una herramienta clave para el desarrollo continuo de los
servidores publicos.

Casos como OSIPTEL han mostrado resultados positivos al integrar competencias y
metas en un equilibrio de 60%-40%, mientras que entidades como OSINERGMIN han
demostrado que una implementacidon progresiva mejora la aceptaciéon del modelo y
reduce resistencias. En estas instituciones, practicas como la combinacién de
evaluaciones con incentivos simbdlicos, como capacitaciones y horas libres, han
generado un impacto positivo en la motivacién y el compromiso de los servidores.

No obstante, persisten desafios importantes:

Resistencias culturales: Las evaluaciones de desempefio estan histéricamente
asociadas con procesos de desvinculacidn, lo que genera temor y resistencia entre los
servidores civiles y sindicatos.

Percepcion administrativa: En dreas técnicas como salud e ingenieria, las evaluaciones
se perciben como cargas administrativas sin beneficios inmediatos, lo que disminuye su
aceptacion.
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Indicadores deficientes: Muchos indicadores son poco claros o no reflejan
adecuadamente las funciones reales de los puestos, dificultando su comprensién y uso
practico.

Rotacion del segmento directivo: La alta rotacidn en posiciones de liderazgo dificulta la
continuidad de los procesos y la consolidacion de una cultura de evaluacién basada en
competencias.

Tras identificar estas fortalezas y desafios, se proponen estrategias especificas para
superar las limitaciones detectadas, como se detalla en la seccidn siguiente.

5.1.2. Recomendaciones

Para superar las limitaciones identificadas y consolidar el proceso de evaluacién del
desempeiio como una herramienta efectiva para la gestidon del talento publico, se
plantean las siguientes estrategias:

Fortalecer el cambio cultural: Implementar campaifas de comunicaciéon vy
sensibilizacion para desmitificar la evaluacién de desempefio como herramienta de
desvinculacion, enfatizando su importancia para el desarrollo profesional vy
organizacional.

Incorporar ejemplos de éxito: como los casos de OSIPTEL y OSINERGMIN, para
demostrar los beneficios del modelo en términos de impacto organizacional vy
motivacién del personal.

Facilitar talleres y capacitaciones: dirigidos a lideres y servidores publicos para
promover una cultura de evaluacién orientada al aprendizaje continuo.

Optimizar los indicadores: Revisar los indicadores actuales para garantizar que sean
especificos, medibles, alcanzables, relevantes y limitados en el tiempo (SMART).
Alinear los indicadores con las funciones reales y los objetivos estratégicos de cada
entidad, asegurando su claridad.

La nueva metodologia de Gestidn del Rendimiento se configura como una herramienta
clave para modernizar y optimizar el desempefio en las entidades publicas,
considerando las diversas realidades y niveles de madurez de cada organizacién. Su
disefio integral, gradual y segmentado permite avanzar hacia un enfoque que combine
metas estratégicas y competencias institucionales, promoviendo una, transformacion
cultural orientada a resultados y alineada con las prioridades estratégicas de la
administracion publica.

5.1.3 Marco Integral y Personalizable
La metodologia combina dos factores esenciales:

Metas: Especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con un tiempo definido, las
metas garantizan la alineacién con los objetivos estratégicos de las entidades publicas.
Su uso permite traducir las estrategias organizacionales en objetivos claros vy
operativos.

Compromisos: Comprenden conocimientos, habilidades, actitudes y valores
institucionales que se reflejan en comportamientos especificos. Estos
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comportamientos se organizan por niveles jerarquicos (operativo, mandos medios y
directivos), permitiendo una evaluacion diferenciada segun las responsabilidades y el
impacto esperado en cada nivel.

Para garantizar la coherencia con la reglamentacién, nos referiremos como
"compromisos" al factor de competencias del sistema, que integra los
comportamientos necesarios para un desempefio exitoso.

El disefio flexible del marco facilita su personalizacién para adaptarse a las
caracteristicas y prioridades de cada organismo, manteniendo un estandar unificado
para toda la administracién publica.

2024 2025 20 26

PLAN DE VALORACKY
IDENTIFICACHIN DE DESARROLL N
COMPORTAMIENTOS MAGHNOSTI Q
PRIORIZADOS COar, {Acuardon de RETROALIMENTACION PERMANENTE CUMPLIMIEN
Redaccion en formate 180°, 200° @, Comportamie {Cumplimientc de los acuerdes) TODEL
preguntas: &l, no, 360° ntosa PLAN DE

COMPROMISOS

parciaimante desarmoliar o DESARROLL
mantanar) a

PLANIFICACION SEGUIMIENTO EVAL.

5.1.4 Proceso de Gestidon del Desempeiio

a gestién del desempefio es un ciclo continuo dentro de una entidad publica que busca
alinear los objetivos institucionales con el desempefio de los servidores civiles. Este
proceso se compone de tres etapas principales: Planificacion, Seguimiento vy
Evaluacion, complementadas por un flujo permanente de retroalimentaciéon entre
evaluador y servidor.

1. Etapa de Planificacion
Esta etapa establece los cimientos del proceso, asegurando la preparaciéon adecuada de
la entidad y la participacién activa de todos los involucrados. Su propdsito es definir
metas claras, compromisos alineados y estrategias de desarrollo que guien el
desempeiio durante el ciclo.

Acciones principales:

Elaboracién del cronograma institucional.

Acciones de comunicacién y sensibilizacidn para los servidores civiles.

Planeacién de capacitaciones por parte de la Oficina de Recursos Humanos (ORH).

Diagnéstico integral del desempefio del servidor, mediante evaluaciéon de hasta 360°
(supervisores, pares, colaboradores y autoevaluacion), analizando sus fortalezas, areas
de mejora y brechas de desarrollo, proporcionando asi una visién completa y objetiva.
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Definicion de metas grupales e individuales alineadas con los objetivos estratégicos de
la unidad organica y la entidad (POI). Estas metas consideran el desempefio previo del
servidor, los recursos disponibles y las oportunidades de mejora identificadas.

Establecimiento de compromisos especificos y elaboracion de un plan de mejora
basado en fortalezas y 4dreas de desarrollo.

El objetivo principal de esta etapa es garantizar que todos los actores comprendan el
proceso y estén preparados para su implementacion efectiva.

Asi como identificar brechas de desarrollo y establecer metas de desempefio claras y
alcanzables que orienten el crecimiento profesional y la contribucién del servidor a los
objetivos institucionales. Esto permite definir planes de accién individual y grupal para
reducir brechas, promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y mejora del
desempeno.

El plan de mejora incluye actividades de capacitacion y el uso de iniciativas basadas en
el aprendizaje en el puesto de trabajo, asegurando un desarrollo efectivo y sostenible.

2. Etapa de Seguimiento
El seguimiento es un proceso continuo que permite monitorear el cumplimiento de
metas y compromisos, identificar oportunidades de mejora y ofrecer apoyo oportuno
para el desarrollo del servidor.

Acciones principales:

- Monitoreo periddico del desempefio del servidor civil en relacién con las metas
y compromisos establecidos.

- Registro de observaciones y logros parciales en el legado personal del servidor.

- Realizacion de al menos una reunién formal de retroalimentacién por trimestre
para identificar avances, reforzar logros y abordar dificultades.

- Implementacién de actividades de capacitacidon y aprendizaje en el puesto de
trabajo, asegurando un desarrollo efectivo y sostenible.

El objetivo de esta etapa es garantizar que el servidor reciba orientaciéon y apoyo
constante para alcanzar las metas y mejorar su desempefio.

3. Etapa de Evaluacion
Esta fase corresponde a la valoracion final del desempefio, basada en las evidencias
recopiladas durante el seguimiento. Su propdsito es analizar los logros alcanzados y
extraer aprendizajes para el proximo ciclo.

Implica:

- Verificacidn de los logros y cumplimiento de metas.

- Verificacion del cumplimiento de las actividades de desarrollo planificadas.
- Calificacion final del desempefio del servidor.

- Notificacion oficial de los resultados y retroalimentacién constructiva.
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La evaluacidon es un paso obligatorio antes de la planificacién del siguiente ciclo,
asegurando que las metas futuras estén alineadas con las oportunidades de mejora
identificadas.

Retroalimentacion Transversal

La retroalimentacion es un componente clave en todas las etapas del ciclo. Su objetivo
es fomentar un proceso de mejora continua, promoviendo el desarrollo profesional del
servidor y asegurando una comunicacidn abierta y constructiva.

Principios clave de la retroalimentacion efectiva:
Identificar oportunidades de mejora y reforzar practicas exitosas.

Asegurar que la retroalimentacion sea especifica, basada en evidencias objetivas y
alineadas con el crecimiento del servidor.

Fomentar un didlogo continuo entre evaluador y servidor, asegurando que la gestiéon
del desempefio sea dinamica y adaptativa.

5.1.5 Ponderacidn de las Etapas del Proceso de Gestion del Rendimiento

Para garantizar un equilibrio entre el cumplimiento de metas organizacionales y el
desarrollo continuo de competencias, se asigna el siguiente peso a cada etapa del ciclo
de gestioén del rendimiento:

Planificacién: 20

Establecimiento de Metas y Compromisos: 30
Seguimiento: 30

Evaluacidn y Cierre: 20

Este esquema de ponderaciéon reconoce la importancia de cada fase del proceso,
asegurando que tanto la preparaciéon como la ejecucion y la evaluacién tengan un
impacto equitativo en el resultado final.

La metodologia propuesta busca no solo medir el cumplimiento de metas especificas,
sino también fomentar una cultura de aprendizaje continuo y mejora del desempefio.
Asi, los servidores civiles no solo seran evaluados por sus resultados, sino también por
su compromiso con el desarrollo de competencias y la aplicacidon efectiva de la
metodologia.

El calculo final del rendimiento del servidor se determinard mediante un promedio
ponderado, que integrara el nivel de cumplimiento de cada etapa del proceso junto con
el puntaje obtenido segun el grado de logro de las metas establecidas. Esto garantiza
una evaluacion integral, combinando tanto el desempefio en el proceso como los
resultados alcanzados, lo que permite una retroalimentacion mas precisa y acciones de
mejora orientadas al crecimiento profesional y organizacional.
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V.2 Estrategia para la implementacion de la evaluacién de desempefio por
competencias

La implementacion de la evaluacion de desempefo por competencias sera progresiva,
considerando las capacidades actuales y el nivel de madurez organizacional de cada
entidad publica. Este enfoque garantiza una adaptacion efectiva del modelo a las
necesidades especificas, promoviendo resultados sostenibles.

g ™

Disefiar y proponer una metodologia integral para la evaluacion del desempefio
basada en competencias, enmarcada en el Subsistema de Gestion del
Rendimiento, que permita evaluar y desarrollar el potencial de los servidores
civiles en todos los niveles de gobierno del Estado Peruano.
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5.2.1 Preparacion del Equipo Implementador
Para garantizar una implementacion efectiva y sostenible, se priorizard la preparacion
del equipo responsable de la ejecucidon del modelo. Las acciones clave incluyen:

Capacitacién Especializada: Se proporcionara formaciéon estructurada sobre la nueva
metodologia, herramientas y principios del sistema de gestién del desempefio.

Simulacidn y Experiencia Piloto: Se llevara a cabo una implementacién interna a modo
de prueba, permitiendo validar el sistema, identificar oportunidades de mejora y
capitalizar aprendizajes antes de su despliegue generalizado.

Generacién de Buenas Practicas: A partir de la experiencia piloto, se documentaran
estrategias y enfoques efectivos que servirdn como referencia para la implementacién
en otras entidades.

5.2.2 Propuesta normativa

Paralelamente, se establecera un mecanismo de revisién normativa para facilitar la
aplicacién del modelo, identificando posibles barreras reglamentarias y proponiendo
modificaciones en coordinacién con las entidades pertinentes. La gestion del cambio
normativo incluird la socializacion de las propuestas con actores clave para su
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validacién y aprobacidn progresiva. Esta estrategia integral garantizara una transicién
estructurada y efectiva hacia un modelo de gestidon del desempefio alineado con las
necesidades del sector publico.

5.2.3 Actualizacion del Diccionario de Competencias

Revision Integral: Evaluar si los comportamientos definidos en el diccionario estan
alineados con la estrategia del Estado y las prioridades actuales. Incorporar
conocimientos, habilidades, actitudes y valores clave, como ética y responsabilidad
social. Las entidades publicas tendran la flexibilidad de priorizar o adaptar estos
comportamientos segun su contexto y necesidades.

Diferenciacién por Niveles Organizacionales: Definir comportamientos especificos para
cada nivel: servidores civiles de apoyo, servidores sin responsabilidad de equipo,
servidores con responsabilidad de equipo y directivos. Esto asegura expectativas claras,
precision en las evaluaciones y coherencia con las prioridades estratégicas.

5.2.4 Elaboracion de una Guia de Medios de Desarrollo

Para fortalecer la implementacion del sistema de evaluacién del desempeno por
competencias, se deberad contar con una Guia de Medios de Desarrollo, elaborada en
colaboracion con la Unidad de Capacitacion. Esta guia servird como una referencia
estructurada para la elaboracion de planes de desarrollo individual y organizacional,
asegurando que los servidores publicos cuenten con herramientas y metodologias
efectivas para su crecimiento profesional. Incluird un catdlogo de estrategias de
aprendizaje, como formacién formal, mentoria, aprendizaje en el puesto, rotacién de
funciones y comunidades de practica. Ademas, se establecerdn criterios para la
seleccion del medio de desarrollo mas adecuado segun las necesidades identificadas
en la evaluacion del desempefo. La guia serd un instrumento clave para alinear el
crecimiento de los servidores con los objetivos estratégicos de cada entidad,
promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y mejora del desempeinio.

5.2.5 Implementacidén Progresiva y Personalizada

Segmentacion por Nivel de Madurez Organizacional

Mapa de Capacidades y Madurez Organizacional: Se inicia con una evaluacién de las
capacidades actuales de cada entidad, estableciendo una linea base para adaptar la
metodologia a sus necesidades especificas.

Hoja de Ruta por Nivel de Madurez: Cada entidad contara con un plan especifico que
incluye metas claras, plazos definidos y acciones concretas para facilitar la transicion
hacia la metodologia integrada.

Diagndstico de Madurez Organizacional

El diagndstico evalla la capacidad técnica, los recursos disponibles y la experiencia
previa de cada entidad publica en la implementacién del subsistema de Gestion del
Rendimiento. Este andlisis permite clasificar a las entidades en tres niveles de madurez,
asegurando que el modelo se adapta a sus necesidades especificas y favorece una
implementacion efectiva.
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Nivel Basico: Entidades publicas nuevas en GDR

Este nivel agrupa a las entidades publicas que estan comenzando con Ia
implementacidon del subsistema de GDR, siguiendo la progresividad establecida por
SERVIR.

Enfoque Exclusivo en Compromisos: La evaluacidon se centra Unicamente en el factor
compromisos, que representa el 100% del peso en la metodologia.

Este enfoque permite a las organizaciones familiarizarse con los principios de la
evaluacion, las competencias y su influencia en el desempenio.

Capacitaciéon y Acompaiiamiento Intensivo: Se brinda capacitaciéon especifica para
asegurar una comprension sélida de la metodologia.

Las Oficinas de Recursos Humanos (ORH) asumen un rol estratégico como facilitadores
técnicos, brindando soporte continuo a las entidades.

Promocidn del Cambio Cultural: Se busca transformar practicas tradicionales hacia una
cultura basada en resultados, retroalimentacién efectiva y reconocimiento del
desempeiio.

El proceso incluye actividades de sensibilizacion y talleres de liderazgo que refuercen
estos valores. Actividades de sensibilizacion y talleres de liderazgo se integraran como
elementos clave del proceso.

Nivel Intermedio: Entidades Publicas con Madurez en Desarrollo

Este nivel incluye a entidades que han adquirido cierta experiencia en la
implementacion del subsistema de GDR, especialmente en la evaluacién del factor
metas, aunque no han alcanzado una participacion del 100% de sus servidores civiles.

Enfoque exclusivo en metas: La evaluacidn se concentra en el logro de metas
individuales, que representa el 100% del peso en la metodologia.

Se profundiza en el uso de indicadores tanto cualitativos (calidad, impacto, innovacion)
como cuantitativos (cantidad, cumplimiento porcentual, productividad).

Fortalecimiento del Monitoreo y Seguimiento: Se ofrece capacitacidon avanzada para
garantizar que las metas estén alineadas con los objetivos estratégicos de la entidad.

Se incorporan herramientas tecnolégicas que facilitan el registro, seguimiento y
evaluacidn de metas.

Optimizacién de recursos: El uso de sistemas digitales que generan retroalimentacion
basada en datos, mejorando la toma de decisiones informadas.

Nivel Avanzado: Entidades Publicas Maduras en GDR

Este nivel abarca a entidades con amplia experiencia en la implementacién del
subsistema de GDR, que utilizan los factores metas y/o compromisos, y que han
alcanzado el 100% de participacion de sus servidores civiles.

Metodologia Integrada: Se combinardan metas y compromisos, con un peso balanceado
del 50%-50%, maximizando su complementariedad.
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Se ampliara el alcance del diccionario de competencias, diferenciando
comportamientos clave por nivel organizacional (operativo, mandos medios y
directivos).

Plataformas Tecnoldgicas: Uso intensivo de plataformas digitales para monitoreo
continuo, retroalimentacion en tiempo real y andlisis de indicadores clave.

Rol de Mentores: Estas organizaciones actuaran como mentoras, apoyando a entidades
en niveles basico e intermedio mediante la transferencia de conocimiento y buenas
practicas.

5.2.6 Incorporacion Gradual de la Metodologia 360°

La implementacién de la metodologia 360° se plantea de forma progresiva para facilitar
su adopcidn en las entidades publicas. Este enfoque gradual inicia con dos elementos
clave: la autoevaluacién y la evaluacion por parte del jefe directo.

La autoevaluacion permite al servidor civil reflexionar sobre su desempefio vy
competencias, promoviendo una mayor autoconciencia y un punto de partida para el
didlogo constructivo. Por otro lado, la evaluacion del jefe directo proporciona una
perspectiva objetiva y orientada al desarrollo, alineando las observaciones con las
metas organizacionales y el crecimiento profesional del evaluado.

Este enfoque inicial establece las bases para una adopcion efectiva y asegura que, a
medida que las entidades avancen en madurez organizacional, se puedan incorporar
gradualmente las evaluaciones de otros actores clave, como pares, subordinados y
clientes internos o externos. Esto garantizard que la metodologia 360° se integra de
manera sostenible, contribuyendo a una gestion del desempefio mdas completa y
orientada a resultados.

5.2.7 Redes de Mentoria y Aprendizaje en el Puesto

Mentoria entre Entidades: Se promovera la colaboracion entre organismos con mayor
experiencia y aquellos en etapas iniciales, creando un sistema de intercambio de
buenas practicas y fortaleciendo capacidades.

Aprendizaje en el Puesto: Se integrardn modalidades no tradicionales de desarrollo,
como programas de mentoria interna y experiencias practicas en roles clave,
fomentando el crecimiento continuo dentro del entorno laboral.

5.2.8 Comunicacion y Reconocimiento
La comunicacidn efectiva y el reconocimiento oportuno son pilares fundamentales para
generar confianza y compromiso en los servidores publicos.

Estrategias de Comunicacién: Se implementardn materiales dinamicos y accesibles
(folletos interactivos, presentaciones y campafas digitales) que expliquen los
beneficios y objetivos del modelo, alineandolos con la misién institucional.

Sistemas de Reconocimiento: Se institucionalizardan mecanismos para destacar logros
individuales y grupales mediante incentivos tangibles (premios) e intangibles
(certificados, menciones honorificas).
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5.2.9 Capacitacion y Sensibilizacion

La capacitacién y sensibilizacidn son pilares fundamentales para garantizar la adopcion
efectiva del modelo de evaluacidn por competencias, promoviendo el desarrollo
profesional y organizacional.

Programas de Capacitacion: Se desarrollardn programas especificos dirigidos a lideres y
al personal de las Oficinas de Recursos Humanos (ORH), con el objetivo de fortalecer
las competencias necesarias para implementar y gestionar el modelo de manera
eficiente.

Estos programas implican: Tematicas clave como la gestién del desempeiio por
competencias, definicion de metas, retroalimentacion efectiva, utilizacion de medios
de desarrollo, uso de herramientas tecnoldgicas y liderazgo orientado a resultados.

Modalidades de aprendizaje que combinan sesiones presenciales y virtuales, ejercicios
practicos, estudios de caso y mentorias personalizadas.

Talleres y Campafias de Sensibilizacidn: Se llevardan a cabo talleres y campaias de
sensibilizacién para fomentar la aceptacidon del modelo y resaltar sus beneficios.

Estas actividades incluyen: Talleres interactivos para informar sobre el modelo y los
roles asociados. Charlas motivacionales que impulsan el cambio cultural. Materiales de
comunicacion visual y digital disenados para facilitar la comprensién y generar interés.

5.2.10 Digitalizacidon y Soporte Tecnoldgico
Plataforma Integral: Crear un sistema para registro, monitoreo en tiempo real,
autoevaluaciones y retroalimentacién continua.

Andlisis por Indicadores: Generar informes que faciliten decisiones informadas y
oportunas.

Soporte para Implementadores: Desarrollar herramientas que permitan gestionar y
monitorear el apoyo necesario para una implementacién eficiente en las entidades
publicas.

5.2.11 Gestion del Cambio

La implementacién de un nuevo modelo de gestion del desempeio enfrenta
resistencias organizacionales y culturales. Para garantizar su éxito en el contexto de
SERVIR Peru, se deben desarrollar estrategias que aborden el cambio de mentalidad, la
formacidn de lideres del cambio, la comunicacidn efectiva y la creacién de incentivos.

Construccion de una Cultura de Evaluacion Positiva
Objetivo: Desvincular la evaluacién del desempefio de percepciones punitivas y
convertirla en una herramienta de desarrollo profesional y organizacional.

Acciones concretas:

Reformulacién del discurso institucional: En lugar de centrarse en el control, se debe
destacar que el modelo busca fortalecer el crecimiento de los servidores publicos y la
calidad del servicio ciudadano.
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Campaifias de sensibilizacion con mensajes clave sobre los beneficios del sistema,
usando videos, infografias y testimonios de lideres y servidores publicos.

Promocidn del aprendizaje continuo: Integrar el modelo con programas de formacién y
desarrollo profesional para que se perciba como una oportunidad de crecimiento.

Movilizacion de Liderazgo y Creacion de Embajadores del Cambio
Objetivo: Convertir a los directivos y jefes de area en los principales promotores del
nuevo modelo, asegurando coherencia y liderazgo en la implementacion.

Acciones concretas:

Formacion de lideres del cambio: Capacitar a los directivos en la metodologia de
evaluacion por competencias, gestidon del cambio y retroalimentacién efectiva.

Designacion de Embajadores del Cambio: Identificar servidores publicos influyentes en
cada entidad para que actien como referentes y agentes de cambio dentro de sus
equipos.

Coaching y mentoria interna: Establecer sesiones de acompafiamiento para que los
lideres reciban apoyo en la aplicacién del nuevo modelo.

Estrategia de Comunicacion Multicanal y Participativa
Objetivo: Asegurar que la informacidn sobre la implementacién del sistema llegue de
manera clara, constante y bidireccional a todos los niveles de la organizacion.

Acciones concretas:

Foros y espacios de didlogo: Organizar reuniones abiertas con los servidores publicos
para resolver dudas y recoger sus preocupaciones.

Canales de comunicacion adaptados: Utilizar boletines internos, podcasts, webinars y
redes sociales internas para reforzar los mensajes clave.

Plataforma de preguntas y respuestas en tiempo real: Implementar un sistema en linea
donde los servidores puedan consultar dudas sobre el modelo.

Incentivos y Reconocimientos para la Aceptacion del Modelo
Objetivo: Aumentar la motivacidn y la participacién en la evaluacién del desempefio,
premiando el esfuerzo y el compromiso.

Acciones concretas:

Certificacién de competencias: Asociar la evaluacidon a programas de reconocimiento
formal y certificaciones internas.

Premios simbdlicos y beneficios: Establecer incentivos no monetarios como
capacitaciones exclusivas, dias libres por desempefio destacado o reconocimientos
institucionales.

Vinculacion con oportunidades de carrera: Integrar los resultados de la evaluacién con
promociones internas, asignacién de proyectos estratégicos y acceso a programas de
mentoria.
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Implementacioén Gradual y Piloto con Aprendizaje Iterativo
Objetivo: Minimizar riesgos y permitir ajustes antes de la implementacién a gran
escala.

Acciones concretas:

Pruebas piloto en entidades seleccionadas: Aplicar el modelo en un grupo reducido de
instituciones para evaluar su funcionamiento y corregir errores antes de la expansién.

Evaluaciones y mejoras continuas: Aplicar encuestas de percepcidon y Focus Groups
para detectar dreas de mejora en cada fase.

Ajustes agiles basados en la retroalimentacién: Permitir flexibilidad en Ia
implementacion para incorporar aprendizajes en tiempo real.

Gestion de la Resistencia al Cambio
Objetivo: Identificar y abordar los factores que generan resistencia entre los servidores
publicos y sus representantes.

Acciones concretas:

Mapeo de resistencias y actores clave: ldentificar grupos con mayores dudas o
preocupaciones y disefiar estrategias especificas para cada uno.

Trabajo conjunto con sindicatos y asociaciones de servidores: Realizar mesas de trabajo
con los gremios para alinear expectativas y reducir el temor a sanciones arbitrarias.

Casos de éxito internos y externos: Mostrar experiencias exitosas de otras
administraciones que han implementado modelos similares con buenos resultados.

Indicadores de Exito
Para medir la efectividad de estas estrategias, se pueden utilizar los siguientes
indicadores:

Nivel de participacidon en los procesos de evaluacion.
Percepcion de los servidores publicos sobre el modelo (encuestas de satisfaccion).
Cantidad de lideres capacitados y embajadores del cambio formados.

Porcentaje de entidades que completan la implementacion en el tiempo previsto.
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=1 Factores Transversales para el Exito
¢ Gestion del Cambio: Campanias de comunicacion, formacion de embajadores del cambio y trabajo con
sindicatos.
¢ Estrategia de Comunicacion Multicanal: Webinars, boletines digitales, foros abiertos y materiales
interactivos.
& Monitoreoy Evaluacidn Continua: Encuestas de satisfaccion, analisis de datos y ajustes iterativos.

5.2.11 Resultados esperados

Con estas estrategias, se busca lograr un impacto significativo en el desempefio y
desarrollo de los servidores civiles, asi como en la gestién organizacional del sector
publico. En primer lugar, se espera ampliar la aceptacién y adaptaciéon del modelo,
gracias a su disefio flexible y progresivo, el cual se ajusta a las capacidades actuales de
cada entidad publica. Este enfoque permite una transiciéon ordenada y sostenible hacia
una metodologia integral de gestién del rendimiento.

Asimismo, se pretende fortalecer una cultura organizacional basada en la mejora
continua de competencias y orientada a la obtencién de resultados. Esto incluye la
transformaciéon estructural hacia practicas que promuevan la retroalimentacion
constante y el reconocimiento al desempefio sobresaliente, sentando las bases.

En términos de impacto operativo, las estrategias propuestas buscan incrementar la
eficiencia y mejorar la satisfaccion ciudadana mediante la optimizacion del desempefio
individual y colectivo de los servidores civiles. Esto se lograra fomentando equipos de
alto rendimiento en las entidades publicas y alineando sus esfuerzos con los objetos.

Finalmente, estas iniciativas tienen como objetivo dotar a la administracidn publica de
un sistema de gestion del rendimiento moderno y sostenible. Este sistema estara
disefiado para adaptarse a las necesidades cambiantes y especificas de las entidades
publicas, impulsdandolas hacia estdndares mas elevados de desempefio,
profesionalismo y compromiso con el servicio ciudadano. De esta forma, se asegura
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que cada entidad avance a su propio ritmo, pero con una vision compartida de
excelencia operativa y aprendizaje continuo.

V.3 Propuesta de normativa para la implementacion de la evaluacion de
desempeino por competencias

Sugerencias de modificacion al Reglamento General de la Ley N.2 30057, Ley del
Servicio Civil. DECRETO SUPREMO N.2 040-2014-PCM.

Los funcionarios publicos,

directivos, jefes o
responsables de area y, en
general, quien tenga
asignado  funcionalmente
servidores bajo supervision,
ejerciendo como
evaluadores, tienen las
siguientes

responsabilidades:
a) Implementar la gestidon

del rendimiento en la
unidad, drea o equipo a su
cargo.

b) Aplicar las metodologias
e instrumentos definidos en
cada una de las etapas de la
gestion del rendimiento.

c) Establecer las metas
conjuntamente con los

servidores a evaluar, de
acuerdo con los
lineamientos y plazo

establecidos al efecto.

d) Remitir oportunamente a
la Oficina de Recursos
Humanos de la entidad el
informe conteniendo las
metas de rendimiento del
personal a su cargo.

e) Realizar el seguimiento
permanente al rendimiento
de los servidores a su cargo

Actual Propuesta Justificacidn
Articulo 30.- De los | De los Evaluadores Cambio de
Evaluadores Los funcionarios publicos, | enfoque en Ia

directivos, jefes o responsables
de area y, en general, quienes
tengan asignados servidores
bajo  supervision, ejerceran
como evaluadores y tendran las
siguientes responsabilidades:

a) Implementar la gestion del
rendimiento en la unidad, area o
equipo a su cargo, asegurando la
participacion activa de los
servidores en todas las etapas
del proceso.

b) Aplicar las metodologias e
instrumentos definidos en cada
una de las etapas de la gestion
del rendimiento, garantizando
que las herramientas sean
utilizadas de manera efectiva
para la evaluacion integral.

c) Establecer las  metas
conjuntamente con los
servidores a evaluar,

involucrandolos activamente en
la definicion de objetivos
realistas y alineados con los
resultados institucionales,
siguiendo los lineamientos vy
plazos establecidos.

d) Remitir oportunamente a la
Oficina de Recursos Humanos de
la entidad el informe
conteniendo las metas de
rendimiento del personal a su

retroalimentacion:
El evaluador no
solo comunica los
resultados, sino
que involucra
activamente al
servidor en el
proceso de
autoevaluacion vy
en la mejora
continua.
Enfoque en
compromisos
desarrollo:
evaluadores
deben fomentar el
compromiso de
los  evaluadores
con sus planes de
desarrollo y
metas,
asegurando que
las acciones de
mejora se alineen
con las
necesidades de las
competencias que
permiten alcanzar

los
de
Los

los objetivos
institucionales.
Revisién

jerarquica y
ajustes: El
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y formular las acciones
correctivas y
recomendaciones que se
requieran para el
mejoramiento de su
desempeno.

f) Velar, en la medida de lo
posible, por el cumplimiento
de las acciones de mejora

establecidas para sus
colaboradores.
g) Documentar las

evidencias y mantener los
registros correspondientes,
segln se establezca en los
procedimientos de gestion
del rendimiento.

h) Evaluar el rendimiento de
los servidores a su cargo y
remitir los resultados a la
Oficina de Recursos
Humanos de la entidad en el
plazo y forma establecidos
en los procedimientos de
gestion del rendimiento.

i) Comunicar al servidor el
resultado de la evaluacion y
notificarle las calificaciones
obtenidas.

j) Brindar retroalimentacion
a los servidores a su cargo
sobre la calificacién
obtenida.

k) Otras que se establezcan
en la normatividad.

El superior jerarquico del
evaluador revisara total o
aleatoriamente la

consistencia de los
compromisos y metas
adoptados para los

servidores civiles a su cargo,
pudiendo definir, de ser
necesario, ajustes a los
mismos, los cuales seran
comunicados al evaluador,

cargo, asegurando que estas
estén debidamente
fundamentadas y sean
alcanzables.

e) Realizar el seguimiento

continuo al rendimiento de los
servidores a su cargo, brindando
retroalimentaciéon  regular y
constructiva para identificar
areas de mejora y reforzar
buenas practicas.

f) Velar por el cumplimiento de

las acciones de  mejora
establecidas para los
colaboradores, haciendo un
seguimiento cercano para
asegurar que se lleven a cabo los
planes de desarrollo de

competencias.

g) Documentar las evidencias y
mantener los registros
correspondientes, de acuerdo
con los procedimientos
establecidos, garantizando
transparencia y trazabilidad en el
proceso.

h) Evaluar el rendimiento de los
servidores a su cargo y remitir
los resultados a la Oficina de
Recursos Humanos en el plazo y
forma establecidos, con wun
enfoque en el desarrollo y la
mejora continua.

i) Realizar retroalimentacién
activa, comunicando los
resultados de la evaluacion de
manera constructiva. El
evaluador debe ser un facilitador
del proceso de desarrollo del
servidor, promoviendo
conversaciones abiertas que
fomenten el compromiso con las
metas y planes de desarrollo.

j) Establecer compromisos claros
con los servidores para el
desarrollo de las competencias

superior
jeradrquico no sdlo
revisa la
consistencia de las
metas y
compromisos, sino
que también
puede ajustarlos,
asegurando que
sean realistas,
alcanzables y
alineados con los
objetivos
estratégicos.

Estas
modificaciones
refuerzan un
enfoque orientado
al desarrollo
continuo de los
servidores
publicos,

promoviendo una
cultura
organizacional
mas colaborativa y
de aprendizaje.
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quien debera comunicarlo al
servidor civil.

necesarias que permitan
alcanzar las metas. Estos
compromisos deben estar

alineados con las necesidades de
desarrollo personal y
profesional, garantizando que el
evaluado se compromete con su
propio proceso de mejora.

k) Otras que se establezcan en la
normatividad.
Responsabilidades del superior
jerarquico del evaluador:

El superior jerarquico del
evaluador revisara de manera
total o aleatoria la coherencia de
los compromisos y metas
adoptadas para los servidores a
su cargo. En caso de ser
necesario, podra definir ajustes y
realizar recomendaciones de
mejora. Estos ajustes deberdn
ser comunicados al evaluador,
quien deberda involucrar al
servidor civil en la revisién vy
asegurarse de que el servidor
esté comprometido con los
nuevos compromisos o metas
acordadas.

Articulo 34.- De |los
Evaluados En su calidad de
evaluados, los servidores
civiles son también

responsables de la gestion

del rendimiento. En el
ejercicio de sus derechos y
responsabilidades  dentro
del subsistema, deberan
como minimo:

a) Participar de manera

proactiva y constructiva en
las diferentes etapas o fases
establecidas a lo largo del
periodo.

b) Cumplir con la normativa
desarrollada para la

De los Evaluados

En su calidad de evaluados, los
servidores civiles son actores
clave y responsables activos en
la gestion del rendimiento. En el
ejercicio de sus derechos vy
responsabilidades dentro del
subsistema, deberdn como
minimo:

a) Participar de  manera
proactiva, constructiva y
comprometida en las diferentes
etapas o fases establecidas a lo
largo del periodo, contribuyendo
al cumplimiento efectivo del
plan de desarrollo y metas
acordadas.

Los cambios
propuestos

buscan
transformar al
evaluado en un
actor activo vy
comprometido
dentro del
proceso de
gestion del

rendimiento. La
incorporacién de
la autoevaluacion,
la

retroalimentacién
entre compafieros
y el compromiso
con el desarrollo
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implementacion de la
gestion del rendimiento.

c) Solicitar a su supervisor
inmediato ser evaluados
dentro del plazo previsto
por la entidad, en caso de
gue su calificacion no haya
sido notificada.
d) Solicitar revision de
metas y  compromisos
establecidos, en caso de
disconformidad.

e) Solicitar la verificacion de
la calificacion obtenida en la
evaluacion del desempefio,
en caso de que proceda,
ante el Comité Institucional
de Evaluacién y, en su caso,
recurrir frente a una
calificacion como personal
desaprobado, en los
términos del Articulo 25 de
la Ley.

f) Participar en las reuniones
de seguimiento que se
programen con el evaluador
a lo largo del ejercicio, asi

como en la reunién de
retroalimentacion y de
establecimiento de
compromisos y metas.

g) Participar  en las

actividades de informacién y

capacitacién  programadas
por la entidad para la
adecuada marcha de la

gestiéon del rendimiento.

b) Cumplir con la normativa
desarrollada para la
implementacion de la gestién
del rendimiento, asumiendo la
responsabilidad de sus propios
procesos de mejora continua.

c) Realizar autoevaluacion que
permita reflexionar sobre su
desempenio, identificar areas de
mejora y proponer acciones
orientadas al desarrollo
profesional y al cumplimiento de
los objetivos institucionales.

d) Brindar retroalimentacion
constructiva a sus compafieros
de trabajo cuando corresponda,
con el fin de fortalecer el trabajo

en equipo, el aprendizaje
conjunto y el clima
organizacional.

e) Solicitar a su supervisor

inmediato ser evaluados dentro
del plazo previsto por la entidad.
f) Solicitar la revision de metasy
compromisos establecidos en
caso de disconformidad,
proponiendo ajustes razonables
alineados a las necesidades
institucionales y personales.

g) Solicitar la verificacion de la
calificacion obtenida en la
evaluacion del desempefio, en
caso de que proceda, ante el
Comité Institucional de
Evaluacidon y, de ser necesario,
recurrir frente a una calificacién
como personal desaprobado, en
los términos del Articulo 25 de la

Ley.
h) Participar activamente en las
reuniones de seguimiento

programadas con el evaluador a
lo largo del ejercicio, en la
reunion de retroalimentaciéon vy
en la definicion de compromisos
y metas.

continuo garantiza
un enfoque mas
dinamico,

participativo y
colaborativo. Esto
no solo mejora el

rendimiento

individual, sino
gue también
fortalece el
desempeiio  del

equipo y la
organizacion en su
conjunto.
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i) Participar en las actividades de
informacion y  capacitacién
programadas por la entidad para
la adecuada marcha de Ia
gestion del rendimiento,
comprometiéndose a aplicar los
aprendizajes obtenidos en su
labor diaria.

Articulo 37.- Ciclo de Ila
Gestidon del Rendimiento

La gestidon del rendimiento
es un ciclo continuo dentro
de una entidad y contempla
las siguientes etapas:

a) Planificacion

b) Seguimiento

c) Evaluacion

Asimismo, la gestion del
rendimiento  incluye el
proceso

de retroalimentacion el cual
es permanente en cada una
de las etapas del ciclo y que
consiste en el intercambio
de

opiniones y expectativas
entre el evaluador y el
servidor
evaluado.

En razén a su naturaleza y
caracteristicas propias, las
entidades podran contar
con alternativas de
calendario,

gue no necesariamente
tenga a enero como mes de
inicio, siempre que se
asegure como minimo la
sujecion

a las etapas previstas en el
presente reglamento y
asegurando que de
conformidad con el articulo
22 dela

Ciclo de Ila Gestion del
Rendimiento

La gestién del rendimiento es un
ciclo continuo dentro de una
entidad y contempla las
siguientes etapas:

a) Planificacion

b) Seguimiento

c)Evaluacion

Asimismo, la gestion  del
rendimiento incluye el proceso
de retroalimentacion, el cual es
permanente en cada una de las
etapas del ciclo y consiste en el
intercambio de opiniones vy
expectativas entre el evaluadory
el servidor evaluado.

En razéon a su naturaleza vy
caracteristicas propias, las
entidades podran contar con
alternativas de calendario, que
no necesariamente tenga a
enero como mes de inicio,
siempre que se asegure como
minimo la sujecion a las etapas
previstas en el presente
reglamento y asegurando que,
de conformidad con el articulo
22 de la Ley, la evaluacion de
desempeio se realice
anualmente. El titular de Ila
entidad, mediante resolucion,
aprueba el calendario de Ia
entidad y sus modificaciones.

Esta version
asegura un
proceso mas
completo y
estructurado, que
inicia con la
planificacion e
integra un
diagndstico
(metodologia
360), realiza un
monitoreo

efectivo y finaliza
con un cierre que
traduce los
resultados en un
plan de desarrollo
claro y accionable.
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Ley la evaluacién de
desempefio se realice
anualmente.
El titular de la entidad
mediante resolucion
aprueba el

calendario de la entidad vy
sus modificaciones.

Articulo 38.- De la Etapa de
Planificacién

La Etapa de Planificaciéon
abarca todas  aquellas
acciones necesarias para
preparar a la entidad para la
ejecucion de las etapas del

ciclo, asegurando la
informacién y participacion
de todos los actores
involucrados.

Contempla la elaboracién
del cronograma
institucional, acciones de
comunicacion y
sensibilizacién, la

planificacion de las acciones
de capacitacion a cargo de

la oficina de recursos
humanos, asi como el
establecimiento de las
metas grupales e
individuales y los
compromisos individuales

para cada servidor.

De la Etapa de Planificacion

La Etapa de Planificaciéon
comprende todas las acciones
necesarias para preparar a la
entidad para la ejecucion del
ciclo de gestidon del desempefio,
garantizando la participacién
efectiva y el acceso a |la
informacién por parte de todos
los actores involucrados.

Esta etapa incluye la elaboracién
del cronograma institucional, la
planificacion de acciones de
comunicacion vy sensibilizacién,
la programacion de
capacitaciones a cargo de la
Oficina de Recursos Humanos, el
establecimiento de metas
grupales e individuales, los
compromisos individuales y la
identificacion de los
comportamientos priorizados
que serdan  promovidos vy
evaluados durante el ciclo.

Ademas, esta etapa incorpora un
diagndstico de brechas como un
proceso clave para fortalecer el
desempeiio individual y grupal.
Este diagndstico se basa en la
revision de la actuacién del
servidor civil con el fin de
identificar sus fortalezas, areas
de mejora y necesidades de
desarrollo. A partir de esta
informacidn, se establecera un
plan de desarrollo de

La incorporacion
de la actividad de
identificacion de
comportamientos
priorizados en la
Etapa de
Planificacién
responde a la
necesidad de
establecer un
marco claro que
conecte los
comportamientos
esperados de los
servidores con los
objetivos
estratégicos de la
entidad. Esta
medida asegura
gue no solo se
planifiquen metas
y compromisos,
sino también que
se promuevan
comportamientos
alineados con los
valores y
principios
organizacionales.

Ademas, priorizar
comportamientos
especificos facilita

una evaluacion
mas integral y
equitativa del

desempefio, ya
gue permite medir
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competencias, orientado a
reducir brechas y potenciar
capacidades en alineacién con
los objetivos institucionales.

El diagndstico de brechas se

realizara mediante la
metodologia 3609, que permite
una evaluacién integral del

desempeio y las competencias
del servidor civil desde multiples
perspectivas, incluyendo la
evaluacion del supervisor, pares,
colaboradores y la
autoevaluacion.

La implementacién de la
metodologia 3602 tiene como
finalidad proporcionar una vision
mas amplia y objetiva del
desempeno del servidor civil,
fomentando una
retroalimentacion enriquecida y
promoviendo una cultura de

mejora continua. La
autoevaluacion, como parte
esencial del diagnéstico,

permitird al servidor reflexionar

sobre sus fortalezas y
oportunidades de desarrollo,
generando una actitud mas

proactiva hacia su crecimiento
profesional y su contribucion a
los objetivos de la entidad.

Este enfoque garantizard que la
planificacion del ciclo de gestion
del desempeiio se base en un
analisis riguroso de las
necesidades y potencialidades
de los servidores civiles,
asegurando asi una
implementacion  efectiva vy
alineada con las prioridades
estratégicas de la administracion
publica.

tanto el
cumplimiento de
objetivos como la
forma en que
estos se alcanzan.

Esto refuerza Ia
cultura
organizacional vy
fomenta el
desarrollo de
competencias
transversales
clave, mejorando

la efectividad de
los procesos y
promoviendo una
gestiéon basada en
principios éticos y
sostenibles.

Se afadié Ia
realizacién de un
diagndstico como

un paso previo
fundamental para
recabar
informacién
detallada y
objetiva sobre los
evaluados. El

diagnéstico
asegura una base
solida para definir
metas y
compromisos

alineados a las
necesidades
reales de
desarrollo de los
servidores.

Se integré la
metodologia 3609
como herramienta

central para
obtener una
evaluaciéon

multidimensional
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(supervisores,
pares,
colaboradores vy
autoevaluacién).
La evaluacion
desde  multiples
perspectivas
aporta una mirada

mas amplia vy
objetiva del
evaluado, lo cual
facilita la

identificacion de
fortalezas y dreas
de mejora.

Se enfatizé que el
proceso de
diagndstico facilita
que el servidor
civil llegue a Ia
retroalimentacion
con una actitud

mas abierta y
proactiva hacia su
desarrollo. Una
retroalimentacién
constructiva y
bien recibida
favorece el
compromiso  del
servidor con su

plan de desarrollo
y con la mejora
continua.

Articulo 39.- Etapa de
Establecimiento de Metas y
Compromisos

El establecimiento de Metas
y Compromisos, que

forma parte de la Etapa de
Planificacién, corresponde
al

momento del proceso en el
que se concretan los
acuerdos

Etapa de Establecimiento de
Metas y Compromisos

El establecimiento de Metas vy
Compromisos, que

forma parte de la Etapa de
Planificacién, corresponde al
momento del proceso en el que
se concretan los acuerdos sobre
metas individuales o grupales y
compromisos individuales que
asumirdn los servidores civiles
para el periodo de rendimiento y

La elaboracién de
un plan de
desarrollo asegura
que el proceso no
solo evalie, sino
que también
genere  acciones
concretas para
fortalecer las
capacidades del
servidor.
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sobre metas individuales o
grupales y compromisos
individuales que asumiran
los servidores civiles para el
periodo de rendimiento y
que serdn objeto de
evaluacion

del desempefio.

Las entidades dispondran la
aplicacién progresiva de
compromisos, atendiendo al
desarrollo de la capacidad
institucional para realizar
adecuadamente la
identificacion

de aspectos conductuales
de los servidores. La

que seran objeto de evaluacion
del desempefio.

Para los compromisos, a partir
del diagndstico, se identificaran
brechas de desarrollo y se
elaborard un plan de desarrollo
individual.

Las entidades dispondran Ia
aplicacion progresiva de
compromisos y metas,
atendiendo al desarrollo de la
capacidad institucional para
realizar  adecuadamente |Ia
identificacion de  aspectos
conductuales de los servidores.
La progresividad puede ser
determinada por areas, equipos,

progresividad puede ser | periodos, etc. segun sea

determinada por 4dreas, | adecuado para la estrategia de

equipos, desarrollo institucional de Ia

periodos, etc. segln sea | entidad.

adecuado para la estrategia

de

desarrollo institucional de la

entidad.

Articulo 40.- | Consideraciones para la | Al sefalar que el
Consideraciones para la | definicion de Metas y | evaluador acuerda
definicion de Metas y | Compromisos con el servidor
Compromisos De conformidad con el Articulo | civil las metas vy
De conformidad con el |35 y el Articulo 36 del presente | compromisos, se

Articulo 35 y el Articulo 36

del presente reglamento,
podran incorporarse como
factores de  evaluacion
compromisos y  metas

individuales y metas
grupales en el marco de la
gestion del rendimiento de
una determinada entidad.

Las metas grupales se
establecen por parte de los
responsables de darea y por

aquellos que tengan
asignados funcionalmente
servidores y deben ser

ratificadas por los jefes de

reglamento, podran incorporarse
como factores de evaluacién
compromisos y metas
individuales y metas grupales en
el marco de la gestiéon del
rendimiento de una
determinada entidad.

Las metas grupales se establecen
por parte de los responsables de
area y por aquellos que tengan

asignados funcionalmente
servidores y deben  ser
ratificadas por los jefes de
unidades organicas en los

términos que defina SERVIR al
efecto.

enfatiza la
importancia de un
proceso
colaborativo. Esto
fomenta la
participacion
activa del
evaluado y
refuerza su
sentido de
pertenencia Y
compromiso hacia
los objetivos

establecidos.
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unidades orgdnicas en los
términos que defina SERVIR
al efecto.

Los compromisos y metas
individuales se establecen
respondiendo a los
objetivos de la unidad
organica y de la entidad,
reflejados en el Plan
Operativo Institucional. Para
su definicion, se tomaran en
cuenta las siguientes
consideraciones:

a) Deberan relacionarse de
manera inequivoca con la
funcién que desempeiia el
servidor, asi como ser
especificos, medibles,
alcanzables, relevantes vy
prever un plazo para su
cumplimiento, dentro del
periodo a evaluar.

b) Deberadn considerar los
resultados alcanzados por el
servidor en el proceso de
evaluacion del desempeiio
del afo previo, si lo hubiera,
y tomar en cuenta los
recursos materiales y
tecnoldgicos disponibles
para la ejecucion del
trabajo.

c) Se asociaran a productos,
servicios o resultados que
debe entregar el servidor en
ejercicio de la misiéon y
funciones asociadas a su
puesto de trabajo, debiendo
guedar consignada la forma
como se observard su
cumplimiento a través de
evidencias.

Las metas individuales vy
compromisos se definiran a
propuesta del evaluador y
deberdn estar acordes con

Los compromisos y metas
individuales  se establecen
respondiendo a los objetivos de
la unidad orgénica y de |la
entidad, reflejados en el Plan
Operativo Institucional. Para su
definicidon, se tomaran en cuenta
las siguientes consideraciones:

a) Deberdn relacionarse de
manera inequivoca con la
funcion que desempefia el
servidor, asi como ser
especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y prever
un plazo para su cumplimiento,
dentro del periodo a evaluar.

b) Deberan considerar los
resultados alcanzados por el
servidor en el proceso de
evaluacion del desempefio del
ano previo, si lo hubiera, y tomar
en cuenta los recursos
materiales y tecnoldgicos
disponibles para la ejecucién del
trabajo.

c) Se asociaran a productos,
servicios o resultados que debe
entregar el servidor en ejercicio
de la misiébn vy funciones
asociadas a su puesto de trabajo,
debiendo quedar consignada la
forma como se observara su
cumplimiento a través de
evidencias.

Las metas individuales vy
compromisos se definirdn a
propuesta del evaluador vy
deberdn estar acordes con el
plan de mejora del servidor civil.
El instrumento para la
consignacion de metas vy
compromisos de los servidores
es definido por SERVIR y debera
ser suscrito por el evaluador y el
evaluado.
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el plan de mejora del
servidor civil. El instrumento
para la consignacién de
metas y compromisos de los
servidores es definido por
SERVIR y debera ser suscrito
por el evaluador y el
evaluado.

El evaluador comunica al
servidor civil las metas vy
compromisos asignados. Sin
perjuicio de ello, el servidor
podrd dejar constancia por

escrito y debidamente
fundamentado las
observaciones que tenga
sobre las metas y

compromisos asignados a él.
La disconformidad  del
evaluado debe responder a
causales justificadas de
imposibilidad de
cumplimiento, asociados a
la no adecuacién de los
compromisos y metas con
las consideraciones minimas
establecidas por el articulo

acuerda con el
servidor civil las metas vy
compromisos asignados,
promoviendo un proceso de
didlogo en el que ambas partes
participen activamente. En caso
de que no se alcance un
consenso, el evaluado tendra el
derecho de dejar constancia por
escrito, de manera debidamente
fundamentada, sobre las
observaciones o
disconformidades relacionadas
con las metas y compromisos
asignados. La disconformidad
debera sustentarse en causales
justificadas, como la
imposibilidad de cumplimiento o
la falta de adecuacion de las
metas y compromisos con las

El evaluador

consideraciones minimas
establecidas por el articulo
siguiente del presente
reglamento.

siguiente  del  presente

reglamento.

Articulo 41.- Modificacion | Modificacion de Metas Este articulo debe
de Metas revisarse para ver
Las metas fijadas solo Si no aplica
podran modificarse, una vez establecer mas
iniciado el ciclo, a solicitud causales de

del evaluador o evaluado si
se presentase alguna de las

siguientes condiciones
sobrevinientes:
a) Cambios en el Plan

Operativo Institucional que
afecten indiscutible y
directamente a las metas
establecidas.

b) Cambio de puesto por
razones de movilidad
temporal o definitiva.

modificacion,
dado que surgio
en las entrevistas
que no podian
modificar las
metas y muchas
veces quedaban
obsoletas.
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c) Reasignacion significativa
de recursos.

La modificacion
justificarse
documentalmente con Ia
firma del evaluador vy
evaluado vy ratificarse por
parte del superior jerarquico
del evaluador.

debe

Articulo 42.- De la Etapa de
Seguimiento

La Etapa de Seguimiento
inicia inmediatamente
después de la definicién de
metas y compromisos y
conlleva responsabilidades
para el evaluado y el
evaluador. Es una etapa
continua a lo largo del ciclo
de gestidn del rendimiento.
El seguimiento implica la
continua orientacion,
retroalimentacién,
motivacién y apoyo del
evaluador, asi como la
responsabilidad y esfuerzo

del servidor civil, de
acuerdo con las metas
trazadas y con el plan de
mejora  definido como
resultado del periodo
anterior. Durante el
seguimiento, pueden

desarrollarse reuniones de
retroalimentacion para
contribuir a la identificacion
de necesidades y mejoras

del rendimiento de los
servidores publicos.
Sin perjuicio de la

observaciéon continua a lo
largo del periodo, el
evaluador debe realizar
seguimiento y registro del
desempeiio del servidor civil
en al menos una

De la Etapa de Seguimiento
La Etapa de Seguimiento inicia
inmediatamente después de la

definicidn de metas y
compromisos y conlleva
responsabilidades para el

evaluado y el evaluador. Es una
etapa continua a lo largo del
ciclo de gestidon del rendimiento.
El seguimiento implica |Ia
continua orientacion,
retroalimentaciéon, motivacién y
apoyo del evaluador, asi como la
responsabilidad y esfuerzo del
servidor civil, de acuerdo con las
metas trazadas y con el plan de
mejora definido como resultado
del periodo anterior. Durante el

seguimiento, pueden
desarrollarse  reuniones de
retroalimentacion para

contribuir a la identificacion de
necesidades y mejoras del
rendimiento de los servidores
publicos.

Sin perjuicio de la observacion
continua a lo largo del periodo,
el evaluador debe realizar
seguimiento y registro del
desempeiio del servidor civil en
al menos una oportunidad,
incluyendo la retroalimentacién
correspondiente, en el segundo
trimestre del calendario de Ia

entidad, con el objetivo de
identificar oportunamente las
dificultades para el

Se agrega el
seguimiento  del
plan de desarrollo,
ya que el articulo

planteaba sélo
seguimiento  de
metas.
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oportunidad, incluyendo la
retroalimentacion

correspondiente, en el
segundo  trimestre  del
calendario de la entidad,

con el objetivo de identificar

oportunamente las
dificultades para el
cumplimiento de metas,

reforzar positivamente los
logros parciales y ejecutar
acciones de mejora cuando
corresponda.

Dicho monitoreo y registro
debe constar en el legajo
personal de cada servidor,
debiendo dejarse constancia
de su comunicacion a este.

cumplimiento de metas o
ejecucion del plan de desarrollo,
reforzar positivamente los logros
parciales y ejecutar acciones de
mejora cuando corresponda.
Dicho monitoreo y registro debe
constar en el legajo personal de
cada servidor, debiendo dejarse
constancia de su comunicacion a
este.

Articulo 43.- De la Etapa de
Evaluacion

La Etapa de Evaluacién
corresponde a la valoracién
del desempefno que debera
efectuar el evaluador a
partir del seguimiento
realizado a lo largo del
periodo y concluird con la
calificaciéon a comunicarse a
los evaluados cada afio, de
acuerdo con el calendario
de la entidad. En esta etapa,
se constatan y verifican, a

partir de las evidencias
registradas, los logros
alcanzados y el
cumplimiento de los
compromisos y  metas

establecidos al principio del
periodo.

La calificacion se realiza al
final de cada periodo y sin
excepcién, se realiza con
caracter previo a la etapa de
establecimiento de metas y
compromisos de los
servidores civiles.

De la Etapa de Evaluacion y
cierre

La Etapa de Evaluacion
corresponde a la valoracion del
desempeiio que debera efectuar

el evaluador a partir del
seguimiento realizado a las
metas y compromisos

establecidos y concluye con la
notificaciéon de la calificacién
otorgada a los evaluados y la
retroalimentacion
correspondiente, de acuerdo con
el Cronograma Institucional de
Gestion del Rendimiento de la
entidad.

En esta etapa, se constatan vy
verifican, a partir de las
evidencias registradas, los logros
alcanzados y el cumplimiento de
los compromisos y metas
establecidos al principio del
ciclo.

La calificacién se realiza al final
de cada ciclo y sin excepcion, se
realiza con caracter previo al
establecimiento de metas de la

Se incorpora el
cierre de las
acciones

establecidas en el
plan de desarrollo.
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etapa de planificacion del

siguiente ciclo.

Articulo 45.- De la Etapa de | Proceso de Retroalimentacién Esta redaccion
Retroalimentacion La retroalimentacion es un | refuerza el
Al final de cada periodo de | proceso permanente que se | caradcter continuo
evaluacion, se debe efectuar | realiza desde la etapa de| de la
una retroalimentacidn | Planificacion hasta el cierre de la | retroalimentacion,
formal, de acuerdo con la | etapa de Evaluacion. no como una
directiva establecida por |lLa retroalimentacion es un | etapa asilada al
SERVIR. Esta | proceso permanente y | final, sino como
retroalimentacidn se realiza, | transversal a todas las etapas de | una herramienta
a mas tardar, diez (10) dias | la gestion del desempefio, desde | de desarrollo
posteriores a la | la planificacién hasta la etapa | profesional y
comunicacion de la | evaluacidn y cierre. Su propdsito | asegura que sea
calificacion. es orientar al servidor civil, | parte integral de
La retroalimentacién | promoviendo su  desarrollo | todo el ciclo de
consiste en el intercambio | profesional y contribuyendo a la | gestion del
de opiniones y expectativas | mejora continua de su | desempefio.
entre evaluador y el | desempefiio.
servidor evaluado sobre los | Este proceso  implica el
resultados del desempefio. | intercambio constante de
Como resultado de Ila | observaciones, sugerencias vy
retroalimentacion, se | recomendaciones, que permitan
formula un plan de mejora | al servidor identificar
para el servidor, que |oportunidades de mejora,
identifica recomendaciones | reforzar buenas practicas y
de capacitacion y otros | alinear sus resultados con los
aspectos que coadyuven a la | objetivos de la unidad organicay
mejora del desempeiio del | de la entidad. La
servidor. retroalimentacion debe

realizarse de manera oportuna,

constructiva 'y basada en

evidencias que sustenten las

observaciones formuladas.
Articulo 47.- Personal con | Personal con calificacion de | Este enfoque
calificacion de desaprobado | desaprobado refuerza la
La calificacion de | La calificacion de desaprobado | importancia de la
desaprobado se produce en | se produce en forma automatica | justicia y la

forma automatica en los
siguientes casos:

a) Obtener una calificacion
de rendimiento sujeto a
observaciéon por segunda
vez consecutiva;

b) Obtener una calificacion

de rendimiento sujeto a

en los siguientes casos:

a) Obtener una calificacion de
rendimiento sujeto a
observaciéon por segunda vez
consecutiva;

b) Obtener una calificacion de
rendimiento sujeto a

observacion en  dos  (2)

flexibilidad en Ia
gestion de talento,

al tiempo que
proporciona una
estructura para
maximizar el

aprovechamiento
de las capacidades
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observacion en dos (2)
oportunidades dentro de un
periodo de cinco (5) afios
calendario en el mismo
puesto.

c) Cuando el servidor civil
no participe en un proceso
de evaluacion por motivos
atribuibles a su exclusiva
responsabilidad; dicha
renuencia a la participacion

debe estar debidamente
comprobada.

Los servidores que obtengan
una calificacion de
desaprobado seran
desvinculados

automaticamente de Ila

entidad. Para tal efecto, la

Oficina de Recursos
Humanos proyecta la
formalizacion del término

mediante resolucion, dentro
de los 30 dias calendarios
siguientes.

oportunidades dentro de un
periodo de cinco (5) afios
calendario en el mismo puesto.

c) Cuando el servidor civil no
participe en un proceso de
evaluacion por motivos
atribuibles a su  exclusiva
responsabilidad; dicha renuncia
a la participacion debe estar
debidamente comprobada.

Los servidores que, tras el
proceso de evaluacion del
desempeiio, mantengan la
condicién de  “rendimiento
sujeto a observacion” de manera
consecutiva durante los periodos
establecidos en el reglamento,
no seran desvinculados
automaticamente. En su lugar,
seran remitidos a un Comité de
Evaluacién Integral, el cual
tendra la responsabilidad de
analizar su caso considerando
una vision mas amplia de su
perfil, desempefio y potencial.

El comité podrd proponer
acciones especificas que
incluyan, pero no se limiten a: su
redistribuciéon a otras dareas o
funciones que sean mas
adecuadas a sus competencias,
la participacion en programas de
formacion o capacitacién
laboral, la  asignacién de
actividades ajustadas a su perfil,
o, de ser el caso, una reubicacidn
en otras entidades o tipos de

trabajo dentro de la
administracion publica.
Solo tras agotar estas

alternativas 'y garantizar el
debido proceso, se evaluard la
pertinencia de una eventual
desvinculacién, asegurando que
las decisiones se adopten en el
marco de la legalidad y con

del servidor antes
de considerar su
desvinculacion.
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pleno respeto a los derechos del
servidor civil.

Articulo 49.- Impacto de la
evaluacién en la gestion de
los recursos humanos

El resultado de la evaluacion
deberad tenerse en cuenta,
entre otros aspectos, para:
a) Participar en concurso

publico de méritos
transversal.
b) Otorgar incentivos de

acuerdo con las
disposiciones que se dicten
al efecto por las instancias
competentes.

c) Priorizar las necesidades
de capacitacion.

d) La desvinculacion del
servicio civil.

e) Fortalecer la toma de
decisiones de mejoramiento

institucional y de las
personas de la institucion.
f) Las demds que se
consideren por el ente

rector o las entidades de
acuerdo con los
lineamientos definidos.

Impacto de la evaluacién en la
gestion de los recursos
humanos

El resultado de la evaluacién
debera tenerse en cuenta, entre
otros aspectos, para:

a) Participar en concursos
publicos de méritos
transversales.

b) Otorgar incentivos, de

acuerdo con las disposiciones
que se dicten al efecto por las
instancias competentes.

c) Priorizar las necesidades de
capacitacién.

d) Evaluar casos especificos a
través de un Comité de
Evaluacién Integral, el cual
tendra como objetivo analizar el
desempeio de los servidores y
proponer medidas que incluyan
su redistribucion, capacitacion,

asignacion a funciones
compatibles con su perfil o
cualquier otra accién que

favorezca su desarrollo y aporte
al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

e) Fortalecer la toma de
decisiones de mejoramiento
institucional y del desarrollo

profesional de las personas en la
institucion.

f) Las demas que se consideren
por el ente rector o |las
entidades, de acuerdo con los
lineamientos definidos.

Este cambio
elimina la
desvinculacion
directa,
proponiendo en
su lugar un
enfoque mas
constructivo
orientado a
soluciones
mediante la
intervencién  del
Comité.
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5.4 Herramienta para la aplicacidn de la evaluacion del desempeiio por competencias

5.4.1 Propuesta de formularios para llevar adelante la etapa de diagnostico

Evaluacion por competencias Formulario

Evaluado: Entidad: organo o unidad organica:
cargo del evaluado: Evaluador: cargo del evaluador:
Competencia Comportamisnto Frecuencia Comentario sobre fortalezas y oportunidades de mejora
Comportamiento 1
. iéna mmpnrtam-lenw H
resultados Comportamisnto 3
Comportamisnto 1
Vocacion de Comportamiento 2
Servicio Comportamients 3
Trabajo en Comportamiento 1
Equipo Comportamisnto 2
Comportamiento 3
| Plan de Desarrollo
Competencia a Objetivo de desarrollo Medio elegido Detalle de la actividad Estado
desarrollar
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5.4.2 Propuesta de formularios con comportamientos sugeridos por nivel

Evaluacion por competencias Formulario Nivel Gerencial

[ Evaluado: [ Entidad: @rgano o unidad organica: |
| Cargo del evaluado: | Evaluador: Cargo del evaluador: |
Competencia Comportamiento Frecuencia Comentario sobre fortalezas y oportunidades de mejora
Define |3 estrategia institucional 3 largo plazo,
contemplando cambios y oportunidades en el entorno
gue permitan el desarrallo de ka institugion.
Implementa sstrategias v planss de accion de acuerdo
Orientacion a | 5 las necesidades de la institucion.
resultados

Anticipa riesgos y posibles escenarios desde wna
perspectiva institucional para la toma de decisiones.

Disefia estrategias considerando =l contexto
sociopolitics para contribuir 2n la generacion de
politicas publicas.

Vocacion de

Ejecuta estrategias dentro de un contexto

Servicio sociopolitico influyendo en la toma de decisiones.
Lleva 3 cabo estrategias considerando los actores y los
efectos sobre los mismos en beneficio de 3 sociedad.

Trabajo en Define modelos estratégicos de gestion y control

Equipo administrative basados en criterios de eficadia y

eficiencia.

Establece politicas, lineamisntos v procedimisntos
para lograr una gestion administrativa eficaz y
eficients

Define herramientas de monitoreo para controlar =l
cumplimiento de objetivos estratésicos
inztitucionales.

Evaluacion por competencias Formulario Nivel Mandos Medios

del plan de trabajo para el logro de objetivos.

Evaluadao: Entidad: orzano o unidad organica:

cargo del evaluado: Evaluador: cargo del evaluador:

Competencia Comportamiento Frecuencia Comentario sobre fortalezas y oportunidades de mejora
Reconoce los logros de los miembres del equipo,
incentivandolos a akanzar mejores resultados.
Comunica los objetivos 3 los miembros del equipo,

. . guidndolos en el desarrollo de las actividades.
Orientacion 3 |"inyolucra a los miembros oel equipo en el desarrolio
resultados

Ezcucha activaments las necesidades del usuario,
mostrando empatia al atender sus reguerimientos,
cumpliendo con sus expectativas, dentro de su
competencia

Vocacion de

Consulta yutiliza |z informacion que tiene disponible a

Servicio fin de completar y finalizar &l servicio al usuario
Atiende con paciencia y tolerancia al usuario,
mostrando conzideracion einterés frents 3 sus
necesidades, aln en situacionss  complefas

Trabajo Influye en bos demds por medio del sjemplo,

Equipo comprometiendolos 3 desempefiarse de acuerdo a

principios establecidos.

&zsecord a los miembros del equipo fomentando =l
desarrollo de nuevas habilidades y/oel desempefio en
base 3 busnas practicas

Retroalimenta al equipo con 3 finalidad de gue
comprenda su aports en el cumplimiento de objstivos
institucionales.
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Evaluacion por competencias Formulario Nivel Operativo

| Evaluado: | Entidad: organo o unidad organica: |
[ cargo del evaluado: | Evaluadar: cargo del evaluador: |
Competencia Comportamisnto Frecuencia Comentario sobrefortalezas y oportunidades de mejora

Propons planes de accion que viabilicen = logro de los

objetivos, cumpliendo con bos estindares de calidad

establecidos

Implements medidas correctivas o propone 3ociones

Orientarién a | ge mejora durantz &l desarrollo del Plan de Accidn
resultados para asegurar estindares de calidad

Administra los recursos necesarios para cumplir sus

metas y objetivos, controlando y racionalizando el uso

de los mizmos.

Muestra compromiso y responsabilidad adsptando su

acrionar 3 laz necssidades del usuario

Evalia las diferentes atternativas existentes para

. facilitar una respuesta integral y sustentada.

Vocacion de Esta atento y sscucha activaments al usuario

Servicio ofreciendo ayuda, apoyo v orientacidn con amabilidad

¥ respeto dun cuando no se3 sucompstencia directa o

no se o solicten.

Trabajo Participa de forma activa en las tareas de equipo
Equipo manifestando su disposicion a colaborar para ellozro
de los objetivos.

Comparte experiencias y mejores practicas con los
demas mismbros del equipo, con &l fin 8z lograr las
metas organizacionales

Establece adecuadas relacionss interpersonsles,
maostrandose abierto y receptivo frente a los demas
miembros del equipo.

Esta propuesta de ejemplos de comportamientos se basa en el diccionario aprobado
por SERVIR, priorizando y agrupando los comportamientos segun los diferentes niveles
de cargo. No se realizé un trabajo de campo para identificar la realidad especifica de las
entidades; por ello, se recomienda validar los datos proporcionados, asegurdndose de
que reflejen tanto la realidad deseada como la estrategia de cada entidad. Este andlisis
excede el objetivo de este trabajo, que se limita a proporcionar un ejemplo inicial que
sirva como base para comenzar.

5.4.3 Propuesta de resultados e indicadores para medir la implementacion del
proyecto

El siguiente cuadro detalla las actividades clave necesarias para avanzar en la
implementacion del subsistema de Gestion del Rendimiento, con el objetivo de tener la
herramienta preparada para su implementacion en 2026. Cada actividad se alinea con
indicadores claros de desempefio y plazos definidos, garantizando una gestion eficiente
que permita evaluar avances y ajustar estrategias segun sea necesario. Con este
enfoque, se busca asegurar que el sistema esté listo para su implementacién gradual y
alineada con el objetivo estratégico de consolidar la Gestidon del Rendimiento en las
entidades.

Resultado Indicadores Entregables Acciones Fechas
Clave concretas
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1. Diseiio de - Metodologia | - Documento - Coordinador de | Enero -
Metodologia disefada y técnico de la talleres marzo
de Gestion del | validada. metodologia. participativos 2025
Rendimiento con equipos

técnicos para

recoger insumos.

- Validar el

disefio

preliminar con

especialistas

internos.
2. Realizacion - Experiencia - Informe de - Seleccionar una | abril -
de una piloto resultados de unidad de septiembr
Experiencia implementada | la experiencia | SERVIR e 2025
Piloto en GDRyotra | piloto. - Capacitar

unidad de - Ajustes a la unidades piloto
SERVIR metodologia. sobre la

metodologia.

- Realizar el

monitoreo y

evaluacion

durante la

ejecucion.
3. Elevacién de | - Propuesta - Documento - Elaborar el Octubre -
la Propuesta normativa de propuesta borrador de noviembre
Normativa revisada normativa normativa en 2025
parasu aprobado. base a los
Aprobacion resultados del
por la piloto.
Autoridad de - Someter la
SERVIR propuesta

normativa a

revisiéon por
actores clave.

- Elevar la
propuesta
normativa para
su aprobacion.
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4. Elaboracion
del Plan de
Implementacio
n

- Plan de
implementacio
n aprobadoy
difundido.

- Documento
del plan de
implementacid
n validado y
aprobado.

- Estrategia de
comunicacion

y
sensibilizacion.

- Recopilar
informacién de
las experiencias
pilotoy
normativa
aprobada.

- Definir
cronogramas,
recursos

Noviembr
e-
diciembre
2025

necesarios y
roles
responsables.

- Socializar el
plan con las
entidades
involucradas y
recibir
retroalimentacié
n.

- Incorporar
ajustes finales al
plan y aprobarlo
formalmente.

VI Conclusion

El proyecto ha establecido una base sélida para transformar la gestién del rendimiento
en el sector publico peruano. Al combinar metas y competencias, la metodologia
propuesta equilibra resultados operativos con el desarrollo de capacidades humanas,
fomentando una administracion moderna y centrada en la generacién de valor publico.

Entre los avances destacados se encuentran la incorporacién de una metodologia
participativa, la personalizacion del modelo segun la madurez organizacional y la
implementacidon de herramientas de soporte digital. Estos elementos contribuyen a
minimizar resistencias y asegurar la sostenibilidad del sistema. Asimismo, la etapa de
diagnéstico, basada en una evaluacién 3609, permite una retroalimentacion mas
integral y constructiva, alineando los planos de desarrollo de los servidores civiles con
las necesidades reales de las entidades publicas.

No obstante, persisten desafios importantes, como superar resistencias culturales y
mejorar la percepcidn de la evaluacion como herramienta de desarrollo. La propuesta
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aborda estas limitaciones a través de estrategias de comunicacién, capacitacién vy
sensibilizacidn, asi como la optimizacién de indicadores claros y objetivos.

Finalmente, el modelo representa un paso significativo hacia una gestion del
rendimiento integral, adaptable y sostenible, sentando las bases para una
administracién publica mas eficiente, ética y orientada a resultados, alineada con las
expectativas ciudadanas y los estandares internacionales.

VIl Recomendaciones generales

Fortalecer la capacidad institucional para implementar la gestion del desempeiio
implica realizar un diagndstico exhaustivo del nivel de madurez organizacional de cada
entidad publica, clasificdndolas en niveles basico, intermedio o avanzado. Esto
permitird adaptar la implementacién de la metodologia a las capacidades y recursos
actuales de cada entidad. Para asegurar una adopcidn efectiva y sostenible, es esencial
proporcionar directrices claras sobre el uso de la metodologia, recursos tecnoldgicos
adecuados y soporte técnico continuo. Ademads, se recomienda establecer equipos
técnicos especializados en cada entidad para liderar el proceso de implementacidn,
resolver dudas y promover su utilizacién.

Promover una cultura organizacional centrada en el aprendizaje continuo es
fundamental para que la evaluacién del desempefio sea vista como una herramienta
de desarrollo y no como un mecanismo punitivo. Esto puede lograrse mediante
campainas de sensibilizacién que destaquen sus beneficios, junto con talleres de
formacidon en habilidades de evaluacion, retroalimentacién efectiva y liderazgo,
dirigidos tanto a lideres como a servidores civiles. Asimismo, la implementacién de
programas de mentoria y comunidades de aprendizaje interinstitucionales facilitara el
intercambio de experiencias y mejores practicas, reforzando la confianza en el sistema.

Es crucial articular la evaluaciéon con el componente de capacitacion para garantizar
que las acciones formativas respondan a las necesidades identificadas durante la
evaluacion. La Unidad de Capacitacion debe integrarse activamente en el ciclo de
gestion del rendimiento, disefiando programas que aborden las competencias y
comportamientos priorizados. Ademas, los planes de desarrollo deben ser
personalizados, basados en las brechas de competencias identificadas y en la
retroalimentacion recibida. Promover el aprendizaje en el puesto de trabajo, mediante
iniciativas como la rotacion de roles, proyectos especiales y mentorias, fortalecera el
desarrollo continuo de los servidores. Elaborar una guia de medios de desarrollo propia
ayudara a consolidar la aplicacién de planes de mejora.

Implementar herramientas tecnoldgicas para modernizar el proceso de evaluacién es
un paso necesario. Las plataformas digitales integradas deben facilitar el registro,
seguimiento y evaluacion de metas y compromisos, y permitir la generacion de
informes automatizados en tiempo real. Incluir funcionalidades para autoevaluaciones
y retroalimentacion en linea ayudarda a gestionar el desempefio de manera agil y
transparente. Para maximizar el impacto de estas herramientas, es esencial ofrecer
capacitacidon adecuada a los usuarios, asegurando su correcta adopcién y uso eficiente.
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Asegurar la sostenibilidad y la mejora continua de la metodologia es clave para su éxito
a largo plazo. Es recomendable establecer un sistema de monitoreo y evaluacién que
mida el impacto de la metodologia que permita realizar ajustes periddicos basados en
datos y lecciones aprendidas. Publicar resultados y experiencias exitosas fomentara la
transparencia y generara confianza en el sistema, consolidando asi un entorno de
desarrollo y aprendizaje continuo en el servicio publico.
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AUTORIDAD NACONAL DEL SERVCII CVIE

METODOLOGIA UTILIZADA PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN EL ANO 2023

|Metodofogia para la evaluacion de desempefio - 2023 |
;Gestic’m del Rendimiento, establecida por SERVIR, segun RPE 2 3,77% ]
EOBB-2DZD—SERVIR-PE i

Metodologla alternativa o adecuacion validada por SERVIR 7 13,21%
Metodologla propia, no validada por SERVIR 20 37,74%
N’S}é;iié';'rﬁ os evaluacion del desempefio en el afio 2023 . 24 L 4528%
Suma total 53 100,00%
serwr 3“:\“},{}?’ BICENTENARIC
-_;'g =% PERD
AUTORIDAR NATIONAL DEL SESVICI (AL /,zm \\\ 2024
FINALIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO, PARA LA ENTIDAD (Mas de 1
alternativa)
Finalidad de la evaluacion del! desempefic |
'Mejorar el desempefio individual 33,33%
__________________________________________________________________ L
IIdentlfcarlas necesidades de capacitacion 28,00% E
iOtorgar reconocimientos yio recompensas 4 A1 1 14,67%
lidentificar talentos 1 9 1 12,00% |
-6;'\7.5?:&;} """""""""""""""""""""""" 2,67% |
e e o T 267% |
e i g i R R N~~~ =~ = === === == z=== ===== i
IContar con insumo para la toma de decisiones sobre 267% ¢
promocmnes ¥ ascensos i
_______________________________________________________________________________ 1
lRenovar contrato 1,33% E
__________________________________________________________________ | MR e ———— |
-Incentlvar el rendimiento del servidor 1,33% E
-Identlfcarfor‘talezas y debilidades de cada servidor 1,33% E
Suma total 75 100,00%
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FRECUENCIA DE EVALUACION

¢ Con que frecuencia se realizo fa evaiuacion del desempefio

en el afio 20237 N° %

14 Po48,28%

iAnual
Semestral ....... 2069%
Tr|mestra| ....... 1724%
Mensual ........................................................................................................................... 690%
S gun vencimiento de contrato 345%
Marzo y diciembre 1 3,45%
Suma total 29 100,00%
servir piie
et =§”‘ﬁstzu Ty 2024

RETROALIMENTACION COMO PARTE DE LA METODOLOGIA DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

éincluye acciones de retroalimentacion? N° %

iNO 16 55,17%
SI .......... 13 ......... 4483%
s .......... s i 0!00% .-

55



CENTRO LATINOAMERICANO
' I AD DE ADMINISTRACION
PARA EL DESARROLLO

onle. @
upj&p 54 | $§ Ew, e EILE;'EI';:;RIC
e i Ty 2024
AUTORDAL NACIONAL DEL SERVCIO CVIE EEu {;‘ “‘I\S"\

CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO (Mas de 1 alternativa)

%
Consecuencias de la evaluacion del desempefio N®
'Capamtacu:n E 41.03% i
1533/
[N T
------------------------------------------------ e e
Retroslimentacion R D
Fordleamientode Capacidades IR M
prectsceneconomica I St
.Afectamon a beneficios i 1 -! 2,56% i
Suma total 39 100,00%

(ol

3‘;"
%
{
Hr

ey

le
servir g
) TUUES T pERD
& ELpen ,/‘z 2024

ASTORIDAI NACONMAL DEL SERVCHD CRIE, El u I’# \\\

a1

FACTORES DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Factores N° %
iMetas / resultados 14 i 48,28%

ixto (metas y competencias) 7 24,14%

ompetencias

Suma total 29 100,00%
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FUENTE DE RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Fuente de retroalimentacion | |
: 6 i 4286%
PO OO AAEAEAAPARAEAAERAAERaPaEaEaoer ST P 2143%
PP SO PR 1429%
........................................................................................ 1714%
utoevaluacién, jefe, pares, colaboradores yio | 1 | 7.14%
ientes internos f externos (360°)
Autoevalua0|on(90°) .............................................. ......... e 714%
Suma total 14 100,00%
‘\‘\“.?r{}ﬁ” BICENTENARIC

servir m”‘ S
'M‘ EEU /‘w‘ \\\ 2024

AUTORIDAD NACIONAL DEL SERWOIDCVIE

APLICACION DE FACTOR SEGUN GRUPC DE SERVIDOR CIVIL (hasta 2 alternativas)

Servidor Civil de| Servidor de Actividades

FACTOR /{ GRUPO DE
SERVIDOR CIVIL Directivo Carrera Complementarias Todos
Metas 1
Competencias 1 1 1 4
Metas y Competencias 1 1 5

3 2 1 9
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COMPETENCIAS EVALUADAS

Competencing evalimias e Competencias eualadas T
Trabajo en Equipo 8 Organizacionales 1
it 5 Oporiunidad 1
Responsabdidad 4 Wo Precisa 1
Compramiss 4 Iviagndad 1
Calaiad 4 Habibdades 1
Craevitacin por Resukados 3 Flesbibiad alos Cambecs 1
Liderarga 3 Enca 1
Conecrmeni Del Carga 3 Erngatia 1
Flanificacin 4 Discrescidn 1
lenhdad el 2 Cumplenenis da lin lormas 1
Desempefio Laboral 2 Confianza en d Memo 1
Compeiennas Thohds 2 Conhabddad 1
Competencias Conductuale: 2 Comunicacibn Efectre y Clara 1
Andbss y Santiras 2 Compeiercias Cigangacanaks 1
Trao a Usuanos 1 Competencias de Gesbion 1
Trabage Bage Presion 1 ALAOgEERN 1
Resienos i Agencidn al Usuano 1
Felaocnes Inerpemkonales 1 Asishendia al Puesio de Trabap 1
Reaccion Ante los Problemas y Solucion de los Msmos 1 Bsertnidad 1
Froducinidad 1 Aphcacntn de Planes Nomas ¥ Politicas 1
Probidad en o Cumglimienta de sus Funcones. 1 Actaptabiidad 1
Proaciradad 1 Actilud g Seracs 1
Crienftacion a Resultados 1 Actitud de Comiventia 1
Documentacidn detalle de evaluacidon por cormpetencias: Diccionarios de competencias
Dl"Ile ol
S‘\\‘!.?mz’—; BICENTENARIC
== 4: PERG
ﬂ‘"‘ P
AUTCRDAI NACIONA DEL SERVCID CVIE ! EEU (‘,{‘{i“:\t\“ 2024
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS DE ENTIDADES
Entidad gue evalud el desempelio por competencias - 2023 Diccionario de Competencias
Centro Vacacional Huampani http s #drive qoogle.comiopen ?id=1hCmekDpEyvdizrcZ A QcrExa BEmhowG IR
Escuela Nacional de Marina Mercante Almirante Miguel Grau http s #drive google comdopen ?id=1idBER 1% LW 1 mw? 1hyBh 7F 5-kKp CavwhF
Hospital Regional de Loreto "Felipe Arricla Iglesias” http s #drive qoogle .com/open ?id=1ot8Y CSMM 50BfHIeXOE2MNCE YRfITMGs
Ministerio Pablico - Fiscalia de la Nacion http s #drive google comdopen ?id=1i Sovi-viFAOQgNEIhbhivahcF tATuHX
Ministerio Publico - Gerencia Administrativa de Arequipa http s #drive qoogle .comiopen ?id=1g TY XBwAd T9xBIBbcTI10g TgwwF BIRAMNm
Municiipalidad Provincial de Huancavelica http s #drive google comdopen ?id=1AzvEReziy7 D848 Bxnujuf 1RnZHIGCu
Municipalidad Distrital de Layo http s #drive google comdopen ?id=11L 9 BEIHM Sc090qFyKET 4eQ3M1UgEalD
Municipalidad Distrital de Santa Cruz de las Flores http = #drive google comiopen?id=1nz85kue kE1FBCWVBHoRTIcPIFBYWG U
Municipalidad Distrital Jacobo Hunter https:#drive google comiopen 7id=1RxyQpFwyiHY4_Bfn7 TBeBIhN DK xmACL
Municipalidad Provincial de Carlos Fermin Fitzcarrald Mo precisa
Municipalidad Provincial de Hualgayoc http s #drive google comdopen ?id=1ekIBP3 mwh RIPKBKN sy =0 LgrntSC2TY
http s #drive google comdopen ?id=1o0100L iFupx1JasWiSyktStyDt 1 UWVWE
Universidad Nacional de Barranca http s #drive qoogle .comiopen ?id=1dUlE4 ohiyV{UwmdN gl ZCxPlegn 1251K
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle http s #drive qoogle .comiopen?id=1sh CzOIHBHGCT 1 hGoAsE-4 CtORSISE P
Universidad Nacional de San Martin http s #drive google comdopen ?id=11L a4 gpBuEpkAr P| ex-PsRTR? Br 65
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LOGRO DE RESULTADOS FAVORABLES EN LA ENTIDAD, SEGUN FACTOR DE
EVALUACION APLICADO

l FACTOR

Co T Mixto

E (metas y

E Metas / competenci
i Competencias resultados as)

{Se han logrado resutados favorables N®

ien la entidad, como consecuencia de la
ieva.'uacr'én del desempefic en los
\servidores el afic 20237

 100,00% i

p“"‘Ile &)
servir pise |
ho. T = \% 2024

AUTORIDAR NACIONAL DEL SERVICEI CVIE PEEu "’J‘; illl\

MOTIVOS POR LOS QUE NO SE LOGRO RESULTADOS FAVORABLES CON LA
EVALUACION DE DESEMPENO

1¢ Cudles son Jos motivos por los que no se han logrado
iresultados favorables para la entidad como

iconsecuencia de la evaluacion del desempefio?
:rNo se establecieron acciones para la mejora del

! .
'desempefio del servidor
i
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RESULTADOS INSTITUCIONALES FAVORABLES CON LA EVALUACION DEL DESEMPENO
(hasta 3 alternativas)

|Logros de la Ev.Desempefio

.MEJorar la capacidad de los servidores

iBrlndar beneficios por desempefio

r . .
'Reducir la rotacién de personal
Il e e e SR

1 . . . .
1Brindar capacitaciones a los servidores

I
B e o e o O o OO o O D o O OO Do oo omes

iSumna total
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ASPECTOS” NECESARIOS PARA CONSIDERAR EN LA METODOLOGIA DE EVALUACION DE
DESEMPENO - . —

Aspectos necesarios en metodologia Ev_Desempefio

1Oportunidad de desarrollo de nuevos conocimientos o habilidades en los [

:servidores i

e e e e e 1

w&éFE.Ta'c;'c'.éF.'éé brechas entre el desempefio del servidor y el requerido i

,por la entidad y establecimiento de acciones para su cierre 1

E E

{Objefividad en los criterios de evaluacion K

IFlexibilidad y adaptabilidad a |a realidad de i entidad (movilidad, cambio i

'de prioridad, etc.) H

Transparencia en el proceso i

IS portuniciades de dasarrollo on a carrera (asumr pUGStos do mayor :

responsabilidac) i

:Menor carga administrativa / operativa para los evaluados evaluadores y la i

1ORH: mas agil y menos burocratico -i

'Menor carga administrativa / operativa para los evaluados, evaluadoresy | -E

:Ia ORH: mas agil y menos burocratico i E

[suma total 78 |
servir P

o e s ;;, = PERU

AUTCRIDAI NACIONAL DEL SERVECI CVIE, iﬁS?ﬂ pEpu .//‘zm‘\\\ 2024

Agpectos para facilifar la adopcion de mefodolbgia EOD

|
ASPECTOS NECESARIOS PARA FACILITAR LA 'Capac'tac‘on R e i
ADOPCION DE UNA NUEVA METODOLOGIA DE h :
EVALUACION DE DESEMPENO

Acompariamiento técnico de SERVIR 1

Suma total 41
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