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LA SECRETARIA GENERAL DEL SERVICIO DE PARQUES DE LIMA 1\‘
HA EXPEDIDO LA SIGUIENTE RESOLUCION 3, Lowite

VISTOS: El Informe N° 425-2020/SERPAR LIMA/SG/GAF/SGRH/MML, de fecha
30 de setiembre de 2020, emitido por la Subgerencia de Recursos Humanos; Informe N°
084-2020/SERPAR LIMA/SG/GPPM/SGPM/MML, de fecha 30 de setiembre de 2020,
emitido por la Subgerencia de Planeamiento y Modernizacion; y Memorandum N°® 153-
2020/SERPAR LIMA/SG/GPPM/MML, de fecha 30 de setiembre de 2020, emitido por ia
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion, vy;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 1° del Estatuto del Servicio de Pargues de Lima - SERPAR LIMA,
aprobado con Ordenanza N° 1784-MML, establece que la Entidad es un Organismo
Publico Descentralizado de la Municipalidad Metropolitana de Lima, con aufocnomia
administrativa, econémica y técnica;

Que, el literal I} del articulo 37° del Reglamento de Organizacion y Funciones de

-~ la Entidad, precisa que la Subgerencia de Recursos Humanos, tiene como funcion, entre

/ otras, la de formular, proponer e implementar ordenanzas, decretos, resoluciones y
directivas de acuerdo a su competencig;
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]f A Que, el numeral 72.2 del articulo 72° del Texto Unico Ordenado — TUQ de la Ley
R““m“l‘?me;ﬁmas r.-N 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, aprobado por Decretc Supremo
’%j;:f::“@q /N° 004-2019-JUS, sefiala que toda entidad es competente para realizar las tareas
' materiales internas necesarias para el eficiente cumplimiento de su misién y objetivos, asi
como para la distribucion de las afribuciones que se encuentren comprendidas dentro de

su competencia;
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f"“lf i Que, mediante Informe N° 425-2020/SERPAR — LIMA/SG/GAF/SGRH/MML., de

' .‘,bfecha 30 de setiembre de 2020, la Subgerencia de Recursos Humanos propone la
irectiva que regula la gestion del rendimiento del personal en el Servicio de Parques de
ima — SERPAR LIMA", asi mismo, precisa que la Directiva N° 001-2003-SERPAR
IMA/GG/MML — “Evaluacién de desempefio laborai® y Directiva N° 002-2014-SERPAR
LIMA/GG/IGA/SGP/MML — “Evaluacion de desempefio laboral para trabajadores bajo el
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‘mencionadas directivas e implementar una nueva,

Que, en atencion a la autonomia administrativa que tiene SERPAR LIMA, es
pertinente que, para su mejor funcionamiento, cuente con disposiciones oficiales intemas
como es la ‘Directiva que regula la gestion del rendimiento del personal en el Servicio de
Pargues de Lima — SERPAR LIMA”,

Que, la Directiva propuesta corresponde ser aprobada mediante Resolucién de
Secretaria General, Organo de la Alta Direccion que constituye la maxima autoridad

&@f“t\;:;?ﬁ’% administrativa de la Entidad y ejerce como Titular de la Institucién, ello en virtud de lo
& Zestablecido en el literal h) del articulo 17° del Estatuto de SERPAR LIMA;
G

%,gg;;-'gla\@‘ Que, en ese sentido, es viable la aprobacion de la “Directiva que regula la gestion

T del rendimiento del personal en el Servicio de Parques de Lima — SERPAR LIMA", 1a
heiiigs misma que debe ser aprobada mediante Resolucion de Secretaria General, en el marco

. r.;\ ’ AL

f""-‘_j'x,\de la disposicion precedente;

2 Que, estando a lo expuesto y en uso de las facultadas conferidas por el Estatuto
", del SERPAR LIMA, aprobado por Ordenanza N° 1784-MML, y conforme al Reglamento de

/

| .;" Organizacion y Funciones del SERPAR LIMA, aprobado por Ordenanza N® 1955-MML;

RARGURS
Q“ e Bo‘:ﬁra&

Con los visados de 1a Subgerencia de Recursos Humanos, Gerencia de Asesoria
wyuridica y Gerencia de Planeamiento, Presupueste y Modernizacion;

4 Rongﬁﬁ- ﬂl
\_/ SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — APROBAR la Directiva N° 05-2020/SG/SERPAR
LIMA/MML - “Directiva que regula la gestion del rendimiento del personal en el Servicio de
Parques de Lima — SERPAR LIMA”, la misma que, en anexo, forma parte integrante de la

e L
ff‘mﬁia”‘i" presente resolucidn.

ARTICULO SEGUNDOQ. — DEJAR SIN EFECTO la Directiva N° 002-2014/SERPAR
IMA/GG/GAISGP/MML — “Evaluacién de desempefio laboral para trabajadores bajo el
Decreto Legislativo N° 728", aprobada mediante Resolucién de Secretaria General
N° 136-2014, de fecha 30 de abril de 2014.

ARTICULO TERCERO. — DEJAR SIN EFECTO la Directiva N° 001-2003/SERPAR
LIMA/GG/MML - “Evaluacion de desempefio laboral”, aprobada mediante Resolucion de
Gerencia General N° 927-2003.
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ARTICULO CUARTQ. - DISPONER que se remita copia de la presente
- Resolucion y sus anexos a la Subgerencia de Recursos Humanos, Gerencia de
. Administracién y Finanzas, y Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modemizacion,
"Iasa' como su publicacién en el Portal Web de la Institucion.

REGISTRESE Y COMUNIQUESE.
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DIRECTIVA QUE REGULA LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL i

SERVICIO DE PARQUES DE LIMA — SERPAR

PIRECTIVAN° 0@ 5 -2020/SG/SERPAR LIMA/MML

“DIRECTIVA QUE REGULA LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL EN EL

SERVICIO DE PARQUES DE LIMA — SERPAR”

Elaborado por: Subgerencia de Recursos Humanos.

OBJETIVO:

Establecer las disposiciones para la gestion del rendimiento del personal del
Servicio de Parques de Lima (SERPAR - LIMA), que permita identificar, reconocer
y promover el aporte de los trabajadores de la entidad con el cumplimiento de los
objetivos institucionales, permitiendo detectar las necesidades para mejorar el
desempefio laboral, a fin de contribuir al fortalecimiento de la gestion institucional.

FINALIDAD:

Regular la evaluacion de desempefio y de incentivos que motiven la adhesion de
los valores y controles institucionales, en beneficio del desarrollo de los servidores
y en consecuencia de SERPAR - LIMA.

BASE LEGAL:

3.10.

3.11.

3.12.

3.13.

Ley N° 29849, Ley que establece la Eliminacion Progresiva del Régimen
Especial del Decreto Legislativo N° 1057 y otorga Derechos Laborales.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

Decreto Supremo N° 03-97-TR, que aprueba el Texto Unico Ordenadao del
Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, gque aprueba el Reglamento General
de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil. '
Decreto Supremo N° 004-2019-PCM, que aprueba el Texto Unico Ordenado
de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General y sus
modificatorias.

Decreto Legislativo N° 728, Ley de productividad y competitividad laboral.
Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa de
Remuneraciones del Sector Publico.

Decreto Legislativo N° 728, Ley de productividad y competencia laboral.
Decreto Legislativo N° 1057, Ley que regula el régimen especial de
contratacién administrativa de servicios.

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N® 277-2015-SERVIR-PE, que aprueba
la “Directiva que desarrolia el Subsistema de Gestion de Rendimiento”.
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 068-2020-SERVIR-PE, que formaliza
la aprobacion de la “Directiva del Subsistema de Gestién de Rendimiento”.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 256-2018-SERVIR-PE, que aprueba
la “Guia para el Evaluador de Gestion del Rendimiento”.

Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 255-2018-SERVIR-PE, que aprueba
la “Guia para el Elaboracion de Metas de Desempefo en la Gestién del
Rendimiento”.
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3.14. Resolucién de Presidencia Ejecuiiva N° 210-2017-SERVIR-PE, que aprueba
por delegacion la "Guia para Elaboracion del Flan de Comunicacion para las
entidades que implementen la de Gestién de Rendimienio”.

3.15. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N® 000068-2020-SERVIR-PE, que
aprueba, por delegacion la Guia para la aplicacion del Subsistema de
Gestion del Rendimiento en el ciclo 2020.

IV. ALCANCE:

Las disposiciones contenidas en la presente directiva son de obligatorio
cumplimiento para todo el personal que preste servicios en los distintos Organos,
Unidades Organicas, programas o proyecios de SERPAR - LIMA.

DEFINICIONES Y/O CONCEPTOS:

51. Ciclo de Gestion de Rendimiento
La Gestion del Rendimiento se desarrolla a fravés de un ciclo de caracter
anual, que debe ser integral, continuo y sisiémico, que inicia a partir de la

aprobacion del Plan Operativo Institucional. El ciclo anual se desarrolla a
través de tres etapas: Planificaciéon, Seguimiento y Evaluacion.

/ Tienen como principal finalidad orientar a los evaluadores y a los operadores
/ de las Oficinas de Recursos Humanos a partir de los roles que cumplen y las
y responsabilidades gque tienen a lo largo de las 3 etapas.

Plan de Desarrollo de Personas
Cs un plan de gestion que busca entre ofros, mejorar las acciones de

capacitacion y evaluacion, conforme a lo establecido en la directiva y los
lineamientos emitidos por SERVIR.

5.3. Comité Institucional de Evaluacién (CIE)

Conformado por un representante de la Subgerencia de Recursos Humanos,
quien lo preside, un representante de los servidores civiles que deberian
pertenecer al mismo grupo del servidor evaluado y un representante de la
unidad organica que realizo la evaluacion.

'

erfloysr

&= TeliSque: Lorir
G, SUB BERENTE .
%,

2] ol - B
g Reet™ 5.4. Directivos

Son aquelles servidores que desarrollan funcicnes relativas a la
organizacién, direccion o toma de decisiones de un érgano, unidad organica,
programa ¢ proyecto especial.

5.5. Evaluados
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Son todos los trabajadores del Servicio de Parques de Lima — SERPAR -
LIMA, que hayan cumplido seis (6) meses al inicio de la etapa de evaluacion,
comprende también a los directivos a quienes se les aplicara una
metodologia diferenciada de acuerdo a la segmentacién propuesta en la
presente directiva. Los servidores de confianza estan sujetos a fa evaluacion
de desempefio cuando la Secretaria General asi lo defina. Se exceptda a la
Secretaria General de SERPAR — LIMA.

5.6. Evaluadores

Son los funcionarios publicos, directives y mandos medios, que ejercen
funcion publica, estan incluidos ' los .regimenes laborales del decreto
legislativo N° 276, N° 728, y N° 1057. Los evaluadores son los responsables
de planificar, asignar los factores de evaluacion, realizar el seguimiento del
desempefio, evaluar y dar la retroalimentacion al evaluado.

5.7. Factores de Evaluacion

/ Son aspectos observables y verificables respecto a los cuales se evalia el
/ desempefio de los servidores que hayan superado los seis (6) meses de
servicio.

iy,

5.8. Mandos Medios
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% q,;e"’““’ Y Servidares civiles no incluidos en el grupo de Directivos, que desarrollan
Bhto, Fies:

7 funciones de responsabilidad sobre personat o de conduccion y coordinacion
de equipo.

\V.

5.9. Manual de Gestion del Rendimiento

/ Es el documento elaborado por {a Autoridad Nacional del Servicio Civil, que
i describe de manera estructurada y metodoldgica, los lineamientos vy
directrices del Subsistema de Gestion del Rendimiento.

5.10. Metas

Son los indicadores de evaluacion que evaliian el cumplimiento de logros y
abjetivos. Cuando son de caracter individual, se refieren al logro obtenido por
un servidor, mientras que cuando son de caracter grupal se refieren a
aquellos objetivos asignados a todo 6rgano, unidad organica, programa o
proyecio especial de SERPAR - LIMA.

5.11. Metas Grupales
Son los retos del directivo/a del 6rgano o unidad organica que pueden

considerar los efectos del trabajo de todo su equipo en usuarios internas y/o
externos y en el marco de las prioridades anuales de gestion del érgano o
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unidad organica. Asimismo, se sugiere definir metas grupales relacionadas al
cumplimiento del POI, ejecucion presupuestal e implementacion de mejoras.

5.12. Metas Individuales
Son los retos asignados a cada servidotfa de acuerdo a sus
responsabilidades individuales en la generacion de uno o mas productos del
érganao o unidad organica. Las metas individuales se definen en el marco de
las funciones de cada servidor/a.

5.13. Personal ejecutor
Servidores civiles sin conduccion de equipos o personas, con funciones de
especialistas, analistas o expertos. En este grupo se incluyen ademas a los
asesores.

5.14. Personal Operador o de Asistencia

Servidores civiles con funciones de asistencia, operativos o apoyo sin
coordinacion de equipos o personas.

( 5.15. Plan de Comunicacion Interna

Es el procedimiento para la elaboracién, aprobacion y ejecucion del Plan de
Comunicacion para la implementacién del subsistema de gestién del
Rendimiento, se enmarca en las fases que indica la Guia para la Gestién del
Proceso de Comunicacion Interna, aprobada con Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N°® 515-2017-SERVIR/PE.

Plan de Mejora

Es el documento mediante el cual se identifican y registran las
recomendaciones de capacitacion que evaluador y evaluado acuerdan en |a
etapa de retroalimentacion. Los planes de Mejora de los servidores
evaluados se constituyen en insumo para la formulacién de los Planes de
Desarrollo de Personas (PDP) de la entidad.

. Subsistema de Gestion del Rendimiento del sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos

Es una herramienta de gestion del talento humano que se contempla como
uno de los siste subsistemas que compone el Sistema Administrative de
Recursos Humanos del sector publico de nuestro pals, mediante el cual se
busca identificar, reconocer y promover el aporte de los servidores civiles a
los objetivos y metas institucionales. Asimismo, permite evidenciar las
necesidades de capacitacién requeridas por los servidores para mejorar su
desempeiio de acuerdo al puesto que ocupan.

Pagina 4 de 17



235 DIRECTIVA QUE REGULA LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL gt | MUNIPALDADDE |

SEE SERVICIO DE PARQUES DE LIMA — SERPAR
SERPAR L i M A
Ar\ddnddmmwr delima

Vl. DISPOSICIONES GENERALES:

6.1. La Gestidn del Rendimiento es el proceso integral, continuo y sistematico, de
caracter anual, que inicia a partir de |la aprobacion del POL.

6.2. La ejecucion de la presente directiva tiene como proposito lograr
alineacion de las funciones desarrolladas por los servidores de la entidad con
los objetivos estipulados en el POI, siendo evaluados los servidores por su
contribucién en dichas objetivos.

6.3. La aplicacion de las evaluaciones contribuird en logar mayor eficiencia en el
disefio de la capacitacién, adaptandola a las necesidades de los evaluados,
lo que servira de insumo para la elaboracién del Plan de Desarrollo de
Personas (PDP). Dicha evaluacion se realizara anualmente.

6.4, Es responsabilidad del evaluado participar activa, permanente Yy
constructivamente en las diferentes etapas del proceso. Asimismo, participar
en las actividades de informacién y capacitacion programadas por la entidad
para la adecuada marcha de la Gestidn del Rendimiento.

6.5. Los resultados de las evaluaciones serviran para identificar fortalezas y
oportunidades de mejora en la consecucion de los objetivos institucionales.
Asimismo, serviran para identificar y reconocer a los mejores trabajadores en
el desempefio de sus funciones, incentivando e incrementando el
sentimiento de permanencia en la institucion.

I
I 6.6. En cada reunidn realizada por el CIE, debera quedar constancia de los
' acuerdos, en un Acta suscrita por los involucrados.

6.7. En el caso de las unidades desconcentradas, las comunicaciones se
efectuaran formalmente via documento y, de ser necesario las reuniones,
podran desarrollarse virtualmente con el uso de medios electronicos ©
similares, que permita la comunicacion fluida y simultanea.

6.8. El CIE confirmara o no la calificacion de la evaluacion del desempefio del
servidor, previa solicitud del evaluado. Asimismo, debera informar a la
Subgerencia de Recursos Humanos para que derive la evaluacidn de
desempefio al superior jerdrquico del evaluador, segln observaciones para
que realicen la nueva calificacién cuando corresponda.

6.9. La presente directiva se aplica en concordancia con lo dispuesto en la Guia
para la aplicacién del Subsistema de Gestion del Rendimiento de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR vigente, la cual presenta un
caracter supletorio.

Vil. DISPOSICIONES ESPECIFICAS:
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7.1. El ciclo de la Gestidn del Rendimiento, se desarrolla a través de las
siguientes etapas:

7.1.1. Etapa de Planificacion

7.1.1.1. La Subgerencia de Recursos Humanos es responsable de
elaborar el cronograma institucional anual, en funcién al
ciclo de Gestion de Rendimiento. Este serd comunicado a
los servidores de SERPAR - LIMA, una vez gue esté
formalmente aprobado por la Secretaria General mediante
Resolucidn.

mﬁ}é\w

Secretaria <)
General_¢%;
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7.1.1.2. De manera paralela, se debe proceder con la aprobacion
del Plan de Comunicacién para la implementacion del
Subsistema de Gestion del Rendimiento, la misma que
debe comprender acciones de comunicacién @y
sensibilizacién, capacitaciones, conformacion del CIE y en
general todas aquellas acciones que aseguren el desarrollo
y ejecucion del Ciclo de la Gestion del Rendimiento.

7.1.1.3. Corresponde a la Subgerencia de Recursos Humanos,
identificar y sistematizar el cuadro de trabajadores que
cumplen el rol de evaluaciones, durante esta etapa.

7.1.1.4. En esta etapa el Evaluador convoca al Evaluado a una
reunién, pudiendo ser esta de manera presencial o virtual,
en la que se establecen las metas individuales y/o grupales.

7.1.1.5. Las metas definidas, con sus pautas metodoldgicas
(indicador, valor meta, evidencia, y plazos), se registran en
i fa seccidn “etapa de planificacion” del formato (Anexo). Es
necesario también, que ellla servidor/a evaluado/a,
manifieste su conformidad, en concordancia con lo
dispuesto en la Guia para la aplicacién del Subsistema de
Gestion del Rendimiento de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil vigente.

7.1.1.6. En caso no se concrete la reunién a pesar de la notificacidn
de la Subgerencia de Recursos Humanos, ésta dltima
informara a la Secretarfa General para que curse al
Evaluado y/o Evaluador, Memocrando por incumplimiento de
participacion en el proceso de la Gestién de Rendimiento,
el mismo que serda archivado en su legajo personal.
Asimisme, la Subgerencia de Recursos Humanos solicitara
al Superior Jerarquico del Evaluador que asuma dicho rol
en el plazo de cinco {05} dias calendario.
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7.1.2. Etapa de Seguimiento

7.1.2.1. En esta etapa se realizara el monitoreo constante, por parte
del Evaluador, del cumplimiento de las metas del Evaluado.
El objetivo principal de esta etapa es la observacion,
orientacién, retroalimentacion y apoyo del Evaluador al
Evaluado, con el fin de alcanzar y cumplir con las metas
establecidas.

7.1.2.2. Asimismo, en esta etapa se identifican las dificultades en el
cumplimiento de las metas por parte del Evaluado y sobre
éstas, se plantearan opciones de mejora. Asi también, se
recogeran las evidencias sobre ef desempefo del servidor.
i 7.1.2.3. En esta etapa se debe considerar los periodos
] programados para cada seguimiento, segun los datos que
se registraron previamente en la columna “plazo” del
formato (Anexo).

?ARQUES
V°B°
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7.1.2.4. En cada periodo programado, el/la evaluador/a revisan el

avance logrado hasta ese momento. Previamente, el/la
B servidor/a, presentan la evidencia programada para ese
|l periodo, utilizando el correo electrénico u otro medio que
haya coordinado la oficina de recursos humanes, evitando
la presentacion de documentos fisicos.

#\\

7.1.2.5. Al menos una reunién de seguimiento de acuerdo al
cronograma, se realiza, de forma presencial o remota,
previa cilacion del evaluador/fa al servidor/a (correo
electrénico, memorando, citacién por documento fisico,
etc.). Otros seguimientos programados en la columna
“plazos” pueden ser realizados Unicamente por ella
evaluador/a, sin la participacion del servidor/a evaluado/a.

7.1.2.6. En cada seguimiento, el/la evaluadot/a, registra, el nivel de
logro alcanzado gue puede ser “logrado” o “en proceso de
logro”. Asimismo, al momento de realizar un seguimiento,
ellla evaluador/a puede considerar otro seguimiento no
programado en la etapa de planificacion. Ante esta
situacion, se afiaden la fila o filas requeridas en el formato,
registrando la evidencia y el nuevo plazo.

7.1.27. Por cada seguimiento, ellla evaluador/a, registra
comentarios de retroalimentacién y propuestas concretas
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en relacion al nivel de logro del servidor/a. La finalidad es
mejorar el desempefio y que se logre alcanzar la meta
establecida al final del ciclo de Gestién del Rendimiento.

7.1.2.8. La Etapa de Seguimiento concluira el término del afo fiscal.
7.1.3. Etapa de Evaluacién

7.1.3.1. Se inicia la etapa de evaluacion en la que el Evaluador/a

recibe la evidencia final por cada meta de la servidora o del

servidor. En esta etapa el Evaluador realiza la valoracion

o del desempefic del Evaluado luego de contrastar. los

i o / resultados logrados en el cumplimiento de las metas

" eslablecidas, a partir del seguimiento realizado y las
evidencias registradas.

7.1.3.2. Dicha valoracion se efectlla de acuerdo a la revision de
metas individuales y grupales, y debera ser enviada a la
Subgerencia de Recursos Humanos para el otorgamiento
de la calificacion respectiva.

7.1.3.3. Es en esta etapa donde se realiza la "ldentificacion del
logro final por meta”, el “Calculo de fa puntuacion por meta”,
el “Calculo de la puntuacién final” y “La calificacién”, en
concordancia con lo dispuesto en la Guia para la aplicacién
del Subsisterna de Gestion del Rendimiento de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil vigente.

7.1.3.4. Esta etapa concluye con la notificacion de la calificacion al
Evaluado por parte del Evaluador, en un plazo maximo de
cinco (5) dias habiles desde la recepcion de la calificacién y
de acuerdo a las fechas acordadas en el cronograma
% o institucional, y antes de dar inicio a la etapa de
retroalimentacion. l.os resultados de la calificacion obtenida
por el Evaluado se incluyen en su legajo personal.

‘-3. SUB GERENTE

=

7.1.3.5. El Evaluado, en caso de no estar de acuerdo con la
calificacion Sujeto a Observacion, puede solicitar la
confirmacion de dicha calificacion ante el CIE.

7.1.3.6. Finalmente, Luego de asignada la puntuacion final y la
calificacion, en coordinacién con la oficina de recursos
humanos, elfla evaluador/a, cita a cada servidor/a para la
reunion de retroalimentacion final, en gque se comunica la
punfuacion final, la calificacion y se revisa la informacion
registrada durante el periodo. La retroalimentacion final se
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hace en relacion al trabajo desplegado durante el ciclo, Ios‘u-.j bo
resultados obtenidos y a la informacién registrada en cada
seguimiento.

7.1.3.7. En caso el FEvaluado no asista a la reunion de
retroalimentacion convocada por su Evaluador, por razones
atribuibles a su exclusiva responsabilidad, se tendra por
realizada dicha etapa, procediendo el Evaluador a elaborar
el respectivo Plan de Mejora que debe ser notificado al
Evaluado.

7.1.3.8. Dentro de los diez (10) dias habiles posteriores a la
notificacion del Evaluado, el Evaluador debera remitir la
respectiva documentacion a la Subgerencia de Recursos
Humanos, asi como un Informe de los Evaluados por el
evaluador, el cual debera estar visado por el Superior
Jerdrquico. Con esta etapa se concluye el Ciclo de la
Gestidn del Rendimiento.

Rm'ud H'?ereﬂnxas ] . . ) .
%Gﬂ ““’N, 7.2. EIl CIE se rige de acuerdo a las siguientes disposiciones:

7.21. Se conforma en la etapa de planificacién del Ciclo de Gestidn de
Rendimiento con Resolucion de Secretaria General. Para ello, la
resolucién debera consignar al representante de la Subgerencia de
Recursos Humanos y su suplente, quienes deberan pertenecer al
segmento de Personal Ejecutor. La vigencia de la designacion sera
por el periodo de los dos (2) afos y podra ser ratificado por
Secretaria General por un periodo similar mediante resolucion.

7.2.2. Para el caso de los servidores civiles evaluados, se realizara un
proceso de eleccion interno que definira al representante titular y
accesitario por cada uno de los segmentos descritos en el numeral
7.3.1 de la presente Directiva.

7.2.3. En caso el representante de los servidores evaluados no pueda
conformar el comité, podra representarlo el accesitario elegido. El
proceso de eleccion sera regulado por la Subgerencia de Recursos
Humanos y debe realizarse hasta veinte (20) dias habiles antes de
la Etapa de Evaluacion. Si en caso este proceso no se ejecute o por
otras razones no se cuente con representante de los servidores
evaluados por cada uno de los segmentos, serd la Secretaria
General quien los designe mediante resolucion. La representacion
de los servidores civiles evaluados tiene una vigencia maxima de
dos {2) afios no renovables.

7.2.4. Los candidatos a representantes de los servidores evaluados deben
haber superado el periodo de seis (6) meses en la entidad y no
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haber sido sancionados con suspensién mayor a tres (3) meses o
destitucién en los dltimos cinco (5) afios al momento de la votacion.

7.2.5. La Subgerencia de Recursos Humanos designara al representante
del Directivo o Responsable a cargo del drgano o unidad orgénica
que realizara la evaluacion al servidor que presenta la solicitud de
confirmacién de la calificacion medianie memorando.

7.2.6. Las Solicitudes de confirmacion de la calificacion seran admitidas
hasta cinco (5) dias siguientes a |la realizacién de la reunion de
Retroalimentacion, |a solicitud de confirmacién podra ser remitida al
correo electronico. A la presentacion de la solicitud de confirmacion
de calificacion, sera el Presidente del CIE quien convoque
formalmente a sus miembros.

7.2.7. Si el servidor evaluado solicitante pertenece al segmento Directivo,
el Jefe de la Subgerencia de Recursos Humanos, obligatoriamente
asumira la presidencia del CIE. Asimismo, cuando el solicitante
hubiera sido evaluado por algun miembro del CIE, correspondera a
la Secretaria General designar a un suplente mediante memorando.

7.28. ElI CIE tiene un plazo de quince (15) dias calendarios para
pronunciarse una vez recibida la solicitud de confirmacion de Ia
calificacion por parte del servidotr evaluado. Dentro de este plazo el
CIE podra salicitar informacion adicional al propio servidor evaluado
y a su evaluador. Como resullado de la actuacion del CIE, pueden
darse dos situaciones:

7.2.8.1. El CIE confirma la calificacion del Evaluado, con lo que
concluye el Ciclo de Gestidon de Rendimiento para dicho
servidor. La confirmacion de la calificacion puede ser
apelada ante el Tribunal del Servicio Civil.

7.2.8.2. &I CIE observa la calificacion del servidor evaluado,
procediendo a informar a la Subgerencia de Recursos
Humanos, para que derive el expediente de evaluacion al
Superior Jerarquico del Evaluador, a efectos de realizar una
nueva evaluacién dentro del plazo de cince (5) dias habiles
a partir de |la fecha de recepcion del expediente. Esta nueva
calificacion obtenida por parte del servidor evaluado es
definitiva e irrecurrible.

7.29. Los representantes del CIE no pueden asumir mas de una
representacién en dicho comité.

7.2.10. El CIE para sesionar validamente requiere la participacion de al
menos dos (2) de sus miembros, siendo uno de ellos

Pagina 10 de 17



Fendnio de Parues (e Lima

DIRECTIVA QUE REGULA LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL o

SERVICIO DE PARQUES DE LIMA - SERPAR

necesariamente el Presidente del Comité. Las decisiones =¥ @
acuerdos se adoptan con la votacion favorable de dos de sus
miembros. En caso de empate su Presidente cuenta con voto
ditimente.

7.3. Metodologia:

7.31.

7.3.2.

Comprende criterios basicos a ser utilizados en cada una de las
etapas del Ciclo de la Gestion del Rendimiento, eilo con el fin de
realizar la implementacion de Subsistema en el Servicio de Parques
de Lima, respetando las caracteristicas de dimensionamiento,
experiencia en la materia, las funciones y responsabilidades de los
servidores y su impacto en el logro de los objetives institucionales,
para lo cual se establece lo siguiente:

La segmentacion de Servidores, se realiza sin perjuicio de la
definicién y pertenencia a los grupos de servidores regulados en el
Decreto Legislativo N° 276, N° 728 y N°® 1057, siendo cuatro
segmentos de servidores evaluados.

Segmentacién de servidores Servidores
Directivos. Gerentes
Servidores que desarrollan funciones Jefes
relativas a la organizacién, direccidn o Subgerentes
toma de decisiones de los érganos y g
unidades crganicas.
Mandos Medios

Servidores, no incluidos en los grupos Jefe de UD

de Diractivos, con funciones de

responsabilidad sobre personal o de Coordinadores

conduccion y coordinacion de equipos. Supervisares
Personal Ejecutor Asesores
Servidores sin conduccion de equipos o Especialistas
personas, con funciones de .
e : Analistas
especialistas, analistas o expertos. En
este grupo se incluye a los asesores. Resolutores
Personal Operador y de Asistencia Asistentes
Servidores con funcién de asistencia, Inspectores
operativos o apoyo sin coordinacidn de
P POy Operadores
equipo o personas.
Técnicos
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7.3.3. Factores de evaluacién

7.3.3.1. Son los aspecios observables y verificables a través de los
cuales el Evaluador deberd sustentar la valoracién del
desempefno de servidor a su cargo. Los factores de
evaluacion son las metas y se fijan durante la etapa de
establecimiento de metas del Cicio de la Gestion del
Rendimiento.

7.3.3.2. Para la medician de los factores de evaluacion se
estableceran las variables que faciliten su determinacion y
la verificacidn de cumplimiento.

) 7.3.3.3. Las Metas:

! Son los factores de evaluacion con los que se evalua el
: cumplimiento de logros asignados en forma individual a
cada servidor evaluado o el objeto asignado al érgano o
unidad organica a la que pertenecen. Existen dos (2) tipos
de metas:

ﬂunaldﬂ ?"ruﬁﬂla &
,g. t“elr&l\le

"""Pnln ?mﬂ‘

” 7.3.3.3.1. Metas individuales: Estan relacionadas con la
L mision de la entidad y funcidén del puesto del
servidor evaluado o aquellas funciones que
: hayan sido asignadas por el superior jerarquico.
4 Son asignadas individualmente por el evaluador
‘ en funcién al segmento al que perienece cada
servidor evaluado y deben estar asociadas de
manera directa a los objetivos del organo o
unidad orgénica.

7.3.3.3.2. Metas grupales; Estan relacionadas con los
objetivos del érgano o unidad organica a la que
pertenece el servidor evaluado. Para los
servidores pertenecientes al segmento directivo,
se constituye como metas individuales a las
relacionadas a los objetivos del érgano o unidad
organica.

7.3.3.4. Las metas podran ser modificas solo en tres (3) casos
especificos: i) cambios en el POl que afecten directamente
las metas establecidas, ii) cambios de puesto temporal o
definitiva vy iii) reasignacion significativa de recursos.
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7.3.3.5. En la etapa de Establecimiento de metas minimo debera =
establecerse lo siguiente por el evaluado: i} una meta
individual, derivada de las funciones y ii) una meta grupal,
meta derivada del POI.

7.3.3.6. Las metas grupales solamente podran exceptuarse a los
servidores que la naturaleza de sus funciones y del puesto
no se lo permita. Asimismo, dicha excepcion debera ser
sustentada por el directivo o superior jerarquico a la
i Subgerencia de recursos Humanos.

7.3.3.7. Conforme a los cuatro (4) segmentos de puesto existente,
la aplicacion de mecanismo de evaluacion sera la siguiente:

Segmento Factor de Evaluacién

R ferez flojas
Garente =

i )
ity fronfes

Directivos Metas individuales

Metas individuales y

Mandos Medios grupales

Metas individuales y

Personal Ejecutor
grupales

Personal Operador y Metas individuales y
de Asistencia grupales

7.3.3.8. Valoracion de los factores de evaluacion

7.3.3.8.1. La calificacion del nivel alcanzado se definira en
cinco niveles (A, B, C, D y E), siendo A el mas
alto y E el mas bajo. Una vez realizado la
evaluacion de las metas por parte del evaluador,
se informaran a la Subgerencia de Recursos
Humanos, quien serd responsable de puntuar la
evaluacion y otorgar la calificacion final.

&, Secretarla o

a =
A2 Generel
Epip 6

7.3.3.8.2. El responsable del érgano o unidad organica, en
coordinacién con la Subgerencia de Recursos
Humanos, se encargara evaluar el logro de las
metas grupales establecidas, las mismas que
deberian guardar relacion con el POI.

7.3.3.9. Puntuacién de la evaluacion de los servidores
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7.3.3.9.1. La Subgerencia de Recursos Humanos es el
responsable de puntuar las valorizaciones
realizados por los evaluadores, sumar los puntos
y otorgar una puntuacién final.

7.3.3.9.2. Se debe asignar un porcentaje a cada meta en
funcion de nivel de logro determinado por el
Evaluador, en comparacién con lo establecido en
[a reunidn de fijacion de factores de evaluacion.

i
/
o PUIILCRY Hou e —,,l

CERTr1(

/ 7.3.3.9.3. Una vez puntuado en nivel de logro de acuerdo
/ con el porcentaje asociado se realiza la suma
i paonderada de puntos que se calculara tomando
en cuenta la fijacion de factores de evaluacion,
tomandc en cuenta el peso definido por cada
tneta individual.

T a0 R{em RM“;

Gargate

7.3.3.94. La punivacion de metas grupales, tiene
ponderacion asociada al nivel alcanzado, por lo
cual habria que ponderarlas por el peso otorgado
a cada una y asignarle el peso de meta grupal
que le corresponda.

7.3.3.9.5. La puntuacion final, se da después de haber
calclado las puntuaciones totales de metas
individuales y metas grupales para cada servidor
civil, debe obtenerse una puntuacion final en
base a los pesos que tiene cada uno de tipos de
factores.

7.3.3.9.6. Estos pesos son diferentes dependiendo del tipo
del tipo de servidor. Se contempla la siguiente
distribucioén de pesos:

% Segmento Factores de Peso
T o 7 Evaluacion
"%z-,P;az_':.::’ﬁ.;,y’“’
Rt 3t Metas individuales 100% metas
Responden a las metas individuales
agrupales del érgano o
Directivos unidad organica a su

cargo y que estan
identificado en el POI

Mandos Medios Metas individuales y 60% metas
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7.4.2,

7.4.3.

7.4.4.

grupales grupales
40% metas
individuales
Personal Metas individuales y 40% metas
Ejecutor grupales grupales
60% metas
individuales
Personal Metas individuales y 30% metas
Operador y de grupales grupales
Asistencia 70% metas
individuales

7.4. Calificacion:

Una vez identificada la evaluacion se obtendra una puntuacion que
sera remitida por e! evaluador a la Subgerencia de Recursos
Humanos, en un plazo de dos (2) dias habiles, a efectos de que
esta tltima asigne la calificacién al servidor evatuado y la remita al
evaluador dentro de un plazo de diez (10) dias habiles. Una vez que
el evaluador reciba la calificacion, debera notificarla al evaluado, en
un plazo maximo de cinco (5) dias habiles. La calificacion obtenida
por un servidor en el proceso de evaluacion dei Desempeno podra
ser:

Rendimiento Distinguido

Es |la maxima calificacién que puede alcanzar un servidor luego del
proceso de evaluacion.

Buen Rendimiento

Para el segmento de Directivos el puntaje debera ser igual o mayor
a 70 puntos. Para los otros segmentos de servidores el puntaje
debera ser igual o mayor a 60 puntos.

El plan de mejora se elaborara con el evaluador poniendo especial
énfasis en aquellos puntos en los que el servidor haya obtenido
punfuaciones menores.

Rendimiento sujeto a observacion
Corresponde a los casos en que el evaluado hubiera obtenido una
calificacion por debajo del minimo esperado. Para el segmenio de

directivos, dicha calificacion debera ser igual o menor a 69 puntos.
Para los otros segmentos, igual a menor de 59 puntos. En este caso
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el plan de mejora que se elabore, debera considerar las
necesidades de formacion laboral gue requiere el servidor evaluado
con ei fin de mejorar su desempefno en el préoximo ciclo de la
Gestion del Rendimiento.

7.4.5. En el caso que el servidor no haya participado en una o mas de las
etapas del ciclo de Gestion del Rendimiento por motivos atribuibles
a su negativa, se le calificara como DESAPROBADQ. Se considera
no participar de un proceso de evaluacion cuando el evaluado no
cumple con las responsabilidades previstas en las etapas del
proceso de la gestion de rendimiento, y que se definen en la
presente Directiva.

7.4.6. La Secretaria General cursa memorande por incumplimiento de
participacion en el proceso de gestion de rendimiento, al servidar no
evaluado.

Derechos de los evaluados:

7.51. Solicitar revision de metas y compromisos establecidos, en caso de
disconformidad, de acuerdo a los procedimientos establecidos para
tal fin.

7.5.2. Solicitar la confirmacion de la calificacion obtenida en la evaluacién

"\ del desempefio en caso corresponda, ante el Comité Institucional de

i .Za‘ B Evaluacion.

7.5.3. Recurrr, de considerarlo necesario, al Tribunal del Servicio Civil, via
apelacion por una calificacién como perscnal desaprobado, de
acuerdo al articulo 25° de la Ley del Servicio Civil.

VilIl. RESPONSABILIDADES:

8.1. La Subgerencia de Recursos Humanos es la responsable de la conduccion
operativa del proceso. Asimismo, es la encargada de informar a la Gerencia
de Administracion y Finanzas sobre los avances, dificuitades y propuestas de
mejoras en las distintas etapas del ciclo de la Gestién del Rendimiento, asi
como de los resultados obtenidos al término de cada ciclo, de requerirlo.

8.2. La Secretaria General es la responsable maxima del funcionamiento del
Proceso de Gestion de Rendimiento en SERPAR - LIMA.

IX. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS:

9.1. La Subgerencia de Recursos Humanos, implementara y difundira la presente
Directiva, ademas de capacitar a los servidores para la adecuada aplicacion.

Pagina 16 de 17



MUNICIPALIDAD DE

- SERVICIO DE PARQUES DE LIMA — SERPAR

Fiireiri dis Pares e L

S oot ’t(
g ,Hﬂ o

9.2. las reuniones mencionadas en la presente Directiva podran desarrollarse de..
manera virtual, a no ser que la presencia fisica de los intervinientes sea
necesaria de manera estricta, debiéndose indicar para tal caso el medio
electrénico por el que se celebrard, asi como la fecha y hora programada. El
medio electrénico seleccionado debera permitir una comunicacion fluida y
simultanea.

! 9.3. La desvinculacion de los servidores como consecuencia de la evaluacion
queda suspendida de conformidad al numeral 9.3 de [a Directiva que
desarrolla el Subsistema de Gestion de Rendimiento, aprobada por la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 306-2017-SERVIR-PE.

oo
. m]d,r! Pwez'ﬂﬂl
p/zﬂ Gerenie
""ﬂ_l."g’nu,ﬂesﬂ“@

9.4. Las capacitaciones que coordine y/o efectlie la Subgerencia de Recursos
Humanos, referente al Subsistema de Gestion de Rendimiento, son de
caracter obligatorio para el personal designado por cada uno de los Organos
y/o Unidades Organicas.

9.5. El personal designado que no participe de las capacitaciones, debera
sustentar formalmente ante la Subgerencia de Recursos Humanos, los
motivos que causaron su ausencia. La Subgerencia de Recursos Humanos,
evaluara los sustentos y reprogramaran una nueva fecha de capacitacion, de
corresponder.

9.6. La ejecucion del Plan de Mejora, para reforzar los puntos debiles
identificados en la evaluacion, se realizara previa disponibilidad presupuestal
emitida por la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion. Es
preciso indicar que el mencionado Plan servira de insumo para ia
elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas.

ANEXO:

10.1. Formato de Evaluacién para la Gestion de Rendimiento.
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