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Resumen

La presente tesis denominada “Disefio de un Sistema Modelo de Evaluacion
Continua del Desempefio del Recurso Humano en la Corte Superior de Justicia de
Huanuco”, modelo que sera implementado y ejecutado por primera vez, ya que no
existe ningun sistema manual, ni automatico que se utilice actualmente, siendo por
lo tanto uno de los objetivos el proporcionar a los mandos jurisdiccionales y

administrativos un instrumento de medicién del desempefio del personal.

El procedimiento que se ha seguido es a través de la Evaluacion del Desempefio
de 360° por comptencias, para lo cual se ha elaborado un formato de evaluacion
de competencias que son las que guardan mayor relacién con el perfil personal y
profesional que requieren los evaluados para el cumplimiento de sus funciones, la
evaluacion de 360° se denomina asi porque no es una evaluacion que se realiza
solo por el superior a su subordinado, sino éste ultimo también evalta a su jefe, a
su par y porgue incluye la evaluacion de los clientes o proveedores dependiendo

de la naturaleza de la empresa.

Los resultados obtenidos tanto del formato de evaluacion del desempefio como del
analisis de las quejas registradas en la ODECMA, han permitido obtener como
resultado las competencias que tienen que ser mejoradas en el personal
habiéndose propuesto como una solucion viable un Plan de Capacitacion
estructurado y cuya aplicacion dependera del interés que los altos mandos y
directivos de la Corte Superior de Justicia de Huanuco tengan para mejorar el
rendimiento, productividad, imagen y trato al usuario asignando el presupuesto

respectivo que implicara la ejecucion del mencionado plan.



ABSTRACT

The present thesis called “Design of a model system of continuous assessment of
the performance of the Human Resource in the Superior Court of Justice of
Huanuco”, model which will be implemented and executed for the first time, since
there is no system manual, or automatic that is currently used, and therefore one
of the objectives the provide to the jurisdictional and administrative controls an
instrument for measuring the performance of the staff.

The procedure that has been followed is through the evaluation of the
performance of 360 ° by skills, for which it has developed a form of evaluation of
skills who are which relate to greater personal and professional profile requiring
are assessed for the 8nstrument8 of its functions, the evaluation of 360 ° is called
so because it is not an evaluation that is performed only by the superior to his
subordinate , but the latter also evaluates your boss, to his counterpart and
because it includes the assessment of customers or suppliers depending on the
nature of the company.

The results obtained both the format of performance evaluation and analysis of
complaints recorded in the ODECMA, have yielded as a result the competences
which have to be improved in the staff having proposed a structured training Plan
as a viable solution and whose application will depend on the interest that the
commanders and officers of the Superior Court of Justice of Huanuco have to
improve performance productivity, image and treatment to the user by assigning
the respective budget that will involve the implementation of the mentioned plan.



INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio es una herramienta que en la actualidad resulta de
suma importancia para saber como los empleados de una institucion o empresa
vienen trabajando, sus deficiencias en conocimientos y competencias asi como
sus habilidades, todo ello con la finalidad de ayudarlo a mejorar y no como
lamentablemente se conceptualiza que su objetivo sea el despido.

La institucion elegida para la aplicacion de un Sistema de Evaluacion del
Desempefio por primera vez es la Corte Superior de Justicia de Huanuco — Poder
Judicial, entidad que en todos sus mas de setenta afios de instalada no ha
realizado este proceso de forma sistematica, sino de una manera bastante
incipiente, ya que la evaluacion al personal sélo se da a los que se encuentran
con contratos temporales y la realizan los jefes inmediatos y solo con la finalidad
de renovacion de su contrato y lo hacen a través de un oficio donde se indica si
esta cumpliendo con sus funciones o no. Las rotaciones de personal, los contratos
y demas procedimientos que tengan relacion con el personal son tomados por el
Presidente de Corte con el asesoramiento del Coordinador de Personal.

Siendo de suma necesidad por lo tanto realizar una Evaluacion del Desempefio
del personal jurisdiccional y administrativo de la Corte Superior de Justicia de
Huédnuco, que tendrd como objetivo principal mejorar sus competencias
personales y profesionales, que permitan el cumplimiento de metas y objetivos
que la institucion persique.

Esta tesis se ha desarrollado en cuatro capitulos, los que brevemente serdn
descritos a continuacion:

Primer capitulo: corresponde al marco teérico, en el cual se definen conceptos
sobre que es la evaluacion del desempefio, sus objetivos, ventajas, elementos,
estandares y una breve definicion de las evaluaciones de 360° y 180°.

Segundo capitulo: se ha realizado un diagnostico situacional con respecto al
aspecto del personal en la Corte Superior de Justicia de Huanuco.

Tercer capitulo: Se ha desarrollado la tesis misma, partiéndose del analisis de
las principales quejas que se registran en el Organo de Control de la Magistratura
— Odecma, con respecto al desempefio no solo de los magistrados sino también
del personal jurisdiccional, y que ha servido para medir el grado de atencion al
usuario.



Asi mismo se ha aplicado el modelo de evaluacién del desempefio a través de
una de sus herramientas principales la encuesta y se analiza sus resultados. En
base a ello se propone un programa de formacién y capacitacion

Cuarto capitulo: en este se trata sobre los impactos que se tendran en diferentes
aspectos con la aplicacion de la evaluacién del desempefio.

Quinto capitulo: en este capitulo se hace una propuesta de sistema y
organizacion para la implementacion del modelo de evaluacion del desempefio a
implementar, teniéndose en cuenta los aspectos de recursos humanos y de
infraestructura.

10



CAPITULOI
MARCO TEORICO

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar tres
aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del

contexto y la valoracién del conocimiento.

La Gestion del Recurso Humano también tiene un nuevo tratamiento, las organizaciones
han comenzado a considerar al recurso humano como su capital mas importante y la
correcta administracion de los mismos como una de las tareas mas decisivas. Se esta
dejando de lado la concepcién del hombre como un “sustituible” engranaje mas de la
maquinaria de produccion, en contraposicion a una concepcion de “indispensable” para
lograr el éxito de una organizacion. El término Recurso Humano esta siendo dejado de
lado pues cataloga a la persona como un instrumento, sin tomar en consideraciéon que
éste es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accién a toda organizacion, por lo cual ya se viene utilizando el término de
Talento Humano. La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias posibles de
solucién la cobertura de una prima de seguros o la obtencién de un préstamo, pero para
la fuga del talento humano estas vias de solucién no son posibles de adoptar. Toma afios
reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion de grupos de
trabajos competitivos, es por ello que las organizaciones han comenzado a considerar al
talento humano como su capital mas importante y la correcta administracion de los
mismos como una de sus tareas mas decisivas. Sin embargo la administracion de este
talento no es una tarea muy sencilla. Cada persona es un fenédmeno sujeto a la influencia
de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de
comportamientos son muy diversas. Si las organizaciones se componen de personas, el
estudio de las mismas constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones, y

particularmente la Administracion del Talento Humano.

Dentro de este marco la presente tesis busca proporcionar a los mandos jurisdiccionales
y administrativos de la Corte Superior de Justicia de Huanuco un instrumento de
medicion del desempefio del personal a través de un sistema modelo de evaluacion
continua del recurso humano (talento) que permita potenciar sus competencias y
habilidades y que su aplicacion se traduzca en eficiencia, eficacia, satisfaccion y grado de

compromiso de parte del personal y en una mejor calidad de servicio al ciudadano.
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Este sistema de evaluacion del desempefio sera un instrumento de medicion que
funcione comparando las competencias de la persona que ejecuta la tarea y sus
resultados, con determinados indicadores de rendimiento y desempefio establecidos por

la organizacion.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad.

1.7 Definicién de Evaluacion del Desempefio

Martha Allens en su libro “Desempefio por Competencias: Evaluaciéon de 360°”
(2002) lo define como un instrumento para dirigir y supervisar personal, que busca el de-
sarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de
la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Siendo utiles y
necesarias para tomar decisiones de promociones y remuneraciones, para realizar una
retroalimentaciéon en el cumplimiento de las tareas ya que permite saber si deben
modificar su comportamiento. Una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre
con relacion al perfil de puesto. Sélo se podra decir que una persona se desempefna

bien o0 mal, en relacién con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

Esparragoza J. Alberto J.. 2002. En su publicacion en internet sobre “Administracion
de Recursos Humano (Talento Humano)”, define la evaluacion del desempefio como la
comparacion del desempefio real de cada empleado con su rendimiento deseado. Con
frecuencia es a través del analisis de puestos que los Ingenieros Industriales y otros
expertos determinan los estandares que se deben alcanzar y las actividades especificas

que se tiene que realizar.

En la publicacion del Banco Interamericano de Desarrollo, Instituto Interamericano
para el Desarrollo Social (INDES), “Diseio y gerencia de politicas y programas
sociales”, agosto 2000; nos indica que la evaluacién consiste en un proceso para
determinar el mérito o valor de algo y, por tanto, involucra alguna identificacion de
estandares relevantes y el andlisis de lo que se evalGa con base en estos estandares.
Nuestras evaluaciones informales y cotidianas dependen de un conjunto de expectativas
internalizadas o estandares implicitos. La evaluacion aplicada a la gerencia de acciones

publicas requiere de la especificacion y concertaciéon de expectativas y/o estandares y su
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aplicacion al juicio de las iniciativas. La evaluacion inicia desde el momento que se define
el problema que se busca enfrentar o la necesidad que se propone atender; forma parte
de procesos decisorios y dialogos en las etapas de formulacién de politicas, programas y
estrategias; acompafa el proceso gerencial, alimentandolo oportunamente sobre los

logros, avances y limitaciones y puede también aplicarse de manera retrospectiva.

En conclusion podemos decir que la Evaluacion del Desempefio es el proceso por el cual
se mide el rendimiento del personal comparado con el perfil del puesto o con los objetivos
de la organizacién, permitiendo identificar las potencialidades o carencias que se

requieren mejorar.

1.2 Objetivos Generales de la Evaluaciéon del Desempefio

Desde esta perspectiva, los objetivos generales de todo proceso de evaluacién del

desempefio son los siguientes:

a. Toda evaluacion del desempefio busca reconocer, estimular, compensar y

establecer programas de desarrollo del personal de la institucién.

b. La evaluacion del desempefio buscar revisar la performance lograda por el
personal de la institucion en cumplimiento de sus funciones y responsabilidades
asignadas a su puesto de trabajo, a fin de determinar si su desempefio es

insatisfactorio, mejorable, bueno o excelente.

c. La evaluacion del desempefio busca informarse acerca de los logros especificos,
cumplimientos de objetivos, metas, planes y tareas, asi como, las innovaciones,
mejoras, acciones de prevencion y productividad individual que posee la

institucion.

d. La evaluacion del desempefio servird como sustento para reconocer los méritos
personales, asi como realizar un inventario del rendimiento por areas,
departamentos, oficinas y secciones que permitan establecer programas de

capacitacion, actualizacion y entrenamiento del personal.
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1.3 Ventajas de la evaluaciéon del desempefio.

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.

Decisiones de ubicaciéon: las promociones, transferencias y separaciones se
basan en el desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.
Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

Imprecisién de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacién sobre el andlisis de puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacién del departamento de personal.
Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

1.4 Elementos Claves en los Sistemas de Evaluacion del Desempeiio

Un primer elemento, que es el punto de partida del sistema, lo constituye el
rendimiento y desempefio individual, el cual depende de la competencia
profesional y personal, asi como, de las condiciones que la institucién dota para
que dicho rendimiento sea eficiente.

El segundo elemento es el propio proceso y sistema de evaluacion que aplique la
institucion. Para que este proceso y sistema funcione, se requiere contar con un
conjunto de normas y estandares de desempefio y se necesita contar con un
referente comparativo, el cual se expresa en normas relacionadas con el
desempefio (esto permitird conocer el nivel de desempefo que tiene la institucion
en relacion a otras instituciones del sector). Un sistema estandarizado para toda la
organizacion es muy Util, porque permite practicas iguales y comparables.

El tercer elemento es lo que hacemos como retroalimentacion del personal. En la

medida que la evaluacién del desempefio no es punitiva sino correctiva y
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prospectiva, los resultados del proceso de evaluacion del desempefio sirve para
plantear mejoras del desarrollo humano.

¢ Un cuarto elemento, es el sistema de registro e informacion, que permite ver la
evolucion histérica del desempefio del personal. Constituye un instrumento de
seguimiento.

e Un quinto elemento es la propia toma de decisiones que debe realizar el gestor
del talento humano, para garantizar el desempefioc mas eficiente de toda la

organizacion.
Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacién del desempefio:

1.5 Estandares del Desempefio

La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que constituyen los pardmetros
gue permiten mediciones mas objetivas. Se desprenden en forma directa del andlisis de
puestos, que pone de relieve las normas especificas de desempefio mediante el andlisis
de las labores. Basandose en las responsabilidades y labores en la descripcién del
puesto, el analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser evaluados en
todos los casos. Cuando se carece de estainformacién, los estdndares pueden
desarrollarse a partir de observaciones directas sobre el puesto o conversaciones

directas con el supervisor inmediato.

1.6 Mediciones del Desempefio

Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de uso facil, ser confiables y
calificar los elementos esenciales que determinan el desempefio. Las observaciones del
desempefio pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta. En general, las
observaciones indirectas (examenes escritos, simulaciones) son menos confiables
porque evalGan situaciones hipotéticas. Las mediciones objetivas del desempefio son las
gue resultan verificables por otras personas. Por norma general, las mediciones objetivas
tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en aspectos como el nimero de unidades
producidas, el nimero de unidades defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad
vendida en términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda expresarse en forma
matematicamente precisa. Las mediciones subjetivas son las calificaciones no
verificables, que pueden considerarse opiniones del evaluador. Cuando las mediciones
subjetivas son también indirectas, el grado de precision baja alin mas.

Métodos de Evaluacion del Desempefio
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Martha Allens en su libro “Desempefio por Competencias: Evaluaciéon de 360°”
(2002) hace una breve descripcion de los métodos de evaluacion del desempefio de
acuerdo a lo que miden: caracteristicas, conductas o resultados.

En el siguiente cuadro podemos apreciar los diversos métodos que corresponden a cada

uno de estos aspectos y que han venido siendo utilizados tradicionalmente.

Por caracteristicas Por conductas Por resultados
Método por escalas: Método por escala: ¢ Mediciones de
e Gréficas e Observacion del productividad
e Mixtas comportamiento. ¢ Método de evaluacion
¢ Medicion del por objetivos
comportamiento.
Método por distribucion Método de incidente critico
Método de formas
narrativas

Pero Martha Allens en el libro que hemos mencionado asi como en su libro “Desarrollo
del Talento Humano basado en competencias” (2008), profundiza en el método de la
evaluacion del desempefio por competencias, el mismo que ha venido siendo aplicado
por las empresas modernas para lograr el desarrollo del recurso humano en relacién con
las competencias de la organizacion, su vision, su mision y sus valores. Dentro de los
métodos que utiliza Martha Allens para la evaluacion del desempefio por competencias

propone el de 360° grados y el de 180° grados.

Encontramos una similitud de su planteamiento con el enfoque de competencia laboral
gue plantea Leonard Martens en su publicacion “Enfoque de Competencia Laboral en la
Empresa. Relato de Experiencias” — Marzo 2005, quién la considera un instrumento util,
estratégico y practico para la gestion de los recursos humanos y elevar la productividad y
calidad, y al mismo tiempo, mejorar la calidad de los empleos.

También nos dice que: “Actualmente, la competencia laboral se perfila como parte
fundamental de la estrategia de competitividad de las organizaciones, cuyo objetivo es
desarrollar la capacidad de sobresalir en el mercado y, en este sentido, busca centrarse
en el desarrollo de aquellas competencias que le permitan no s6lo mantenerse en el
mercado sino destacar como organizacion, areas o departamento y, por ende, a nivel del
individuo, de tal manera que el trabajador sea el reflejo de las capacidades de la
empresa.

Para lograr lo anterior y estimular y guiar el aprendizaje de los trabajadores, se esta

aplicando diferentes sistemas de formacion de recursos humanos con una vision
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estratégica donde se busca desarrollar nuevas competencias, asi como la capacidad de
innovar y competir. Entendiendo a la innovacion como la base de la productividad y a la
competitividad a partir de la aplicacion al procesos productivo de nuevos conocimientos.
Un factor que hace exitoso la innovacién es la articulacion de lo que debe saber hacer el
trabajador con lo que debe ser capaz de hacer la organizaciébn en su conjunto. La
capacidad de las empresas por destacarse y diferenciarse depende de su capacidad para
desarrollar competencias clave. En un marco de globalizacién, paradéjicamente, lo que
nos hace competentes y nos desarrolla en forma competitiva es la capacidad de ser

distintos y tener un sello propio.”

El Ing. Alfredo Pezo Paredes, en su libro “Gestién Estratégica del Capital Humano”
(2002), nos habla que en este periodo de la Gestidbn del Conocimiento se tiene la
necesidad de utilizar enfoques mas prospectivos que correctivos, para contribuir en la
preparacion de seres humanos para enfrentar los procesos de modernizacion de este
siglo, por lo que debemos centrarnos en el desarrollo de las competencias necesarias

para un nuevo estilo de vida y de gestion.

A todo esto no se ha definido que se entiende por “competencia”. Segun Spencer y
Spencer las competencias son caracteristicas fundamentales del hombre e indican
"formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran
por un largo periodo de tiempo". Competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo.

Aplicado a nuestro trabajo, competencia es un comportamiento superior en relacion

con un estandar de éxito en un puesto o situacion determinados.

Segun la autora francesa, Claude Levy-Leboyer profesora de psicologia del trabajo
resume el tema de la siguiente manera: Las competencias son una serie de
comportamientos que ciertas personas poseen mas que otras, que las transforman en
mas eficaces para una situacion dada. Esos comportamientos son observables en la
realidad cotidiana del trabajo y también en situaciones de evaluacion. Ellos aplican de
manera integral sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus conocimientos
adquiridos.

Las competencias representan un rasgo de unién entre las caracteristicas individuales y

las cualidades requeridas para conducir muy bien las misiones profesionales prefijadas.

17



En conclusiébn se podria decir que los comportamientos son la parte visible de las

competencias.

A continuacién describiremos brevemente los dos métodos de evaluacién del desempefio
por competencias que desarrolla Martha Allens en su libro “Desempefio por

Competencias: Evaluacion de 360°”

1.7 Evaluaciéon de Desempefio de Competencias de 360°

Es un sistema de evaluacion de desempefio sofisticado utilizado -en general- por grandes
compafiias multinacionales. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares y
subordinados. Por ejemplo, a una persona la evalia su jefe -como en un esquema
tradicional- y ademas el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados, etc.
Puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el
numero de evaluadores, mayor serd el grado de fiabilidad del sistema. Con el siguiente

gréfico obtenido de Edwars y Ewen! podemos comprender mejor la evaluacién de 360°

Las evaluaciones jefe-empleado pueden ser incompletas, ya que toman en consideracion
una sola fuente. Las fuentes multiples pueden proveer un marco mas rico, completo y
relevante del desempefio de una persona. Por afiadidura, pueden crear un clima de
mayor colaboracion en el trabajo. Los empleados asumen sus conductas con mayor
responsabilidad y se preocupan por su efecto en los demés. Si esto sucede, es factible

prever un incremento en la productividad.

Fuente: Edwards y Ewen

Esquema explicativo sobre quienes intervienen en un método de 360°

Edwards, Mark R. y Ewen, Ann J. 360° Feedback, Amacom, American Management Association, York, 1996.
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La evaluacion de 360° o 360° feedback es la forma mas novedosa de desarrollar la
valoracién del desempefio, ya que procura la satisfaccibn de las necesidades y
expectativas de las personas, no solo del jefe sino de todos aquellos que reciben los
servicios de la persona, tanto internos como externos.

El concepto de evaluacion de 360° es claro y sencillo: consiste en que un grupo de
personas valore a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos
factores son comportamientos observables de la persona en el desarrollo diario de su
practica profesional.

El camino que debe seguirse en un proceso de evaluacién de 360° es el siguiente:

1. Definicién de las competencias tanto cardinales como especificas criticas

de la organizacion y/o del puesto segun corresponda.
Si una empresa tiene implementado un sistema de evaluacion de desempefio, las
competencias o factores deben ser los mismos. Eventualmente, para la
evaluacion de 360°, pueden tomarse un menor nimero de competencias; en el
caso sOlo se incluyen para esta evaluacion las competencias cardinales
(competencias generales o core compelences).

2. Disefio de la herramienta soporte del proceso, es decir el cuestionario o
formulario de evaluacion de 360°.

3. Eleccion de las personas que van a intervenir como evaluadores: superior,
pares, colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y proveedores
externos. Estos ultimos pueden incluirse o no. Es importante recalcar que estas
evaluaciones son andnimas y que las mismas son elegidas por el evaluado.

4. Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los evaluadores.
Relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones,
gue en todos los casos debe realizar un consultor externo para preservar la
confidencialidad de la informacion.

6. Comunicacion alos interesados de los resultados de la evaluacion de 360°.

7. Informes: sélo al evaluado. La organizacién recibe solamente un informe
consolidado sobre el grado de desarrollo de las competencias del colectivo

evaluado.

La herramienta de evaluacion de 360° consiste en un cuestionario/formulario de caracter

anonimo en el que el evaluador realiza dos apreciaciones:
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1. Valora la efectividad del evaluado en distintos aspectos (como las diez
competencias de nuestro caso) en condiciones normales de trabajo. Es decir en

su dia a dia.

2. La segunda valoracion se realiza también sobre las mismas competencias, pero
en condiciones especiales: estrés, plazos cortos, tareas de alta complejidad,
frecuencia, etc. Para nuestro trabajo hemos considerado la frecuencia como la

segunda valoracién o elemento de ponderacion.

1.8 Evaluacién del Desempeiio de Competencias de 180°

La evaluacién de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus
pares y -eventualmente- los clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no
incluye el nivel de subordinados.

La evaluacion de 180° puede definirse como una opcion intermedia entre la evaluacion de
360° y el tradicional enfoque de la evaluacion de desempenfio representado por la relacion
jefe-empleado o supervisor-supervisado, o dicho de otra manera, la relaciéon de la
persona con su jefe directo.

La evaluacién de 180°, al igual que la evaluacién de 360°, es una herramienta para el
desarrollo de los recursos humanos.

Aunque ambas herramientas son conocidas, su utilizaciobn no se ha generalizado. Su
puesta en practica implica un fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal
que la integra. Ambos reconocen el verdadero valor de las personas como el principal
componente del capital humano en las organizaciones.

Por ello la aplicacion de esta herramienta implica confianza y confidencialidad entre sus
participantes.

El desarrollo de recursos humanos comprende varios conceptos y componentes. El
desarrollo puede estar dirigido desde la empresa, cuando esta decide emprender
acciones sobre una competencia en particular, 0 sobre varias, e implementa actividades
de entrenamiento y capacitacion sobre temas especificos.

A través de la aplicacion de la evaluacién de 180° una empresa u organizaciéon le esta

proporcionando a su personal una formidable herramienta de auto-desarrollo.

De acuerdo a los métodos de evaluacion del desempefio descritos y en concordancia con
los objetivos que se desean lograr se va a optar por desarrollar la evaluacién del

desempefio por competencias a través del método de 360°. Considerando que por el tipo
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de evaluaciéon que realiza en la que intervienen tanto jefes, iguales, subordinados y
proveedores o clientes externos del Poder Judicial, permitira ir evaluando los resultados
gue se van obteniendo y poder observar si se logra los objetivos planteados. Asi mismo
se va a medir los resultados a través de la percepciéon de los clientes externos del Poder
Judicial que en este caso son los litigantes y abogados y se espera mejorar la imagen de

este poder del estado al menos en el Distrito Judicial de Huanuco.

La desventaja que por el momento podemos encontrarle al método de evaluacion de 360°
gue no su aplicaciéon no ha sido muy difundida en nuestro medio por lo que no se tienen
mayores referentes en los que apoyarse.

Este método se aplicard a través del desarrollo de formularios que se disefiaran de
acuerdo a cada puesto que se evalle y de las competencias que se desean desarrollar
en los mismos. Las entrevistas también seran una de las herramientas propias de este
método, las cuales se realizaran con la frecuencia que se requiera como parte de la

retroalimentacion que se da en este método de evaluacion.
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CAPITULO II
DIAGNOSTICO SITUACIONAL

El Poder Judicial del Peri es uno de los tres poderes del Estado Peruano, esta
constituido por una organizacién jerarquica de instituciones, que ejercen la potestad de
administrar justicia, que en teoria emana del pueblo, no obstante no es elegido directa ni

indirectamente.

Esta encabezado actualmente por su Presidente, por el Consejo Ejecutivo y por la Corte
Suprema de Justicia de la Republica del Pert que tiene competencia en todo el territorio.
El segundo nivel jerarquico lo forman las Cortes Superiores de Justicia con competencia
en todo un Distrito Judicial. El tercer nivel es formado por los Juzgados de Primera
Instancia cuya competencia es, aproximadamente, provincial. Luego, se encuentran
los Juzgados de Paz Letrados, con competencia distrital. Y finalmente los Juzgados de

Paz (no letrados), encargados de resolver asuntos judiciales sencillos.

Dentro del segundo nivel jerarquico encontramos que actualmente el Poder Judicial tiene
31 Cortes Superiores de Justicia, las cortes son los érganos jurisdiccionales encargadas
de administrar justicia en su respectivo distrito judicial a nombre de la Nacién a través de
las Salas Especializadas o Mixtas, Juzgados Especializados o Mixtos, Juzgados de Paz
Letrado y Juzgados de Paz, de acuerdo a los principios establecidos en la Constituciéon
Politica del Peru, y a lo normado por la Ley Organica del Poder Judicial, los cddigos y las
leyes que correspondan.

La Corte Superior de Justicia de Huanuco es parte de este Segundo Nivel Jerarquico,
fue creada mediante Ley N°8166 del 20 de diciembre 1935, instalada el 30 de abril 1936,
y fue inicialmente llamada Corte Superior de Justicia de Huanuco, Pasco y Coronel
Portillo, para posteriormente comprender solo Huanuco y Pasco hasta diciembre del
2005, que adopta su denominacion actual.

El Texto Unico Ordenado de la Ley Organica del Poder Judicial define claramente su
estructura de gobierno y gestion institucional. Asimismo, explicita la relacién entre sus
componentes administrativo y jurisdiccional.

Durante sus casi 77 afios de instalacion la Corte de Huédnuco dependio
administrativamente de la Gerencia General del Poder Judicial, hasta que como parte de
la politica de descentralizacion que iniciara este poder del estado con la creacion de
unidades ejecutoras emite la Resolucion Administrativa N° 114-2012-CE-PJ que la

constituye como unidad ejecutora a partir del Ejercicio Fiscal 2013.
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Como unidad ejecutora le ha implicado una nueva estructura organizacional en lo que
respecta a la parte administrativa, generdndose nuevas plazas presupuestadas como no
presupuestadas. Teniéndose los organigramas que se adjuntan en los anexos.

Como unidad ejecutora la Corte Superior de Justicia de Huanuco viene administrando el
presupuesto anual que le es asignado por parte del pliego Poder Judicial, asi como se ha
establecido una nueva organizacion administrativa creandose nuevos puestos de los
cuales se tienen aun pendientes de ser presupuestados muchos de ellos, actualmente
cuenta con un CAP, MOF y ROF y otras directivas internas que se han emitido desde el
2013, los mismos que guardan relacién con los lineamientos generales del Poder Judicial

y la normativa estatal vigente.

2.1 Oficina de Personal — Unidad de Administracion y Finanzas

Dentro de la su estructura administrativa, se encuentra formando parte de la Unidad de
Administracion y Finanzas, la Oficina de Personal, que actualmente se encuentra
conformada por seis personas: un coordinador y cinco asistentes. Dentro de las funciones

gue se han definido para esta oficina se tienen las mas resaltantes:
a. Proponer a la Gerencia de Administracion Distrital las politicas, normas,
objetivos y planes para la administracion del personal de la Corte Superior de

Justicia.

b. Elaborar normas, directivas y procedimientos que permitan optimizar el
desarrollo de los procesos técnicos de personal de la Corte Superior de

Justicia

c. Elaborar el proyecto de Presupuesto Analitico de Personal (PAP) de la Corte

Superior de Justicia.

d. Evaluar los informes sobre ocurrencias de novedades por parte de los
servidores, y de estar dentro de sus atribuciones dispondréa las correcciones
necesarias o elevara la documentacion al Jefe inmediato mediante un informe
detallado proponiendo alternativas de solucion y sanciones de existir

responsabilidades

e. Planear, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las acciones referidas tanto a
la vinculacién de personal, como a su mantenimiento y desvinculacion, tales
como: reclutamiento, seleccién, contratacion, evaluacion, desplazamientos,

capacitacion, bienestar, cese y demas procesos técnicos de personal.
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Controlar la distribucion de plazas de personal en conformidad con el Cuadro
para Asignacién de Personal (CAP), y el Presupuesto Analitico de Personal
(PAP).

Emitir Resoluciones de Primera Instancia, para el reconocimiento de los
derechos y beneficios del personal activo de la Corte Superior, asi como de

Sus pensionistas.

Coordinar con los 6rganos jurisdiccionales y administrativos, la elaboracion,
revision y/o actualizacion del Cuadro Nominativo de Personal de la Corte

Superior de Justicia.

Supervisar el control de asistencia, puntualidad y permanencia del personal,
para aplicar las acciones de personal que correspondan; asi como el
procesamiento y emision de la Planilla Unica de Pagos de activos,

pensionistas y otras que se generen de acuerdo a las disposiciones internas.

Supervisar que el sistema de escalafébn de magistrados, personal auxiliar
jurisdiccional y administrativo del Distrito Judicial, se encuentre debidamente

actualizado.

Mantener actualizado el médulo de recursos humanos del Ministerio de

Economia y Finanzas.

Realizar la fase de compromiso en el Sistema Integrado de Administracion

Financiera (SIAF) de las planillas de pagos y beneficios sociales.

Sistematizar las normas legales relacionadas con las actividades de los
procesos técnicos de personal, regimenes laborales y de pensiones, Carrera

Judicial y Administrativa para facilitar su aplicacion, evaluacién y control.

Mantener actualizado el Registro y Archivo de dispositivos legales que

norman asuntos relacionados a las actividades del Poder Judicial.

Dar trdmite a la Atencion de Expedientes, que comprende andlisis,
elaboracion de liquidaciones, informe y proyecto de resolucién, sobre:
Bonificacion Personal, Retardo en el Ascenso, Asignacion por 25 y 30 afios
de servicios, Reconocimiento de Tiempo de Servicios, Acumulacion de

Formacién Profesional, Reconocimiento de Gastos de Ejercicios Anteriores.

Atender expedientes de reconsideraciones, elaborando el informe técnico y el

proyecto de resolucién correspondiente.
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g. Elaborar los informes técnicos legales e inventario de los documentos y

llenado de los formularios segun corresponda de pensiones definitivas,

pensiones niveladas, incorporaciones, pensiones de viudez y pensiones de

orfandad de acuerdo a lo dispuesto por el Decreto Supremo N° 048-2004-EF.

La Oficina de Personal coordina permanentemente con la Gerencia de Personal y

Escalafon del Poder Judicial, sobre procedimientos a seguir en el cumplimiento de sus

principales funciones.

Se va realizar un breve analisis de la situacidon actual del cumplimiento o no de los

objetivos que se persigue por parte de la Gerencia y Gestion de los Recursos Humanos

institucionales de acuerdo a la Fig. 01 en la Corte Superior de Justicia de Huanuco.

OBJET. GENERAL
Lograr una gestion eficiente
de los recursos humanos de

la institucién

OBJ..ESPECIFICO 1
Establecer la vision y

necesidades estratégicas

deR.H.

OB.ESPECIF. 8
Formulacion de
criterios parala
eficiencia de
grupos y de la
institucion

OB.ESPEC. 7

GESTIONY
EFICIENTE
INSTITU-

OBJ.ESPECIFICO 2
Sefialar pautas para la
seleccion y con-
tratacion del R.H.

v

OB.ESPECIFICO 3
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de carera delR.H. en

la institucion

v

Sefalar pautas
de
comunicacion y
liderazgo en la
institucion

OB.ESPECIFICO 4
Disefiar sistemas de
compensacion para
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Disefiar lineamientos
para el desarrollo y
formacién del R.H.

Fig. 1

OB ESPECIFIC.5
Establecer pautas
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evaluacion del
desempeiio del
R.H.

/

Mapa de contenidos de la Gestion de los Recursos Humanos

Objetivo Especifico 1: Establecer la vision y necesidades estratégicas de R.H.

La Corte Superior de Justicia de Huanuco no cuenta con una mision, vision, metas y

politicas para lograr el desarrollo humano.
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Objetivo Especifico 2: Sefialar pautas para la seleccidon y contratacion del R.H.

El proceso de seleccidon que se viene dando para cubrir plazas vacantes tanto para plazo
fijo 728 como para plazas CAS a través de concursos publicos, para lo cual la
Presidencia de la Corte designa a una comision conformada por un Juez Titular, el
Gerente de Administracion Distrital y la Coordinadora de Personal, cuya vigencia es por

un periodo de un afo

El Perfil de Puestos que tiene establecido la Corte de Huanuco sirve para definir los
requisitos curriculares y aptitudes que los postulantes deben cumplir. Para la difusion del
concurso se hace uso de la pagina Web del Poder Judicial, el correo institucional (ya que
pueden postular empleados de otras cortes) asi como de periédicos locales. Tanto para
la postulacion al concurso, asi como la publicacion de los resultados de cada una de las
etapas se hace uso de un aplicativo informéatico que ha sido desarrollado y es
administrado por la Gerencia de Personal y Escalafon del Poder Judicial, otorgandose un
usuario y clave de acceso a los miembros del comité de la Corte de Huanuco o corte que
convoca al concurso. Esta opcién se encuentra en la pagina web del Poder Judicial como

se puede observar en la Fig. 2.
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Link de Oportunidad Laboral en la Pagina Web del Poder Judicial
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Luego de culminarse la proclamacion de ganadores, se procede a realizar el respectivo
contrato laboral que es firmado por el titular de la institucién en este caso el Presidente de

la Corte y el nuevo trabajador.

Cabe resaltar que actualmente se tiene la carencia de un proceso de induccion al nuevo
trabajador trayendo como consecuencia que si no ha tenido experiencia laboral previa en
la institucion, le llevara un periodo de casi medio afio para adecuarse al trabajo y a los
procesos internos que se realiza en cada area ya sea jurisdiccional o administrativa, lo
gue muchas veces genera retrasos en la tramitacién de los expedientes jurisdiccionales o

en la documentacién administrativa.

Objetivo Especifico 3: Establecer la gestion de carrera del Recurso Humano en la
institucion.
Actualmente no existe en la Corte Superior de Justicia de Huanuco un sistema de gestién

de carrera del Recurso Humano. Si un trabajador desea ascender a un puesto superior al

gue tiene actualmente existen dos modalidades en la parte jurisdiccional:

- Tiene que postular en alguno de los concursos publicos que se convoque y en el que
exista una plaza vacante de un nivel superior siempre y cuando cumpla con los
requisitos.

- Acceder a una encargatura de alguna plaza que pueda ser dejada provisionalmente
por otra persona que ha sido ascendida también provisionalmente. Por ejemplo: si un
Relator de Sala es encargado de ejercer el cargo de Juez Provisional 0 Suplente su
plaza puede ser cubierta por otra persona que tiene contrato indeterminado en el

Poder Judicial y esta designacion la realiza el Presidente de la Corte.

En lo que respecta a la parte administrativa, desde el afio 2013 se han generado las
Jefaturas de Unidad y las Coordinaciones, las mismas que al ser cargos de confianza, las
personas que las asumen pueden ser trabajadores de la misma corte o de otras cortes
con afios de experiencia en este poder del Estado, lo que podria considerarse como un
ascenso provisional. Pero también se viene dando el caso que se esta otorgando la
confianza a personas que nunca han laborado en la corte pero que por su experiencia

laboral han sido elegidos para ocupar estos cargos por parte de la Presidencia de Corte.

Se debe mencionar que en el Poder Judicial tiene pendiente de aprobacion el
"PROYECTO DE LEY DE LA CARRERA DEL AUXILIAR JURISDICCIONAL Y
ADMINISTRATIVO DEL PODER JUDICIAL".
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Objetivo Especifico 4: Disefar sistemas de compensacién del Recurso Humano

En la Corte Superior de Justicia de Huanuco no se tiene disefiado un sistema de
compensacién del Recurso Humano, se tiene una valoracion del puesto tradicional

teniendo las caracteristicas propias de éste:

- El puesto es lo importante la persona el accesorio.

- No se aprovecha las capacidades de las persona.

- Las posibilidades de promocion son limitadas como ya se explico anteriormente.

- Seremunera al cargo no al individuo.

- Los cargos son rigidos, inamovibles y especializados para una sola tarea, es decir,

son estandarizados.

Objetivo Especifico 5: Establecer pautas para la Evaluacion del Desempefio del

Recurso Humano

No existe un sistema de evaluacion del desempefio, lo que se viene aplicando es una
evaluacion que realizan los magistrados y jefes de areas sobre la labor de su personal a
cargo y lo hacen a requerimiento de la Presidencia, o Gerencia o Jefatura de la Unidad
de Administracion y Finanzas cuando se requiere renovar contratos del personal que se
encuentra cumpliendo suplencias o a fin de afio; y es a través de un documento escrito
(oficio, informe) no estandarizado. Este tipo de evaluacién muchas veces resulta subjetivo
por el mismo hecho de no existir indicadores establecidos para ello. Las causas que
podriamos encontrar para que no se realice la evaluacion del desempefio, son las

siguientes:

Falta de una politica institucional que la establezca normativamente.

Falta de una politica de gestién de carrera.

Falta de liderazgo.

Resistencia a la evaluacion por parte del personal.

Se debe mencionar que desde hace el afio 2012 aproximadamente, se creé en el Poder
Judicial la Comisién Nacional de Descarga Procesal, la misma que se encarga de evaluar
cuantitativamente a todos los drganos jurisdiccionales que se encuentran bajo su
supervision. Esta comision se replica en cada corte a través de las Comisiones Distritales
de Descarga Procesal. Como una de sus funciones la Comision Nacional viene fijando
metas anuales de produccién de expedientes en tramite para cada tipo de drgano

jurisdiccional, es decir, deben emitir sentencias o autos que pongan fin al proceso de
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manera mensual de tal manera que a fin de afio se les mide el porcentaje de
cumplimiento de meta, de acuerdo a esto se nos asigna presupuesto por parte del
Ministerio de Economia y Finanzas, se viene aplicando el Presupuesto por Resultados.
Con este tipo de medicién que se nos viene dando, en el caso de la Corte Superior de
Justicia de Huénuco, se ha podido detectar que existen érganos jurisdiccionales que no
cuentan con la cantidad suficiente de expedientes en tramite, asi como un bajo ingreso
de demandas o denuncias nuevas que no le permiten alcanzar las metas establecidas, lo
gue esta trayendo como consecuencia la reubicacién de algunos juzgados e incluso salas
superiores a otros distritos judiciales que si tienen una comprobada sobrecarga procesal.
Este tipo de evaluacion que se viene realizando no tiene en consideracion al recurso

humano, solo tiene en cuenta la produccién cuantitativa de expedientes.

Objetivo Especifico 6: Disefar lineamientos para el desarrollo y formacién del

Recurso Humano

La Corte Superior de Justicia de Huanuco tiene asignado dentro de su presupuesto una
partida para la capacitacion del personal jurisdiccional y administrativo, y la programacion
de los cursos debe estar alineado a un cronograma que es dado por la Gerencia de
Personal y Escalafén. Muchos de estos cursos son programados luego del horario de
trabajo, por lo que muchas veces tiene un bajo nivel de concurrencia de parte del

personal, lo que no permite cumplir con los objetivos propuestos.

Objetivo Especifico 7: Sefialar pautas de comunicacion y liderazgo en la institucién

En la Corte Superior de Justicia de Huanuco se viene aplicando la comunicacion
descendente, ascendente y horizontal. Se aplica la descendente principalmente de la
Presidencia hacia los 6rganos jurisdiccionales y la Gerencia de Administracion a través
de la difusién de directivas, resoluciones administrativas, oficios, correos, etc. En el caso
de la Gerencia de Administracién se da descendentemente hacia los Jefes de Unidad,
éstos a su vez hacia sus coordinadores y los coordinadores hacia el personal que tienen

a cargo.

En el caso de la comunicacién ascendente, se viene dando a través de informes que los
organos jurisdiccionales y dependencias administrativas remiten a la Presidencia cuando
esta lo requiere. Asi como en la Gerencia de Administracion se da jerarquicamente,

iniciAndose en los asistentes de cada area, hacia sus coordinadores, los coordinadores a
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su vez a los Jefes de Unidad y éstos al Gerente o directamente a En cuanto a la
comunicacion horizontal, se da entre dérganos jurisdiccionales que pueden ser de la
misma instancia o no, y entre las areas administrativas sean del mismo nivel jerarquico o

no.

Para la comunicacioén interna entre instancias jurisdiccionales y administrativas se hace

uso del correo institucional, que ha sido reconocido como oficial.

Objetivo Especifico 8: Formulacion de criterios para la eficiencia de grupos y de la
institucién
En la Corte Superior de Justicia de Huanuco el trabajo se realiza de una manera lineal, se

trabaja en grupo mas no en equipo, no se tiene una estrategia de desarrollo

organizacional.

Podemos concluir de todo lo analizado que en la Corte Superior de Justicia de Huanuco
no se cuenta con una adecuada Gestién del Recurso Humano, por ende esta tesis tiene
como uno de los objetivos proporcionar a los mandos jurisdiccionales y administrativos un
instrumento de medicion del desempefio del personal (Objetivo Especifico 5) para que
les permita tomar decisiones acerca de los estimulos laborales, las promociones, las
reclasificaciones, la capacitacion y el plan de carrera del personal jurisdiccional y

administrativo.

2.2 Disefio modelo del Sistema de Evaluacion del Desempefio

Para el disefio del sistema de evaluacion del desempefio se seguird los siguientes

planteamientos:

1. Eleccion del método de evaluacion del desempefio
En este caso sera el de la Evaluaciéon de 360°, la cual implica una evaluacion
gue integra la opinién de quienes han trabajado con el evaluado: jefe
inmediato, compafieros de trabajo, colaboradores en su caso, usuarios y la
autoevaluaciéon (Langdon y Osborne, 2002). La ventaja de esta herramienta es
que proporciona la retroalimentacion del desempefio laboral desde el circulo
completo de contactos diarios que un empleado pudiera tener (Robbins, 1999).

Este tipo de evaluacion evita problemas como la condescendencia o severidad
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sobre el desempefio laboral del trabajador y las preferencias subjetivas por

parte de los evaluadores.

Asi mismo se aplicara la Evaluaciéon del Desempefio basada en Competencias
que se basa en la observacion de conductas, es decir, en el comportamiento
de una persona frente a un hecho determinado. Mas alla del conocimiento que

posea, una persona puede actuar o no en relacion con ese conocimiento.

Crear los formatos de evaluacion y estimulo al desempefio laboral
Siendo uno de los ejes de la Evaluacion y Estimulo al Desempefio Laboral la
evaluacién de 360°, se hace necesaria la creacién de formatos de evaluacion

para los diferentes tipos de evaluadores que midan los siguientes aspectos:

a) Formatos de evaluacion para el jefe inmediato y la autoevaluacion.
Evaluaran el desempefio laboral considerando las responsabilidades,
funciones y actividades, asi como los comportamientos expresados en las

competencias generales al realizar su trabajo el evaluado.

b) Formatos de evaluacién para el compafiero, el colaborador y el
usuario. Evaluaran el desempefio laboral del trabajador en relaciéon con
los comportamientos expresados en las competencias generales al realizar su

trabajo el evaluado.

La elaboracion del conjunto de formatos especificos para cada
trabajador a evaluar sera realizada por la Coordinacién de Personal

considerando el Perfil de Puestos.

Sensibilizar al personal en relacion con los procedimientos de
evaluacion y estimulo al desempefio laboral

El personal de la Coordinacién desarrollara e impartira reuniones infor mativas y
de sensibilizacion de los procedimientos de evaluacién y estimulo al
desempefio laboral que faciliten la aceptacion y participacién del personal

administrativo y jurisdiccional en estos procedimientos.

Verificar e identificar a los posibles evaluados y sus respectivos
evaluadores.
Con el Perfil de Puestos, se obtendra la informacion referente al jefe

inmediato, compaferos, colaboradores y usuarios de cada trabajador. Se
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verificara el listado de los posibles evaluadores. Después de la verificacion de la
lista, se hard la eleccion al azar de los evaluadores por trabajador (compafiero,

colaborador y usuario), utilizando una ficha de seleccién de evaluadores.

5. Coordinacién de la logistica de los procedimientos de evaluacién
del desempefio laboral
Se acordara con las autoridades las fechas, los horarios y los lugares para
realizar las reuniones, que sean necesarias, informandose al personal sobre
éstos.

Por otra parte se realizara las siguientes actividades:

* Se elaborara, por trabajador, los formatos correspondientes al puesto y su

rol dentro del procedimiento de la evaluacion.

* Se preparard la lista de asistencia de los participantes.

6. Aplicacién de los instrumentos para la evaluacion del desempefio laboral.
La aplicacion de la evaluacion estara a cargo de la Coordinacién de
Personal y se llevara a cabo de manera grupal en las sesiones que sean
necesarias. A cada participante se le entregard el paquete de formatos
correspondientes para que evalle segun sea el caso: ya sea como jefe
inmediato, trabajador, compafiero, colaborador o usuario. Al terminar la

evaluacion, cada participante entregara los formatos ya aplicados.

7. Reporte de los resultados de la evaluacion del desempeifio laboral y
dictamen de estimulos al desempefio laboral.
Los formatos de Evaluacion y Estimulo al Desempefio Laboral seran
calificados. Para obtener el nivel del desempefio laboral del personal que sea
comparable entre puestos y que sirva como criterio en la toma de decisiones,

se estableceran indicadores.

8. Informacion de los resultados de la evaluacion y estimulo al
desempefio laboral.
El informe de los resultados de la evaluacién y estimulo al desempefio lo
realizara la Gerencia de Personal y participaran todos los trabajadores

evaluados, ya que es conveniente que el personal conozca su nivel actual de
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desempefio laboral con los detalles especificos para poder dirigir sus esfuerzos

hacia las acciones adecuadas que le permitirAin mejorar dicho nivel.
Las reuniones para tal efecto se realizaran de la siguiente manera:

Se realizard una sesion para cada trabajador, con una duracién de 20
minutos, y en presencia del jefe inmediato con el propdsito de que ambos
puedan conocer los resultados y establecer wuna adecuada

retroalimentacion.

Posterior a la reunién y en otro momento el trabajador y el jefe inmediato
decidiran los planes de accion de mejora de cada una de las partes, es decir,
estableceran las acciones, fechas y responsables, lo que transcribiran en el
formato de resultados de la evaluacion y estimulo al desempefio laboral.
Esto es importante ya que ambos deben retroalimentarse de tal modo que
sea permanente y se le dé continuidad propiciando y estableciéndose un
nuevo estilo de comunicacion entre jefe y colaborador. El formato, que ya

incluye los planes de accidon de mejora, sera entregado al jefe inmediato.

Lo anterior es considerado de suma importancia por lo que se requiere un

procedimiento confiable para su ejecucion. Por ello se propone:
e La retroalimentacion sea un didlogo constructivo.

o EI trabajador y el jefe inmediato analicen sus propias condiciones,
funciones y responsabilidades laborales al establecer los planes de accion

de mejora.

e Hacer énfasis en las bondades de la retroalimentacion en el desarrollo de

las relaciones interpersonales.

9. Pago del estimulo al desempefio laboral

La relacién de los trabajadores a los que les corresponden recibir el
estimulo al desempefio laboral serd entregada a la Presidencia para que

proceda a otorgar el debido reconocimiento.

33



ANALISIS FODA SOBRE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE HUANUCO

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

DO —2Xo$WmM-H XM

Plataforma informéatica adecuada
para capacitacion virtual.

Implementacién de indicadores del
desempeiio.

Firma de convenios con
instituciones educativas.

Falta de una Ley de la Carrera
Jurisdiccional.

Intervencién del Poder Ejecutivo
con la Ley del Servicio Civil.

Falta de presupuesto para otorgar
compensaciones.

Requisitos para optar a puestos
son muy escuetos.

Resistencia al
evaluacion.

cambio y a la

DO —xodm-d=Zz—

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

Integrantes de la Oficina de
Personal capacitados en normativa
y procedimientos.

Coyuntura propicia para proponer
una metodologia de evaluacion del
desempeiio.

MOF, ROF y CAP aprobados.

Falta de liderazgo directivo.
Falta de compromiso laboral.

Falta de capacitacion y desarrollo
personal.

Falta de motivacion.

POSITIVAS

NEGATIVAS
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CAPITULO III
DESARROLLO DEL TRABAJO DE LA TESIS

3.1. Principales quejas de los usurios o beneficiarios del Poder
Judicial

Para poder valorizar la importancia de una buena evaluacién del desempefio debemos
analizar la calidad del servicio de administracion de justicia que brinda en este caso la
Corte Superior de Justicia a sus usuarios, que son los abogados vy litigantes que acuden a
ésta en busca de la resolucion oportuna de sus problemas legales en cualquier ambito.
Para poder obtener una estadistica de las principales quejas que tiene los usuarios de la
Corte Superior de Justicia de Huanuco, se ha recurrido a obtener informacién de la base
de datos del Sistema Informatico SISOCMA que se tiene implementado en la OCMA
(Oficina de Control de la Magistratura) y en las ODECMAS a nivel nacional. Para poder

entender que es cada una de ellas se har4 una breve descripcion de éstas.

El Poder Judicial cuenta con la Oficina de Control de la Magistratura (OCMA), que es el
6rgano disciplinario del Poder Judicial, goza de autonomia funcional, tiene competencia
nacional y desarrolla actividades de control preventivo, concurrente y posterior; respecto
de todos los magistrados del Poder Judicial con excepcién de los vocales de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. Asimismo, su actividad contralora comprende a

todos los auxiliares jurisdiccionales de éste poder del Estado.

La OCMA, desarrolla sus actividades con sujecién a la Ley Organica del Poder Judicial, a
su Reglamento de Organizacion y Funciones y supletoriamente, por el Texto Unico
Ordenado de la Ley de Normas Generales y Procedimientos Administrativos y los

Cddigos Adjetivos en materia Civil y Penal, en cuanto le sean aplicables.

La ODECMA es la Oficina Desconcentrada de Control de la Magistratura, cuya funcién es
velar por un correcto desempefio funcional de los Magistrados y Auxiliares
Jurisdiccionales del Distrito Judicial de Huénuco, investigando y proponiendo las

sanciones disciplinarias cuando incumplen sus deberes y obligaciones.
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Realiza visitas judiciales destinadas a verificar la conducta funcional de los magistrados

y/o auxiliares jurisdiccionales. Se cred con la finalidad de evitar que abogados vy

justiciables se trasladen hasta Lima a formular sus quejas y/o denuncias.

La ODECMA tiene establecido un procedimiento de quejas, las mismas que se registran

de forma verbal o fisica en el Sistema Informatico que tienen implementado y centralizado

en el Area de Sistemas de la OCMA en Lima.

Las quejas registradas a octubre del 2015 se suman en 774 y se pueden clasificar en los

siguientes rubros:

Tipo de Queja Cantidad
Avocamiento indebido / incompetencia 2
Cond.inaprop.-maltrato verbal 1
Desacatar las disposiciones administrativas 99
internas
Direccionamiento de expedientes(ruleteo) 3
Ejercer la defensa o asesoria legal / patrocinio
Falta de respeto 13
Hallazgos 2
Inconducta funcional 12
Incurrir en acto u omisién que sin ser delito, 270
vulnera los deberes del cargo
Inobservancia del horario de trabajo 55
Motivacion inadecuada de la resolucion judicial 22
Negligencia en el cumplimiento de los deberes del 162
cargo
Retardo en la administracion de justicia 103
Revision de expedientes/equipos 26
Total 774
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Del total de quejas registradas se ha realizado una clasificacibn con respecto a la
cantidad que corresponde a magistrados netamente, obteniéndose como resultado el

siguiente:

Tipo de Queja Cantidad

Avocamiento indebido / incompetencia

Cond.inaprop.-maltrato verbal

Desacatar las disposiciones administrativas 58
internas
Direccionamiento de expedientes(ruleteo) 1

Ejercer la defensa o asesoria legal / patrocinio

Falta de respeto 2
Hallazgos

Inconducta funcional 10
Incurrir en acto u omision que sin ser delito, 76

vulnera los deberes del cargo

Inobservancia del horario de trabajo 12

Motivacion inadecuada de la resolucion judicial 4

Negligencia en el cumplimiento de los deberes del

cargo
Retardo en la administracion de justicia 2

Revision de expedientes/equipos 63
Total 228

Las quejas que mas incidencia se tiene en el caso de los magistrados son las siguientes:

- Desacatar las disposiciones administrativas internas: queja que guarda relacion
con el incumplimiento de los Reglamentos, Directivas, Memorandums y demas
normativas que se tienen en el Poder Judicial y en la Corte Superior de Justicia de

Huanuco.

- Incurrir en acto u omisién que sin ser delito vulnera los deberes del cargo: queja

gue se refiere a las faltas graves que ameritan destitucion.
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- Revision de expedientes/equipos, queja que tiene que ver con no haberse
seguido con el procedimiento establecido para la tramitacion del expediente o con
haberse hallado algun archivo informatico en el computador del magistrado que
no guarda relacién con las labores propias de su funcion, esta queja tiene como
causa que por la recargada labor de los magistrados no disponen de tiempo para
realizar un seguimiento constante y permanente sobre la forma correcta de
tramitarse un expediente, cumpliéndose los procedimientos y plazos establecidos
por Ley. En el caso de tratarse de la revisién de expedientes, se tiene como causa
gue los equipos de cémputo muchas veces no son formateados cuando son
asignados a un nuevo usuario, por lo que los archivos informaticos no son
eliminados y se conservan en el equipo innecesariamente, no guardando en
algunos casos relacién con la funcién que el magistrado desempefia, siendo
detectados en las visitas que la ODECMA realiza y que incluye la revision de los

equipos de computo por parte de personal informatico que les presta apoyo.

Con respecto a las quejas que corresponde a los Especialistas de Causas se tienen los

siguientes resultados:

Tipo de Queja Cantidad
Avocamiento indebido / incompetencia
Cond.inaprop.-maltrato verbal
Desacatar las disposiciones administrativas 8
internas
Direccionamiento de expedientes(ruleteo)
Ejercer la defensa o asesoria legal / patrocinio

Falta de respeto 6
Hallazgos

Inconducta funcional 5
Incurrir en acto u omisién que sin ser delito, 3
vulnera los deberes del cargo

Inobservancia del horario de trabajo

Motivacion inadecuada de la resolucion judicial

Negligencia en el cumplimiento de los deberes del 16
cargo

Retardo en la administracion de justicia 10
Revision de expedientes/equipos

Total 48
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Las quejas con mayor incidencia son las que guardan relaciéon con la negligencia en el
cumplimiento de los deberes del cargo y con el retardo en la administracion de justicia lo
gue implica la omision, el descuido voluntario y consciente en el cumplimiento de las

tareas teniendo muchas veces como causa la sobrecarga procesal en algunos juzgados.

En el caso de los Especialistas de Audiencias

Para el caso de los Especialistas de Audiencias se tiene los siguientes resultados:

Tipo de Queja Cantidad
Avocamiento indebido / incompetencia
Cond.inaprop.-maltrato verbal
Desacatar las disposiciones administrativas
internas
Direccionamiento de expedientes(ruleteo)
Ejercer la defensa o asesoria legal / patrocinio
Falta de respeto
Hallazgos
Inconducta funcional
Incurrir en acto u omisién que sin ser delito,
vulnera los deberes del cargo
Inobservancia del horario de trabajo 1
Motivacion inadecuada de la resolucion judicial
Negligencia en el cumplimiento de los deberes del

cargo

Retardo en la administracion de justicia 8
Revision de expedientes/equipos

Total 9

En este caso la queja mas resaltante es la de retardo en la Administracion de Justicia,
gue es una queja que se da en la mayoria de los cargos, y que tiene como causa también

la sobrecarga procesal.

Finalmente para los Asistentes Jurisdiccionales, los resultados obtenidos son:

Tipo de Queja Cantidad
Avocamiento indebido / incompetencia 2
Cond.inaprop.-maltrato verbal
Desacatar las disposiciones administrativas
internas
Direccionamiento de expedientes(ruleteo)
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Ejercer la defensa o asesoria legal / patrocinio 1
Falta de respeto 3
Hallazgos

Inconducta funcional

Incurrir en acto u omisién que sin ser delito,
vulnera los deberes del cargo

Inobservancia del horario de trabajo
Motivacion inadecuada de la resolucion judicial

Negligencia en el cumplimiento de los deberes del 15
cargo

Retardo en la administracion de justicia 6
Revision de expedientes/equipos

Total 27

Para los Asistentes Jurisdiccionales las quejas mas resaltantes son la Negligencia en el
cumplimiento de los deberes del cargo y el Retardo en la administracién de justicia que
implica la omision, el descuido voluntario y consciente en el cumplimiento de las tareas,
gque para este tipo de puesto muchas veces se da por desconocimiento de funciones ya

gue muchas veces son desempefados por personal nuevo.

De los resultados obtenidos de los formatos de Evaluacion asi como de las quejas que
tienen en la mayoria de los perfiles analizados la falta de capacitacién en la normativa
vigente, en la atencion a los usuarios, en la calidad en el trabajo, proponiéndose para
ello, realizadose considera necesario implementar un plan de capacitacion que impacte a
los magistrados y trabajadores de acuerdo a las areas de trabajo y temas especificos.

Estos temas deberan ser recogidos de la Evaluacién del Desempefio practicada.

3.2 Aplicacion del modelo de evaluacion de desempefio que
proponemos en la presente tesis

En esta etapa se definié los pasos a seguir asi como el tiempo de duracion del proceso

de ejecucién de la evaluacién de 360 grados.

Se selecciond a los magistrados y personal de los dos Juzgados de Investigacion

Preparatoria de Amarilis para la ejecucion de la evaluacion.

Estos juzgados estan conformados cada uno por:

- Un magistrado
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Compartiendo entre ellos al personal jurisdiccional que conforma los:
- Pool de Especialistas de Causas (3 personas)
- Pool de Especialistas de Audiencias (3 personas)

- Pool de Asistentes Jurisdiccionales (3 personas)

Y al personal administrativo:
- Asistente de Informatica
- Asistente de Mesa de Partes

- Asistente de Comunicaciones

Por ser personal que es constantemente rotado entre las diversas areas jurisdiccionales
se ha optado por desarrollar un solo formato para la evaluacion de desempefio tanto para
personal jurisdiccional y administrativo. En éste se ha considerado las competencias
genéricas que se requieren para laborar en la parte jurisdiccional de la Corte Superior de

Justicia de Huanuco.

Para realizar el proceso de sensibilizacion se explicé en primer lugar el objetivo de ésta a
los magistrados por ser ellos los que por el cargo que ocupan tienen injerencia directa en
el personal, siendo de ayuda en la concientizacion sobre el proceso su opinion favorable
sobre éste. Posteriormente se explic6 a los evaluados el contenido del formato

desarrollado, asi como la manera de rellenarlo y a quiénes debian evaluar cada uno.

Una vez explicado a los evaluados y evaluadores, se procedid a fijar una fecha para
realizar la evaluacion del desempefio de 360, de acuerdo a la disponibilidad de su

tiempo, ya que se tiene una agenda judicial recargada de actividades propias del juzgado.

Se fij6 como fecha de evaluacién el 8 de setiembre del 2015.

Una vez culminada la evaluacién, se recolecta los formatos, debiéndose traducir en cifras
los resultados de las calificaciones realizadas, tomandose como referencia la puntuacion
de grados y ponderacion de factores para obtener el puntaje individual total de cada
trabajador evaluado que se utilizé en el Libro de Gestion Estratégica del Capital Humano
del Ing. Alfredo Pezo Paredes. Siendo los grados de calificacion utilizados y sus puntos

los siguientes:
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Grados de Calificacion:

Puntos

10

El puntaje final se obtendra de la sumatoria de los puntajes parciales que resultaran de la

multiplicacién del valor de la calificacién por el valor de la ponderacion de cada factor, los

mismos que para su clasificacibn se ubicardan en el rango correspondiente lo que

determinara su ubicacion final, de acuerdo a la siguiente tabla y equivalencias:

PUNTAJE GRADOS DE AVAL
Desde Hasta
20 29 Insatisfactorio
30 49 Mejorable
50 69 Satisfactorio
70 89 Bueno
90 100 Excelente
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Resultados de Evaluacion a Magistrados

Competenci |Magistrad [Magistrad|Calificaci| Politica de
as ol 02 on Mejoramient| Impacto Gestion
0
9 5 7 Incluir dentro
Dinamismo Capacitacion | Personal |del plan
energia en liderazgo | motivado |anual de
capacitacion
de la Corte
de Huénuco
talleres  de
liderazgo
para los
magistrados
7 4 6
Calidad de Cumplimie |Incluir dentro
trabajo Talleres nto de|del plan
sobre metas con|anual de
calidad, resultados |capacitacion
excelencia en|de calidad |de la Corte
el trabajo de Huanuco
talleres de
liderazgo
para los
magistrados
7 4 6 Capacitacion |Resolucion | Incluir
Competencia es constantes|jes  100%|dentro del
profesional presenciales |confirmada |plan anual de
o] virtuales|s, sin|capacitacion
dirigida alapelar la firma de
magistrados convenios
con
instituciones
educativas
8 5 7 Talleres Personal
Relaciones motivacionale |[motivado a|Incluir dentro
interpersonal S sobre|realizar del plan
es trabajo en|trabajo delanual de
equipo calidad capacitacion
de la Corte
de Huanuco
talleres de
liderazgo
para los
magistrados
8 4 6 Medicion del|Disminucié |[Incluir dentro
Sentido de uso delin del|del plan
economia tiempo y dejtiempo anual de
los recursos|extra de|capacitacion
asignados trabajo, de la Corte
reduccion |de Huanuco
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de gastos |talleres  de
liderazgo
para los
magistrados
8 5 7
Etica y
valores
7 6 7
Conocimient
0 del puesto
8 6 7 Promover la|Generard | Incluir
Identidad participacién |[mayor dentro de las
institucional activa de los|identificacio|diversas
magistrados |n con lajcomisiones
en las|institucion |de trabajo de
actividades manera
que realiza la rotativa a
corte todos los
magistrados
8 6 7 Dictado  de|Mejor Firma de
Capacidad Cursos de/manejo de|convenios
de computacion, |la con
Informacion y internet a los|informacion [universidade
Comunicacio magistrados. S 0 institutos
n Renovacién para el
de equipos dictado del
de cémputo. curso de
informatica.
Asignar
presupuesto
para la
adquisicion
de equipos
de cémputo.
7 6 7 Taller de|Mejora Incluir dentro
Trato a relaciones imagen del|del plan
usuarios interpersonal |Poder anual de
es Judicial capacitacion
ante lajde la Corte
sociedad |de Huénuco
talleres
relaciones
interpersonal
es
77 51 67
Total

Andlisis: De la evaluacién de los magistrados se puede observar que el Magistrado 1 ha
alcanzado de acuerdo a su puntaje el nivel de BUENO, y el Magistrado 2 el nivel de

SATISFACTORIO. Pero en los resultados individuales por competencia el magistrado 2

44



tiene la calificacion de MEJORABLE,

en las competencias de Calidad de trabajo,

Competencia profesional y Sentido de Economia, por lo que deberia reforzarse el

mejoramiento de éstas con la politica propuesta a nivel personal.

Promedio de cada competencia
Magistrados
7
6,5
6
5,5
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Resultados de Evaluacion a Especialistas de Causas
Competen |Especialis |[Especialis|Especialis|Califica
cias tal ta2 ta3 cion Politica |Impacto | Gestidn
X de
compet | Mejoramie
encia nto
Incluir
Dinamismo 8 4 8 7 Capacitacié| Personal |[dentro
energia n en|motivado |del plan
liderazgo anual de
capacitac
ion de la
Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
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magistra
dos
Calidad de Cumplimi|{Incluir
trabajo Talleres ento de|dentro
sobre metas |del plan
calidad, con anual de
excelencia |resultado [capacitac
en ells delion de la
trabajo calidad |Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos
Capacitacio|Resoluci | Incluir
Competenc nes ones dentro
ia constantes |100% del plan
profesional presenciale confirma |anual de
S o|das, sin|capacitac
virtuales  |apelar |i6n la
dirigida a firma de
magistrado convenio
s S con
institucio
nes
educativ
as
Talleres Personal
Relaciones motivacion |motivado (Incluir
interperson ales sobre|a realizar|dentro
ales trabajo enjtrabajo |del plan
equipo de anual de
calidad |capacitac
ion de la
Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos
Medicion  |Disminuc |Incluir
Sentido de del uso dellibn  del|{dentro
economia tiempo y dejtiempo |del plan
los extra delanual de
recursos |trabajo, |capacitac
asignados |reducci6 |i6bn de la
n de|Corte de
gastos |Huanuco
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talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos
Etica y
valores
Conocimien
to del
puesto
Promover |Generara| Incluir
Identidad la mayor |dentro de
institucional participacio |identifica |las
n activa delcion con|diversas
los la comision
magistrado |institucio |es de
s en las|n trabajo
actividades de
que realiza manera
la corte rotativa a
todos los
magistra
dos
Dictado de|Mejor Firma de
Capacidad cursos de|manejo |convenio
de computacio |de la|s con
Informacion n, internetlinformaci |universid
y a los|6n ades o
Comunicaci magistrado institutos
on S. para el
Renovacio dictado
n de del curso
equipos de de
computo. informati
ca.
Asignar
presupue
sto para
la
adquisici
on de
equipos
de
computo.
Taller  de|Mejora |Incluir
Trato a relaciones |imagen |dentro
usuarios interperson |del del plan
ales Poder anual de
Judicial |capacitac
ante  lajion de la
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sociedad

Corte de
Huanuco
talleres
relacione
S
interpers
onales

Total

64

46

80

67

Andlisis: De la evaluacién a los Especialistas de Causas puede observar que del

resultado individual, los Especialista 1 y 3 han alcanzado de acuerdo a su puntaje el nivel
de SATISFACTORIO y BUENO, pero en el caso del Especialista 2 su resultado individual

es de MEJORABLE, teniendo que aplicarse las politicas de mejoramiento en la mayoria

de todas las competencias.

Promedio de cada competencia
Especialistas de Causas

ORNWAUIOINO

Resultados de Evaluacion a Especialistas de Audiencias

Competen |Especialis|Especialis|Especialis|Calificac
cias tal ta 2 ta3 ion X Politica |Impacto | Gestién
compete de
ncia |Mejoramie
nto
Dinamismo Incluir
energia 6 8 8 7 Capacitaci | Personal |dentro
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on en
liderazgo

motivado

del plan
anual de
capacitac
ion de la
Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos

Calidad de
trabajo

Talleres
sobre
calidad,
excelencia
en el
trabajo

Cumplimi
ento de
metas
con
resultado
S de
calidad

Incluir
dentro
del plan
anual de
capacitac
i6n de la
Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos

Competenc
ia
profesional

Capacitaci
ones
constantes
presenciale
S o]
virtuales
dirigida a
magistrado
S

Resoluci
ones
100%
confirma
das, sin
apelar

Incluir
dentro
del plan
anual de
capacitac
i6n la
firma de
convenio
S con
institucio
nes
educativ
as

Relaciones
interperson
ales

Talleres
motivacion
ales sobre
trabajo en
equipo

Personal
motivado
a realizar
trabajo
de
calidad

Incluir
dentro
del plan
anual de
capacitac
i6n de la
Corte de
Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
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magistra
dos

Medicion  |Disminuc |Incluir
Sentido de del uso dellion  del{dentro
economia tiempo y dejtiempo |del plan
los extra de|anual de
recursos |trabajo, |capacitac
asignados |reducci6 |ion de la
n de|Corte de
gastos |Huanuco
talleres
de
liderazgo
para los
magistra
dos
Etica y
valores
Conocimien
to del
puesto
Promover |Generard| Incluir
Identidad la mayor |dentro de
institucional participacio |identifica |las
n activa delcion con|diversas
los la comision
magistrado |institucié |es de
s en las|n trabajo
actividades de
qgue realiza manera
la corte rotativa a
todos los
magistra
dos
Dictado de|Mejor Firma de
Capacidad cursos de|manejo |convenio
de computacio|de la|s con
Informacion n, internetlinformaci (universid
y a los|6n ades o
Comunicaci magistrado institutos
on S. para el
Renovacié dictado
n de del curso
equipos de de
cémputo. informati
ca.
Asignar
presupue
sto para
la
adquisici
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on de
equipos
de
cémputo.

Trato
usuarios

a

Taller de
relaciones
interperson
ales

Mejora
imagen
del
Poder
Judicial
ante

la

sociedad

Incluir
dentro
del plan
anual de
capacitac
ion de la
Corte de
Huanuco
talleres
relacione
S
interpers
onales

Total

58

82

74

71

Andlisis: De la evaluacion a los Especialistas de Audiencias se puede observar que del

resultado individual, los Especialista 2 y 3 han alcanzado de acuerdo a su puntaje el nivel
de BUENO, en el caso del Especialista 1 su resultado individual es de SATISFACTORIO,
teniendo que aplicarse las politicas de mejoramiento con mayor incidencia en la
competencia de CALIDAD DE TRABAJO.

ORNWAUIOIN00

Promedio de cada competencia
Especialistas de Audiencias
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Resultados de Evaluacion a Asistentes Judiciales

Competen |Asisten|Asisten |Asisten| Calificaci
cias te l te 2 te 3 on x Politica | Impacto Gestion
competen de
cia Mejorami
ento
Incluir dentro
Dinamismo 5 8 8 7 Capacitaci | Personal |del plan
energia 6n en| motivado |anual de
liderazgo capacitacion
de la Corte
de Huéanuco
talleres de
liderazgo
para los
magistrados
Calidad de 6 6 6 6 Cumplimie |Incluir dentro
trabajo Talleres |nto de|del plan
sobre metas conjanual de
calidad, |resultados |capacitacion
excelencia |de calidad |de la Corte
en el de Huanuco
trabajo talleres de
liderazgo
para los
magistrados
Capacitaci |Resolucio | Incluir dentro
Competenc 4 8 4 5 ones nes 100%|del plan
ia constantes|confirmad |anual de
profesional presencial |as, sin|capacitaciéon
es o|apelar la firma de
virtuales convenios
dirigida a con
magistrad instituciones
0s educativas
Talleres  |Personal
Relaciones 6 10 6 7 motivacion [motivado a|Incluir dentro
interperson ales sobre|realizar del plan
ales trabajo enj|trabajo delanual de
equipo calidad capacitacion
de la Corte
de Huénuco
talleres de
liderazgo
para los
magistrados
Medicion |Disminucio|Incluir dentro
Sentido de| 4 8 6 6 del uso delin del|del plan
economia tiempo  yjtiempo anual de
de los|extra  de|capacitacion
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recursos [trabajo, de la Corte
asignados [reduccion |de Huénuco
de gastos ([talleres de
liderazgo
para los
magistrados
Etica y| 5 8 6 6
valores
Conocimien 7 8 6 7
to del
puesto
Promover |Generara | Incluir dentro
Identidad 7 10 8 8 la mayor de las
institucional participaci |identificaci |diversas
o6n activaj/én con lalcomisiones
de los|institucion |de trabajo de
magistrad manera
0s en las rotativa a
actividade todos los
S que magistrados
realiza la
corte
Dictado de|Mejor Firma de
Capacidad 6 8 6 7 cursos de|manejo de|convenios
de computaci |la con
Informacion on, informacié |universidades
y internet  ajn 0 institutos
Comunicaci los para el
on magistrad dictado  del
0S. curso de
Renovacio informatica.
n de Asignar
equipos de presupuesto
computo. para la
adquisicion
de equipos
de computo.
Taller de|Mejora Incluir dentro
Trato a 7 8 6 7 relaciones |imagen del|del plan
usuarios interperso |Poder anual de
nales Judicial capacitacion
ante lajde la Corte
sociedad |de Huanuco
talleres
relaciones
interpersonal
es
Total 57 82 62 67
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Andlisis: De la evaluacion a los Asistentes Judiciales se puede observar que del
resultado individual, los Asistentes 2 y 3 han alcanzado de acuerdo a su puntaje el nivel
de BUENO y SATISFACTORIO respectivamente, en el caso del Asistente 3 su resultado
individual es de MEJORABLE, teniendo que aplicarse las politicas de mejoramiento con
mayor incidencia en la competencia de COMPETENCIA PROFESIONAL y SENTIDO DE
ECONOMIA.

Promedio de cada competencia
Asistentes Judiciales

ORNWAUIOIN0

3.3 Programas de formacion y capacitacion a tener en cuenta
3.3.1 Capacitacion del Recurso Humano

La estrategia metodoldgica que se aconseja, segun los expertos, a fin de lograr exitosas
sesiones de capacitacién, entrenamiento o educacién, debe estar basada en una

combinacién especifica de principios de:

= Andragogia (educacion adultos)
= Constructivismo
= Programacion Neurolinglistica, PNL

= Inteligencia Emocional
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... segun el tema y competencia a desarrollar.

Por ello cada teméatica cuenta con su propia estrategia metodolégica. Es muy diferente
desarrollar una competencia racional a una competencia emocional.

Hay temas que requieren un mayor componente cognitivo, otras un mayor componente
actitudinal, por ello las estrategias son totalmente diferentes.

Es decir, un programa formativo para aprender a utilizar una aplicacion informatica cuenta
con una estrategia metodolégica diferente al de servicio al cliente y este, a su vez, tiene

una estrategia metodoldgica distinta a un programa de liderazgo empresarial.

3.3.2 Plan de Capacitacion de Personal — Metodologias

Derivado de su alcance y profundidad en el desarrollo de competencias, en la practica
contamos con:

Conferencias: Informan o presentan una vision general sobre un tema.

Charlas de instrucciéon: Procuran actualizacion acerca de una tematica.

Talleres: Indicados para grupos o participantes con el conocimiento técnico minimo para

desarrollar actividades préacticas con el mismo.

Seminarios: Enfocados hacia la profundizaciéon de un tema especifico.

Cursos: Acciones formativas que integran procesos de capacitacion, entrenamiento y/o
educacion, para dotar al participante de los conceptos y recursos necesarios para la

aplicacion de un tema en la practica laboral, profesional o personal.

Diplomados: Programas de educacion no formal (no conducentes a titulo de educacion
superior), orientados hacia la complementacion, actualizacion y profundizacion de un
area del conocimiento. Ejemplo: Diplomado en Gestion del Talento Humano, Diplomado

en Direccion Empresarial, etc.

3.3.3 Plan de Capacitacion de Personal — Modalidades

Principalmente existe un par, mas una tercera deriva de las dos anteriores:
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Presencial: Requiere de la presencia fisica al participante para asistir a cada sesioén, las

cuales se programan en horarios y sitios ya definidos.

On Line o virtual: Puede ser tomada por internet, desde la comodidad de su casa u
oficina, en horarios flexibles que se acomoden al tiempo disponible por parte del
participante. Pueden incluir sesiones en vivo, con un facilitador en linea, en dia y hora

predeterminados.

Semi presencial: Es una derivacion de la modalidad presencial, combinandola con
actividades practicas fuera del aula. En otros Programas, actividades presenciales con

virtuales.

3.3.4 Plan de Capacitacion de Personal — Alcance

Por lo anterior, programar una charla de instruccién es insuficiente para estimular 6
desarrollar una competencia organizacional, directiva o comercial.

De igual manera, apoyarse en un seminario 0 curso, para capacitar a un grupo humano,
sin enfoque, interrelacion, valoracién ni acompafiamiento, ofrece resultados a corto plazo
generando una competencia momentanea, la cual sin apoyo 0 seguimiento
puede perderse al mediano plazo.

En estas dos situaciones la capacitacion es vista como un gasto y no una inversion,
lamentablemente.

El éxito radica en el disefio e implementacion y evaluacion de un proceso que integre los
tres elementos enunciados, para facilitar que el ser humano participante cuente con el
tiempo paraconocer, entender y aplicar, generando aprendizaje, el cual

se evidencia en el cambio de comportamiento frente a una tarea o funcion.
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CAPITULO IV
IMPACTOS

Habiéndose en el capitulo anterior analizado las quejas que se reciben a diario en el
Organo de Control de la Magistratura, se puede sefialar que se generan efectos sobre los

siguientes aspectos:

Presupuetales: Las ODECMAS tienen asignado personal permanente o contratado por
el Poder Judicial dedicado a la labor de control a exclusividad. En la Odecma Huanuco
actualmente se tienen nueve personas trabajando en esta area, las que ostentan los

siguientes cargos:

ODECMA
BONO GASTOS

. REMUNERACIO | ASIGNACIO

N Plaza MUNERASIO | ASEiACO JURISD:_CCIONA OPERéATIVO TOTAL
JUEZ

1 | SUPERIOR 3.005,07 3.500,00 5.500,00 | 12.005,07
SECRETARIO

2 | JUDICIAL 1.702,00 420,00 850,00 2.972,00
SECRETARIO

3 | JUDICIAL 1.702,00 420,00 850,00 2.972.00
SECRETARIO

4 | JUDICIAL 1.702,00 420,00 850,00 2.972,00
SECRETARIO

5 | JUDICIAL 1.702,00 420,00 850,00 2.972,00
SECRETARIO

6 | JUDICIAL 1.702,00 420,00 850,00 2.972.00
TECNICO

7 | JuDICIAL 1.302,00 620,00 650,00 2.572,00
ASISTENTE

8 | JUDICIAL 1.502,00 420,00 650,00 2.572,00
TECNICO

9 | JUDICIAL 1.302,00 620,00 650,00 2.572.00

Total 34.581,07

Observandose que en remuneraciones se tiene un gasto de S/. 34 581.07 Nuevos Soles;
aunado a ello a esta area se tiene que asignarle moviliario, equipos de computo e
impresoras, Utiles de escritorio, movilidad para que puedan llevar a cabo su funcién
contralora. El tramite que se le da una queja implica también un gasto ya que se genera
un expediente de ésta, debiéndose seguir todo un procedimiento establecido hasta llegar
a sancionar al quejado o declarar el archivo de la queja por no tener mayor sustento,

muchas veces para llegar a una conclusién transcurre un afio en promedio.
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Corrupcion, Imagen Institucional: la reciente encuesta realizada por la Universidad de
Lima, y publicada el 27 de octubre del afio en curso en el diario El Comercio revela que la
desconfianza en el Poder Judicial bordea el 39.2%, mientras que un 56.3% confia poco
en esta institucién. De esto se tiene un peligroso dato, y es sin duda, que estos indices de
confianza ciudadana ponen en cuestionamiento la propia legitimidad social del Poder
Judicial. Empero, hay que advertir que de los encuestados, un 76.4% dice nunca haber
litigado, y solo responden que si un 23.6%. Esto es, un gran numero de los encuestados
emite su punto de vista negativo sobre el Poder Judicial sin nunca haber tenido una
experiencia directa en un proceso jurisdiccional. Esto nos lleva a la conclusién de que esa
percepcion negativa sobre el Poder Judicial, se debe por lo menos en parte a como la
imagen de esta institucion es tratada en algunos medios de comunicacién, imagen que
por cierto en mucho resulta negativa, dado que son importantes los espacios noticiosos
gue ocupan las intervenciones de la Oficina de Control de la Magistratura respecto de un
hecho de corrupcion, sin que lamentablemente esa prensa muchas veces no destaquen
aquella otra dimensién que revela estos hechos: y es de que el control judicial esta alli,

operativo, tanto en su dimension preventiva como ex post.

Pero si bien no se debe caer en el extremismo de abstraer el tema de la corrupcion
judicial, y achacarla a la entidad total de la nacién peruana, si se debe imputarse cierta
corresponsabilidad de lo que lamentablemente viene sucediendo a las Facultades de
Derecho, a los Colegios de Abogados y al mismo Poder Judicial. A las primeras porque,
en su labor de formacion de nuevos abogados, debieran otorgar un rol importante a la
dimensién ética de los futuros profesionales del Derecho, cosa que lamentablemente no
ocurre en algunos casos. Por otro lado, y en lo referente a los Colegios de Abogados,
estos deben dejar de ser entidades pasivas, y asumir un rol activo en el ejercicio de sus
facultades disciplinarias, pues, como se ha destacado en un reciente estudio del
sociblogo Luis Pasara, al cual cito en términos textuales, pareciera existir:

«...Carencia de voluntad de investigar y sancionar (...) Dificultades para que los casos
denunciados sean admitidos, demora en el procedimiento, renuencia a usar
procedimientos y pruebas de oficio, y criterios confusos o contradictorios para determinar
la existencia de faltas a la ética profesional contribuyen a un bajo nivel de sancién. Como
se ha indicado, sobre el total de casos denunciados durante 2003, hasta marzo de 2005

sélo en 8.94% habia recaido una sancion....».

Estos datos se encuentran solamente referidos al Colegio de Abogados de Lima, hacia

donde se dirigi6 la muestra en la cual se ha basado el estudio del autor citado. Conviene
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entonces que se promueva otro estudio similar, en el cual se explore la realidad de los

Colegios de Abogados de provincias sobre el particular.

4.1 Impactos de la Evaluacion del Desempefio

a)

b)

d)

En la disminucion de las quejas: la evaluacion del desempefio permitira de
acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacién de la encuesta, detectar las
falencias existentes en los magistrados de las competencias que guardan relacion
con las relaciones interpersonales, conocimiento del puesto, calidad de trabajo y
competencia profesional, permitiendo que se desarrollen o fortalezcan dentro del
Plan de Capacitacion sugerido, las que deben verse reflejadas en la disminucién
de las quejas por desacatar las disposiciones administrativas internas, falta de
respeto, inconducta funcional, incurrir en acto u omisién que sin ser delito vulnera
los deberes del cargo, inobservancia del horario de trabajo y negligencia en el

cumplimiento de los deberes del cargo.

En la mejora en la calidad del servicio: la evaluacion del desempefio permitira
realizar un andlisis dénde se presentan los problemas de calidad actual y
potencial para la toma de medidas, incentivando a los empleados a que se fijen
metas de mejoramiento para si mismos. Lo que repercutir4 progresivamente en la

mejora de la imagen del Poder Judicial.

En la disminucion del presupuesto asighado a los 6rganos de control de los
magistrados y personal jurisdiccional: la capacitacion sugerida para el
personal traera como consecuencia la disminucion de las quejas, lo que se
reflejara en la disminucion de los expedientes que se generan en los Organos
Descentralizados de Control de la Magistratura a consecuencia de éstos, lo que
conllevara a una disminucion en el gasto que irroga actualmente en horas/hombre
y material logistico cumplir con el procedimiento establecido para la tramitacion de

un expediente.

Fortalecimiento de la ética profesional: la evaluacion del desempefio y los
resultados obtenidos de ésta, ayudara a potenciar la excelencia en el trabajo de
todas las personas y, en concreto, facilitarles el desarrollo de sus virtudes asi

como el despliegue de todas sus potencialidades; solo asi las politicas éticas
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penetran dentro de la intimidad da cada uno de los empleados para arraigarlo en
la virtud. Cabe destacar que, en las organizaciones, la ética no consiste en
entregar a cada miembro de la empresa un catalogo de politicas formales y una
lista de acciones permitidas o prohibitivas como actualmente se hace en la Corte
Superior de Justicia de Huanuco, sino mas bien, por medio de la formacion, hacer
gue el mismo hombre descubra el amplio margen que posee de hacer el bien asi

como la perfeccién intrinseca que lleva consigo, la cual los mejora como persona.

Mejorar la calidad del capital humano: la evaluacion del desempefio permite
conocer los puntos fuertes y débiles del personal, conocer la calidad de cada uno
de ellos, asi como el mejor puesto en el que pueden desempefiarse asi como

disefiar planes de mejora.
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CAPITULO VY
PROPUESTA DE SISTEMA Y ORGANIZACION PARA LA
IMPLEMENTACION DEL MODELO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

Para la implementacion y organizacion para la implementacion del Modelo de Evaluacion
del Desempefio en la Corte Superior de Justicia de Huanuco se tienen los principales

requerimientos:

a) Recursos humanos especializados
Se hace conveniente contratar los servicios de un especialista en la
Evaluacién del Desempefio para apoyar las actividades de implementacion,
mantenimiento y supervision del Sistema de Evaluacién del Desempefio, con
la finalidad de definir mecanismos de mediciébn permanente del rendimiento

del personal de la corte. Se sugiere las funciones a tener:

e Asistir en el desarrollo y propuesta de lineamientos, metodologias e
instrumentos de evaluacion del desempefio para el cumplimiento del

proceso.

e Apoyar en la evaluacion y propuesta de los modelos y/o metodologias
para la supervision y seguimiento de los procesos de evaluacién del

desempefio.

e Supervisar la implementacion progresiva de la politica y proceso de
evaluacion del desempefio a todo nivel para verificar su ejecucion y

cumplimiento.

e Capacitar a los distintos actores participantes en el proceso de
evaluacion del desempefio (evaluadores y evaluados) para que conozcan
y entiendan los métodos, tipos y condiciones de evaluacion, asi como la

oportunidad y resultados que conlleva la misma.
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e Consolidar la informacidén estadistica recibida sobre la evaluacion de
desempefio realizada, con el fin de sistematizarla y verificar el

cumplimiento del proceso.

¢ Revisar y/o mejorar los formatos utilizados en los procesos de evaluaciéon

a fin de adaptarlos a las necesidades especificas.

e Preparar el informe sobre los resultados de la evaluacion del desempefio
realizada en la institucién para remitirlo a la Presidencia y Gerencia de

Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia de Huanuco.

b) De infraestructura tecnoldgica: software y hardware

En el mercado actual existe una variedad de proveedores de software para
realizar la evaluacion del desempefio a través de éstos, a los cuales los
evaluadores y evaluados pueden acceder desde sus computadoras, pudiendo
su adquisicién ser una herramienta de apoyo para hacer mucho mas dindmica
la evaluacién. Debiéndose evaluar la disponibilidad presupuestal para su
adquisicion. Entre algunos de los software que se han encontrado disponibles
tenemos: Hrider, Cezanne HR Software,

Evaluacion del Desempefio 360 Degree, e-Vallame y Endalia HR.

Para ello se necesita que los equipos de cémputo se encuentren
interconectados a la Red Lan de la corte tanto en las sedes de la Ciudad de
Huanuco como las provincias alejadas y que sus caracteristicas técnicas

permitan la implementacion del software que se pueda adquirir.

Actualmente la Corte Superior de Justicia de Huanuco, tiene un parque
informatico, con computadoras de diversas marcas y caracteristicas, teniendo
la necesidad de renovar aproximadamente 150 equipos de computo que

resultan a la fecha obsoletos por el desface tecnolégico que tienen ya que
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tienen mas de 10 afios de antigledad, dificultando la instalacion y uso de
software moderno.

Asi mismo, se tienen aln 5 sedes de provincias que se encuentran aisladas,
es decir, sin interconexién a la Red Wan del Poder Judicial, lo que implicaria
que en el personal de esas sedes no puedan acceder al software de

evaluacion del desempefio, debiéndose implementar la evaluacion manual.

¢) De infraestructura
Actualmente la Oficina de Personal cuenta con siete personas asignadas a
ésta. El ambiente que ocupan es bastante reduciendo considerando que
tienen equipos de computo, impresoras laser y planilladora, asi como armarios
que contienen legajos del personal, lo que hace imposible que se pueda
adicionar una persona mas que en este caso seria el especialista en
Evaluacién del Desempefio. Siendo necesario la reubicacion de toda la Oficina
de Personal a un ambiente mas amplio que permita adicionar a una persona
mas con todo lo que implica, asignacién de moviliario, equipo de coémputo,
punto de red, etc. En caso de no disponerse de un ambiente para toda la

oficina, se tendria que acondicionar un ambiente solo para el nuevo personal.

d) Presupuesto
Para poder cumplir con los requerimientos antes mencionados, se ha
realizado una cotizacion de los costos aproximados tanto del personal nuevo
que se requiere asi como de la infraestructura tecnolégica, teniéndose el

siguiente costo aproximado:

Requerimiento Costo Costo Total
Unitario

Especialista en Evaluacion del S/.7000 Nuevos Soles Mensuales
Desemperiio
Software de Evaluacion del S/. 40000.00 Nuevos Soles
Desemperiio
150 equipos de cémputo para S/. 2500.00 | S/. 375000.00 Nuevos Soles
renovacion

Total | S/. 422000.00 Nuevos Soles
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El presupuesto requerido si bien resulta bastante elevado, en el caso de los
equipos de computo puede ser dividido en etapas para su renovacion de acuerdo

a la disponibilidad presupuestal anual, pero deberia ser un tema prioritario.

e) Alianzas estratégicas
Se hace necesario que la Corte Superior de Justicia de Huanuco realice
alianzas estratégicas en los siguientes aspectos:
Educativos: con las universidades u otros centros superiores para el
otorgamiento de becas, medias becas o0 descuentos en cursos,
especializaciones, diplomados o maestrias para la capacitacion de su
personal, y el acceso a ellos sean de acuerdo a los resultados obtenidos en la

evaluacién del desempefio.

Infraestructura: Se requiere la alianza con el Gobierno Regional u otras
instituciones publicas o privadas para el cofinanciamiento de la construccion
de su nuevo local institucional para lo cual cuenta con un terreno que permitira
albergar a todos sus instancias jurisdiccionales, con ambientes modernos vy

adecuados para el trabajo diario.

Equipamiento informético: Se debe entablar relaciones con instituciones
extranjeras de cooperacion internacional para lograr donaciones de
equipamiento informatico, ante la poca disponibilidad presupuestal para la

renovacion completa del parque informatico.

5.1 Periodicidad de la Evaluacion del Desempefio

En el caso de la Corte Superior de Justicia de Huanuc se hace necesario que por
no haber tenido una experiencia anterior en la Evaluacién del Desempefo, se

realice ésta semestralmente.

5.2 Responsables del Proceso de Evaluacion del Desempefio

Se sugiere que para llevar a cabo la Evaluacion del Desempefio y de acuerdo a la
modalidad de trabajo que se tiene en la Corte Superior de Justicia de Huanuco, se

conforme una Comision que se encargue de organizar, ejecutar, supervisar,
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entregar resultados y hacer el seguimiento de las politicas que se implementen
posteriormente. Esta comisidén estaria integrada por el Presidente de la Corte, por
el Gerente de Administracion Distrital, el Coordinador de Personal, un
representante de los magistrados, un representante de los trabajadores. Esta
comision estaria asesora por el Especialista en Evaluacion del Desempefio que se
recomendd contratar y quién trabajard mas estrechamente con la Oficina de

Personal por ser los que deberan asumir esta funcion al pasar del tiempo.

5.3 Politicas de promocion o incentivos

La Corte Superior de Justicia de Huanuco, no cuenta con presupuesto para poder
brindar incentivos monetarios a sus trabajadores que alcancen un nivel de
Excelente en las evaluaciones que se realicen. Ya que solo se le asigna
presupuesto para las plazas que actualmente existen y las que en su gran

mayoria estan ocupadas por sus titulares.

Lo que se propone es la promocién del personal sobresaliente con las
encargaturas que se dan y que implican un ascenso en su nivel profesional y
remunerativo, y que actualmente su otorgamiento es potestad de la Presidencia

de la Corte.

Otra manera de poder brindar incentivos es a través de las Alianzas Estratégicas
con Universidades y otras instituciones educativas superiores, gestionando becas
de estudios para el personal, que les permita la superacion personal y profesional,

a las que muchas veces no pueden acceder por motivos econémicos.

También se sugiere el reconocimiento publico de los empleados que anualmente
alcancen el grado de Excelente dentro de las evaluaciones de desempefio que se

realicen, como puede ser en la Ceremonia de Apertura del Afio Judicial.

5.4 Lineas de Formacion y Capacitacion

Se propone una formacioén en tres estadios:
1. El primero es la capacitacién, con un programa basico para que todos los
empleados sepan ejecutar el trabajo para el cual se les ha contratado.
2. El segundo es el desarrollo de competencias, que les facilita adquirir nuevas

habilidades para ocupar puestos de mayor responsabilidad en el futuro.
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3. El tltimo es la formulacién de una estrategia de carrera que resulta esencial
e imprescindible, que en el caso de la Corte Superior de Justicia de
Huénuco, no existe. Existe la posibilidad de ocupar cargos en el area
jurisdiccional de secretarios de sala, relatores de sala, coordinadores de
audiencias, coordinadores de causas, e incluso de magistrados
supernumerarios que son ocupados por concursos y/o por criterio de la
Presidencia de Corte, como es en el caso de las encargaturas.
Considerandose que deberia establecerse un plan de carrera que tenga
como objetivo final ocupar la plaza de Juez Titular, lo que implicaria un
cambio en la normativa vigente, ya que la potestad de nombrar jueces
titulares es del Consejo Nacional de la Magistratura, que se encarga de
convocar concursos a nivel nacional para las plazas vacantes que se tiene
para jueces, y a las cuales pueden acceder abogados libres, el personal del
Poder Judicial y los mismos magistrados si tienen la intencion de un
ascenso y mientras cumplan los requisitos exigidos. Por lo que muchas
veces los ganadores de estas plazas tienen una minima experiencia de

trabajo en el Poder Judicial.
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CONCLUSIONES

La evaluacion del desempefio es una herramienta de gestion utilizada para evaluar al
personal de una empresa o institucion, sus conocimientos, habilidades y competencias,
las mismas que deben estar acordes a las metas que se tengan como institucion;
proporcionando con sus resultados las competencias en las que se debe mejorar asi

como potenciar aquellas en las que destacan.

La Corte Superior de Justicia de Huanuco, en los mas de 70 afios de instalacion que
tiene, no ha realizado ningun proceso de evaluacion del desempefio de su personal, por
gue lamentablemente el término evaluacion se relaciona con causal de despido, concepto
gue debe ser erradicado para poder llevar a cabo la primera evaluacion del desempefio
de acuerdo a lo propuesto en la presente tesis, debiéndose para ello realizar la difusiéon a
los magistrados, empleados y publico en general sobre los objetivos de este proceso de
evaluacion con la finalidad que pueda ser debidamente asimilado, recayendo esta funcién

en la Presidencia, Gerencia y Coordinacién de Personal.

En vista a los resultados obtenidos, se podra adoptar diferentes acciones habiéndose
optado en el presente caso por un Plan de Capacitacion que teniendo ya una referencia,
podra ser orientado a obtener resultados concretos, toda vez que actualmente se dictan
cursos completamente desarticulados, sin mayor objetivo que el de cumplir con la
cantidad de capacitaciones anuales que exige la Gerencia General del Poder Judicial,
cursos que no guardan relacion entre ellos y que tampoco aportan en la mejora o
potenciacion de las competencias del personal, los mismos que cuentan con una minima
concurrencia en la mayoria de los casos, pese a que toda capacitacion oficial que se

desarrolla tiene caracter de obligatorio.

Asi mismo, para la ejecucién del Plan de Capacitacion propuesto se hace necesario la
asignacion de presupuesto que por ser la Corte de Huanuco una unidad ejecutora dentro
del Poder Judicial debera ser destinado del presupuesto anual que le transfiere el titular
del pliego. Cabe destacar que no existe actualmente una partida asignada para las
capacitaciones que se dan en la corte por lo que se hace necesario concientizar a los

altos mandos en los beneficios que se obtendran con la ejecucién de una Evaluacion del
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Desempefio, que no solo significara una mejora en la calidad del trabajo del personal,
sino también en la mejora en la atencién a los usuarios, en una mejor imagen del Poder
Judicial ante el usuario, una reduccién en las quejas que se reportan en los drganos de

control.

Dentro de los impactos que esperamos obtener con Evaluacion del Desempefio y del
Plan de Capacitacibn que se propone esta una mejora en las tres EFE: efectividad,
eficiencia y eficacia. En cuanto a la efectividad se tendra como resultado el cumplimiento
de produccion mensual que es requerido para cada 6rgano judicial y que es un
condicionante para su funcionamiento. Con respecto a la eficiencia, se podra cumplir con
los plazos procesales fijados por Ley, lograndose disminuir con las quejas del usuario en
cuanto al retardo en la administracion de justicia que generan también la llamada recarga
procesal. Finalmente con respecto a la eficacia, las nulidades de resoluciones judiciales
gue se dan en Segunda Instancia o Salas Superiores, se veran reducidas ya que la
calidad de las sentencias que se emitan no podran ser cuestionadas por otro 6rgano
judicial, disminuyendo los procesos que regresen a la etapa de tramite y por ende
signifique para el justiciable un volver a fojas cero y haber perdido tiempo y dinero en su

proceso.
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RECOMENDACIONES

Recomendacion 1°: Que la Oficina de Personal adopte el Plan de Evaluacién de
Desempefio propuesto para su aplicaciéon, considerando necesario debido a su situacion
actual, contratar un experto en el tema, que conjuntamente con la Presidencia debera

aplicar el Plan Anual de Evaluacion del Desempefio.

Recomendacion 2°: Preparar una plataforma de evaluacion mas completa, que permita
hacer:

— Preparar los cuestionarios digitalmente

— Rellenar los usuarios a través de la Web

- Obtener estadisticas automaticamente

Para lo cual se debe evaluar la adquisicion de un software a medida que permita agilizar
el proceso de evaluacion y de calificacion. Existe en el mercado una gran variedad de
empresas que ofrecen la venta de software para la evaluacién del desempefio como es
el caso de la Empresa Cezzane HR, el software e-Vallame que permite probar su

software en linea.

Recomendacion 3°: Destinar anualmente presupuesto para la realizacion de la
Evaluacion del Desempefio asi como para el Plan de Capacitacion propuesto para

potenciar las competencias en las que se tengan.
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Evaluacion por competencias Respectodela | /7 (O [___SUPERIOR

Evaluado: persona que sera |
evaluada soy
N EVALUADO
e Falen O il >
o
COMPETENCIA

S
[1. Dinamismo energia | | | ?( |

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo [ | X

Evalua el uso 6ptimo de recursos, la obtencion de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.

|3. Competencia profesional | | '7L| |

Evalda la formacion o grados académicos, actualizacién contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de /
investigacion.

|4. Relaciones interpersonales | | | X]

Evalda el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacion, comunicacién e informacion, (
colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

|§. Sentido de economia [ | | /}< |

Evalia la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores | ] X] I

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

[7. Conocimiento del Puesto | | 7\ | |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional | | ] >< |

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacién | | [ ]

Evalia el manejo y aplicacién de informacién y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios | | [ A]

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demds

[ PUNTAIJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias Respecto de la
Evaluado: persona que sera
evaluada soy

|
jk’wr\ m““}laune Cr(zonc

COMPETENCIA

(Ol

SUPERIOR |

\—

EVALUADO
AUTOEVALUACION
\

SUBORDINADO o

Ll. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo

Evalua el uso 6ptimo de recursos, la obtencién de resultados segin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracién

informacion.

y 2

|3. Competencia profesional

[

Evalia la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

™

[4. Relaciones interpersonales

Evalta el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demds.

IS. Sentido de economia

Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

[6. Etica y valores

Evalta el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional

Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacion

Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, dialogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios

I

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demds

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respecto de la
Evaluado: persona que serd

" evaluada soy
\janeﬁq mari:l(; Qsﬁﬁﬂﬂ?q

O [superior ]

EVALUADO
AUTOEVALUACION

(] O
o

COMPETENCIA
1 M S B E
1. Dinamismo energia | [ [ ] [ |
7

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo | [ [ | 74 | I

7

Evalia el uso dptimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacién.

3. Competencia profesional | I [ Y] | |
Evalia la formacion o grados académicos, actualizacién contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de (

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales I | [ AT [ |
Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacién, /

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia I | | 7( ] I I
Evalua la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de /

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

[6. Etica y valores i | [ Y] | |
Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad, /

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

[7. Conocimiento del Puesto | | | [ Y] |

f:

Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional I ] I % | | 1
Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccidén a la /

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacién | | | 7< 1 I |

/

Evalia el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios I | [ %] I |
Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y /

flexibilidad con los demas
| PUNTAJE |
LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B=Bueno E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | /7 @ [_SUPERIOR ]
Evaluado: persona que serd

“{C’.L\ x  Rds e pé;\—)k evaluada soy

\

SUBORDINADO O

-

COMPETENCIA

Minamismo energia | | | |)<l

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo | [ [ =<

Evalda el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados seguin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracién
informacion.

[3. Competencia profesional | | I [>]

Evalia la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

Iﬂelaciones interpersonales l | |><| |

Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,
colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

[5. Sentido de economia [ | | | Sl

Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores I I | I)q

]

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto I I W |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

[8. Identidad Institucional l ] | l7<|

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

[9. capacidad de Informacién y Comunicacién | [ [=><] |

Evalia el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios | | | I><I

Evalta el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y
flexibilidad con los demads

| PUNTAJE

|

LEYENDA

I1= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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Evaluacion por competencias

Evaluado:

Clandia Vamesse Yeding Ql\db{‘g

COMPETENCIA

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

" O [ superior ] N\

EVALUADO
AUTOEVALUACION
\

1. Dinamismo energia

IIII%IEj

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo

| 1 T =S ]

Evalta el uso optimo de recursos, la obtencion de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

|3. Competencia profesional

L 1T T =T ]

Evalua la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales

LI 0 T [

Evalta el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demds.

IS. Sentido de economia

LT T==T 1]

Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

L7. Conocimiento del Puesto

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional

L (S]]

Evalia el nvel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacién

Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios

L [ T [ =3

Evaliia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y

flexibilidad con los demas

PUNTAIJE

LEYENDA

I= Insatisfactorio

M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno E=Excelente
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Evaluacion por competencias Respectodela | /7 (O [_SUPERIOR ] N\
Evaluado: persona que sera 1
evaluada soy DAR
) (2 . EVALUADO
YRRz Qinac CaRlos Susiavg | ® O
S
COMPETENCIA
| B E

1. Dinamismo energia [ ] ><]

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo | I

Evalia el uso dptimo de recursos, la obtencidn de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.

|3. Competencia profesional | |

Evalua la formacion o grados académicos, actualizacion continua, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

]4. Relaciones interpersonales | I

Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacién e informacion,
colaboracion, participacién, tolerancia con los demas,

I!L.Sentido de economia | |

=

Evalia la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

EEtica y valores | |

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto | ]

Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

I&Identidad Institucional ] |

Evalia el nivel de vocacién de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacion I |

Evalla el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

@. Trato a usuarios | l

Evalda el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado:

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

) s
VAOGESS A acidGo

COMPETENCIA

€SO 2 o

(" O [[__suPErIOR

L

EVALUADO
AUTOEVALUACION
T

SUBORDINADO O

[1. Dinamismo energia

[ [ 1

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

IZ. Calidad de Trabajo

> |

Evalia el uso optimo de recursos, la obtencion de resultados seglin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

[3. Competencia profesional

>= |

Evalda la formacion o grados académicos, actualizacién continta, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

Iﬂ- Relaciones interpersonales

L[ 1

> ]

Evalta el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

E. Sentido de economia

[T 1

<[ |

Evalta la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

IG. Etica y valores

[>=<] ]

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

[8. Identidad Institucional

L 1

> |

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccién a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informaciéon y Comunicacion

[ 1

Evalua el manejo y aplicacion de informacién y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios

L B> T ]

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion Yy

flexibilidad con los demas

L.

PUNTAIJE

LEYENDA
I1= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado:

Maewn €

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

\/N\\égSA

COMPETENCIA

\—

Ol

SUPERIOR |

EVALUADO
AUTOEVALUACION
1
i

SUBORDINADO o

1. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

|2. calidad de Trabajo

Evalia el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados seglin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

|3. Competencia profesional | | | T x ] |
Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion continta, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales | | | | | X ]
Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracidn, participacion, tolerancia con los demas.

|§. Sentido de economia I I | I > | l
Evalda la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

[6. Etica y valores I | | | X | I
Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto ] | | | X I l
Evalta el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional ] ] [ | l S ]

Evalia el nivel de vocacién de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacién

Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, dialogo, conocimiento de idiomas

llO. Trato a usuarios

|

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas

L

PUNTAIJE

LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias Respectodela | /| Q@ [_SUPERIOR
1

Evaluado: persona que serd
<HO® MAYHOIR € O 212D8N0 evaluada soy

-

AUTOEVALUACION

SUBORDINADO O

I )

COMPETENCIA

w
m

|1. Dinamismo energia I |

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

|2. Calidad de Trabajo | |

Evalta el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.

IiCompetencia profesional ] I

Evalua la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

B Relaciones interpersonales | I | X l I
Evalda el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracién, participacion, tolerancia con los demds.

Ii.Sentido de economia | I l X l I
Evalua la utilizacion adecuada del tiempo v los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

IG. Etica y valores I | | I X I
Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto l | | X< J |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional | I

Evalda el nivel de vocacion de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacién | I I X I I
Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios l | | X | |
Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas
| PUNTAJE |
LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B=Bueno E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela |/~ (O [_SUPERIOR___] )
L

Evaluado: persona que sera
evaluada soy

\)“”"5“ Hatifio Espiaoza

.

AUTOEVALUACION

EVALUADO

COMPETENCIA

Minamismo energia | |

<o
jm

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo | |

Evalua el uso 6ptimo de recursos, la obtencién de resultados segin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracién
informacion.

L3. Competencia profesional I |

Evalta la formacion o grados académicos, actualizacion continta, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

|i Relaciones interpersonales | |

Evalia el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,
colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia | |

Evalia la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

[6. Etica y valores I |

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto ] I

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional I l

Evalua el nivel de vocacién de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion [ I

Evalda el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, dialogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios . l l

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE |
LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B=Bueno E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | /7 (O [__SUPERIOR

Evaluado: persona que serd
evaluada soy

\

A !
/\) Hc‘y Linares Gall a m[n

-

EVALUADO
AUTOEVALUACION
|

!
SUBORDINADO o

COMPETENCIA
I S B E
1. Dinamismo energia [ [ W] |
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.
2. Calidad de Trabajo | | [ X ]
Evalia el uso 6ptimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacién.
[3. Competencia profesional | I [ Jo ] |
Evalda la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.
|4. Relaciones interpersonales I ] [ Yo [ l
Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacién e informacion,
colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.
[5. Sentido de economia | I \1 [ l ]

Evalia la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores l l

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|1. Conocimiento del Puesto | ]

[ @[ |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional I l

Evalia el nivel de vocacién de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

I9. Capacidad de Informacién y Comunicaciéon I I

Evalua el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, dialogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios | |

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

1

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacidn por competencias
Evaluado:

JHew Meayhuice

COMPETENCIA

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

Oaizonmvo0

EVALUADO
AUTOEVALUACION

\—

O __superior ]
[©) RS )

1. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

l&Calidad de Trabajo

L 1 [ 1 15

Evalia el uso dptimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

li Competencia profesional

I I

Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion contindia, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

[4. Relaciones interpersonales

N

Evalua el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

5. Sentido de economia

[ [ ]

Evalua la utilizacion adecuada del tiempo vy los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

Mtica y valores

Evaltia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

L[ ]

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

[8;Identidad Institucional

| [

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion

Evalta el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios

L[ 1

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas

PUNTAIJE

LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado: A Hens reoyuiee o7 20ned

Respecto de la
persona que serd
evaluada soy

N

Ol
o

SUPERIOR

T )

EVALUADO
AUTOEVALUACION
\
SUBORDINADO @

COMPETENCIA
I S B E

1. Dinamismo energia | | | x| | |
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo | | | [ X ] |
Evalia el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados seglin requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacién de normas de seguridad, administracion

informacion.

3. Competencia profesional | | [ x| | |
Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion continia, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales | | [ | X ] [
Evalla el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacién e informacién,

colaboracién, participacion, tolerancia con los demas.

IS. Sentido de economia i [ I X ] 1 |
Evalda la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores | | ] fa | i ]
Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

[7. Conocimiento del Puesto | l | x| I 1
Evalia el grado de conocimiento y daminio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional [ I i X l I l
Evalia el nivel de vocacién de servicio, dedicacidn, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion l | l X I | |
Evalia el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios I [ | X I I |
Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas
[ PUNTAJE |
LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado: \/; cTo/r T2auvie (UELAa

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

¢~ O L_superior ]

EVALUADO )
AUTOEVALUACION

COMPETENCIA
I M S B E

1. Dinamismo energia l I | X I |
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

|2. Calidad de Trabajo l | [ X l ]
Evalta el uso dptimo de recursos, la obtencién de resultados segin requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacién de normas de seguridad, administracion

informacion.

[3. Competencia profesional | | i X I I
Evalia la formacion o grados académicos, actualizacién continta, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales [ | | | X I
Evalda el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacidn e informacion,

colaboracién, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia | | I A l I
Evalia la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores l | | X l I
Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

l'l. Conocimiento del Puesto | I I X I |
Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

[8. Identidad Institucional | | | X | |
Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccién a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion I | l A I I
Evalua el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

110. Trato a usuarios I I | X | |
Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y

flexibilidad con los demas
| PUNTAJE |
LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | /7 (O [_SUPERIOR ] N\

Evaluado: ) persona que sera e
CARRIIO ANRTEALA , RO O evaluada soy
O EVALUADO PAR
AUTOEVALUACION E
L SUBORDINADO O
COMPETENCIA
| M S B E
[1. Dinamismo energia | [ [ X | [
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.
2. Calidad de Trabajo | | | % | |
Evalua el uso éptimo de recursos, la obtencién de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.
3. Competencia profesional | | IEd |
Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.
|4. Relaciones interpersonales I | X I [ |
Evalia el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacién e informacién,
colaboracion, participacion, tolerancia con los demds.
|5. Sentido de economia I | I X | |
Evalta la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.
|G. Etica y valores I I I X | l
Evalda el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.
|7. Conocimiento del Puesto | | | X I I

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacién de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional | | [ X I I

Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion ] | | X | |

Evalda el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios | | ¥ ] I |

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente



Evaluacién por competencias Respectodela |/~ (O [__SUPERIOR

I )

Evaluado: Doka PArzan CEsPépes persona que sera

evaluada soy

-

EVALUADO
AUTOEVALUACION

COMPETENCIA
1 M B E
|1. Dinamismo energia | [ x | | |
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.
2. calidad de Trabajo | | | X I |
Evalia el uso éptimo de recursos, la obtencion de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.
[3. Competencia profesional | | [ X | |
Evalia la formacion o grados académicos, actualizacion continua, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.
f4. Relaciones interpersonales | X | | | |
Evalta el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacién e informacion,
colaboracidn, participacién, tolerancia con los demds.
JS. Sentido de economia I I I X | |
Evalia la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.
[6. Etica y valores | | X | | |
Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.
|7.‘ Conocimiento del Puesto | ] | X | |

Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional | | X |

Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccién a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacién I | X I

Evalua el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios I | )( I

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado:

Tose So\\s Canchar

COMPETENCIA

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

\

(Dl

SUPERIOR |
=

\

EVALUADO
AUTOEVALUACION

I& Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

|LCaIidad de Trabajo

Evalia el uso 6ptimo de recursos, la obtencién de resultados segin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

|3. Competencia profesional

Evalta la formacién o grados académicos, actualizacién continta, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales

Evalia el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

ESentido de economia

Evalda la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores

Evalta el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

I8. Identidad Institucional

I

Evalda el nivel de vocaciéon de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

19. Capacidad de Informaciéon y Comunicacion

Evalda el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y

flexibilidad con los demas

PUNTAIJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio

M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | ¢~ (O [_suPerioR___] N\
Evaluado: persona que sera 1

Miizy Auivor Sandeual evaluada soy

o AUTOEVALUACION
SUBORDINADO @
COMPETENCIA
| M S B E

1. Dinamismo energia I | | X | | |
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

|2. calidad de Trabajo | | [ x | | |
Evalda el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados segln requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracién

informacian.

|§. Competencia profesional | | e | | | |
Evaltia la formacion o grados académicos, actualizacion continua, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales | | [ v ] | |
Evalda el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacion, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demads.

[5. Sentido de economia I | [ X ] | |
Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores I | [ x ] | |
Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

[7. Conocimiento del Puesto | | [ A ] | |
Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional I I I X | ] |
Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacion I | | X I I i
Evaltia el manejo y aplicacion de informacién y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas
[10. Trato a usuarios I I X | ] I |
Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demds
[ PUNTAJE |
LEYENDA

|= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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I )

Evaluacién por competencias Respectodela |/~ () [__SUPERIOR
Evaluado: persona que sera |
evaluada soy
’ & Vg @ EVALUADO PAR
(’\l OS¢ (PVI"'I ol SollS Cang hawn' AUTOEVALUACION O
SUBORDINADO O
COMPETENCIA
| M S B E
1. Dinamismo energia | I | x I | —I
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.
|2. calidad de Trabajo | | | x| l |
Evalia el uso 6ptimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacién.
|3. Competencia profesional | | I X ] | l
Evalda la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.
|& Relaciones interpersonales | l X | I |
Evalia el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,
colaboracion, participacion, tolerancia con los demds.
|5. Sentido de economia | | | x I I I
Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.
|6. Etica y valores | | X I | | I
Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.
|7. Conocimiento del Puesto | | [ x| I |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

l&ldentidad Institucional l I l X I

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

m:apacidad de Informacién y Comunicacién | | x| |

Evalua el manejo y aplicacion de informacién y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|£). Trato a usuarios I | I X I

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demés

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacion por competencias
Evaluado:

CQ(,\\\’)

f

¥V a~v a

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

(~ O [_supERrior

|

EVALUADO
AUTOEVALUACION

COMPETENCIA
| M S B

1. Dinamismo energia [ | X | | I
Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

|2. Calidad de Trabajo [ [ x| | -
Evalda el uso dptimo de recursos, la obtencion de resultados segin requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacién de normas de seguridad, administracion

informacion,

[3. Competencia profesional | | X | l ] |
Evalua la formacidn o grados académicos, actualizacion contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales I l [ X ] | l
Evalda el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacion, comunicacién e informacién,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia | I X | I I —l
Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de

mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores | | % | I l |
Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

7. Conocimiento del Puesto | | [ X ] I |
Evaltia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,

competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional | I X I ] l I
Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion I ] X ] ’ | |
Evalda el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas
|10. Trato a usuarios | I X I J | l
Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demads
| PUNTAJE |
LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | ¢~ O __surerior |

Evaluado: persona que sera I
EVALUADO
AUTOEVALUACION

evaluada soy
. /

M\"Yz\ C\Q VAYD 2 O

COMPETENCIA

1. Dinamismo energia [ ] .4 I [ ] |

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo l | x| i i

Evalia el uso dptimo de recursos, la obtencion de resultados segln requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacién.

|3. Competencia profesional | l X t l l

Evaltia la formacién o grados académicos, actualizacion contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

|4. Relaciones interpersonales | ] X | I |

Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacion e informacion,
colaboracidn, participacion, tolerancia con los demas.

5. Sentido de economia | I [ < | I
Evalua la utilizaciéon adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores | | X | | I

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

[7. Conocimiento del Puesto f 1 I X ] |

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

[8. 1dentidad Institucional ] | [ x ] [
Evalia el nivel de vocacién de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

IQ. Capacidad de Informacion y Comunicacién | I Pl I I |

Evalua el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacign
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

[10. Trato a usuarios | | i | | |

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAIJE |
LEYENDA
|= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno E=Excelente
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Evaluacidén por competencias
Evaluado:

Respecto de la
persona que serd
evaluada soy

M \ \"2_\ (\ VAEO 2

COMPETENCIA

@)

-

 OL_superior |
1

EVALUADO
AUTOEVALUACION

SUBORDINADO o

1. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores

muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo I X | | I J
Evalua el uso optimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,

entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

3. Competencia profesional | X ] | | |

Evalua la formacion o grados académicos, actualizacion continta, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales

Evalaa el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia

| [ x[ [ |
Evalua la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.
|6. Etica y valores [« | | | |
Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.
[7. Conocimiento del Puesto ] [ x| ‘ |
Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacidn académica y experiencia
8. Identidad Institucional l I x| I |
Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional
[9. Capacidad de Informacién y Comunicacién | X l | | I
Evalia el manejo y aplicacion de informacidn y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas
[10. Trato a usuarios l X [ l | |

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacién y

flexibilidad con los demds

PUNTAIE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias
Evaluado:

Respecto de la
persona que serd
evaluada soy

'O w2l ohand Qosat
Sor\éofl

COMPETENCIA

\-

Ol
%)

SUPERIOR | )

EVALUADO
AUTOEVALUACION

1. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo

Evalia el uso optimo de recursos, la obtencion de resultados segin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

|3. Competencia profesional

[

Evalua la formacion o grados académicos, actualizacion continda, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales

[

Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacion, comunicacion e informacion,

colaboracion, participacion, tolerancia con los demds.

|5. Sentido de economia

Evalua la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

Iﬂitica y valores

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

Evalta el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional

[

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacion y Comunicacion

Evalta el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién

virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios

]

Evalda el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas

PUNTAIJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela | 7 (O [L_SUPERIOR
|

Evaluado: persona que sera

; evaluada soy

D¢ DO ceclio. Potia &

EVALUADO

I )

AUTOEVALUACION
C_esqoa QS @
N\ © J
COMPETENCIA
| M B E
1. Dinamismo energia I | | l><|‘ I

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

[2. Calidad de Trabajo = |

Evalta el uso optimo de recursos, la obtencion de resultados segin requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion
informacion.

I3. Competencia profesional I | |

Evalda la formacion o grados académicos, actualizacion contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

li. Relaciones interpersonales 1 | I

Evalia el nivel de importancia y repercusién del sentido de cooperacién, comunicacion e informacion,
colaboracién, participacion, tolerancia con los demas.

|5. Sentido de economia ] | |

Evalia la utilizacién adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores I >< , l

Evalia el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto | I l

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional l I |

Evalda el nivel de vocacion de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccién a la
comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacion I | S I

Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacién
virtual), empatia, didlogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios I I |

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias
Evaluado:

Respecto de la
persona que sera
evaluada soy

O JPcdoc Traueo VQle

COMPETENCIA

¢~ O [superior

O

m

EVALUADO
AUTOEVALUACION

1. Dinamismo energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se

vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo

Evalua el uso éptimo de recursos, la obtencién de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracion

informacion.

[3. competencia profesional

Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion contintia, experiencia, trabajos, publicaciones de

investigacion.

|4. Relaciones interpersonales

L [ |

Evalua el nivel de importancia y repercusién del sentide de cooperacion, comunicacion e informacion,

colaboracién, participacion, tolerancia con los demds,

|5. Sentido de economia

[ [ ]

Evalua la utilizacion adecuada del tiempo y los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

LG. Etica y valores

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,

solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto

Evalia el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacién académica y experiencia

|8. Identidad Institucional

L[ ]

O

Evalua el nivel de vocacion de servicio, dedicacion, desprendimiento, esmero, proyceccion a la

comunidad e imagen institucional

|9. Capacidad de Informacién y Comunicacién

Evalia el manejo y aplicacion de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion

virtual), empatia, didloge, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios

('t

Evalia el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y

flexibilidad con los demas

[

PUNTAIJE

LEYENDA
I= Insatisfactorio M= Mejorable

S= Satisfactorio

B=Bueno

E=Excelente
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Evaluacién por competencias Respectodela |~ @) [_SUPERIOR

Evaluado: persona que serd
evaluada soy

Dr. SBs Ccmc.\ﬂm«?}:xose Cor\os

I )

EVALUADO
AUTOEVALUACION

COMPETENCIA

1. Dinamismo energia I

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores
muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de trabajo prolongadas, sin que se
vea afectado su nivel de actividad.

2. Calidad de Trabajo |

Evalia el uso 6ptimo de recursos, la obtencion de resultados segun requerimientos, confiabilidad,
entregas oportunas, lectura de manuales, aplicacion de normas de seguridad, administracién
informacion.

|3. Competencia profesional |

Evalua la formacién o grados académicos, actualizacion continua, experiencia, trabajos, publicaciones de
investigacion.

|4. Relaciones interpersonales |

Evalua el nivel de importancia y repercusion del sentido de cooperacién, comunicacién e informacion,
colaboracién, participacion, tolerancia con los demads.

[5. Sentido de economia |

Evalia la utilizacién adecuada del tiempo v los recursos asignados, ahorro de materiales, propuesta de
mejoras, trabajos de calidad al menor costo, cultura de trabajo en equipo.

|6. Etica y valores |

Evalua el sentido de la responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad, lealtad, profesionalidad,
solidaridad, disciplina, autoestima y puntualidad.

|7. Conocimiento del Puesto |

Evalua el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos y actividades,
competencias, aplicacion de politicas normas, procedimientos, formacion académica y experiencia

|8. Identidad Institucional |

Evalia el nivel de vocacion de servicio, dedicacién, desprendimiento, esmero, proyceccion a la
comunidad e imagen institucional

[9. Capacidad de Informacién y Comunicacion |

Evalta el manejo y aplicacién de informacion y tecnologia (uso de software y aplicativo, comunicacion
virtual), empatia, dialogo, conocimiento de idiomas

|10. Trato a usuarios |

Evalua el sentido de cordialidad, tolerancia, respecto, capacidad de respuesta, trato, presentacion y
flexibilidad con los demas

| PUNTAJE

LEYENDA

I= Insatisfactorio M= Mejorable S= Satisfactorio B= Bueno

E=Excelente

98



