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EPS SEDAM HUANCAYO S.A.

Huancayo, 13 de Julio del 2026
RESOLUCION GG N° 000276-2026-SEDAM/GG

VISTO:

El INFORME N° 000070-2026-SEDAM/OSG de fecha 13/07/2026 emitida por la Oficina de Secretaria
General, en merito a la Sesion Ordinaria de Directorio N° 25-2026 de fecha 06 de julio del 2026; y,

CONSIDERANDO:

Que, la EPS SEDAM HUANCAYO S.A., es una Empresa Municipal de derecho privado, su constitucion y
duracion es indefinida, se rigen por el régimen legal especial societario establecido en el Decreto Supremo N°
001-2025-VIVIENDA - Decreto Supremo que aprueba el Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
1280, Decreto Legislativo que aprueba la Ley del Servicio Universal de Agua Potable y Saneamiento —
sujetandose asimismo a lo dispuesto en el Reglamento de la Ley del Servicio Universal de Agua Potable y
Saneamiento aprobado por Decreto Supremo N° 009-2024-VIVIENDA, Estatuto Social, normas sectoriales y
supletoriamente por la Ley N° 26887 - Ley General de Sociedades.

Que, mediante INFORME N° 000211-2026-SEDAM/GPP de fecha 15 de junio de 2026, la Gerencia de
Planeamiento y Presupuesto remite el proyecto final de la “DIRECTIVA DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EPS SEDAM HUANCAYO S.A” VERSION 2, para su
aprobacion.

‘ Aue, en la Sesion Ordinaria de Directorio N° 25-2026 de fecha 06/07/2026, en la estacion Agenda y Orden
i Jel Dia, el Directorio emite el siguiente acuerdo:
—
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“2.- INFORME SOBRE LOS INDICADORES DE LABORES DE DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA ALINEADOS AL RIT, Y AL MANUAL DE PERFIL DE PUESTO, ENTRE OTROS. (SUSTENTA
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS)

SEGUIDAMENTE, LA JEFA DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS, C.P.C. SHEILA LOPEZ
‘ SUASNABAR, PROCEDE A SUSTENTAR EL ASUNTO MATERIA DE LA PRESENTE AGENDA,
== CONFORME AL DETALLE QUE SE DESARROLLA A CONTINUACION. SE DEJA EXPRESA CONSTANCIA
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DE QUE, POR DISPOSICION DE LA PRESIDENCIA, SE HA ACUMULADO A LA PRESENTE AGENDA EL
DESPACHO N° 03 DE LA PRESENTE SESION, A FIN DE QUE AMBOS ASUNTOS SEAN SUSTENTADOS
Y DEBATIDOS DE MANERA CONJUNTA.

(...
‘ ASIMISMO, LA JEFE DE RECURSOS HUAMONS MANIFIESTA QUE EL OBJETIVO DE LA PRESENTE
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DIRECTIVA ES ESTABLECER DISPOSICIONES Y LINEAMIENTOS A SEGUIR QUE PERMITAN
IDENTIFICAR LAS FORTALEZAS Y DEBILIDADES DEL DESEMPENO DE CADA TRABAJADOR, A FIN DE
IMPLEMENTAR LAS ACCIONES DE CAPACITACION QUE CONTRIBUYAN A LA OPTIMIZACION DE LAS
COMPETENCIAS INDIVIDUALES DEL TRABAJADORY DEL SERVICIO QUE BRINDA CADA UNIDAD
ORGANIZACIONAL, BUSCANDO LA MEJORA DE LA CALIDAD DE LOS SERVICIOS QUE
PROPORCIONA LA EPS SEDAM HUANCAYO S.A., ASI COMO TAMBIEN CONTRIBUIR A QUE EL
TRABAJADOR SE CARACTERICE POR SU COMPETENCIA PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS Y
METAS INSTITUCIONALES.
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EPS SEDAM HUANCAYO S.A.

Y SIENDO SU FINALIDAD LA EVALUACION DE DESEMPENO TIENE LA FINALIDAD PRIMORDIAL DE
DETERMINAR EL VALOR DEL TRABAJO DESPLEGADO POR EL TRABAJADOR, A LA VEZ SIRVE PARA
MEDIR EL NIVEL COMPETITIVO DE LA EMPRESA, YA QUE LA SUMA DE TODAS LAS UNIDADES
ORGANIZACIONALES CON BUEN DESEMPENO REFLEJA EFICIENCIA Y LOGRO DE LOS OBJETIVOS
DE LAS MISMAS Y DE LA EMPRESA EN SU CONJUNTO. ASIMISMO, BUSCA TANTO EXPRESAR EL
RECONOCIMIENTO A LOS MEJORES TRABAJADORES, COMO DETECTAR NECESIDADES Y
PROGRAMAR ACTIVIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO.

ACTO SEGUIDO SE HA TENIDO LOS COMENTARIOS Y OPINIONES DE LOS MIEMBROS DEL
DIRECTORIO, SOBRE EL TEMA TRATADO, LUEGO DE UN DEBATE EL PRESIDENTE LO SOMETE A
VOTACION, SIENDO APROBADO POR UNANIMIDAD DE LOS DIRECTORES PRESENTES (C.P.C.
WILDER SERGIO HILARIO AQUINO, DR. VICTOR BULLON GARCIA Y EL ING. ZENON ADOLFO SERNA
CAMPOS), EMITIENDO EL SIGUIENTE ACUERDO:

ACUERDO NUMERO 01- SOD: 25-2026 (06.07.2026).

PRIMERO: APROBAR LA “DIRECTIVA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EPS SEDAM HUANCAYO S.A.” VERSION 2, DOCUMENTO NORMATIVO QUE
ESTABLECE LOS LINEAMIENTOS, CRITERIOS, PROCEDIMIENTOS E INSTRUMENTOS PARA LA
EVALUACION OBJETIVA DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

SEGUNDO.- ENCARGAR A LA GERENCIA GENERAL, FORMALIZAR EL PRESENTE ACUERDO,
MEDIANTE ACTO RESOLUTIVO CORRESPONDIENTE, ASI COMO DISPONER LAS ACCIONES
ADMINISTRATIVAS PARA SU IMPLEMENTACION, DIFUSION Y CUMPLIMIENTO.

TERCERO.- ENCARGAR A LA GERENCIA GENERAL A TRAVES DE LA OFICINA DE RECURSOS
HUMANOS, INFORMAR LA IMPLEMENTACION PARA LA PRIMERA SEMANA DE AGOSTO

De lo sefialado precedentemente, se infiere que el Directorio viene aprobando la “DIRECTIVA DE

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EPS SEDAM HUANCAYO

S.A” VERSION 2, presentado mediante INFORME N° 000211-2026-SEDAM/GPP, la misma que contiene 9

items: 1. Objetivo, 2. Finalidad, 3. Base Legal, 4. Alcance, 5. Vigencia, 6. Disposiciones Generales, 7.

‘ Jisposiciones Especificas, 8. Disposiciones Finales, 9. Anexos; consecuentemente encargd a la Gerencia

e, Seneral se expida la resolucién correspondiente de aprobacion de la Directiva antes sefialada; por lo que
"”‘"““‘“uorresponde formalizar el acuerdo mediante acto resolutivo.
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SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- FORMALIZAR el Acuerdo N° 01 de la Sesién Ordinaria de Directorio N° 25-2026, de fecha

EB SEDAM

“”““06 de julio de 2026, que aprueba la “DIRECTIVA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL DE LOS
Solbiresrson - TRABAJADORES DE LA EPS SEDAM HUANCAYO S.A.” VERSION 2; presentado mediante INFORME N°

Motivo: Doy V°

Fecha 13072020 151200 0590()()021 1-2026- SEDAM/GPP, la misma que contiene 9 items: 1. Objetivo, 2. Finalidad, 3. Base Legal, 4.
‘ Alcance, 5. Vigencia, 6. Disposiciones Generales, 7. Disposiciones Especificas, 8. Disposiciones Finales, 9.

Anexos.
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EPS SEDAM HUANCAYO S.A.

ARTICULO 2°.- REMITASE copia de la presente resolucién ante el Directorio para su conocimiento y fines
pertinentes.

ARTICULO 3°.- DEJESE sin efecto la DIRECTIVA PARA LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO Y
COMPORTAMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEDAM HUANCAYO SA,,
aprobada mediante RESOLUCION DE GERENCIA GENERAL N° 128-2010-SEDAM HUANCAYO S.A./GG de
fecha 03/06/2010; y toda disposicion que se oponga a la presente.

ARTICULO 4°.- DISPONER a la Oficina de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones proceda a publicar
la presente resolucion en el Portal |Institucional de la EPS SEDAM HUANCAYO SA.
(https://www.sedamhuancayo.com.pe/).

ARTICULO 5°.- NOTIFICAR la presente resolucién a través de la Oficina de Secretaria General a todas las
Gerencias, Sub Gerencias, Oficinas y Unidades de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A; para su conocimiento y
fines pertinentes.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE,

Documento firmado digitalmente

CARLOS ALBERTO JUAREZ ALFARO
GERENTE GENERAL
GERENCIA GENERAL

EPS SEDAM HUANCAYO S A.
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: \w) DIRECTIVA DE EVALUACION DE DESEMPENO

Huancayo, julio 2026.
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l. OBJETIVO:

Establecer disposiciones y lineamientos a seguir que permitan identificar las fortalezas y debilidades
del desempefio de cada trabajador, a fin de implementar las acciones de capacitacion que
contribuyan a la optimizacion de las competencias individuales del trabajador y del servicio que
brinda cada unidad organizacional, buscando la mejora de la calidad de los servicios que
proporciona la EPS SEDAM HUANCAYO S.A., asi como también contribuir a que el trabajador se
caracterice por su competencia para el logro de los objetivos y metas institucionales.

FINALIDAD:

La evaluacion de desempefio tiene la finalidad primordial de determinar el valor del trabajo
desplegado por el trabajador, a la vez sirve para medir el nivel competitivo de la empresa, ya que la
suma de todas las unidades organizacionales con buen desempefio refleja eficiencia y logro de los
objetivos de las mismas y de la empresa en su conjunto. Asimismo, busca tanto expresar el
reconocimiento a los mejores trabajadores, como detectar necesidades y programar actividades de
capacitacién y desarrollo,

BASE LEGAL:

Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Ley N° 30057- Ley del Servicio Civil y modificatorias.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N° 31572, Ley del Teletrabajo, y su reglamento aprobado por el Decreto Supremo N° 002-

2023-TR.

o Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de la Funcién Publica, modificatorias y su reglamento
aprobado por el Decreto Supremo N° 033-2005-PCM.

e Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el
Decreto Supremo N° 003- 97-TR y su Reglamento.

e Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de Capacitacion y Rendimiento del Sector
Publico.

e Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, aprueba el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley
del Servicio Civil.

* Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, que aprueba el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444,
Ley del Procedimiento Administrativo General.

o Decreto Supremo N° 103-2022-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestion Publica al 2030.

« Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 214-2025-SERVIR-PE, que formaliza la aprobacion de la
Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades Piblicas”.

» Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 068-2020-SERVIR-PE, que formaliza la aprobacion de la
Directiva del Subsistema de Gestion del Rendimiento, y su modificatoria efectuada con la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.° 061-2021-SERVIR-PE.

¢ Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 076-2021-SERVIR-PE, que aprueba, por delegacion, la
Guia para la Implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 095-2024-SERVIR-PE, que formaliza acuerdo ejecutivo
de Consejo Directivo que aprueba la modificacion de la Primera y Tercera Disposicion
Complementaria Transitoria de la Directiva del Subsistema de Gestion del Rendimiento.

¢ Reglamento Interno de Trabajo (RIT), de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. aprobado con
Resolucion de Gerencia General N° 129-2025-EPS SEDAM HUANCAYO S.A/GG.

« Estatuto Social de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A.
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e Plan Estratégico Institucional - PEl - 2026 - 2030, aprobado con Resolucién de Gerencia
General N° 279-2025-EPS SEDAM HUANCAYO S.A./GG.

e Plan Operativo Institucional Multianual de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. — POI 2026-2028.

o Codigo de Eica aprobado con la Resolucion de Directorioc N° 013-2019-EPS SEDAM
HUANCAYO S.A./PD.

¢ Codigo de Buen Gobierno Corporativo aprobado con la Resolucién de Directorio N° 024-2018-
EPS SEDAM HUANCAYOQ S.A./PD.

e Politica de Recursos Humanos, aprobado con la Resolucion de Gerencia General 108-2025-EPS
SEDAM HUANCAYO S.A./GG.

ALCANCE:

Las normas comprendidas en la presente Directiva son de aplicacion a todos los trabajadores
empleados y obreros de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A., que estén sujetos a evaluacion,
independientemente de su modalidad contractual (contratados a plazo indeterminado o sujetos a
modalidad).

VIGENCIA:

La presente Directiva tiene vigencia a partir del dia siguiente de su aprobacion, hasta su nueva revision
ylo modificacion y/o actualizacion, aprobada por el Directorio de la Empresa.

DISPOSICIONES GENERALES:
6.1. DEFINICIONES

o Acciones de Comunicacién: Conjunto de actividades orientadas a informar y sensibilizar
sobre los elementos relevantes de la Evaluacion del Desempefio.

o Acciones de mejora: Acciones de capacitacion o iniciativas para fortalecer el
DESEMPENO laboral de los trabajadores.

o Calificacién: Valoracion cualitativa que se asigna al trabajador, luego de ejecutada la
evaluacion.

o Competencia: Es la suma de la educacion, conocimientos, habilidades, valores y
experiencia de cada persona, manifestada en su comportamiento y que esta causalmente
relacionada a un estandar de efectividad en un trabajo o situacion.

o Cronograma: Documento formal que se elabora y aprueba por cada ciclo de la Evaluacion
del Desempefio. Contiene las actividades a desarrollar en cada etapa, sus plazos y puede
incluir también acciones previas y/o transversales a la evaluacion.

o Desempefio: Actuacion evidenciable de un trabajador, en un contexto laboral determinado
y que constituye, en mayor o menor grado, un aporte al cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales.

o Evaluacién del Desempefio: Subsistema del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos que identifica, reconoce y promueve el aporte de los trabajadores, al
logro de los objetivos y metas institucionales y evidencia las necesidades requeridas por
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aquellos/as para mejorar el desempefio en sus cargos y, como consecuencia de ello, de la
Entidad.

o Evaluador: Es el jefe inmediato responsable, quién directamente supervisa la labor del
evaluado, quien debe apreciar objetivamente su desempeno.

o Evaluado: Son los trabajadores de cada unidad organizacional, sujeto a evaluacion y esta
en relacion funcional directa con el evaluador. Sus derechos y responsabilidades estan
regulados en el articulo 34° del Reglamento General.

o ElRevisor: Es el jefe inmediato del evaluador, comprende a los Gerentes de cada unidad
organizacional, quienes tienen las siguientes responsabilidades:

v" Contribuir a la objetividad del proceso de evaluacion.
v" Podréd manifestar sus observaciones o sus divergencias en el mismo formato de
evaluacion, indicando los niveles de calificacion que a su criterio deben corresponder.

o Formato de Evaluacién: Es una herramienta que sirve para medir el desempefio de un
trabajador en un determinado periodo de tiempo. Se encuentra disefiado en Excel y
contiene formulas predeterminadas.

o Frecuencia de Conducta: Es el nimero de veces que se repite una competencia en la
persona, reflejada en su desempefio.

o Guia del Evaluador: Es un manual de ayuda para los evaluadores. Tiene como finalidad
dar a conocer la aplicacion adecuada de los formatos de evaluacion de desempefio.

o Instrumento técnico: Documento de caracter referencial, orientador e instructivo, que
coadyuva al desarrollo metodologico de la evaluacion del desemperio.

o Matriz de Participantes: Conjunto de datos de los trabajadores a ser evaluados en cada
ejercicio.

o Nivel de Dominio: Es el grado de importancia de la competencia de acuerdo a los Dominio
objetivos de la institucion.

o Peso: Es laimportancia de los objetivos y competencias expresadas en un porcentaje.
o Plan Operativo Institucional - POI: Instrumento de gestion que contiene la programacion
de actividades de las unidades organicas de la Entidad, a ser ejecutadas en un periodo

anual, orientadas a alcanzar los objetivos y metas institucionales.

o Reglamento General: Es el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, mediante el cual, se establece los lineamientos para la Gestion del Rendimiento.
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6.2. DE LA EVALUACION

6.2.1.

6.2.2.

6.2.3.

6.2.4.

6.2.5.

La Evaluacion del Desempefio Laboral a los Trabajadores de la EPS SEDAM
HUANCAYO S.A., permitira;

a. Valorar la productividad del trabajador y su contribucion al cumplimiento del Plan
Operativo Institucional (POI) de las unidades organizacionales al cual pertenece y al
Plan Estratégico Institucional (PEI), por ende, al logro de los objetivos y metas
institucionales, a fin de posibilitar la oportuna toma de decisiones en la aplicacion de
politicas de personal.

b. Propiciar el desarrollo personal y profesional del Trabajador, el cual le permitira
mejorar sus competencias técnicas y habilidades blandas, incrementando su
motivacion, productividad y capacidad de adaptacion a los cambios. Esto facilita el
logro de sus metas individuales y contribuye a la eficiencia de la organizacion.

La Evaluacion del Desempefio Laboral, se efectuara anualmente, en cualquier mes del
ejercicio, siempre que se asegure como minimo la sujecion a las etapas previstas en el
Reglamento General.

La Evaluacion del Desempefio Laboral, no debe ser utilizado como un mecanismo para
beneficiar a aquellos que no relinen los requisitos para el cargo, ni tenga un desempefo
funcional apropiado.

La Evaluacion del Desempefio Laboral, se debe reflejar fielmente el desempefio y
comportamiento del trabajador, a efectos de adoptar las acciones de personal mas
convenientes que posibiliten su desarrollo.

La Evaluacion del Desempefio Laboral, no sera utilizado para ofros fines, sino al
cumplimiento del objetivo de la presente directiva, a fin de no afectar el clima de
confianza en el trabajo y la moral interna de los trabajadores.

VII. DISPOSICIONES ESPECIFICAS:
7.1. MECANICA OPERATIVA

Son aspectos observables y verificables a través de los cuales el EVALUADOR, valora el
desempefio del trabajador evaluado. Los factores de evaluacion de desempefio pueden ser

metas y/o compromisos.

5

Metas: son los factores que evaltian el aporte de los trabajadores, a la consecucion de
los objetivos institucionales. Las metas se definen en dos niveles:

a. Metas individuales: son aquellas definidas a propuesta del evaluador, en una
reunion con el evaluado, previa citacion seglin cronograma, con posterioridad a la
notificacion de la calificacion del ciclo inmediato anterior, si se hubiera ejecutado en
la empresa. Se definen utilizando como insumo las prioridades anuales de
evaluacion de la unidad organizacional y de manera inequivoca, en el marco de las
funciones del evaluado.
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Las metas individuales deben considerar los resultados y las acciones de mejora del
ciclo inmediato anterior, si las hubiera, asi como los recursos con que cuenta el
trabajador para realizar su trabajo.

b. Metas grupales: son aquellas que corresponden a cada unidad organizacional, Las
metas grupales expresan el aporte esperado de todo el equipo y se definen
utilizando como insumo las prioridades anuales de evaluacion asignadas a cada
unidad organizacional.

Cada meta, individual o grupal, es especifica, medible, alcanzable y relevante. Son
suscritas por el evaluador y el evaluado en la reunion utilizando el “Formato para la
Evaluacion del Desempefio” (Anexo 1).

La meta se determina en el marco de las prioridades anuales de evaluacion de cada
unidad organizacional y considera los siguientes componentes minimos:

a.  Aspecto cuantificable: elemento que refleja el aporte del trabajador.

b. Evidencia: medios de verificacion que permiten comprobar el nivel de
consecucion del aspecto cuantificable, considerando los plazos o periodos de
cumplimiento establecidos en el cronograma.

c. Peso: representa la relevancia de la meta en relacion con las demas establecidas
para el evaluado. Se define de acuerdo con los recursos que se destinan para la
consecucion de la meta y a su nivel de relacion con el propésito.

En el marco de lo dispuesto por el articulo 35° del Reglamento General, las metas
constituyen el factor minimo a considerar en la evaluacion del desempefio y en los
impactos establecidos en el articulo 49° del mismo reglamento.

7.1.2. Compromisos: son las competencias, definidas como caracteristicas personales que
se traducen en comportamientos visibles para el desempefio laboral exitoso, entendido
como la ejecucion de la mision y las funciones del puesto, asi como el cumplimiento de
las metas establecidas.

7.2. DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EVALUADOS:

Los derechos de los trabajadores evaluados son los siguientes:

7.21.  Ser evaluado anualmente, dentro de los parametros establecidos en la Ley del N°
30057, Ley del Servicio Civil, su Reglamento General y la presente Directiva.

7.2.2. Solicitar, en la etapa de planificacion, la revision de los factores de evaluacién
establecidos, en caso de disconformidad. En esta situacion, el evaluado justifica su
disconformidad y la presenta mediante solicitud dirigido a la Oficina de Recursos
Humanos, explicando la imposibilidad de cumplimiento de los factores de evaluacion
establecidos, segun lo dispone el articulo 40° del Reglamento General. El trabajador
puede presentar esta solicitud hasta un dia habil posterior a la fecha en que se ejecutd
la reunion formal de asignacion de factores de evaluacion, la cual debe haberse
programado segun el cronograma.
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La Oficina de Recursos Humanos, prepara la siguiente informacion relacionada al
requerimiento presentado por el evaluado:

a. Metas individuales asignadas.

b. Informacion de la unidad organizacional a que esta asignado el evaluado:
funciones dispuestas en el Manual de Perfiles de Puesto (MPP) o Manual de
Clasificador de Cargos (MCC), segln corresponda, asi como las actividades
operativas del Plan Operativo Institucional (POI), Plan Estratégico Institucional
(PEI) del afio fiscal a que pertenece el ciclo de evaluacion del desempefio.

c.  Funciones que el frabajador desempefia en el afio fiscal a que pertenece el ciclo
de evaluacion del desempefio.

La Oficina de Recursos Humanos, deriva la solicitud del evaluado, acompafada de la
informacion indicada, al Gerente General, en un plazo méximo de dos (02) dias
héabiles, contados desde el dia siguiente de recibida la solicitud.

El Gerente General, en un plazo maximo de tres (3) dias habiles contados desde el
dia siguiente de recibido el requerimiento y la informacion pertinente de la Oficina de
Recursos Humanos, confirma o modifica los factores de evaluacion, con la potestad
de citar al evaluado para esta actividad especifica.

// La decision del Gerente General es irrecurrible y, en el supuesto que la modificacion
/ solicitada proceda, esta se formaliza en el “Formato para la Evaluacion del
Desemperio” (Anexo 1), en coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos.

7.2.3.  Solicitar la confirmacién de la calificacion obtenida en la evaluacion del desempefio,
ante el Gerente General,

I'. 7.2.4. Recurrir ante el Gerente General via apelacion, cuando hubiera obtenido calificacion
: de personal desaprobado, de acuerdo con el articulo 25° de la Ley N° 30057, Ley del
Servicio Civil,

7.2.5. Establecer con el evaluador las acciones de mejora.

7.2.6.  Recibir capacitacion, hasta el 30 de junio del afio del ciclo inmediato posterior, al ciclo
en que obtuvo la calificacion de DESEMPENO sujeto a observacion, considerando las
acciones de mejora definidas.

7.2.7.  Otros que considere la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, su Reglamento General y
la presente Directiva.

7.3. FACTORES EVALUATIVOS:
A.  Factor Evaluativo I: donde se evaluara el logro de objetivos establecidos por cada

Unidad Organizacional, durante el afio de validez de los documentos institucionales, el
cual sera medido en dos momentos.

e Los objetivos serén alineados de los principales productos del Plan Operativo
Institucional (PQI) y/o Plan Estratégico Institucional (PEI), que se ajusten a cada
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trabajador segln sus funciones, podran ser como maximo hasta cinco (05). Los
cuales tendran validez para ambas evaluaciones, se quiere medir la progresion.

e Se debera asignar un peso a cada objetivo, seglin su importancia, el cual sumado
debera llegar a 50 puntos. Valido para ambas evaluaciones.

e Se calificara el cumplimiento de los objetivos de acuerdo a los porcentajes
establecidos en el formato de evaluacion (Anexo N° 1), utilizando la calificacion:

Puntaje Cumplimiento de Objetivos
5 100% o més
4 Entre 90% y menos de 100%
3 Entre 80% y menos de 90%
2 Entre 70% y menos de 80%
1 Menos de 70%

* El puntaje ponderado se obtiene multiplicando el peso por la calificacion. El puntaje
ponderado no necesita ser calculado por el evaluador ya que el formato de
evaluacion contiene formulas predeterminadas para la obtencién de los resultados,
el cual se encuentra en formato Excel, de facil manejo.

e [l puntaje que se obtenga en la primera evaluacion, corresponder a la calificacion
final de cada ejercicio.

B.  Factor Evaluativo Il: donde se evaluara cinco competencias seleccionadas por el
Evaluador. Las competencias seran seleccionadas del Diccionario de Competencias y
deberan ser las mismas para todos los trabajadores del 6rgano o unidad organica.

e Las competencias seran transcritas del Diccionario de Competencias indicando el
nivel de dominio requerido, podran ser como méaximo cinco (05). La cual tendra
validez para todo el periodo de la evaluacion.

» Se deberé asignar un peso a cada competencia en la persona, reflejada en su
desempefo. La suma total sera de 100%.

» Se calificaran las competencias de acuerdo a la frecuencia de conducta de cada
trabajador, utilizando la calificacién:

Puntaje Frecuencia de Conductas
Siempre

Opcion Intermedia (A veces/Siempre)
Aveces

Opcién Intermedia (Nunca/A veces)
Nunca

=Moo

7.4. CALIFICACION:

La asignacion de la calificacion se realiza mediante herramientas informaticas o por medios
manuales. En el primer caso, la Oficina de Recursos Humanos, supervisa el procedimiento. En
cualquiera de las situaciones, la asignacion de la calificacion se realiza en un plazo maximo de
cinco (05) dias habiles, contados desde el dia siguiente de culminada la evaluacion del
cumplimiento de los factores de evaluacion por parte del evaluador, segiin el cronograma. A
continuacion, el evaluador, notifica la calificacion a cada evaluado en un plazo maximo de cinco
(05) dias habiles, segun cronograma.
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La notificacion individual de la calificacion se efectla por los siguientes medios:

a. Correo electrénico: se requiere que el trabajador haya autorizado de manera expresa la
notificacion de la calificacion mediante este medio. La nofificacion se entendera
validamente efectuada cuando la empresa reciba la respuesta de recepcion de la direccion
electronica sefialada por el trabajador o esta sea generada en forma automatica por la
plataforma tecnolégica o sistema informatico que garantice que la notificacion ha sido
efectuada.

b. Otros medios: a fravés del Sistema de Gestion Documental o con medios fisicos
(memorando, carta u ofro), que son comunicados formaimente a los trabajadores que
participan de la EVALUACION del DESEMPENO en la empresa, hasta antes del inicio de la
etapa de evaluacion segln cronograma. Los medios fisicos requieren la firma del evaluado
como confirmacion de recepcion.

Segun lo establecido por el literal d) del articulo 44° del Reglamento General, no es calificado el
trabajador en los siguientes casos:

e No haber cumplido seis meses al inicio de la etapa de evaluacion contados desde su
ingreso al cargo.

La calificacion se otorga previa valoracion de los resultados logrados por el trabajador en el
cumplimiento de los factores de evaluacién establecidos en la etapa de planificacion, a partir del
seguimiento realizado y las evidencias registradas previamente. Esta valoracion, cuyo
procedimiento metodoldgico se desarrolla de acuerdo al Anexo 3, considera los siguientes
lineamientos:

e Célculo de la puntuacién por cada factor de evaluacion, utilizando como insumos
principales la(s) evidencia(s) presentadas y el aspecto cuantificable definido en la etapa de
planificacion.

o Calculo de la puntuacion final, considerando la puntuacion obtenida en cada factor de
evaluacion.

Con la puntuacion final, se asigna la calificacion que, segln se establece en los articulos 44° y
47° del Reglamento General, puede ser:

Puntaje Frecuencia de Desempefio
5 Desempefio distinguido
4 Buen desempefio
3 Desempefio Sujeto a Observacion
Menos de 3 | Desaprobado

A.  Desempeiio distinguido: de acuerdo con el articulo 26° de la Ley N° 30057, Ley del
Servicio Civil, las entidades pueden calificar como personal de desemperio distinguido a
un méaximo del diez por ciento (10%) de los trabajadores con calificacién notificada en
cada evaluacion. Esta calificacion la asigna el Gerente General, la cual es seleccionada
por la Oficina de Recursos Humanos, en la etapa de evaluacion.
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El Gerente General asigna la calificacion de personal con desempefio distinguido a
partir de la lista de candidatos que elabora la Oficina de Recursos Humanos, tomando
en cuenta los siguientes requisitos:

o  Haber alcanzado, o sobrepasado, el valor cuantitativo establecido para cada una
de sus metas, y

o  Haber implementado, en el ciclo al que pertenece la calificacion, una mejora o
mejoras que contribuyan a la gestion de la entidad o unidad orgénica a la que
pertenece. Estas mejoras deben haber sido informadas a la Oficina de Recursos
Humanos, de manera documentada y antes del inicio de la notificacion de la
calificacion de acuerdo al cronograma, por parte de la unidad organizacional a que
pertenece el evaluado, y

o No haber sido sancionado/a administrativamente durante el ciclo de evaluacion del
desempefio correspondiente al periodo que se califica.

En caso se produzca empate que ocasione que el porcentaje de trabajadores
calificados como personal de desempefio distinguido supere el diez por ciento (10%) de
los trabajadores con calificacion notificada, el Gerente General aplica los siguientes
parametros para el cumplimiento del porcentaje estipulado:

 Prelacion a los trabajadores cuya mejora implementada contribuya a mejoras en el
siguiente orden: empresa, unidad organizacional, cargo.

e Si se mantiene la situacion de empate, prelacion a los trabajadores con mayor
puntuacion final.

« Sise mantiene la situacién de empate, el Gerente General plantea un mecanismo
adicional.

Las acciones de mejora, del tipo capacitacion, de los trabajadores calificados/as con
desempefio distinguido, se incluyen en el Plan de Fortalecimiento de Capacidades
(PFC) del ciclo inmediato posterior, observando la normatividad vigente.

B.  Buen desempefio: representa desempefio satisfactorio del evaluado, que se evidencia
al haber alcanzado los logros establecidos en los factores de evaluacion, aplicando la
metodologia desarrollada en Anexo 3.

C.  Desempeiio Sujeto a Observacion: corresponde a los casos en que el evaluado no
alcanza los logros establecidos en los factores de evaluacion, es decir, menos de tres

(03) puntos.

Las acciones de mejora, del tipo capacitacion de los trabajadores con esta calificacion,
consideran acciones de capacitacion de formacion laboral que requiere el evaluado con
el fin de mejorar su desempefio en el ciclo de evaluacion del desempefio inmediato
posterior.

Estos requerimientos se incluyen en el Plan de Fortalecimiento de Capacidades (PFC)
del ciclo inmediato posterior, observando la normatividad vigente.

D.  Desaprobado: segln el articulo 47° del Reglamento General, los/as evaluados/as
obtienen esta calificacion de forma automatica en los siguientes casos:
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o Haber obtenido una calificacion de desemperio sujeto a observacion por segunda
vez consecutiva.

o No haber participado del proceso de evaluacion por motivos atribuibles a su
exclusiva responsabilidad, debidamente comprobado por la Oficina de Recursos
Humanos o la que haga sus veces. De acuerdo a lo establecido en los articulos
34° y 47° del Reglamento General, se considera que el trabajador no ha
participado del proceso de evaluacion en los siguientes supuestos:

v" No asiste a la reunion para la definicion y formalizacion de los factores de
evaluacion, comunicada y programada de acuerdo al cronograma.

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

Segln lo establecido en los articulos 47°, 204° y 216° del Reglamento General, Ia
Oficina de Recursos Humanos, dentro de los treinta (30) dias calendarios contados
desde el dia siguiente de recibida la notificacion de la calificacion, proyecta la
resolucion, segun sea el caso, que formaliza la desvinculacion automética del trabajador
con calificacion de desaprobado. La resolucién es firmada por Titular de la Entidad. La
desvinculacion seré eficaz a partir de que la notificacion, de la resolucion, surta efectos.

7.5. RESPONSABILIDAD

7.5.1. Es responsabilidad del Gerente General, como méaxima autoridad administrativa de la
entidad, el funcionamiento del Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Dispone la
asignacion de los recursos necesarios y toma decisiones que garanticen la ejecucion
del mismo.

Durante la etapa de planificacion, aprueba el cronograma mediante acto resolutivo.
Asimismo, en esta etapa, formaliza la relacion de los trabajadores en la condicion de
permanente o contratado que seran evaluados en el ciclo de Evaluacion del
Desempefio, lo que comunica expresamente a la Oficina de Recursos Humanos.

7.5.2. Es responsabilidad de la Oficina de Recursos Humanos, absolver las consultas
referidas a la aplicacion de la presente Directiva.

7.5.3. Es responsabilidad de la Oficina de Recursos Humanos, ejecutar y supervisar el
proceso técnico de evaluacion de desempefio laboral.

7.5.4. Es responsabilidad de la Oficina de Recursos Humanos, la conduccién operativa del
Subsistema de Evaluacion del Desempefio. Sus responsabilidades estan reguladas en
el articulo 29° del Reglamento General. Adicionalmente, tiene las siguientes
responsabilidades.

a) Custodiar, en el marco del articulo 48° del Reglamento General, la informacion de
cada evaluado/a de acuerdo a los periodos establecidos en el cronograma.
Asimismo, custodia informacion adicional que se haya podido generar en el ciclo
de Evaluacion del Desempefio en concordancia con la normatividad vigente,
asimismo, debera registrar los resultados individuales de las evaluaciones de
desempefio en cada legajo personal.
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b) Consolidar la informacion identificada durante el ciclo, referida a oportunidades de
mejora para el desempefio individual e institucional y ponerla en conocimiento del
Gerente General, de ser el caso.

7.6. INCUMPLIMIENTO

En caso de incumplimiento de la presente Directiva, los trabajadores se sujetaran a las
sanciones administrativas estipuladas en el articulo 25° del Decreto Legislativo N° 728 y
supletoriamente en el Régimen Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil y el Codigo de Etica de la Administracion Publica — Ley N° 27815 y su
modificatoria, Codigo de Etica de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. ylo normas sobre la
materia.

VIIl. DISPOSICIONES FINALES:

8.1. La Oficina de Recursos Humanos supervisara el cumplimiento irrestricto de la presente Directiva.

8.2. La Oficina de Recursos Humanos debera hacer de conocimiento de todos los trabajadores de la
EPS SEDAM HUACAYO S.A., la presente Directiva, mediante Memorando Muiltiple y/o a través del
correo electronico institucional y/o correo electrénico declarado en la Ficha de personal y/o a través
de la pagina web de la Entidad.

8.3. La presente Directiva deja sin efecto toda aquella normatividad de caracter interno que contravenga
lo dispuesto en la misma.

IX. ANEXOSY FORMATOS:

Anexo N° 01 : Formato para la Evaluacion del Desempefio.
Anexo N° 02 : Diccionario de Competencias.
Anexo N° 03 : Guia del evaluador.
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ANEXO N° 02

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

El Diccionario de Competencias es un documento que contiene las competencias evaluadas a los
trabajadores de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. El diccionario contiene la definicion de cada competencia
y sus niveles de dominio. Las competencias estan asociadas en tres grupos: Competencias Gerenciales,
Competencias Administrativas y Competencias Operativas.

v Las competencias Gerenciales, son el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y
actitudes que un trabajador debe poseer para ser efectiva en una amplia gama de puestos y
organizaciones.

v’ Las competencias Administrativas, son las capacidades que tiene el trabajador para transferir e
intercambiar con eficiencia informacion que lleva a un entendimiento. Debido a que la administracion
implica lograr que se haga el frabajo por medio de otras personas, la competencia en la comunicacion
es esencial para un desempefio gerencial efectivo e incluye: comunicacion informal, comunicacion
formal y negociacion.

v" Las competencias Operativas, son aquellas competencias relacionadas con el desempefio eficaz de
los trabajadores desde el punto de vista de una actuacion personal, individual en los mismos. Son
habilidades de eficacia y eficiencia operativa cuando el trabajador labora en una tarea o en un
proyecto personal e individual.
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DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

I.  COMPETENCIAS GERENCIALES

1.1, CLARIDAD DE METAS. Conocimiento del &mbito Institucional y capacidad para establecer
objetivos alineados con los planes de la Institucion.

Niveles de Dominio:

A. Demuestra la vision global de la Institucion a través de los planes, objetivos y
estrategias que define.

B. Asigna objetivos y planes alineados con la estrategia de la Institucion.

C. Comprende y promueve el cumplimiento de las metas de la Institucion y de su area,
logrando alineamiento con su funcién, responsabilidades y el uso de indicadores de
gestion.

D. Cumple con las metas propuestas por sus superiores; valida el significado y proceso de
las mismas con otros.

1.2 EMPODERAMIENTO. Es la capacidad de delegar poder y autoridad a los trabajadores
ademas de un profundo sentido del compromiso, proporcionando direccion y definiendo
responsabilidades, aprovechando la diversidad de los miembros del equipo para lograr un
valor afiadido.

Niveles de Dominio:

A. Proporciona a los trabajadores de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. la autoridad

necesaria para cumplir con sus responsabilidades. Da participacion a los trabajadores

de la EPS SEDAM HUANCAYO S.A. en la toma de decisiones y les brinda autonomia.

Desarrolla las habilidades del personal a su cargo en relacion al potencial de cada uno.

Delega funciones y tareas entre los miembros de su equipo de modo efectivo. Identifica

el nivel de responsabilidad que cada persona puede asumir de acuerdo a sus

capacidades y experiencia.

D. Efectia una supervision de lo delegado brindada retroalimentacion oportuna a los
trabajadores de la EPS SEDAM HUANCAYOQ S.A.

E. Predispuesto a compartir y delegar funciones y tareas entre los miembros de su equipo.

O W

1.3. CAPACIDAD DE PLANIFICACACION Y ORGANIZACION. Capacidad de determinar
eficientemente las metas y prioridades de su tarea o proyecto, determinando plazos, tareas y
recursos.

Niveles de Dominio:

A. Dirige varios proyectos simultaneamente sin perder el control.

B. Crea y actualiza constantemente los procedimientos, se anticipa a situaciones
probleméticas determinando acciones correctivas y preventivas.
Establece Objetivos razonables con plazos determinados.

Define prioridades de acuerdo con los tiempos y acciones.
Corrige acciones y ahorra recursos.

mo o
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F. Administra recursos con cuidado. Por lo general se ajusta a los tiempos y acciones.
Planea tareas a corto plazo.

14. INNOVACION. Es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver
problemas o situaciones requeridas por el puesto.

Niveles de Dominio:

A. Es referente en la generacion de ideas, presenta y sustenta ideas de mejora aun sin
habérselas requerido. Es referente en presentaciones de propuestas creativas,
efectivas, que beneficien a la EPS SEDAM HUANCAYO S.A.

Suele proponer ideas por propia iniciativa para solucionar problemas.
Estimula a su equipo de trabajo para que las nuevas ideas se traduzcan en soluciones

Innovadoras que sirvan a la entidad.

Brinda soluciones a problemas cuando se lo solicitan.
Da respuesta a problemas segin su marco de referencia. Se muestra atento a mejoras
efectivas.

O w

m o

1.5. LIDERAZGO DE EQUIPOS. Capacidad para dirigir un equipo de trabajo hacia el logro de las
metas propuestas. Implica guiar a los demas creando un clima de energia, compromiso y
comunicacion entre los integrantes. Conocimiento de las aspiraciones, fortalezas y
limitaciones del equipo.

Niveles de Dominio:

A. Es referente en generar compromiso en su equipo de trabajo y lo orienta en direccion al
cumplimiento de objetivos o tareas; establece de manera efectiva, objetivos y metas
claras, ofreciendo seguimiento y retroalimentacion.

B. Dirige un equipo de trabajo hacia el logro de sus metas.

C. Guia a los demas creando un clima de energia, compromiso y comunicacion entre los

integrantes.

Muestra conocimientos basicos en la direccion del equipo de trabajo.

Evidencia esfuerzo en la direccion de equipos. Conocimiento de las aspiraciones,

fortalezas y limitaciones del equipo.

mo

1.6. PENSAMIENTO ESTRATEGICO. Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios
del entorno, las fortalezas y debilidades de su propia Institucion a la hora de identificar la
mejor respuesta estratégica. Capacidad de gestionar de acuerdo a los lineamientos de la
Palitica Socio Laboral.

Niveles de Dominio:

A. Comprende rapidamente los cambios del entorno, las fortalezas y debilidades de su
propia institucion cuando debe identificar la mejor respuesta estratégica.

B. Alinea todas las funciones y acciones de su equipo de trabajo de acuerdo a los
lineamientos de politica socio laboral y las transmite en su accionar.

C. Se adecua a los cambios del entorno y alinea las funciones y acciones de su equipo de
trabajo de acuerdo a los lineamientos de las politicas socio laborales.
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D. Toma en cuenta las politicas socio laborales en la decisiones o acciones de su equipo

de trabajo.
R HUARS,
:{ “% 1.7. ADAPTABILIDAD / FELXIBILIDAD. Responde oportunamente a las condiciones cambiantes
G S | del entorno adoptando las propias conductas y formas de trabajo, en sintonia con los

objetivos. Incluye una disposicion a cambiar de enfoque, ser versatil y aceptar nuevos
contextos.

Niveles de Dominio:

A. Facilita la comprensién y adaptacion a las condiciones cambiantes del entorno.

B. Evalla sistematicamente su entorno atento a cambios que pudieran producirse.

C. Responde a situaciones adversas de manera confiable.

D. Adapta sus acciones a la situacion, efectia cambios inmediatos y eval(ia el riesgo.

E. Acepta sus errores y reconoce la validez del punto de vista de los demés. Sigue
procedimientos concretos.

IIl.  COMPETENCIAS ADMINISTRATIVAS

2.1. COMUNICACION EFECTIVA. Capacidad de escuchar activamente a los demés y compartir
ideas e informacion con efectividad, asi como, sentido de oportunidad, creando un ambiente
que facilita la comunicacion efectiva en el entomo en el cual se actua.

Niveles de Dominio:

A. Es considerado por su habilidad para identificar los momentos y la forma adecuada para
exponer diferentes ideas, propuestas y opiniones.

B. Tiene la habilidad para hacerse entender de una manera clara y precisa y que influya en
las personas con quienes se comunica.

C. Es un interlocutor confiable en la manera de expresarse y tiene habilidad para
comprender diferentes situaciones y manejar reuniones.

D. Se comunica sin ruidos evidentes con otras personas tanto en forma oral como escrita.

2.2, CREDIBILIDAD TECNICA. Implica generar credibilidad en otros teniendo como base los
conocimientos técnicos de su especialidad.

Niveles de Dominio:
A. Considerado referente en su grupo de trabajo y aporta sobre el tema.
B. Siempre consultado para tomar una decision técnica.
C. Participa u opina en resoluciones de temas, goza de cierta credibilidad por sus
conocimientos practicos.
D. Muestra tener cierto dominio sobre temas técnicos.

23. INICIATIVA. Capacidad de ponerse en marcha, tomando accién por voluntad propia para
lograr resultados antes que ello le sea requerido, los niveles de actuacion van desde
concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la blisqueda de nuevas oportunidades o
soluciones de problemas.
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Niveles de Dominio:

A. Actia preventivamente para crear oportunidades o evitar problemas potenciales, no
evidentes para los demés.

B. Promueve la participacion y la generacion de ideas innovadoras, capacita y prepara a
su equipo para responder rapidamente a las situaciones inesperadas o de cambio. Da el
ejemplo con su actitud.

C. Muestra distintos enfoques para enfrentar un problema.

D. Es participativo, aporta ideas estimula a otros para que actle de la misma forma.
Predispuesto al aporte de ideas y apoyo.

24, PENSAMIENTO ANALITICO. Capacidad cognitiva o habilidad para percibir y resolver
problemas a partir de la desagregacion de sus componentes o identificando sus implicancias
afin de compararlas y evaluarlas para establecer prioridades.

Niveles de Dominio:
A. Identifica un problema eficazmente, encuentra datos pertinentes al respecto y posibles
causas del mismo.
B. Reconoce varias causas o con secuencias de las acciones, analiza y prevé proximos
pasos.
C. Utiliza técnicas de andlisis para identificar soluciones y pondera el valor de cada una.
D. Utiliza todos los datos, argumenta y expone sus ideas. Propone soluciones medibles y
cuantificables.
E. Entiende la dinamica de situaciones o problemas cotidianos y sencillos.
F. Realiza una lista de asuntos a tratar de acuerdo a prioridades determinadas.

2.5.  APRENDIZAJE CONTINUO. Es el compromiso de adquirir permanentemente conocimientos
y experiencias relacionadas al desarrollo propio de las actividades.

Niveles de Dominio:
A. Promueve una cultura de aprendizaje constante.
B. Habilidad de buscar y analizar proactivamente informacion pertinente para la resolucion
de cualquier problema.
C. Comparte sus experiencias y conocimientos actuando como agente de cambio.
D. Se interesa por aprender. Promueve para si y para otros la asistencia a eventos de

formacion.

E. Pone en practica en el lugar de trabajo, los conocimientos o entrenamiento adquirido en
la entidad.

F. Busca informacion sobre las actividades a su cargo y usa de manera oportuna las
mismas.

26.  SENTIDO DE URGENCIA. Alta capacidad de respuesta frente a prioridades y elevado
sentido de anticipacion para dar respuestas oportuna y confiable a los requerimientos de
otros. Es la capacidad de desarrollar acciones con rapidez y efectividad.
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Niveles de Dominio:
A. Es referente en situaciones de alta exigencia, proveyendo variedad de alternativas para
el logro de las tareas y manteniendo la calidad deseada.
B. Actia con sentido de anticipacion, sin necesidad de esperar a tener todos los datos.
C. Maneja sin inconveniente varios problemas a la vez logrando alcanzar sus objetivos, la
mayoria de las veces.
D. Tiene una actitud permanente de respuesta inmediata en acciones en las que se
involucra.
E. Responde a la entrega de trabajos asignados.

27.  TRABAJO EN EQUIPO. Es la capacidad para desarrollar efectivas relaciones internas de
trabajo para participar activamente y de manera conjunta con otros colaboradores en la
prosecucion de una meta comun subordinando los intereses personales a los Objetivos del
grupo.

Niveles de Dominio:
A. Promociona y alienta la comunicacién y actia como modelo del rol en su unidad
organizacional. Logra comprension y compromiso grupal.
B. Es referente en saber integrar los diversos estilos y habilidades que hay en un equipo
para optimizar el desempefio y entusiasmo.
C. Alienta la comunicacion logrando la comprension y compromiso grupal.
D. Solicita opinion al resto del grupo y valora sinceramente las ideas y experiencia de los
demas.
E. Mantiene una actitud abierta para aprender de los otros.
F. Coopera y participa en el grupo. Comparte informacion y realiza la parte del trabajo que
corresponde. Es consciente que es parte de un equipo.

28.  TRABAJO BAJO PRESION. Habilidad para adecuarse y desarrollar labores en situaciones
de presion de tiempo y de desacuerdo u oposicion en diversidad de situaciones. Aptitud de
laborar con alto rendimiento en situaciones de urgencia.

Niveles de Dominio:

A. Se desenvuelve en situaciones con alto contenido emocional y ejecuta de manera
eficiente sus labores.

B. Administra exitosamente multiples acciones de presion, manteniendo un alto nivel de
efectividad personal.

C. Actla equilibradamente, controla las manifestaciones emocionales negativas y aplica
herramientas necesarias para lograr los objetivos en periodos de alta exigencia.

D. Requiere de alguna guia para organizarse.

E. Busca referentes que le brinden tranquilidad y confianza para culminar sus tareas.

. COMPETENCIAS OPERATIVAS

3.1. COMUNICACION Capacidad para expresarse y entender mensajes con claridad en forma
verbal y no verbal en los diferentes contextos, teniendo la aptitud de retroalimentar el
proceso.
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Niveles de Dominio:

A. Propicia la creacion de una cultura de comunicacion formal.
B. Logra influir sobre los demas y escucha con empatia.

C. Emite opiniones y escucha los puntos de vista.

D. Estructura mensajes orales y escritos de manera sencilla.

E. Transmite ideas y comunica mensajes.

3.2, CONOCIMIENTO DEL PUESTO. Es la capacidad de conocimiento y entendimiento del
trabajo. Comprension de principios conceptos, normas, requisitos etc., necesarios para
desempenar las tareas del puesto con criterio y discrecionalidad.

Niveles de Dominio:
A. Conoce profundamente y entiende su trabajo.
B. Se actualiza constantemente, en temas relacionados a su funcion y a los objetivos de su
unidad organizacional.
C. Tiene la capacidad de innovar frecuentemente su trabajo con la finalidad de alcanzar la
calidad, guardando absoluta reserva en los asuntos relacionados con su cargo.
D. Es de toda confianza y mucha integridad.
E. Muestra conocimiento adecuado de sus funciones, posee habilidad, se interesa en
mejorar su trabajo, inspira confianza, muestra integridad y entereza.
F. Conoce sus funciones posee experiencia, capta objetivos y procedimientos, requiere
poca supervision, es medianamente confiable en ocasiones es influenciable.

33 ORIENTACION AL LOGRO. Es la tendencia al logro de los resultados, fijando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de
rendimiento, en el marco de las estrategias de la Institucion.

Niveles de Dominio:

A. Constante y alto nivel de éxito en el logro de objetivos, a través de la planificacion,
administracion y control de las acciones, anticipando problemas y creando planes de
contingencia para afrontar las dificultades.

B. Incentiva y logra los resultados propuestos de acuerdo con lo esperado en calidad,
tiempo, forma y oportunidad.

C. Lograinfluenciar en los deméas para que colaboren en el logro de objetivos.

D. Administra los objetivos individuales y participa en la ejecucion de los objetivos
grupales.

E. Logra los resultados esperados siguiendo las pautas establecidas, con supervision y
continuo seguimiento, administra acciones a corto plazo para lograr alcanzar los
objetivos.

F. Sigue procedimientos para conseguir resultados.

34. ORIENTACION AL SERVICIO. Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los demés, con el
compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas: incluso ir mas
alla de sus expectativas explicitas.
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3.5.

3.6.

3.7

Niveles de Dominio:

A.

B.

Es constante y consistente en el desarrollo de sus funciones para anticiparse, priorizar,
resolver y exceder las necesidades de los demas.

Tiene la capacidad de detectar sus necesidades y generar acciones para responder o
superar sus expectativas.

Es atento a guardar una relacion con los demas, resolviendo sus necesidades.

Busca relacionar la satisfaccion de los tales con los objetivos de su unidad organica.
Muestra dominio basico en la atencién y necesidades de los demas y cumple con los
estandares de la entidad.

Busca satisfacer las necesidades de los demds, segun se lo soliciten y/o de acuerdo a
lo normado en la Institucion.

PENSAMIENTO DEDUCTIVO. Capacidad de comprension y organizacion mental de un
problema o situacion, analizando las partes que lo componen, haciendo comparaciones entre
las diferentes caracteristicas y analizando las relaciones causa - efecto a fin de actuar con
efectividad en el entorno.

Niveles de Dominio:

A
B.
C.
D.

E.

Identifica un problema eficazmente, encuentra datos pertinentes al respecto y posibles
causas del mismo.

Entiende y explica fenémenos complejos y analiza las implicaciones de varias
alternativas y las relaciones causa - efecto de cada una de ellas sin perder de vista el
marco global.

Orientado a identificar un problema, buscar datos al respeto y posibles causas.

Entiende fenémenos diversos y analiza alternativas y relaciones causa - efecto de cada
una de ellas.

Encuentra nuevas formas de ver las cosas.

RELACIONES INTERPERSONALES Capacidad para establecer, mantener y desarrollar
relaciones cordiales y reciprocas con distintas personas.

Niveles de Dominio:

A.
B.

C.

D.

E:

Fortalece y amplia la red de contactos de la entidad.

Disefia planes de interaccion social orientada a desarrollar la red de contactos a través
de la participacion activa de la entidad en circulos internos y externos.

Fomenta, mantiene y desarrolla relaciones informales con el objeto de mejorar los
resultados de su unidad organica.

Propicia el acercamiento de su equipo de trabajo y con otros que no sean de su equipo,
de modo que exista una comunicacion estrecha entre ellos.

Desarrolla contactos profesionales con personas de la propia institucion, cuya
interaccion facilita el alcance de objetivos.

TOLERANCIA A LA PRESION. Habilidad para seguir actuando con eficacia en situaciones
de presion de tiempo, desacuerdo, oposicion y diversidad. Es la capacidad para responder y
trabajar con alto desemperio en situaciones de mucha exigencia.
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3.8.

3.9

Niveles de Dominio:

A
B.
C.

D.

Alcanza los objetivos previstos en situaciones de presion de tiempo, inconvenientes
imprevistos, desacuerdos, oposicion y diversidad.

Su desempefio es alto en situaciones de mucha exigencia.

Habitualmente alcanza los objetivos, aunque este presionado por el tiempo y su
desempefio es alto en situaciones de muchas exigencias.

Alcanza los objetivos, aunque este presionado, su desempeiio es inferior en situaciones
de mucha exigencia.

PRODUCTIVIDAD. Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por encima de
lo normal, alcanzandolos exitosamente.

Niveles de Dominio:

A.

B.
C.
D.

Genera estrategias para obtener mayores resultados, promueve la iniciativa en sus
actividades con la finalidad de generar nuevos resultados.

Cumple sus labores utilizando las herramientas que le brindan.

Esta motivado para cumplir los resultados que se le pide.

Se conforma con los resultados que llega a tener.

TRANSPARENCIA. Es la capacidad de ejecutar actos de servicio plblico de manera
transparente, es decir, ofreciendo servicios e informacion fidedigna, completa y oportuna, los
cuales tienen en principio caracter publico y son accesibles al conocimiento de toda persona
natural o juridica.

Niveles de Dominio:

A.

B.

C.

mo

Es referente por impulsar politicas internas para ofrecer servicios e informacion
fidedigna, completa y oportuna.

Alinea todas las funciones de su equipo de trabajo hacia la veracidad e informacion
confiable.

Proporciona el servicio publico con claridad ofreciendo a los usuarios informacion
confiable, clara y oportuna.

Cumple con la normatividad vigente sobre la materia.

Realiza con claridad los actos del servicio pablico y brinda la informacion requerida.
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ANEXO N° 03
GUIA DEL EVALUADOR

La Guia es un manual de ayuda para los evaluadores, tiene como finalidad dar a conocer los pasos del
proceso de evaluacion de desempefio de una manera amigable, para el correcto uso del Formato de
Evaluacion de Desempefio.

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

El formato de evaluacién de desempefio es una herramienta que sirve para medir el desempefio de un
trabajador en un periodo semestral.,

La Oficina de Recursos Humanos ha disefiado el formato de evaluacion de desempefio que se usara
para la EPS SEDAM HUANCAYO S.A,, en los diferentes procesos de evaluacion de desempefio, su uso
y llenado es en formato de Excel, el cual facilita al evaluador el calculo de las calificaciones que otorga
al evaluado, ya que cuenta con formulas predeterminadas para la obtencién de puntajes.

2. PARTES DEL FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

2.1. Periodo y fecha de la evaluacion, esta seccion identifica el periodo que se esté evaluando, y el
dia en que se realizo la evaluacion.

2.2. |dentificacion del evaluado, comprende los datos principales y necesarios del evaluado, como
nombres y apellidos completos, unidad organizacional, puesto, fecha de ingreso, tiempo de
servicio en la unidad organizacional y su condicion contractual.

2.3. Identificacion del evaluador, comprende los datos principales y necesarios del evaluador, nombre
y apellidos, unidad organizacional, puesto, tiempo en el cargo.

]uousnfsumunos PERIODO DE EVALUACION
g [UNDAD ORGANZACIONAL FECHA DE EVALUACION 4 o) foal
< CARGO § [nomBRES Y APELLIDOS
2 |FECHADEINGRESO S [UNIDAD ORGANIZACIONAL
2 TERITE SO I 2 lomeo
[CONDICION LABORAL G [FiEwpo D SEVCOEN LA UG,

2.4. Instrucciones, breve resumen del uso del formato.

INSTRUGGIONES.

OBJETIVOS

1 Las objaiivos serdn ranscrivos de las acdades del POI que se austen  cada rabajadar sagin sus funconas Asigne un pasa a cada OD|ETv0 SeQUn S0 Mpor2nca
2 Aaote en ¢l recusdro el nimers qus conesgande a fa calficacdn del cumplimiento de cada obetvo (5-4-3.2.1)

COMPETENCIAS

1 Las compeiencias seran anscritas del Diccaaniano de Competencas indicando su nweel 02 domno ASigne un pesa 3 cada compelenca Segin U mponanca
2 Anote en el recuardro el nimero corespondients a bas fresuancias de conducias gue observe en & Fvaliads (5-4-3-2-1) L3 oocin (4) es una apein inermedia anlre sismpre y a veces vl
0pc0n {2) &8 una opadn dia enire Nunca y A veces
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2.5.

2.6.

Factor Evaluativo |: es la evaluacién en base a objetivos, los cuales son alineados de los
productos del Plan Operativo Institucional — POI, que se ajusten a cada trabajador segiin sus
funciones y asignandoles un peso segun su importancia.

FACTOR EYALUATIVO £
T
[ ETAPA D€ PLANFICACEN ETAPE DE SEGUAMENTD ETAPA DF FYALUECION |
| | |
| it o
FRROFIDA AWLUL DEL (FEAND 0 LNESD ENEASE & BETVIS SEGUMENTD ¥ ‘ © | yMencs | ymenss | ymensn | M7 | psy
DREINCA RETROMMENTADON | M | e gy | % et
w|m ("
WOSCADOR | PRODCTD [P0 VN L | |
[ W ! ] o2 [
3 ) [ 3 [Tl
3 ¥ | 5 | 5 |
|4 | it ] ] [ |
£ ] [ [ | [ |
[ 0es | | $ome de Pursajen Pondesadcs | s |

Factor Evaluativo Il: es la evaluacion por competencias, las cuales son transcritas del
Diccionario de Competencias indicando su nivel de dominio y asignandoles un peso segun su
importancia.

FACTOR EVALUATIVO I
ETAPA DE PLANIFICACION ETAPA DE SEGUIMIENTO ETAPA DE EVALUACION
Opeiin Opaién
nharmadia
ENBASE A COMPETENDIAS MVEL 06 DOMND PESD| SEGUMENTOY RETROALMENTADDN | Seee | memeds | Ases | iy | ot | poye ponderade
" &

(I [ § [
i i 4 12
3 EE 3 3
4 % 2 04
5 1% 1 L1
[ o | Sumi e Fumtaps Posderndis n

Resultado Evaluativo, es el resumen de las calificaciones obtenidas en base a objetivos y
competencias, la cual otorga una nota final llamada Calificacion. Este no necesita ser llenado por
el evaluador, esta disefiado para que el calculo de la nota final sea automatico gracias a las
formulas predeterminadas que contiene.

El resultado evaluativo arroja automaticamente el desempefio del trabajador.
Retroalimentacion final y acciones de mejora, en esta seccion del formato los evaluadores y

evaluados pueden anotar algiin comentario (til que deriven del momento de la retroalimentacion,
respecto al desempefio del trabajador.
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RESULTADO EVALUATIVO

Puntajes -
Factor Evaluativo Peso Pondersdos Puntaje Ponderado Final
[ losETVOS 60% 35 21
2 |COMPETENCIAS A0% 31 124
CALIFICAGION Dssempeho Sujsto a Observacion 334
RETROALIMENTACION FINAL Y ACCIONES DE MEJORA
E VAL LIADEWFA EVALLIADOIA

3. PASOS PARAEL LLENADO

Paso 1: Llenado de datos de la evaluacion, evaluado y evaluador. Ejemplo:

El formato de evaluacion de desempefio esté elaborado en cuadros Excel, por ningin motivo se debera
calcular manualmente los puntajes ya que la hoja de célculo que contiene las formulas necesarias para
obtener los resultados finales. Las celdas que contienen formulas se encuentran identificadas de color
rojo. El formato de evaluacién de desempefio se llena en 5 pasos:

EVALUADD

NOMBRES ¥ APELLIDOS JOSE TAPE PEREZ !mown&mmmn ENERO-JUNID 2026 |
= I ad) Amm} i}

A — D6 CORTES REWERTIRAS | [ Encen T T

CARGED Téenico en Cores y Reapertiras [NOMBRES ¥ APELLIDOS RICARDO MEZA TORRES

FECHA DE INGRESC 106021 E [UNICAD ORGANIZACIGNAL SUBGERENCIA DE COBRANZA

ITiEwPo bE servicio BN LA U, 13 A0S 3 |eanse SUBGERENTE

CONDICION LABORAL OBRERC | w TIEMPO DE SERVICIO ENLA D 01 ARID

Paso 2: Los objetivos seran alineados de los productos del Plan Operativo Institucional — POI, que se
ajustan a cada trabajador seglin sus funciones, podran ser como maximo 5. Debera asignar un peso a
cada objetivo de acuerdo a su importancia, el cual sumado debera dar un total de 100%. Luego califique
el cumplimiento que ha logrado el evaluado utilizando la calificacion de cumplimiento de objetivos, que
va en escala de numeros cardinales 5-4-3-2-1. Repetir la misma accion para la segunda evaluacion.

Ejemplo:
FACTOR EVALUATIVD I
| ETARADE PLANIFICACHN [ETAPA DE SECAMENTO ETAPR DE UL IMOCN
itmm Entrs 8% [
1o | Enre Tl
RRATAD A 05 S0 MDD RiCA R hE SECUBEND 1 FEROLMEACON | ylos | yhees Mesisde) e
Sl | gt Titaft) | medmds
] aamp
w n
IEACARR IRSCTO Rt ) i |
| Bengh e acumpi Tt u”:::::ilmm »w Teamstt SgsEr iy | ! "
1 Benpe e arure 0 3 U ey ; [
1| BekdteameRn it AVESED [ ' m
i B o chibn dsamph W18 i GVESES L] 1 1]
f b 3 1t BESE: | N r ] w |
& &mﬁmjnhldnl_« u
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Paso 3: Las competencias seran trascritas del Diccionario de Competencias indicando su nivel de
dominio, podréan ser como maximo 5. Debera asignar un peso a cada competencia de acuerdo a su
importancia. Escriba una sola calificacion por competencias usando la escala de nimeros cardinales
que va desde 5-4-3-2-1, la cual indica una frecuencia de conductas esperadas. Ejemplo:

FACTOR EVALUATVO B

ETAPA GE PLAMFICATION | ETAPA DE SEGUIMIENTD

Spaen
Blarpre | ismimania i
18| eonasiangre)
i

ENBASE ACOVPETENCISS WIVEL D DOR G LT SEAAMENTE Y R THOALMINTAD B0

Conoeiminly 5o Fussn Wisrifa poeoimmes)
| ateuad e s WIS, e COmRaT E % 1500

N Onerlaziina Logr incesia ylogrs lassesufadas B . | i "
ekt de drugo conlo tigerst
T [
3 Aeratein 4 |a Prisiin Acans bas oyetvon ¥ oy "M 3 an
R 00 BLBCIONSS dOprpI0L

Onestacor d Sevcws Escomsne yoorssel e

. o dexanniln de pa Nrisoes pars anicparse ¢ 3 Fo
resdverias nec eiidades de ko

s Fatsarmenis Dadi b 1 Dreradn asdeaih o 0 E = . I

| probierna, bt s 8 iipei yoaies st o |

100 [5ume 40 Pusmiss Fosdaradon - ] T

Paso 4: Anote alguna observacion o sugerencia si lo considera (til y necesario respecto a los puntos
fuertes o débiles del evaluado. Si lo ve conveniente, anote que capacitacion debera recibir el trabajador,
la capacitacion propuesta deberé estar estrictamente ligada a los objetivos de cada Organo o Unidad
Organica y con ello, fortalecer las estrategias planteadas por la Entidad.

Paso 5: Imprima el formato de evaluacion y suscribalo, haciendo uso del sello respectivo e invite al
Evaluado a suscribirlo también. La calificacion se obtendra automaticamente mostrando la categoria de
desempefio del trabajador, la cual se obtiene de la suma de los resultados evaluativos de ambas
evaluaciones semestrales.

SULT ALUATIVO
A Puniajes
Factor Evalustivo Peso Pond 4 Funtaje Fonderado Final
1 [oBJETVOS [ 35 21
2 [ComPETENCIAS A% 32 128
CALIFICACION Des fio 2 Dbsarvacion 138

RETROALIMENTACION FINAL Y ACCIONES DE MEJORA

FVAL LIADOFR A [EVALUADOS

4. CALIFICACION

Los resultados evaluativos se dividen en cuatro (4) categorias:

Puntaje Frecuencia de Desempefio
5 Desempefio distinguido
4 Buen desempefio
3 Desemperio Sujeto a Observacion
Menos de 3 Desaprobado
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5. RETROALIMENTACION OPORTUNA

de la retroalimentacion.

diariamente el desempefio del trabajador que se encuentra bajo su cargo.

La retroalimentacion es una entrevista realizada al finalizar la evaluacion, donde se retne el Evaluador y
Evaluado para comentar el desempefio del evaluado y su progreso. Este es el momento donde el
evaluado debe firmar su evaluacion, ya que la suscripcion del mismo significa que existio el momento

La retroalimentacion es el momento mas importante del proceso de evaluacion de desempefio. No solo
permite analizar la evaluacion, si no encontrar en conjunto areas o zonas de posibles mejoras.
Asimismo, la retroalimentacion beneficia la comunicacion entre directivos o funcionarios con los
trabajadores, permitiendo encontrar un momento de reflexion y de oportunidad de expresion. La
retroalimentacion es oportuna cuando la entrevista se realiza de manera clara y cordial; y la persona
més indicada para conducir dicha entrevista es el evaluador (jefe inmediato) por ser el que observa
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