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POR LA CUAL SE APRUEBA EL REGLAMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA
FUNCIONARIOS PERMANENTES, PERSONAL CONTRATADO Y COMISIONADO DE ESTE
MINISTERIO.

. \
Asuncién, b A c‘& .:‘y“"akiL de 2015

VISTAS: la nota CRH/DGP N° 932 de fecha 16 de abril de 2015, originada en el Departamento de
Gestién de Personal de la Coordinacién de Recursos Humanos, dependiente de la Direccién Administrativa de este
Ministerio, a través de la cual se solicita aprobar el Reglamento de Evaluacion de Desempefio para funcionarios
permanentes, personal contratado y comisionado, que serd utilizado en todas las dependencias de este Ministerio.

La Ley N° 109/1991, “Que aprueba con modificaciones el Decreto - Ley N° 15 de fecha 8 de marzo
de 1990, “Que establece las Funciones y Estructura Orgdnica del Ministerio de Hacienda”, modificada y ampliada
por Ley N° 4394/2011.

La Ley N° 1626/2000, “De la Funcion Publica’.

La Resolucion M.H. N° 139/2012, “Por la cual se aprueban las Politicas del Talento Humano del
Ministerio de Hacienda”.

La Resolucion SFP N° 328/2013, “Por la cual se aprueba el Instructivo General de Evaluacion de
Desempefio e Identificacion del Potencial para funcionarios publicos permanentes y personal contratado de los
organismos y entidades del Estado (OEE)”. |

La Resolucion SFP N° 336/2015, “Por la cual se aprueba el Reglamento de Evaluacion de
Desemperio para funcionarios permanentes, personal contratado y comisionado del Ministerio de Hacienda y de la
Subsecretaria de Estado de Tributacion” (Exp. M.H. N° 27.124/2015); y

CONSIDERANDO:
Que es necesario reglamentar la evaluacién de desempefio de funcionarios permanentes, personal

contratado y comisionado que presta servicios en este Ministerio.

Que el epigrafe 25 de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica, Capitulo Cuarto,
“Requerimientos funcionales de la funcién Publica”, postula: “Evaluacion del rendimiento. La evaluacion del
rendimiento de las personas en el trabajo debe formar parte de las politicas de gestion de recursos humanos
incorporadas por todo sistema de servicio civil...”.

Que la Abogacia del Tesoro de este Ministerio se ha expedido en los términos del dictamen
N° 296 de fecha 22 de abril de 2015.
POR TANTO, en ejercicio de sus atribuciones legales,
EL MINISTRO DE HACIENDA
RESUELVE:
Art. 1°.- Aprobar el Reglamento de Evaluacion de Desempefio para funcionarios permanentes, personal

contratado y comisionado de este Ministerio, conforme al anexo que forma parte integrante de la
presente Resolucion.

-~

Art. 2°.- Comunicar {ené tespunda y archivar.
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REGLAMENTO
DE EVALUACION DE DESEMPERO (EDD)

Introduccion:

El presente reglamento tiene como objetivo establecer los lineamientos para la
gjecucion de la evaluacion de desempefio de los servidores publicos que prestan
sarvicios en el Ministaric de Hacienda,

Conceplos

Evaluacién de Desempeino (EDD): La Evaluacion de Desempeiio conshiluye
uno de los Subsistemas de la Carrera del Servicio Civil, ¥ por 1al se define como
el proceso realizado a fin de calificar, en base a crilerios determinados, la
manera en que $e han realizado las conductas laborales y se han logrado
determinados resultados en el trabajo desempefado, en un periodo pasado
determinado.

b- Servidor Publico: se aplica al funcionaric permanenie. personal coniralado o
comisionado que presta servicios en el Ministeno de Hacienda.

t- Devolucién de la EDD: Dar a conocer al evaluado en enlrevista con el
evaluador, la calificacion obtenida en |a evaluacion de desempefio.

d- Area de Recursos Humanos: Incluye a la Coordinacion de Recursos Humanos
del Ministerio de Hacienda y a la Coordinacion Gereral de Desarrollo de
Personas de la Subsecrelaria de Estado de Tribulacion

Objetivo:

Las evaluaciones de desempefno proporcionan informaciones valigsas sobre el
rendimiento y la actilud de los luncionarios evaluados. Esta informacidn y su
correspandiente andlisis constituyen un pardamelro para la toma de decisiones
institucionales, en todo lo concernienie a:
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Medir y evaluar el grado de desempefo en el carge que cada uno ocupa.
Elaborar planes de mejora, capacilacién y movilidad laboral

Renovacion de contratos siempre que el personal haya obtenido una calificacion
como minimo "Buena” de acuerdo a |a escala de este Reglamento.

Como insumo para la promocién de funcionarios permanentes en [os concursos.
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Justifleacldn:

La Ewvaluacidn de Desempefio aporta beneficios al servidor piblico que ha sido
evaluado, a los Superiores, y a 1a Inslitucidn, contribuyendo a mejorar la calidad de los
sarvicios publicos afrecidos por el Minislerio de Hacienda.

Ambito de aplicacién:

EV procedimienio eslablecido en el presente reglamento. sera aplicade al sersvidor
publico del Ministerio de Hacienda.

« Los funcionarios comisionados por otras instituciones a! Ministerio de Hacienda,
podran ser iguaimenle sujetos de evaluacionas de desempena.

« Ella funcicnario/a que ocupe un cargo de confianza, en el marca de lo establecida
al respecto en la Ley 1628/2000, podra ser sujelo a evaluacion de desempeno,
conforme al presente reglamento.

« El personal conlralado sera evaluado en todos los casos a los efectos de la
renovacidn del contrato, cualquiera sea el plazo estipulado

Los funcionanos del Minisieno de Hacienda comisionados a ofros Organismos y
Enlidades del Esiado (OEE), seran evaluados en la Inslitucidon de deslino respeciiva,
con el instrumenio de EDD vigente en la enlidad donde presta servicios.

Plazos y Frecuencia

Se determina la realizacion de la Evaluacion de Desempefio a servidores plblicos con
una pericdicidad minima de una vez en cada ano y maxima de dos veces al afo,

Princlpios Rectores
1. Objetividad. La evaluacion cumple este principio cuando el proceso:
« Es imparcial, valora la verdad y 1a realidad, independieniemente del sujeto,

idenbhicando diflerentes fuentes para generar la informacion y las evidencias
sobre la cual se basa el jurcio de vator acerca del desempeno.

« [Determina los procedimientos y las competencias de las instancias que
participan en €l proceso de evaluacian.

2. Equidad. Se cumple esle principio cuando:

e El evaluador asigna la calificacion que cada funcionario merece, de acuerdo

s ags resultados obtenidos.
LA <
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« Se aplican los mismos criterios de evaluacién a todos los servidores plblicos
de la Institucion.

3. Transparencia. La evaluacién es transparente cuando;
+ Se haya desarrollade |la debida socializacién entre lodos los servidores

publicos, sobre (05 criterios, instrumentos y procedimientos a aplicar en la
evaluacién.

4. Pertinencia. Se cumple esté principio cuando:
» 5Se valora de acuerdo con las funciones y responsabilidades del evaluado.

5. Participacidn. Se cumple con este principio cuando:
» Larelacion enire el evaluado y evaluador esia abierta al dialogo.
» El evaluador y el evaluado interacluan conforme a las responsabilidades
definidas en el presente reglamenio.

6. Legalidad. Se cumple con este principio cuando:
» Se adecua a las normalivas vigentes.

Procedimienlos.

Las Areas de Recursos Humanos realizaran los lalleres de socializacion del
instrumentoe de Evaluacion de Desempedo a ser ulilizado y disinbuiran los formulanos
de evaluacién a los responsables de cada Dependencia, quienes seran personalmente
los evaluadores del personal a su cargo

Para conclurr la evaluacion y devolucion de la EDD al servidor pablico afeclado, se
tendra veinte (20) dias habiles, contados a partir de la lecha en que se recibid el
formulario de evaluacion.

Una vez cumplido el procesc sefialado, los formulanios de Evaluacion de Desempeno
complelados y Armados, deberan ser remilidos en sobre cerrado a las Areas de
Recursos Humanos correspondientes,

Las Areas de Recursos Humanos, emitiran un informe de las evaluaciones efecluadas
y remiliran a las dislintas dependencias afectadas para su conocimienlo.

El resguardo de toda la documentacion del proceso de evaluacion de desempefio
quedara a cargo de las Areas de Recursos Humanos en el Legajo respective de cada
personal.

En los casos que resultare impesible la evaluacion por ausencia del servidor pablico, ia
que debera ser plenamente justificada, la misma se llevara a cabo en olra ocasion
postericr, una vez reincorporado el servidor publice a la Institucian.
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La Comisidn de Evaluacion del Desempedo.

Se eslablecera por resolucign de la Direccion Adminisirativa y de la Subsecretaria de
Estado de Tributacion, una Comision para atender un eventual conflicto generado enire
el evaluado vy el evaluador, que no haya podido ser resuelto en esa instancia.

La Comisién Evaluadora eslara inlegrada por:

a) Un represeniante de la Maxima Autonidad Institucional.
b} Los responsables de las Areas de Recursos Humanos o representantes. segun

corresponda.

c} El Director de la Dependencia o un representante, en la que se realizd la
evaluacidn.

d) Un representante de la Direccion Anticorrupcion. de observador, con voz y sin
volo,

e} Un represenlanle de los servidores poblicos del Minisierio o del Sindicato, de
observador, con voz y sin volo.

Esla Comision tendra la funcién de analizar los reclamos presentados y emilir un
Informe con sus observaciones y recomendaciones sobre la Evaluacion del
Desempeno, y lendra la alribucion de ajustar hasta en un 30% la evaluacion efectuada
por el evaluadar, si asi lo amerile el caso. Eslos reclamos deberan ser resueltos en un
plazo de cinco {5) dias habiles. La decision de la Comisidn sera definiliva.

Para el efecto, las Areas de Recursps Humanos facilitardan a la Comisién los
formularios de evaluacicn de desempefo realizado, informando las discrepancias
exislenlas. Asi mismo pondrd a disposicién el legajo del parsonal ¥ cualguier otra
infarmacion perlinente.

Las dependencias responsables proveeran las docuementaciones soliciladas por la
Comisidn,

Responsabilidad del Evaluader

1. Ejecutar la evaluacién de desempenio del personal a su cargo de conformidad al
cronograma eslablecido.

2. Conocer los objetivos de la evaluacién del desempefo. las normas que la rigen,
la metodologia e insirumenlos a ulitizar, ¥ los procedimientos a seguir.

3. Dar validez a la evaluacian y calificacidn del desempefic de sus colaboradores
consignando su firma en el formulario cficial ulilizado para evaluarlos.

4. Comunicar a cada colaborador los resultados de su evaluacion y la ¢alificacion
final asignada a su desemperio, entregandole una copia del Formulario Oficial.

5. Remitir a las Areas de Recursos Humanos dentro de los plazos estipulados. los
l[ormularios oficiales originales, con los resultados de la evaluacidn del
desempefio de cada perscnal a su cargo.
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1. Conocer las normativas de la Ley N° 1.626/2000 “De la Funcion Publica”, del
presente reglamento e inslructivo, asi como de |los demas instrumenlos legales

de la Institucion.

Conocer las l[unciones. procedimientos. aclividades. tareas, responsabilidades

del puesio que ocupa en la eslruclura orgamizacional a la que perlenece cada

servidor publico,
Presentarse en tiempo y forma

establecidos para las devoluciones que se

afacluen en el marco de la evaluacion.

tdesempeno v la calilicacién asign
respeclivo.

Reclamos.

Dejar conslancia que estd en conocimiento de la evaluacion realizada sobre su

ada, mediante su firma en el Farmulario Oficial

El evaluado podra preseniar evenlual reclamo por escrilc en el lapso de cinco (5) dias
habiles desde la fecha de la dewvolucién, anle las instancias correspondienies. si

considera que su evaluagion se predujo

viciada de subjetividad o incumplimiento de los

principios ¢ reglas establecidas para el electo.

Herramienlas para la Evaluacion de Desempeno:

Deflnicion de los criterios a ser aplicados en Ya Evaluacion de Desempefio

conforme a las siguientes Variables:

VARIABLES

| - Relativas al Desampefio

En las tareas de planilicacidn

SEGUN LAS TAREAS APLICADAS

En la direccion de las personas

AL PROCESO DE LA GESTION

En la gjecuciédn de las actividades propias

En el conlrol y la evaluacion

il - Relativas a factores individusles i

ncidentes en el Desempeaiio

Para las relaciones interpersonales

Para trabajar en equipo

Capacidades
APTITUDES

Para el analisis y uso de la informacion

De liderazgo y conduccion

Especilicos aplicables a las tareas

Conocimientos

Gencrales para el desempefio en la

grganizacion

Responsabilidad por los resultados.

ACTITUDES

Orientacion al servicio publico interno y

it - Cumplimiento de normas Inatitucionales

A - Variables relativ

les r as | desempeno:
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1. Desempeno de las Tareas de Planificacldn:
El desempeno de las Tareas esta en relacion directa a la Planificacion: se encuentran
determinados en los Manuales de Funciones o instrumenlos donde consten las
actividades que realizara el servidor publico, ya sean estas, tareas diarias, mensuales u
ocasionales. Cuanto mayor es |a jerarquia a la gue pertenece el funcionario, mayor es
la responsabilidad de planificar.

2. Desempeiio en |la Direccidon de las Personas:

Dirigir implica orientar, influir y motivar al personal para que realicen tareas esenciales.
El desempefo de esla larea fundamental que surge de los pasos de |a planificacién v la
organizacion, delerminara los resultados propuestos. Dirigir adecuadamente las
aclividades de sus areas, o de olros puestos de su dependencia estd en relacion
direcla al grupo ocupacional, es decir, a mayor jerarquia. mayor responsabilidad de
dirigir. Se aplica en lodos los casos en que lenga personas a su cargo o coordine
equipos de lrabajo.

3. Desempenio en la Ejecucion de las Actividades Propias:

La gjecucion es el proceso dinamico de converlir en realidad la accion que ha sido
planeada. preparada y organizada por si misma o por los superiores jerarguicos de
una orgamzacion. Generalmenle se encueniran explicitadas en los Manuales de
Funciones de puesios de trabajo donde a cada puesto correspande un detalle de
aclividades inherenles al ejercicio de un cargo publica. La relacion es inversa, es decir
a mayor jerarquia. menor ejecucian de tareas operalivas. No obslante, todos los
pueslos de lrabajo en una orgamzacidn publica. tienen al menos alguna actividad
propia indelegable.

4. Desempeno en el Control y la Evaluacion:
Las Tareas de Control aperativo v de resultados, ya sean estas del propio puesto o de
otros en dependencia jerarquica, en cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los
procesos y sobre toda la gestion de control y la evaluacion que implica una mejor
accién, recaen con mayor peso scbre los que jerarquicamenie se encuentran en
mandos medios e inferiores. E{ autocontrol de la calidad de trabajo de una persona
minimiza errorgs y maximiza aciertos, facilitande enormemente el uso racional del
tiempo de los superiores jerarquicos, en cuanto a la supervision efecliva, lormando
parte de un proceso de mejora continua, El Modelo Eslandar de Control Interno para
las Entidades Publicas del Faraguay (MECIP) aplica este rmismao crilerio de aulocontrol
de |las actividades de los servidores publicos.

B - Variables relativas a Factores Individuales Incidentes en el Desempeno:

1. Capacidad para las relaciones interpersonales:
La creatividad y la capacidad de los servidores publicos para las relaciones
interperscnales son compelencias necesarias pero no suficientes por si solas, para el
gjercicio de un cargo como servidor publico. Generan ambientes propicios de trabajo y
éstos se traducen en compromisos hacia la inslitucion, se manifiestan a través de
tecnicas de comunicacion y autoconfianza, por tanto la valoracion de |a capacidad para

g ias re!acmn es interpersonales es |gua ;Eara cada grupo c:ca,}pacmnal Las relaciones
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inlerpersonales se realizan lanio con puoblicos intermos (miembros del plantel
inslitucional, pudiendo darse de manera ascendente ¢ descendenie o transversal de
acuerdo a la eslruciura organizacional) como exierncs (atencion a ciudadanos).

2. Capacidad para ¢l trabajo en equipo:
La motivacidn o grado de esfuerzo que las personas eslén dispuestas a aplicar a la
realizacion de su trabajo de forma participaliva, para el logro de las melas y resullados
esperados, seran valoradas a medida que el puesto de Irabajo interaclue con grupos
ocupacionales operalivos, disminuyendo la ponderacion, a medida que las
compelencias sean mas gerenciales.

3. Capacidad para el andlisis y uso de la informacién:
El acceso a la informacién es up derecho democratico y en particular, la participacion
ciudadana en la gestidn piablica; Ia responsabilidad en el anilisis y uso adecuado vy
&tico de la informacion puoblica recae en los puesios de mayor jerarguia.

4. Capacidad de liderazgo y conduccion:
Las capacidades y cualidades que poseen las personas con mayor responsabilidad,
desarrollaran mayor influencia positiva en el comportamiente de los servidores publicos
para concretar los objelivos institucionales, acluando sobre las compelencias v la
voluntad de las personas en el ambilo laboral, por tanto, a mayor jerarquia, se requerird
mayor capacidad de Liderazgo.

5. Conocimientos eapecificos aplicables a las tareas:
Los conocimientos especilicos,. habilidades, disposiciones y conductas que poseen una
persana, que le permilen la realizacidon exilosa de una aclividad, son caracteristicas
medibles en funcién a los grupos ocupacionales. & menar jerarquia, corresponde
mayor ponderacion.

6. Conocimientos generales para el desempeio an la organizacién:
los conocimienlos generales poseldos por las personas, recaen con mMayor
ponderacion sobre las puestos ocupacionales de manor jerarquia. Sin embargo, todos
los pueslos de (rabajo en una organizacion tienen la obligacion de conocer las
funciones, objetivos, visidn y misidn de su institucibn a través de las diferentes
dependencias.

7. Responsabilizacién por los resultados:
La Responsabilidad por los resultados institucionales esperados, impacta sobre los
pueslos ocupacionales de mayor jerarquia, en relacion a las otras dependencias. A
mayor jerarquia, corresponde mayar responsabilidad por los resultados logrados vfo no
logrados.

8. Orlantacién al servicio piblico interno y externo:
La actitud demostrada por enlender la situacién, atender u onentar al cliente interno o
extermo de la mejor manera posible,

r

! .n_:cu[ ahullern
- .I.-. H Wil | ?

C - Cumplimlento de Normas Instituciunales:_L&_x

ff iy ) - : -.'.
L i 1 .
. “.qa‘ H‘.‘u f e -L...r-_lf”_ .'III:'|‘,'1‘."|, -
\ JH:EEE E NII._rE:“ ( fis ol iz

Mistano de Hationdy = ool I__-f.l.._mlu,,,.”h



"
T——— ANEXO RES. M.H. N* }13 2015 \g
| HACIENDA GOBIERNO? NACIONAL

En este itoem se lendra en cuenia el grado de cumplimiento de las disposicionas vigentes
en el Ministerio de Hacienda.

En base a los Agrupamientos de Catagorias se establecen los Formularios para las
avaluaciones del desempenio y potanclal clasificados an cuatro Grupos:

GRUPQ 1 : Personal del Servicio Auxiliar
GRUPQO 2-A: Administralives, Técnico y Profesionales, con personas a su cargo.

GRUPQC 2-B: Administralivos, Técnico y Profesionales, sin personas a su cargo.

GRUPO 3 : Cargos de Alta Gerencla.

Y se establece la siguiente Escala de Calificaciones:

Nivel del Desempefio Escala

Insuficienta 01 al 59
Aceptable 60 al 69
Bueno 70 al 79
Muy Bueno B0 al 94 |
Sobresaliente 95 al 100
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FORMULARIO GRUPQ 1 - SERVICIOS VARIOS

DATCS DELSLA EVALUADCHA
| Nombres, Apellides: |
 Cargo: | | CAN®:
Direccitn: | | Fecha:
D‘I'I:hu Reglonal: Departamento:

En s tarwas de planificacidn

SEGUMN LAS TAREAS En Ia direccitn de las pansonas 0
APLICADAS AL PROCESO DE =
LA BESTION ::'LII: L:il:ul:'fln de las sctlvidades

En ol controd ¥ |a avaluaclén 11
SUB -TOTAL | &5

Parn a8 relacionss interperadnalen
Farn trabajar sn aquleo
Copacldades | Parm el andllsly y une da la

| infarmacldn

D¢ Nderazgo ¥ conduccldn
Espacificos aplicables a kas tareas
Conocclmientos | Generates para ol dassmpeio en lp
erganizacicn

Responaabilldad par [os reaulmdes
Criantacidn al werviclo piblico

APTITUDES

ACTITUDES
SU8 - TOTAL I

: i IIIII

—_ PLANES DE MEJORA

PARA SER LENADO POR EL EVALUADCUA: ; Estl dé d¢uerdo con [a evaluseidn? S Na

Comantarica del Evaluado/a:..............

........................................................

Firma ded Evalvadaoria Firma del Evaluadala
Actaracion de Firma “Aclaracién de Fima
alflcacidn FINAL
f,-" w Z" f)f Insuficiente 01 al 59
r{..; ( ¢ :f:(}.,-? o Aceptable G0 al B9

b

: ' Busno 70 al 79
Fenndndez | :
: : el Muy Busng BO al 54
cm:-rd!n:luu_d.: Ilmnnl:_ll[:"“ ; \ _  Sabresallnte 45 al 100
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INSTRUCTIVO - Grupo 1
Metodologia

Este lormulario es una herramienta para evaluar los siguientes crtenos;
1. Evaluacion de las Tareas
2. Aptitudes {Capacidad y Conocimienlo)
3. Actitudes
4. Cumplimento de normas institucionales

Es importante tener en cuenta el cargo desempedado por el evaluadofa de manera a
ser objetive a la hora de evaluar cada faclor, ya que dependera de las funciones realizadas
para la medicion de las mismas, reconociendo asi las forlalezas y oportunidades del
evaluado/a. 5e busca que la devolucion de dicha evaluacién se realice en un ambiente ameng
. y franco de comunicacién con elfla jefefa para dar espacio a la critica constructiva que oriente
gl buen rendimiento ¥ desarrollc profesional.

Ella responsable de la aplicacion es el jefe/a direclofa que haya lenido la operunidad
de supervisar el desempefio y 1a relacién con €l enlomo del aleciadofa

No se aceptaran comg vahdos los formulanos donde las firmas, tanto del evaluador/a
comg del evaluadofa no eslén presentes.

Alcance

Esie formulane sera ulilizado para evaluar a funcionarioda y personal conlraladofa (personal
de servicic auxihar, quienes preslen servictos como chofer, estibador, seguridad. Wimpiadora,
carpintero, técnico de mantenimianto en Gral., telefonista. etc.) del Ministerio de Hacienda,
Procedimiento para llenado del formularnio

1. Daios del/ls Evaluado/a:

Coloque el nombre completo del evaluado/a.

Coloque &l nomero de ¢édula de idenlidad del evaluadolfa

Cologue el carga del evaluadafa,

Coloque |a fecha de evaluacion,

Coloque la Direccién a la cual perenece el evaluade/a,

Coloque el Deparlamento al cual pertenece el evaluado/a.

Coloque la Oficina Regicnal a la cual pertenece el evaluado/a si corresponde.

WY WAy vy Y
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Instrumento:
» Elinstrumenteo lue elaborado en planilla Excal y cansta de lres Variables:
|-Relativas al Desempefo
li-Relalivas a Faclores Individuales Incidentes en el Desempefo, a su vez ésias
vanables se compoanen de Faclores detallados en el formulanc. y
- Cumplimiento de Nomas Instlucionates.
~ La planilla de evaluacién esté confeccionada de manera a gue usted al colocar 1a Nots,
atomaticamenle le caloulara: |2 Equivalencia de la Nota. Ia Nola Final v |a Calificagidn
Final. Por tanlo, s& encarece no barrar ninguna lormula. A cantinuacidn se describe o
siguienie;
= Mola Escala 1 - 5: usled debera evaluar a |a persona a su cargo de acuerdo a la
escala de calificacién que va de 1 al 5. En el Anexo | de esle instruclivo, se detallan
los parametros de evaluacion gue l& serviran de gula al moments de calilicar cada
factor,

»f Equivalencia de la Nola: es el porcentaje asignado a cada factor, dande S es el
- ":f"‘*’"{ 100%, 4 es el 80%, 3 es el 70%, 2 es el 60% y 1 es 50%. ,
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* MNota Final: es la calificacion de cada lactor de acuerdo a la Nola y el peso

asignadao
= Calificacidon Final: es ef promedio de las Ires Vanables. De manera a posicionar |a
puntuacron obterida porla parsona, se liene el siguiente cuadro

Nivsl det Desempefio Escala
Insuficiente ~_01al58
Aceptable 60 al 69
Bueno 70al79
Muy Bueno 80 al 94 _
Sobresaliente | 95 al 100

~ Cada factor posee un pese delerminado de acuerdo a cada grupo evaluado, segun |a
siguenle tabla

|- Variables relativas al desempefic e —ee A Grupo 1
En las tareas de planificacidn. 5
- 3 Enla direccién de pErSOnas. _ g
SHEluacian Jegun 1S tarwds En la 1 ejecucion de las actwldades propias. 29
[ | En et conlrol ¥ la evaluacion 11
SUB -TOTAL | 45
II Variables relativas a factores individuales Incidentes en el desempeno | Grupo 1.
Para las relaciones interpersonales
| Capacidades 'Para el trabajo en equipo. 3
_ | Para el analisis y uso de la informacion, 3
Aptitudes — . —
 De lid Iidefazg__y cunduccmn 0 |
, | Especificos apllcables a las lareas. 13
Conm:lmlen_tas | Generales para el desempefio en |a organizacion, | T
Actitudes | Re_sgunslab ilidad por Iqs fesyltadns | 5
r Qrienlacion al servicio publico interno y exlerne. 9
| SUB -TOTAL Il 45
' lll- Cumplimiento da Normas Institucionales 10
| CALIFICACION FINAL | 100 |

3. Definiciones de los criterios de evaluacion.
A - Variables relativas al desempefio:

a) Desemperio de las Tareas de Planificacion:
El desempefio de las Tareas esta en relacion directa a la Planificaclon: se encuentran
determinados en los Manuales de Funciones o instrumentos donde consten las
actividades que realizara el funcionario, ya sean estas, tareas diarias. mensuales u
ocasionales. Cuanto mayor es la jerarquia a la que pertenece el funcionario, mayor es la
responsabilidad de planificar

b) Desempeiio en la Direccion de las Personas:
Dirigir Implica orientar, influir y motivar a los funcionarios para que realicen tareas
esenciales. E| desempefic de esta tarea fundamental que surge de los pasos de la
planificacion y la organizacion, determinara los resultados propuestos. Dirigir
-adecuadamente las actividades de sus areas, 0 de otros puestos de su dependencia
. esta en relacién directa al gmiﬂ\npupacmnal es ::Iemr .3 Mayor je( ja, mayor
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responsabilidad de dingir, Se aplica en todos los casos en que lenga personas a su
cargo o coordine equipos de Irabajo.

c) Desempenc an la Ejecucién de las Actividades Propias:

La ejecucion es el proceso dindmice de converlir en realidad |3 accion que ha sido
planeada. preparada y organizada per sl misma o por |08 supencres jerarguicos de una
organizacion. Generalmente se encuenlran expliciladas en los Manuales de Funciones
de puestos de trabaje donde a cada puesto corresponde un detalle de aclividades
inherentes al ejercicic de un cargo publico. La relacién es inversa. es decir a mayor
jerarquia, menor gjecucion de lareas operalivas, No obslante, todos los puestos de
trabajo en una organizacidon pulblica. tienen al menos alguna actividad propia
indelegable

d) Desempefio en el Conlrol y 1a Evaluacion:

Las Tareas de Conlrol operativo y de resultados, ya sean estas det propio pueslo o de
otros en dependencia jerarguica, en cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los
procesos y sobre loda la gestion de control vy la evaluacion gue implica una mejor
accion, recaen con mayor peso sobre los que jerdrquicamente se encuentran en
mandos medios e inlenores. El autccontre! de la calidad de trabajo de una persona
minimiza errores y maximiza aclertos, factlilando enprmemente el uso racional del
tiempo de |08 superiores jerarquices. en cuanto a la supervision efectiva, formando parte
de un proceso de mejora continua. El Modelo Estandar de Control Internc para las
Entidades Pablicas del Paraguay {MECIP) aplica este mismo crternia de auloconlrol de
las actvidades de los servidores pliblicos

B - Varlables relativas a Factores Individuales Incidentes an el Desempeiio:

ﬂﬂllr[q,] de Rﬂlﬂm HHH":“ - 'l|| lame r'|| 1

a) Capacidad para las relaciones interpersonales:

La creatividad y la capacidad de los funcionanos para las relaciones interpersonales son
competencias necesanas pero no suficientes por si solas, para el ejercicio de un cargo
comd servidor piblica. Generan ambientas propicios de trabajo y &stos se lraducen en
compromisos hacia la inslitucion, se manifiestan a traves de l&cnicas de comunicacion y
autaconianza, por lanlo la wvaloracieon de |a capacidad para las relaciones
inferpersonales es igual para cada grupe ocupadonal Las relaciones interpersonales se
realizan lanto con publices intemos (miembros del planlel instlucional, pudiendo darse
de manera ascendenle o descendente o iransversal de acuerdo a [a estruclura
organizacional} como externos {alencién a ciudadanos).

b) Capacidad para el trabajo en equipa:

La molvacitn o grado de esfuerze que las personas estén dispueslas a aplicar a la
realizacion de su irakajo de lorma parlicipaliva, para el logro de las melas y resultados
esperados, seran valoradas a medida que el pueslo de trabajo mteractie con grupos
otupacionales operativos, disminuyendo la ponderacion, a medids que las
gompelencias sean mas gerenciales

¢) Capacidad para el analisis y uso de la informacion:

El acceso a la informacién es un derecho democralico y en parlicular, la parlicipacién
ciudagfana en la geslion publica; |a responsabilidad en €l andlisis v uso adecuado y élico
de la informacién publica recae en los puestos de mayor jerarquia,

ol Lerion Cabialbern 12
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Las capacidades y cualidades que poseen las personas con mayor responsabilidad,
desarrollardn mayer influencia positiva en el camportamiente de los funcionarios para
concrelar los objetivos institucionales. actuando sobre las competencias y Ja voluniad de
las personas en el ambito laboral, por 1anlo, a mayor jerarquia, se requerira mayor
capacidad de Liderazgo.

¢} Conocimientos especificos aplicables a las tareas:
Los conocimienlos especificos, habilidades, disposiciones y conductas que poseen una
persond, que le parmiten la realizacion exitosa de una aclividad, son caracteristicas
medibles an funcién a los grupos ocupacionales. A menar jerarquia, corresponde mayor
ponderacibn,

f) Conocimientos generales para al desempefic en la organizacion:
Los conacimientos genérales peseidos por las personas. recaen con mayor ponderacion
sobre los puestos ocupacionales de menor jerarquia. Sin embargo, todos los puestos de
irabsajo en una orgamizacién lienen la obligacidon de conocer las funciones, obietivas,
vision y misien de su inslilucion a lraves de las diferentes dependencias.

) Responsabilizacion por los resuliados;
La Respensabilidad por los resullados instlucionales esperados, impacta sobre los
puestos ocupacionales de mayor jerarqula, en relacion a las ctras dependencias. A
mayor jerarquia, corresponde mayor responsabilidad por los resultados logrados y/o no
ingrados.

h) Orientacién al servicio pablico Interno y externo:
La aclitud demmosirada por entender la situacion, atender u orienlar zl clienle interno o
externo de la mejor manera posible.

C- Cumplimiento de Normas Inslilucionales
En gste [tem se tendrd en cuenla el grado de cumplimisnlo de las disposicionas vigentes en
el Ministeno de Hacienda.

4. Planes de Mejora y Fecha de la Devolucidn al Evaluado:

~ Detalle en el espacio correspondiente las propuestas de mejora.

~ Cologue la lecha en que el Ewaluador realizéd la develucidn de la calificacidn al
Evaluado

5. Para ser llenado por el Evaluado/a:

» Margue con una X en el espacio correspondiente si estd de acuerdo o en desacuerdo
con la evaluacion

» Detalle algin comentano que considere perlinenle.

6. Firmas del Evaluado/a y el Evaluador/a:
~ Cologue su firma y aclaracion de flirma.
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FORMULARIO GRUPOQ 2- A
ADMINISTRATIVOS, TECNICOS Y PROFESIONALES CON PERSONAL A CARGO

DATOS DELLA EVALLIADONA

Nombres, Apeltigos: [ __F ]
Cargo: =~~~ | 000000 CLN = = &
Direcclén: _ |Fecha: ‘
(Hl¢Ina Regional: Ceparamento;
En lay taresd de plnificackn T
sgfgu LAS TAREAS En In direcclén du (88 personas 2
A ADAS AL PROCE3Q DE En s gjecucldn de lés actividades
LA GESTION proplas 25
En al control y la avgluazidn 11
SUB -TOTAL | 45
Para lns relacions Interpsfsonales 5
Parh trabejar ¢n sguipo 5
Capacidades |Para ol andligly y vep da 13 5
TITU Informacidn
L el De lidervzge ¥ conduccidn 2
EspaciHicos spilcables a las tmreas 11
Conocimismtos | Generales pary ef dessmpafo en [y 5
erginizacidn
Responsablidad per los resulados &
ACHRIES Orlentackin sl servico pablico 3
SUB - TOTAL I! 45
10

| i D]

FARA SER LENADO POR EL EVALUADC/A: s Estd da acuardo ¢on ln svaluacion? Si___ No

Comamtarion del EyBINEdoIE:..... . coooreeiieirarene i rrrr s rensrmnea s n ekt 1110

............................

Firma del Eveluvador's Flrma dar Evaluadala

Actaracion de Firma Aclaraclén d= Flrma

i Rafsrsncn Calficacin FINAL
ﬁu {f!??ﬁﬂf’{d 1—(, .I ;
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INSTRUCTIVO - Grupo 2- A

Metodologla

Este formulano es una herramienta para evaluar los siguientes criterios:
1. Evaluacién de Jas Tareas
2, Aptitudes (Capacidad y Conocimienlo)
3. Actltudes
4. Cumplimento de normas inskitucionales

Es importante tener en cuenta el cargo desempenfado por el evaluado/a de manera a
sar objelivo a la hora de evaluar cada faclor, ya que dependera de las funciones realizadas
para la medlcidn de las mismas, reconociendo asi las forlalezas y oportunidades del
evaluadofa. Se busca que la devolucidn de dicha evaluacién se realice en un ambienla ameno
y franco de comunicacidn con alfla jefefa para dar espacic a la critica constructiva que onente
at buen rendirnienio y¥ desamollo profesionai.

Ela responsable de ia aplicacion es el jelefa directa/a que haya tenido la oporunidad
da suparvsar el desempeiio y 13 relacién con el enlomo del aleclado/a.

Mo se aceptaran como vaidos los formulanos donde las firmas, tanto del evaluadorfa
como del evaluado/a no esten presentes.

Alcance

Este formularic serd utilizado para evaluar a funcionario/a y perscnal contratado/a
{adrminisirativos, técnicos, profestonales que cuenlen con personas a au cargo) dsl Ministerio
de Hacienda,

Procedimiento para llenado del formularic

1. Datos del/la Evaluado/a:

Coloque el normbre complelo del evaluadofa,

Zologue el numero de cédula de identidad del evaluado/a,

Coloque el cargo del evaluado/a,

Celogue la facha de evaluacidn,

Cologue la Direccion a la cual pertenece el evaluadoia

Cologue el Departameanto al cual pertenece el avaluado/a.

Cologue la Oficina Regional a la cual pertenace el evaluado/a si coresponde.

LU G U L R

2. Inatrumento:

# El insirumento fue elaborado en planilla Excel y consta de tres Variables: |-Relalivas al
Desempeno, II-Relativas a Fagtores Individuales Incidentes en el Desempeno, a su vez
éstas variables se componen de Factores detallados en el formulane y ill- Cumplimiento
de Mormas Instilucionales.

» La planilia de evaluacdn esla confecconada de manera a que usted al colocar ta Nota,
aulomaticamente e calculara la Equivalencia d& la Nota, fa Nota Final y la Calificacidn
Final. Per tanto, se encarece no borrar ninguna fdrmula, A continuacidn se describe lo
siguiente:

* Mota Escala 1 - 5: usted deberd evgluar g la persona a su cargo de acuerdo a la
escala de calificacion gue va de 1 al 5. En el Anexa | de este instruclivo, se detallan
los parémetros de evaluacion que le serviran de guia al momenta de calificar cada
facior.

« Equivalencia de |la Nota: es gl porcentaje asignadao a cada factor, donde 5 es el
100%, 4 es el 80%, 3 es el 70%. 2 es &l 60% y 1 es 50%

Nnta Final: es la calificacion de cada factor de acuerdo a la Nota y el peso

asignado. 4 '\ f
U o (éﬂif{ [T {ﬂ ! I i-.'»"‘l'ﬁw(::l- 1 Cahallero
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= Calificacidon Final: es el promedio de las lres YVariables. De manera a posicionar la

puniuacion oblenida porla persona, se liene el siguienie cuadro:

[ Nivel del Desempefio | Escala. ‘.
| Insuficiente 01al&8

| Aceplable | B0alsg \
{Bueno 1 ?U al7g
|MuyBueno . 1 80al9d

, Scbresaliente | 953l 100 |

» Cada faclor posée un peso determinade de acuerde a cada grupo evaluado, segin la

siguienie labla:

i- Var|ables relativas al desemperio i e | Grupo2-A]
| En las tareas de planificacion. Dl s A
= | En| lad direccién de personas. 2 '
Fvayacion Sequn les teces  En la ejecucion de las actividades propias. 25 |
= | En el control y la evaluacion — 11
SUB -TOTAL | B - - 45
1I- Varlables relatlvas a factlores individuales incidentes en el desempefic | Grupp 2-A
Para las relaciones interpersonales. B
Gapacidades 023 & a3 on eguips. == =
L | Para el analisis y uso de la mf:-n*nacmn -
Aptitudes | | De liderazgo y conduccion. - &
Especificos aplicables a las tareas. o I |
Conocimientos  Generales para el desempefio en |a 5
organizacian. e
! H!:-:E'JHEEUI'IIZECiGn gar 155 lvau}luuua | S
| Actitudes Onerlacion al servicio pablico inlerne y | _E _|
= exlarno — P SN
SUB -TOTAL I L a8~ |
i- Cumplimiento de Normas Insttucionales 10
_ CALIFICACION FINAL 100 |

- - i

3. Definiciones de los crilerios de evaluacion.
A - Variables relativas al desampeno:

a} Desempeno de las Tareas de Planificacion:

El desempeno de las Tareas esla en relacion direcla a la Planilicacion, s encuentran

delerminados en

los Manuales de Funciones o instrumentos donde conslen las

aclividades gue realizara el funcionario, ya sean estas, lareas diarias. mensuales U
ocasionales. Cuanto mayor es la jerarquia a la que perlenece el luncionano. mayer &5 la

responsabilidad de planificar.

b) Desempeiio en la Direccion de las Personas:

Dirigir implica orientar, influir y mativar a los funcionarios para que realicen lareas
esenciales. El desempedo de esta larea fundamental que surge de los pasos de la

planificacion y la organizacidn. delerminara las

resultades propuastos.
{adacuadamente las actividades de sus dreas, o de olros puestos de su dependencia
e

Dingir

sta en relacion directa al g upo ocupacional, s decir, a maygr jerarquia, mayor

?M
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responsabiidad de dirigir. 5e aplica en lodes los casos en que lenga personas a su
cargo o coordine equipos de {rabajo.

c) Desempeno en la Ejecucion de las Aclividades Propias;

La ejecucién es &l proceso dinamico de converdir en realidad la accién gque ha sido
planeada, preparada y organizada por si misma o por l0s supenores jerarquicos de una
organizacién. Generalmente se encuentran explicitadas en los Manuales de Funciones
de puestos de lrabajo donde a cada puesto corresponde un detalle de actividades
inherenles al ejercicio de un cargo publico. La relacién es inversa. es decir a mayor
Jerarquia, menor ejecucion de lareas operativas. No obstante, todes los puestos de
trabajo en una organizacion publica, tienen al mengs alguna actividad propia
ingdelegable

. d} Desemperio en el Control y la Evaluacidn:
Las Tareas de Contro! operalivo y de resultados, ya sean eslas del gropio puesio ¢ de
otros en dependencia jerarquica, en cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los
procesos y sobre loda la geslidn de control y la evaluacidn que mplica una mejor
accion, recaen con mayor peso sobre los que jerdrgquicamenle se encueniran en
mandos medios & inferiores. El autoconlrol de la cafidad de trabajo de una peraona
minimiza errores y maximiza acierlos. facililando enormemenle el uso racienal del
liempo de los superiores jerarguicos, en cuanto 3 la supervision efecliva, formando parle
de un proceso de mejora continua. El Modelo Estandar de Control Interno para las
Entidades Pubilicas del Paraguay (MECIP) aplica esle mismo ¢rileno de aulocontrol de
las actividades de los seniidores publicos.

B - Variables relativas a Factores Individuales Incidentes en &l Desempeiio

a) Capacidad para las relaciones interpersonales:
La creatividad y la capacidad de log funcicnanos para las relaciones inlerpersonales son
compgtencias necesarias pero no suficientes par si sclas, para el ejercicio de un cargo
como senvidor pubiico. Generan ambientes propicios de rabajo y éslos se traducen en
. compromises haoa la institucion, se manifiestan a través de lécnicas de comunicacion y
gutoconfianza, por tanto la valoracidn de la capacidad para las relaciones
inferpersonales es iguat para cada grupo occupacional. Las relaciones interpersonales se
realizan tanto con pablicos internos (miembros del planlel institucional, pudiendo darse
de manera ascendente o descendente o transversal de acuerdo a la estructura
organizaconal) come externos (atencion a ciudadanos).

b) Capacidad para el trabajo en equipo:
La moivacidn o grado de esfuerzo gque las personas eslén dispuestas a aplicar a la
realizacién de su trabajo de forma parlicipaliva, para el logro da las metas y resultados
esperados. serdn valoradas a medida que el puesto de irabajo inleractie con grupos
ocupacionales operalives, disminuyendo la ponderacion, a medida que |as
competencias sean mas gerencizsles.

c} Capacidad para el anédlisis y uso de la informacion:
El acceso a la informacidn es un derecho democrdtico y en particular, la participacién
ciudadana en la geslidn publica; la responsabiidad en ef analisis y uso adecuado y &tico
de 12 informacion publica recaa en los puestos de mayor jerargula.

d} Capacidad de liderazgo vy cghduccion: b{
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Las capacidades y cualidades gue poseen las personas con mayor responsabilidad,
desarrallaran mayor influencia posiliva en el comporlamiento de los funcicnarios para
cancretar los objetivos institucionales, actuando sobre las competencias y la valunlad de
las personas en e ambilo laboral, por lanto, a mayor jerarquia, se requerira mayor
capacidad de Liderazgo

e} Conocimientos especificos aplicables a las lareas:

Los conocimientos especifices, habilidades, disposiciones y conductas que poseen una
persona, que le permilen la realizacion exiosa de una actividad, son caracteristicas
medibles an luncién a los grupos acupacionales. A menor jerarqula, corresponde mayor
ponderacidn

f) Conoacimientos generales para el desempefic en la organizacidn:

Los conccimientos generales poseidas por las personas, recaen ¢con mayor panderacion
sobre los pueslos ocupacionales de menor jerarguia. Sin embargo, todos los puestos de
trabajo en una organizacion lienen la obligackdn de conoacer las funciones, objelvos,
vision ¥ mision de su inslitucitn a través de |as diferentes dependencias

g) Responsabilizacién por 1os resultadas:

La Responsabilidad por los resultados instilucionales esperados, impacla sobre los
puesios ocupacionales de mayor jerarguia en relacién a |as otras dependencias. A
mayor jerarqula, corresponde mayor responsabilidad por los resuitadas logrados yo no
logrados.

h) Qrientacidn al sarvicio publico interno y externo:

La actitud demostrada por entender 'a siluacidon, atender u crientar al cliente internc o
externo de la mejor manera posible,

C- Cumplimlenio de Normas Inslitucionales
£n este item se fendrad en cuenla el grado de cumplimiento de las disposiciones vigenies en
el Ministenc de Hacienda.

4.
-

-

»

B.

-

Planes de Mejora y Fecha de la Devolucion al Evaluado:

Delalle en el espacio correspondiente las propuestas de mejora,

Coloque la fecha en que el Evaluador reabzd la devoluzion de la calificacidn al
Evaluade.

. Para ser llenado por el Evaluado/a:

Marque con una X en el espacio correspondiente si estad de acuerdo o en desacuerdo

con la evaluacion,

Detalle algun comentaric que considere pertinente

Firmas del Evaluado/a y el Evaluador/a: {_f,

Cologue su firma y aclaracidn de firma I:, }.L i
i.i1-.\1'?e1'..-.-|ﬁ:

}(/? .-'?( \ "f".'.f:-:_-|||-r._|
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FORMULARIO GRUPO 2-B

ADMINISTRATIVOS, TECNICOS Y PROFESIONALES, SIN PERSONAL A CARGO

(OATOS DELILA EVALUADO/A
Nombres, Apellidos:

A
dolell

_ Dwepartamento:

En les targys de plantficacidn

SUB - TOTAL 1l

SEGUN LAY TAREAS En In dirweclén de |las personas 0
APLICADAS AL PROCESOLE  [Eng e
jecuclan de lan actlvidades
LA GESTION propias 25
En al ¢ontral y i evaluacidn 11
SUB -TOTAL I 45
Para las ula:inullrp!rlnllu 5
Para trahajar an aquipo 5
Capacildades | Para al andllsie ¥ use de Ia 5
TUDES Infgrmacikin

AFTI De liderazgo y sendugeldn 2
Eapac ificod aplicahies 2 las larwan 11
Conocimientss | Genaralen pars #l desempefic #n |z 5

organizacidn
Responsablllded porioa resultados 6
SlICBES Orientackén al serviclo pabllcn [
45

PARA 3ER LENADD POR EL EVALUADCOYA: pEstd de acuerdo con la evaluaclén? 51 No

Comentarios del Evalusdois: ... ........coveeoes

Aclaraclén de Flrma

ol

Casrdliacins de Erourusg Gomangs
Minlsterio de Haciandn

' Lic

Iefe de

e

Willrido Ovelur ¢ Iz

Mhep Ll

- z
SrinT

\
Lle.X

ines |’.E| I 'i.' |:

............................

---------------------------

Aclarecién de Flrma

Ralersncla Callficacién FINAL

i m

__Insuficiente | 0
|~ Acoptable

| Busno " |
O

i i

|
|

_ Toal7y
__Muy Busno 0 ad g
Sobrwspftente | $al1
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INSTRUCTIVO - Grupo 2-8
Metodologia

Este [ormulano es una herramienta para evaluar los siguienles cnlerios:
1. Evaluacitn de las Tareas
2. Aptitudes {(Capacidad y Conocimiento)
3. Actitudes
4, Cumplimenie de normas inslilvcionales

Es imporlants lener en cuenta el cargo desempefiado por el evaluado/a de manera a
ser cbjetivo a la hora de evaluar cada faclor, ya que dependera de las funciones realizadas
para la medicion de las mismas. reconociendo asi las lortalezas y oporiunidades del
evaluadofa, Se busca que la devolucién de dicha evaluacion se realice en un ambiente amenao
. y Iranco de comunicaadn con elfla jelefa para dar espacio a la critica constructiva que onenle

al buen rendimiento y desarrcilo profesional

EMa responzable de |a aplicacion es el jele/a direclo/a que haya lenide la oporlunidad
de supenasar el desempeiio y la relagion con el entorno del afectadofa.

Mo se aceptaran como validos los formularios donde las firmas, tanto del evaluadorfa
coma del evaluado/a no eslén presentes.

Alcance

Este formularic serd ublizado paraz evaluar a funcionario/a y personal contratado/a
(administrativos. técnicos, profesionales que no cuenten con perscnas a su cargo) del
Mmisterio de Hacienda.

Procedimienio para llenado del formulanc

1. Datos deifla Evaluado/a:

Cologue el nombre complelo del evaluado/a.

Cologque el nimero de cédula de idenlidad del evaluadofa.

Coloque el cargo del evaluadaia.

Cologue la fecha de evaluacion

Cologue |a Direccion a la cual pertenece el evaluado/a,

Coloque el Departamento al cual pertenece &l evaluadofa

Cologue 1a Oficina Regional 2 |a cual perteneca el evaluado/s si cofresponde.

LU L L L L L

2. Instrumento:

» El instrumento fue elaborado an planilla Excel y consla de tres Vanables. |-Relativas al
Desempefo. lI-Relalivas a Factores individuales Incidenies en el Desempefo, a su vez
éstas variables se componen de Faclores delallados en el formulano y !lI- Cumplimiento
ae Nomas Instiiucionales

» La planilla de evaluacién estd confeccionada de manera a que usted al colocar la Nota,
automaticamenle le calculara 'a Equivalencia de 1a Mota, la Mola Final y 1a Calificacion
Final. Por tanlo, se encarece no barrar ninguna farmula. A conlinuacion se descnbe lo
siguienle:

* Nota Escala 1 - 5: usted deberda evaluar a la persona a su cargo de acuerdo a la
ascala de calificacién que va de 1 al 5. En &l Anexo | de esle insiructivo, se detallan
Ios parametros de evaluacidn que le servirdn de gula al momento de calificar cada
factor

* Equivalencia de la Nota: es el porcentaje asignado a cada factor. donde 5 es el
100%, 4 es el 80%, 3 es el 70%, 2 es el 60% y 1 es 50%.

* Nota Final: es |3 calilicacion de cada factor de acuerdo a la Nola y el peso
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}, F ta en relacion directa al grupo ocupacional, es decir, a maygr. jerarquia, mayor
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= (Calificacion Final: es el promedia de las Ires Variables. De manera a posicionar a
puntuacion obtenida por la persona, se tiene el siguiente cuadro

i Nivel del Desempefio | Escata ]

Insuficiente ~ 01al58 |
|_Hc_giable AR S ~ Boalgy |
| Bueno | Taa ?Ei o
| | Muy Bueno Lo ~ 8Dalss |

Sobresalnenle - | 95 al 1 1L‘JD
— |

» Cada faclor posee un peso deterrmnade de acuerde a cada grupn evaluado, segun la
siguiente tabia

| li-Variables relativas al desempefio | Grupo2-B |
li& ' En las tareas de planfficacion. | § _|
En la direccion de personas. N
e eas i_En la ejecucion de las actividades propias. | 25 |
L e \ En el control y la evaluacion. ___ 11

SUB -TOTAL | — _|

iE Varlables relativas a factores indlviduales incidentes en el desempefio ! Grgggz -8
| Para las relacmnes mt_persunales PRI SO 1 _|
Capacidades Para el el trabajo en equipo. o _§ .
F'ara el anahisis y vso de |a Jn[ormacmn 5 "
Aptitudes | De liderazgo y conduceion A (Ve e
Especificos aphcables a Ias lareas. | S i J

Conoclimientas | Generales para el desempefio en la 5

organizacion. §i Pt R |
[_Respnnsablrlzamr:m por los resultados I -
Actitudes =] Orienlacion al senicio publico interno v | 6 |
; ; exlemng. |
| SUB -TOTALII | 4
lil- Cumplimiento de Normas Institucionales N 10
' CALIFICACION FINAL o 100 |

3. Definiciones de los criterios de evaluacion,
A - Yariables relalivas al desempefio;

a} Desempenrio de las Tareas de Planificacion:
El desempefio de |as Tareas esld en relacidn directa a lg Planificacion: se encueniran
delerminados en lgs Manuales de Funciones o instrumentos donde consten las
gcividades que reahzarad el luncionane, ya sean eslas, tareas dianas, mensuales u
ocasionales. Cuanta mayor es 13 jerarguia a la gue pertenece el functonaria, mayor es i3
responsabiidad de plamficar.

b) Desempeiio en la Direccion de las Personas:
Dirigir implica orientar, influir y molivar a los [uncionarios para que realicen lareas
esenciales. El desempefo de esta larea lundamenial que surge de los pasos de la
planificacién y |z organizacion, determinara los resultados propueslos.  Dinigir
adecuadamente las actividades de sus areas, o de olios puestos de su dependencia

Il It
Miniatario de Haciands
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respansabilidad de dingir. Se aplica en todos los casos en que tenga personas a su
cargo o coordine equipos de trabajo

c) Desempenro en la Ejecucién de las Actividades Propias:

La ejecucion es el procesc dinamico de converlir en realidad |z accidn gue ha sido
planeada, preparada y organizada por si misma o por los supenores jerarquicos de una
organizacidn. Generalmente se emcuentran expliciladas en los Manuales de Funcienes
de puestos de trabajo donde a cada puesto corresponde un detalle de actividades
nherenles al gjercicic de un carge publico. La relacion es inversa, es decir a mayor
jerarquia, menor ejecucién de tareas operativas. No obstante, todos los puestos de
lrabajo en una organizacidn poblica. tienen al menos alguna actividad propia
indelegable

d) Desempefio en el Control ¥ la Evaluacian:

Las Tareas de Conirol operativo y de resuliados, ya sean eslas de! propio pueste o de
olros en dependencia jerarquica, €n cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los
procesos y sobre foda la gestion de conlrol y la evaluacion que implica una mejor
accion, recaen con mayor peso sobre los que jerarguicamenle se encuentran en
mandos medios e inferiores. El autocontrol de la calidad de \rabajo de una persona
minimiza erroras y maximiza aciertos, faalitando enormernente el yso racional del
tiempo de los superiores jerarquicos, en cuanio a la supemision efectiva, formando parte
de un proceso de mejora continua. El Modelo Estandar de Control Internc para las
Enlidades Pablicas ded Paraguay (MECIP) aplica esle misma crilenc de aulocontrol de
las aclividades de |los servidores pablicos,

B - Variables relativas a Factores individuales Incidentes en el Desemperio:

a) Capacidad para las relaciones Interpersonalea:

La crealividad y |a capacidad de los funcionanios para las relaciones inlerpersonaies son
competencias necesarias pero no suficientes por &1 sclas, para el ejercicio de un cargo
come servidor publico. Generan ambientes propicios de trabaje y éstos se traducen en
compromsos hace la insltucion, se manifiestan a lraves de tecnicas de comunicacién y
autaconhanza, por tante la wvalorscién de la capacidad para las relaciones
interpersonales es igual para cada grupo ocupacianal. Las relaciones inlarpersonales se
realizan lanio con publicos inlerncs (miembros del plantel inslitucional, pudiende darse
de manera ascendenle o descendente o transversal de acuerde = |z eslructura
arganizacional} como exlernos (alencidon a ciudadanos).

b) Capacidad para al trabajo en equipo:

La motivacion o grado de esfuerzo gue las personas eslén dispuestas a aplicar a la
realizacion de su trabajo de forma participativa. para el legre de las metas y resultados
esperados, seran valoradas a medida que el puesto de trabajo inleractue con grupos
octupacionales operalivas, disminuyendo la  ponmderacién, a medida que (ss
competencias sean mas gerenciales

c) Capacidad para ¢l andlisis y uso de |la informacién:

El acceso a la informacién 25 un derecho democratico y en paricular, Ia participacién
ciudadana en la geslién publica; la responsabilidad en el analisis ¥ uso adecuado y élico
de la informacion publica recae en los puestos de mayor jerarquia.

d) Capapidad de liderazgo y condugcion:

(7
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Las capacidades y cualidades que poseen las personas con mayor responsabilidad,
desarrollaran mayor influencia positiva en el comportamiento de los funcisnanos para
concrelar los objetivos instilucionales, acluando sobre las competencias y la voluntad de
las personas en el ambio laboral, por tanto, @ mayor jerarquia, se requerird mayor
capacidad de Liderazgo.

€] Conocimientos eapecificos aplicables a las tareas:
Los conoomienios especificos, habilidades. disposiciones y conduclas que posean una
persona, que le permiten la realizacion exitosa de una aclividad, son caracleristicas
medibles en funcién a los grupos ocupacionates. A menor jerarquia, corresponde mayor
pondearacian,

f) Conocimientos generales para el desempeio en la organlzacién:
Los conocimienios generales poseidos por las personas, recaen con mayor ponderacién
sobre |los puestos ocupacionales de menor jerarquia. Sin embargo, todos los puestos de
trabajo en una grganizacion fienen la obligacidn de conocer las funciones, objetivos.
yision y mision de su instiluctdn a traves de las diferentes dependencias,

§) Responsabilizacion por los resultados:
Lz Responsabilidad por los resullados inslitucionales esperados, impacta sobre los
puestos ocupaconates de mayor jerarquia, en relacién a las otras dependencias. A
mayor ferarguia, corresponde mayor responsabilidad por los resultadaos logrados yfo no
logracos

hj Orientacldn al servicio poblico interno y externo:
La aclitud demosirada por entender la situacidn, alender J ornentar al cliente interno ¢
externo de la mejor manara posible

C- Cumplimiento da Normas Instituclonales

En este item se lendra en cuenla el grade de cumplimiento de las disposiciones vigenles
en el Mimsterio de Hacienda,

4. Planes de Mejora y Fecha de la Devolucidn al Evaluado.

» Detalle an el espacio correspondients las propuestas de mejora,

~ Coloque 'a fecha en que el Evaluador realizd |a devolucidn de la calificacidn al
Evaluadao.

5. Para ser llenado por el Evaluado/a:

» Marque con una X en el espacio correspondiente si esta de acuerdo ¢ en desacuerdo
con la evatuacion.

»~ Detalle algun comentaric que considere perlinente

6. Firmas del Evaluado/a y el Evaluadoria:
~ Coloque su firma y aclaracién de firma.

A

i
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FORMULARIO GRUPO 3 — CARGOS DE ALTA GERENCIA

DATOSDEIAAEVALUADOYA =~ =~~~
Nombres Apellgos: | |
Cargo: | C.LN - _‘
Direccidn: | Fechm:
Oficina Regional: Departamento: = 1
En fas tarean de planificacidn 12
SEGUN LAS TAREAS En La dinkcclidn de lns peraonas 12
APLICADAS AL PROCESO DE
LA GESTION E:nla;jinunldn da lam astividades g
pias
En of control ¥ ka evaluacidn 12
SUB -TOTAL | 45
Pars g rlac lones Interpemscnales 5
Pan rabajar #n equipo 5
Capacldades |Para el analisis y uso de la &
APTITUDES Abomation :
D« lderazga ¥ conduccidn 6
 Especificon aplicables 3 las isreas T
Conoeimintos | Gawveralws pars vl desempefio en la 5
arganizacicn
Respomsabilidad por los esuitades 9
ACTITUDES Ovientackdn af servicio publico 2
3UB - TOTAL II 45
10
[CALFICAGIONENAL = ———— =~ 0]
_ PLANESDEMEJORA — | FECHA DE DEVOLUGION |
PARA SER LENADO POR EL EVALUADO!A: Eati de acusarda con ia avaluaclidn? Si No

...........................................................................................................

---------------------------

Aclaraclén de Flrma

Refarancles Calflcacldn FINAL

. -LQ\

Jidiucin Fevaal, ]
< Y nsuficlente 01 8l 59
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INSTRUCTIVO — Grupo 3
Metodolagla

Este formulanig es una herramienta para evaluar los siguienies criterios:
1. Evaluacién de las Tareas
2. Aptitudes (Capacidad y Conocimlenio)
3. Actitudes
4, Cumplimenio de normas institucionales

Es importante tener en cuenta el cargo desempenado por el evaluado/a de manera a
ser objetivo a Ia hora de evaluar cada factor, ya que dependera de las funciones realizadas
para la medicién de las mismas, reconociendo asi las lortalezas y oportunidades del
evaluado/a. Se busca que la devolucién de dicha evaluacdn se realice en un ambienle ameno
. y franco de comunicacion con ella jefe/a para dar espacio a la crilica conslructiva que oriante
al buen rendimiento y desarrolio profesionai.

Ella responsable de la aplicacién es el jefe/a directofa que haya tenido |a oportunidad
de supervisar el desempeiic ¥ la relacidn con el entormo del afectadofa,

No se aceplaran como validos los formularios donde las firmmas, lanto del evaluador/a
como del evaluadofa no eslén presenlas.

Alcance

Esle formulario serd utilizade para evaluar 2 luncionariofa y personal conlralada/a (Cargos
da Alla Gerancia) del Ministerio de Hagienda
Procedimiento para llenado del formulario

1. Dalos delfla Evaluadofa:

~ Coloque el nombre completo del evaluadoda,

Coloque el namero de cédula de /dentidad del evaluado/a

Coloque el cargo del evaluado/a

Colegue la fecha de evaluacian.

Coloque ia Direccion a la cual perteneca el evaluado/a

Coloque al Deparlamento al cual pertenecs el evaluado/a

Cologue la Oficina Regional a la cual pertenece el evaluado/a si corresponde.

kL A T A L L

2. Inatrumenty:

» El instrumento fue elaborado en planilla Excel ¥ consia de tres Vanables, |-Relalivas al
Cesempeno, ll-Reialivas a Factores Individuales Incidentes en & Desempeflo, a 5u vez
ésias variables se componen de Factores detzllados en el formulario v - Cumplimiento
de Mormas Institucionales

# La plapilia de evaluacidn esta confeccionada de manara a que usled 2l colocar fa Mota,
automaticamente le calcularé la Equivalencia de la Nota, la Nota Final y |a Calificacidn
Final. Por tanto, se encarece noc borrar ninguna férmula. A continuacién se describe lo
siguiente:

= MNota Escala 1 - % usted deberd evaluar a persona a su cargo de acuerdo a la
ascala de calificacion que va de 1 al 5. En el Anexo | de este mstruclivo, se detallan
los parameiros de evaluacién que ke serviran de guia al momento de calificar cada
faclor.

* Equivalencia de la Nota: es el porcentaje asignado a cada factor, donde 5 es ef
100%, 4 es gl B0%, Jes el 70%, 2 es 8l 60% y 1 es 50%.

* Nota Final: es la calificacidon de cada factor de acuerdo a la Nola y el peso

f'_; ); _aignado. 4 d : f .
d} r-!:l'l‘l_"" };éé"? 2 ;-__,_"_ \_\ ‘/ -
L\_ ;: 9 f: ﬁ:%mﬁ;i; r__-"'"-: :I'__,,_-'_':I;n.“-.:‘l-(q:"_‘lr':; Orile ],;...- Wit %' | :.;:". 25
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» Calificacién Final: eg el promedio de las tres Variables. De manera a pesicionar [a
punluaian oblenida por la persana, se Uene 2 siguenle cuadro

[ Niveldel Desempafo | Escala |
| Insuficiente '_I _ Di1alss |

| |Aceptable | glaled
Bueno - , _ Malie
"MuyBuene | #o0algd |

@ahresallente | @sal100

~ GCada lactor posee un peso delerminado de acuerde a cada grupo evaluads, sequn la
siguienle tabia:

| IV-Varlables relativas al desempefie = | Grupo 3 |
| En las tareas de planificacion B e
Evaluacién segun las ]Iin la direccion de personas. R T -
targas En Ia elecucu:m de las actividades pmpms ) (I |
_l En el contral y ia ewaluacmn S ————— ]_ 12 |
SUB -TOTAL | a5 |
| I- Variables relativas a factores individuales incidentes en el desempeiio | Grupo 3~i
| | Para las relaciones interpersonales. | 5 —_—
c ' Para el trabajo en 2N equipo. ___ 1] 5
_ : : LF'ara el analisis y uso de la | mfurmamﬁn PR || S .
Aptitudes De liderazgo y conduccion. ' B |
Espec:hcos aphcables a las lareas ' 7
Conocimientos [ Generales para el desempeAc en s = 5 N |
arganizacion B ) -
: Responsabilizacion pnr los resuitados Ll A
_Acﬁtudas ‘ Orientacidn al servicio r&cu yalc yal cIudarJan:a - _|
| SUB -TOTAL Il - | e
lll- Cumplimiento de Normas Institucionales 10
CALIFICACION FINAL 100 |

3. Deliniciones de los Crilerios de Evaluacion
A - Variables relativas al desempeno;

a) Desempenio de las Tareas de Planificacion:
El desempeno de las Tareas esla en refacion direcla a la Planificacién: s encuenlran
determminados en los Manuales de Funciones o instrumentos donde consten las
aclvidades que realizara el funcionario, ya sean eslas, lareas diarias, mensuales u
ocasionales. Cuanlo mayor es la jerarguia a la que perlenece el funcionario, mayor es la
responsabilidad de planificar

b} Desempeno en {a Direccidén de las Personas:

Cingir implica onenlar, influir y molivar a los funcionangs para gque reahcen lareas
esenciales, El desempeno de esta tarea fundamental que surge de los pasos de la
planificaciin y la organizacién, determinard los resullados propuesics.  Cingir
adecuadamente las aclividades de sus areas, o de olros puesios de su dependeancia
estd en relamon directa al grueu ocupagional, es demr a I'I"_'I.Elnyr lerarquia, mayar

i [
ol \ i ' Ovelar Ortiz
m - E l}r,_ 4 Illfff&: arneL x-‘ Mﬁtﬁ‘ Cahaliero 2h
Giestiin del Persona 4 ,--"" ,

aa KSH P N AL E

rl,.



.1 ”
‘ Nk s iR G ANEXO RES. M.H. N 1] 2015

e
responsabilidad de dirrgir. Se aplica en todos los casos en gue lenga personas a su
cargo o coordine equipos de trabajo

c) Desempeiio en la Ejecucidén de las Aclividades Propias:
La gjecucion es el proceso dindmico de convertir en realidad la accion gue ha sida
planeada, preparada y organizada por si misma o por los supenores jerarquicos de una
organizacion. Generalmenle se encuentran explicitadas en los Manuales de Funciones
de pusslos de trabajo donde a cada pueslo cormesponde un defalle de aclividades
mherenles al ejercicio de un cargo publico. La relacion es inversa, es decir a mayor
jerarqulfa, menar ejecucién de lareas operativas. No chstante. todos los pueslos de
lrabajo en una organizacion pablica, lenen al menes zlguna actradad propia

. indelegable.

d) Desempeno en el Control y la Evaluacion:
Las Tareas de Conirol operalivo y de resultados, ya sean esias del propwo pueslo o de
otros en dependencia jerarquica, en cuanto a cumplimiento de plazos, calidad de los
procesos y sobre toda la geshén de control y la evaluacion que implica una mejor
accion, recaen con mayer peso sobre los que |erarquicamente se encueniran en
mandos medios e inferiores. El autocontrol de la calidad de trabajo de una persona
minimiza errores y maximiza acierlos, facllilando enormemente el uso racional del
tiempo de los superiores jerarquicos, en cuanto a la supervision electiva. lormando parte
de un proceso de mejora conlinua, El Modelp Estandar de Contro! Inlemo para las
Entidades Publicas del Paraguay (MECIP} apiica este mismo criterio de autocontrol de
las actividades de los servdores publicos.

B - Variables relativas a Factores Individuales Incidentes en el Desempeno:

a) Capacidad para las relaciones Interpersonales:

La creaimvidad y la capacidad de los funaonanas para las relaciones interpersonales son

competencias necesarias pero no suficientes por si solas. para el gjercicio de un cargo
. como servidor publico. Generan ambienles propicios de trabajo y &stos se lraducen en
compromisos hacta la instilucidn, se manifiestan a través de técnicas de comunicacion y
autoconfianza, por tante la wvaloracidn de la capacidad para las relaciones
interpersonales es igual para cada grupo ocupacional. Las relaciones interpersonales se
realizan lanto con pablicos intarnos (miembros del planlel institucional, pudiendo darse
de manera ascendenie o descendenle o fransversal de acuerdo a [a estructura
grganizacional) come externcs {atencion a ciudadanos).

b) Capacidad para el trabajo en equipo:
La motivacidn o grado de esluerzo que las personas estén dispuesias a aplicar a la
realizacion de su trabajo de forma participativa, para el logro de las metas y resultados
esperados, seran valoradas a medida que el pueslo de lrabajc interacive con grupos
ocupaciorales operattivos, disminuyendo la ponderacién, a medida que las
competencias sean mas gerenciales.

¢) Capacidad para el analisis y uso de |z informacion:
El acceso a la informacién es un derecho democralico y en parlicular, la paricipacion
ciudadana en iz gestion publica; la responsabilidad en el analisis y uso adecuado y ético
de la informacién pablica recae en los puestos de mayor jerarquia
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Las capacidades y cuzlidades que poseen las personas con mayor responsabilidad,
desarrollaran mayor influencia posiliva en el compeorlamiento de los funcionarios para
concretar 10s objetivas institucionales, actuando sobre las competencias y la voluniad de
las personas en &l ambilo laboral, por tanto, a mayor jerarquiz, se requarird mayor
capacidad de Liderazgo.

a) Conocimientos eapeclficos aplicables a las tareas:
Los conoomientos especificos, habilidades, disposiciones y conduclas gue poseen una
persona, que le permiten la realizacidn exilosa de una actividad, son caracterisiicas
medibles en funcidn a los grupos ocupacionales. A menor jerarquia, corresponde mayor
ponderacidn,

f} Conocimientos generales para el desempenoc en la organizacion:
Los conoormientos generales poseidas por las personas, recaan con mayor pondaracidn
sobre los pueslos ocupacionales de menor jerarquia. Sin embargo, todos los puestos de
trabajo en upa organizacion tienen la obligacion de conocer las funciones. objetivos,
vision y mision de su inslilucion a iravés de ias diferenles dependencias

q) Responsabilizacidn por log resultados:
La Hesponsabilidad por los resullados insliiucionales esperados, impacta sobre los
puestos ocupacionales de mayor jerarquia. en relacion a ias otras dependencias. A
mayor jerarquia, comasponde mayor responsabilidad por los resultedos logrados yio no
lagrados.

hj Orientacidn al servicio pablico inlerno y externo:
La actiud demosirada por enlender g stuacién. atender u orientar al cliente interno o
exiendo de la mejor marera posible.

C- Cumplimiento de Normas Institucionales
En este Item se tendra en cuenta el grado de cumplimientlo de las disposicionas vigenles
en e} Ministeno de Hacienda.

4, Plangs de Mejora ¥y Fecha de la Devolucién al Evaluado:

~ Detalle &n el espacic correspondienta |as propuestas de mejora.
» Colcque la lecha en que el Evaluador realizd la devolucién de la calificacidn al

Evaluado.

5. Para ser llenado por el Evaluadofa:

~ Marague con una X en el espacio comespondienle s esla de acuerdo o en desacuerdo

con la evaluacion.
» Detalle algin comenianc que considere pertinente,

&, Firmas del Evaluado/a y el Evaluador/a. L
~ Cologue su firma y aclaracidn de firma y f x _

Caardipacisa de Recemim lamaced ,
Minighario de Hagonda {_ 1
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GUiA PARA LA CALIFICACION

’» FACTORES [ NOTA| " JUSTIFICACION
I- VARIABLES RELATIVAS AL DESEHPEFID DE LAS TAREAS/ACTIVIDADES

| | | En todos los casos, cumple por encima de los requenmientos
| '| 5 mstitucionales de planificacion y desarrolla planes allarnativos de l
A ‘ _contingencia.
1 1 En fa mayoria de las veces, l:umple cabalmente con las raquerlmlenm&
1 1- PLANIFICACION 4 msmucmnales de planificacién y ocasionalmente presenta planes de
DELAS TAREAS Dcasmaimenle cumple ajustadamenle con los procesos de planificacian
No desarrolla planes de cuntl.n&la l

1
i, _.4 1 Noplanifica su trabajo.__ ____'__'_

] En todos los casos, guia y motiva a sus colaboradores para el [

o

| cumplimiento de los objetives instilucionales.
1_En 1 mayurla de las veces guin y y motiva a sus colaboradares | parael _i

—_ _1 Cumphimiento de Ios objehives,
Ocasionalmente orienta la conducla de sus colaboradores en el marco de |

l Z- DIRECCION DE
l LAS PERSONAS
|

- L7

_1 los ohjetivos

l
=% Escasa influencia sobre sus colsboradorss para el logro de resultados.

e il Bt il oiiniocie
SRS 1_ Mula direccion del Eersanal a su cargo o cnnfircllvﬂeggag_gcg_gl ﬂlgm_cn_
[ t || Er lodos los casos, demusasira excelente desempafic en a lorma, Ligmpo |

| ¥ lugar definidos,_ I
Enia ma',runa a de las veces demuestra buen desempefio en la forma, |

3 EAECURION DE

LAS ACTIVIDADES l 3 | Dcasmna'lmente manhene bn ajuslano dasempano en 18 gjecucion de su |

1raha

l l C.umnle su Irabain 0N errgres o falas. Predlspnml:lnn reqativa para
— | eumplir sus tarsas e |
t- 5 1 En todos los casos realiza el control y evaluacion de las actividades |
| ropias o de las unidades a su cargo. Toma medidas correctivas
| En la mayoria de las veces realiza el control y evaluacion de su trabajo |

[_
4- CONTROL DE |l-— Jr—' de sus colaboradores.

| LAS ACTIVIDADES Ocasionalmente realiza un ajustado control y evaluacion de su trabajo y ai

3 0e Sus colaboradores.
| ,_. Raaliza un escaso conlrol y y evaluacion de su 4 trabajo y el de sus
= l colaboradores o ]
| Na realiza contral aggunn 0 de su trahag ni el de su: SUS € colaboradores
i; II- VAHIABLEB__F#ELATWA? A FM_:TDFIES INDIVIDUALES INCIDENTES | EH EL | DES_EEF

—T En todos los casos ha demostrado capacidad para crear y manlﬂne
5 | relagiongs mtarpersorrales adecuadas qua facilten el logre de log

4 maniener relaciones interpersanales adecuadas que faciliten el logro de

| los objetivos organizacionales.
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]____l_._

RELACIONES . 1 Ocasionaimente ha demostrado ajustatia capacidad para crear y |
INTERPERSONALE | 3 mantener relaciones inlerpersonales adecuadas que faciliten el logro de
S || los objetivos organizacionales. |
| Ha demgstrado escasa capamdad para crear ¥ mantener relaciones 1
_|_|nterpersonalaa adecuadas ep lainstitucoon —
|
|
|

l 1. CAPACIDAD
|
|
|
|

| 4 No demuestra capacidad para crear v manlener relacinnes
__| interpersonales adecuadas en la institucién

| 2-CAPACIDAD T | En lodos l0s casos, demuestra capacidad para el trahajo &n ﬂqulpu
LPARAEL TRABAJO | | geners interés y compromiso a los in

—_—— e —_—

s del grupo, respeta y
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~ ENEQUIPD _i_ | valora las ideas y propuestas facita informacion relevante para el logra |

de los objetivos institucionales !

1 | En fa mayoria de las veces demuesira capacidad para el irabajo en _||
| equipo, genera interés y compromiso a los inlegrantes del grupa, respela
|| | y valora las ideas y propuestas, facilita infarmacién relevante para &l logro |I
1 | de los objetivos institucionales, =~~~
| Ocasionalmante demuestra ca c.apacldad para el trabajo en equipo, vakire
) 3 las ideas y propuestas, faciita informacion relevante para el logro de los
| | objelivos institucionales. l
‘ | Escasamente demuestra capacidad para el trabajo en equipo. valora las
| 2 ideas y propuestas, facilita informacion relevante para el logro de los
L —— _4 cbijetivos institucionales. A A S
! No demuestra c: capacidad para el t tmba]n en equipo, m valora las ideas y
1 _____ | _propuestas. _ l
1 5 | En lodos los casos, demuestra capacidad y responsabllidad en el analisis l
i'_'_ . Yy uso adecuado y ético de la informacion institucionall conlidencial
4

En la mayoria de las veces s demuestra capacidad y respnnsal:llrdad en el

__ | andlisis y uso adecuado y ético de {a informacion institucionaliconfidencial.

3 ] Ocasionalmente demuestra capacidad y responsabilidad en el analisis y ¥
1 use adecuado y élico de la informacién institucional. ‘l

3- CAPACIDAD

PARA EL ANALISIS
¥ USO DE LA

INFORMACION

|| ==
Escasamente demuestra c capamdad y respnnsabihdad en el analisis y uso

2 1 adecuado y ético de la informacion institucional.

‘ No demuestra capacidad | y responsabilidad en el analisis y uso adecuado

| dela informacion institucional. R

_t En todos los casos, demuestra capacidad para desarrollar influencia |
l 1 positiva en el equipo de trabajo, dingiendo los funcionarios hacia los

_1_ objetivos institucionales. _I

|' 4 influencia positiva en el eguipo de traba|o. dirigiendo los funcionarios |

4- CAPACIDAD DE L | hacia los objetivos instilucicnales. |

|

N

5

En la mayoria de las veces ha demosirado capacidad para desarrollar

|
l LIDERAZGO Y Ocasjonalmente ha demastrado capacidad para desarrollar infiiencia
l CONDUCCION | 3 positiva en el equipa de trabajo, dingiende los funcionanos hacia los
P | objetives institucionales.
l 2 1 Emsamenle ha ﬂemnatracm t:apamd&d para desarrnﬂar influencia
l | : '| Nc ha de_r_nﬁs??adu capacidad para ; desarrollar alguna influencia en el |
| " |ewipodetrabajp "~ |
l En todos los casos, damuestra excelenle conocimientos, enliende y pone
5 en practica lodos los aspectos de su especialidad y funcién, asumrando el |
l_ - rol de entrenador al equipo, alineados a los objetivos institucionales.
_t_ Enla mayoria  de las veces demuestra conocimientos aspecificos, _1
| 4 | entiende y pone en practica todos los aspectos de su especialidad y H
funcion, alineados a los objetivos institucionales, ]
Ocasionalmente demuestra conocimientos Eﬁpacﬂrcus entiende y pone |
ERPECEICOS 3 | en practica todos | tos d lidad y funcidn. alinead
| APLICABLES A LAS ! | practica todos los aspectos de su especialidad y funcion, alineados a |I

TAREAS Iilr los _o_lgaiwas institucionales.
|
=
|

5-
CONOCIMIENTOS

s::asamﬂnte demuestra conocimientos especlfucus entiende ¥ pone en
2 pm::lma todos los aspectos de su especialidad v funcidn, alineados a los |
h _objetivos Institucionales.

|
l
|
| _[ En todos los casos, demuestra excelente conocimientos generales.
GGNDGIMIENTDE 1 5 interpreta el alcance de los mismos. Aplica con eficlencia y eficacia los 1
| GENERALES PARA | | Instrumentos legales vigentes.
' |

| EL D%i‘E&PEND En la mayoria de las veces demueslra conccimientos ganerales, |
1B

4
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INSTITUCION instrumentos legales vigentes., o 1
Ocasionalmente demuesira conocimientos generales, inlemreta el
3 I. alzance de los mismos Aplica con eficiencia v eficacia los instrumentos .
legales vigentes, [
Escasamente demuestra conocimientos generales e interpreta e alcance
{__de los mismos. con eficiencia y eficacia los instrumentos legales vigentes l
No demuestra conocimientos generales ni interpreta &l alcance de los [
._.J._ﬁs_lﬂﬂﬂe.ﬂlis legales vigentes. |
En lodos los casos. demuestra  responsabilhidad y compramiso para el
| logro de los resultados cumpliendo los cntenios de calidad y legalidad.
En la mayoria de las veces demuestra responsabilidad y compromiso
4 para &l logro de los resullados, cumphendo los crilerios de calidad y l
| legalidad S
3 Ocasionaimente demuestra responsabilidad y compromiso para el logro l
___| de los resultados. cumpliendo los criterios de caidad y legalidad.
2 _LEscasamanta demuestra_responsabilidad hacia el logro de los resultados j
o Nu demuestra_interés ni responsabilidad hacia los resultados.
| En todos los casos, demuestra aclitud proactiva en la busqueda de

|
g—T—T.

v
' |

RESPONSABILIZAC
ION POR LOS
RESULTADOS

_|I

| s | soluciones adecuadas, satisfaciendo |as necesidadas de los |I

clientes/funcionanos/mstituciones, al brindar pronla respuestafasislencia

| |entempoyforma B

| En la mayoria de |as veces demuestra actitud proac!iva en la busqueda l
de soluclones adecuadas, satisfaclendo las necesidades de los

clientes/funcionarlos/Instituciones, al brindar pronta respuestalasistencia |

&n tiempo y forma.

| Ocaslonalmente demuestra actitud en ka busqueda de soiuciones =]

8- ORIENTACION | 4
AL SERVICIC

PUBLICO INTERNQ I—
¥ EXTERNO

'| 3 | adecuadas para satisfacer las necesidades de Ios
l[ | clientes/funcionanos/instituciones
| Escasamente demuestra actitud proactive hacia las necesidades de los
H 1 chientesffuncionanos/instituciones. .
l Nu dumuastm achtu-:l prom:ii\ra hama 2 las necesidades de s

il CUMPLIMIENTO DE NORMAS INSTITUGIONALES

| I En todos los casos, demuestra actitud positiva para el cumplimiento de

lodas las dis _pcm:mues de la Insfitugion.

| 1- CUMPLIMIENTO [ 4 En la mayoria de las veces cumple con las disposiciones de Ia Inslilucion

DE NORMAS |__ gcasionalmente demucalia una actiug positiva,
3
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l INSTITUCIONALES | Ocasionaimente cumple con las disposiciones de Ia Institucién
Cumpra gscasamente con Ias dis lisposiciones de la Institucion ==
= . | Incumple Ias disposiciones de |a Inslitucion s o g oy - _‘_]
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