ACUERDO DEL CONSEJO GENERAL DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL
DISTRITO FEDERAL, POR EL QUE SE APRUEBA EL “PROGRAMA DE
EVALUACION DEL RENDIMIENTO DEL ANO 2000” DE LOS MIEMBROS DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL, DURANTE EL PROCESO
ELECTORAL ORDINARIO DEL ANO DOS MIL.

CONSIDERANDO

1. Que el Instituto Electoral del Distrito Federai es el organismo publico
auténomo, depositario de la autoridad electoral y responsable de la funcion
estatal de organizar las elecciones locales y los procedimientos de
participacién ciudadana, de conformidad con lo establecido en los articulos
123 y 124 del Estatuto de Gobierno del Distrito Federal.

2. Que el 5 de enero de 1999 se publicd en la Gaceta Oficial del Distrito Federal
el Codigo Electoral del Distrito Federal, vigente a partir del dia siguiente y
cuyo Libro Tercero, Titulo Primero, dispone la creacion del Instituto Electoral
del Distrito Federal.

3. Que con bhase en el articulo 52 del Codigo Electoral del Distrito Federal, el
Instituto Electoral del Distrito Federal es el organismo publico auténomo,
depositario de la autoridad electoral y responsable de la funcion estatal de
organizar las elecciones locales.

4. Que conforme a lo establecido en el articulo 54 inciso a) det Cédigo Electoral
del Distrito Federal, el Consejo General es el érgano superior de direccion del
Instituto Electoral de! Distrito Federal.

5. Que atento a lo establecido por el articulo 60 fraccion XXVI del Codigo
Electoral del Distrito Federal, el Consejo General del Instituto Electoral del
Distrito Federal tiene, entre sus atribuciones, dictar los acuerdos necesarios
para hacer efectivas las demas atribuciones sefialadas en el Codigo de la
materia.

6. Que atento a lo dispuesto por los articulos 62 parrafo primero y 64 parrafo
cuarto, inciso ¢) del Codigo Electoral del Distrito Federal, el Consejo General
cuenta con Comisiones permanentes, para que lo auxilien en el desempefio
de sus actividades y atribuciones, asi como en la supervision del desarrollo
adecuado de las actividades de los érganos gjecutivos y técnicos del Instituto
Flectoral del Distrito Federal; y, entre dichas Comisiones se encuentra la de
Administracion y Servicio Profesional Electoral.
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10.

11.

12.

14.

Que el articulo 67 del Cédigo Electoral del Distrito Federal establece que la
Comisién de Administracion y Servicio Profesional Electoral propondra al
Consejo General los procedimientos administrativos, conforme a las politicas y
programas generales del Instituto.

Que el articulo 79 inciso f) del Codigo Electoral del Distrito Federal, preve que
la Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral
tiene, entre sus atribuciones, cumplir y hacer y cumplir las normas vy
procedimientos del Servicio Profesional Electoral.

Que atento a lo dispuesto por el articulo 128 del Coédigo Electoral del Distrito
Federal, para asegurar el desempefo profesional de las actividades del
Instituto Electorai del Distrito Federal, se ha organizado y se desarrolla el
Servicio Profesional Electoral, a través de las normas establecidas por dicho
Codigo y las del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, expedido el dia 28
de febrero de 1999 por el Consejo General del Instituto, y publicado el 10 de
marzo de ese mismo afio en la Gaceta Oficial del Distrito Federal.

Que la permanencia en el Instituto Electoral del Distrito Federal, de los
servidores publicos que integran el Servicio Profesional Electoral, estara
sujeta a la acreditacion de los examenes de los programas de formacion y
desarrollo profesional electoral, asi como al resultado de la evaluacion anual,
que se realicen en términos de lo que establezca el citado Estatuto, tal y como
lo previene el articulo 129 inciso g) del Codigo Electoral del Distrito Federal.

Que el articulo 130 parrafo primero, inciso e) del Codigo Electoral del Distrito
Federal, prevé que el Estatuto debe establecer, entre otras, las normas para la
formacion y capacitacion profesional, asi como los métodos para la evaluacion
del rendimiento.

Que el articulo 98 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal
Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del
Instituto Electoral del Distrito Federal, establece que las evaluaciones del
rendimiento, deberan ser aplicadas anuaimente a los miembros del Servicio
Profesional Electoral.

_ Que de conformidad con el articulo 99 numeral | del Estatuio del Servicio

Profesiona! Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores
Auxiliares y del Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
evaluacién del rendimiento que se aplique a los miembros del Servicio
Profesional Electoral, forma parte del procedimiento de evaluacion anual
integral.

Que la Direccién Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional
Electoral, a través del Centro de Formacién y Desarrolio, aplicara las
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Introduccion

El Instituto Electoral det Distrito Federal como encargado de conducir los
procesos electorales tiene la tarea de garantizar que esta responsabilidad
sea cumplida cabalmente, de manera cada vez mejor para optimizar los
recursos que la sociedad invierte en esta labor estratégica.

Por lo anterior, el Centro de Formacion y Desarrolic como parte de la
Direccion Ejecutiva de Administracion y Servicio Profesional Electoral, tiene
la obligacion de disefiar y coordinar la Evaluacién del Rendimiento del
personal de carrera que labora en el Instituto con el triple propésito de ofrecer
retroalimentacion a los trabajos realizados, estimular y recompensar los
esfuerzos y capacidades sobresalientes, y orientar la programacion y
realizacion de actividades de formacién y capacitacion tendientes a elevar los
niveles de desarrollo individual, colectivo e institucional.

La cultura de la evaluacién es un requerimiento en las organizaciones e
instituciones para definir necesidades materiales, de organizacion y de
capacitacion cuya planeacién congruente permita el mayor desarrolio.

l.a evaluacién del rendimiento implica que el disefio de los instrumentos sea
valido y confiable, de manera que sea sensible a las funciones y actividades
del personal involucrado, considerando la misién institucional y de cada area
de trabajo, y la aceptacion y participacion de evaluados y evaluadores de
acuerdo con el principio de imparcialidad que rige al Instituto.

La evaluacion es un factor de retroalimentacion para la superaciéon continua y
el mas alto desarrollo de los individuos y del Instituto como un todo. Los
resultados del proceso de evaluacién deben ser manejados de manera
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cuidadosa. Debe considerarse amptiamente el reconocimiento de las
fortalezas y no sélo de las debilidades, es decir, identificar aquelios aspectos
gue han sido favorables para cumplir eficaz y eficientemente los propésitos y
las metas establecidas, asi como los factores o elementos que han obstruido

parcial o totalmente la realizacion de dichos cometidos.
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Fundamento legal

Como parte de su estructura laboral, el IEDF cuenta con un servicio civil de
carrera denominado Servicio Profesional Electoral, integrado por personal
calificado para el desempefio de sus funciones; mismo que esta dividido en
dos cuerpos de funcionarios: el de la Funcién Directiva y el de Técnicos,
adscritos en oficinas centrales y en Organos Desconcentrados.

Corresponde a la Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio
Profesional Electoral, a través del Centro de Formacién y Desarrollo, previa
aprobacion de la Comisién de Administracioén y Servicio Profesional Electoral
(CASPE) operar el programa de Evaluacién Anual Integral dirigido a los
funcionarios del Servicio Profesional Electoral. Dentro de dicho programa,
segin lo disponen los articulos 129, inciso g) y 130, inciso e) del Cddigo
Electoral, asi como los articulos 99, fraccién I, 107 y 111 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los
Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del Instituto Electoral del
Distrito Federal, se establece que la Evaluaciéon del Rendimiento estara
dirigida al personal de carrera del Instituto, con el propésito de valorar su
actuacion, desempenio y aprovechamiento en el logro de los fines y objetivos
del cargo, del area de adscripcion, del Servicio Profesional y del propio
instituto. Para elio, el Centro de Formacién y Desarrollo elaboré la propuesta
para aplicar la Evaluacion del Rendimiento, misma que validara la CASPE, y
ésta la sometera al Consejo General del Instituto para su aprobacion.

Una vez aprobada la propuesta, el Cenitro al momento de aplicar la
Evaluacion del Rendimiento, considerara la compiejidad de la funcién, tiempo
y lugar, asi como ¢! grado de conflictividad de un area o puestc determinado,
apegandose esfrictamente a los principios de imparcialidad, objetividad y

R T s e R e A e R 3 e R e Y R R e S SR W S A e G e N

PR SEFRT



= S eetn T

R O e 2 O €T

e

€ —f 2 Y - B - U3 T S0

equidad. Los factores a evaluar, asi como los indicadores y pardmetros, se
definieron con la participacién de las instancias jerarquicas y normativas del
Instituto (Grupo de Trabajo), tal y como lo ordenan los articulos 108, 109 y
113, del Estatuto del Servicio Profesional Electoral.

En este mismo sentido, corresponde también al Centro de Formacién y
Desarrollo, atendiendo lo ordenado por los articulos 180, fraccicn |, 181, 183,
184 y 185 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, coadyuvar en Ia
elaboracion de los lineamientos que deberan observarse para la calificacion
de los desempefios sobresalientes para el personal de carrera que haya
obtenido una alta calificacién en la Evaluacién del Rendimiento, como parte
de fa Evaluacion Anual Integral. Lo anterior, en el caso de que el funcionario
sea candidato para obtener un estimulo o una recompensa dentro del
procedimiento que para este efecto autorice la CASPE y conforme a los
requisitos establecidos por el Consejo General del Instituto.

De conformidad con lo dispuesto en articulos 101, 112, 114 y 183 del
Estatuto, una vez efectuada ia Evaluacion del Rendimiento, el Centro de
Formacion y Desarrolio elaborard los dictamenes de la evaluacién,
incluyendo el desempefio sobresaliente, los cuales debera presentar a la
CASPE para su validaciéon. Una vez que sean validados, los dara a conocer
al personal evaluado y formaran parte de su expediente.

Finaimente, de acuerdo con lo estipulado en los articulos 18 y 149, fraccién
Vil del Estatuto, es una obligacidén de los servidores de carrera acreditar la
Evaluacion del Rendimiento, ya que su permanencia en el Instifuto estara
sujeta a la acreditacién de la misma.

4
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Fundamento tebérico

Los paradigmas sobre los cuales se basa esta propuesta de evaluacién
corresponden al modelo de evaluacion de Tyler citado por Stufflebeam. El
primero propone una evaluaciéon orientada hacia los objetivos y el segundo
hace énfasis en que el proposito mas importante de la evaluacion no es
demostrar, sino perfeccionar.

Tyler concibe la evaluacion como un proceso que tiene por objeto determinar
en qué medida se han logrado los objetivos previamente establecidos. Bajo
esta concepcion se evalla al personal atendiendo a la eficacia con que
alcanzan un nimero determinado de obijetivos, mismos que se traducen en
actividades desempefiadas. El usc de objetivos da a la evaluaciéon una
orientacién basada en resultados, lo cual implica que tanto el superior
jerarquico como el servidor de carrera identifiquen los elementos valorados
en las actividades asignadas.

De esta manera, el objetivo de la evaluacién no se reduce a la asignacion de
una calificacién. La evaluacién pretende motivar al participante a mejorar su
desempefio. Esto lleva a concebir la evaluacién no como una herramienta

punitiva o coercitiva, sino como un propulsor del desarrollo.

Evaluacion significa literalmente asignar un valor a algo. El concepto de
valor, a su vez, se refiere a la importancia atribuida a un elemento
determinado dentro de un contexto dado. Los valores pueden tener
diferentes magnitudes y pueden también ser jerarquizados.

Los valores constituyen nlcleos conceptuales y afectivos que orientan la
conducta de los individuos, los grupos y las instituciones. La evaluacion
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generalmente es el resultado de la interaccion de un conjunto de valores que
permite establecer una medicién compleja y puede incluir la presencia 0
ausencia de lo que se considera necesario 0 conveniente con relacién a la
mision institucional, asi como la presencia de elementos que afectan
negativamente a la misma.

Por tanto, antes de hacer una evaluacién es necesario definir y contextualizar
los valores en los cuales se sustentara dicha evaluacién. El paso siguiente
consiste en hacer una escala de esos valores que abarque desde su
presencia ideal hasta su ausencia total, y la presencia o ausencia de
contravalores. Muchas veces la escala puede ser continua entre un valor y
un contravalor.

Se denomina rendimiento al nivel maximo de productividad que puede
obtenerse a partir de un determinado recurso o conjunto de recursos. Se
habla de un mejor rendimiento cuando se obtiene mas con los mismos o con
Menos recursos.

En el articulo 107 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral se establece
que la Evaluacion del Rendimiento “tendra el propédsito de valorar la
actuacion, desempefio y aprovechamiento del personal de carrera en el fogro
de los fines y objetivos del cargo, del area de adscripcion, del Servicio
Profesional y del Instituto”.

Por “actuaciéon” entendemos la manera en que una persona realiza sus
funciones, tomando en cuenta indicadores como responsabilidad, disposicion
para el trabajo, integracion a equipos, disciplina y actitud de superacién. El
concepto de “desempefio” refiere al grado de capacidad para iniciar,
continuar y cumplir con propésitos de trabajo, considerando indicadores
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como conocimientos, calidad, eficiencia, iniciativa, comunicaciéon vy

cumplimiento.

Ademas de la actuacién y desempefio, para la evaluaciéon del rendimiento se
requiere valorar el aprovechamiento, es decir, la productividad del personal
de carrera en relacién con los fines y objetivos que le corresponden. Saber el
grado en que el trabajo de cada persona contribuyé o no efectivamente a la
realizaciéon de la misién de su area y del Instituto como un todo. Para elio
sera necesario contrastar las funciones asignadas con las actividades
realizadas realmente, el cumplimiento pleno y oportuno de los planes y la
obtencién de resultados y producios acabados, asi como la utilizacién
racional de los tiempos de trabajo en la dedicacion a tareas relevantes y

adecuadas al cargo correspondiente.
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Objetivos generales

Evatuar el rendimiento de los miembros del Servicio Profesional Electoral
durante el gjercicio 2000, conforme a los Factores Actuaciéon, Desempefio
y Aprovechamiento.

Evaluar el rendimiento de los servidores de carrera durante el ejercicio
2000, por medio del Indicador Cumplimiento correspondiente al Factor
Desempernio, de las actividades y/o metas programadas.

Evaluar el rendimiento individual y grupal de los miembros del Servicio
Profesional Electoral detectande su actuacion, desempefio, v
aprovechamiento, respecto a la realizacion de actividades programadas.

Identificar a los miembros del Servicio Profesional Electoral que obtengan
una Evaluacion del Rendimiento Sobresaliente, para la entrega de
estimulos y recompensas.
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Objetivos especificos
Definir los factores, indicadores y parametros para la Evaluacién del
Rendimiento, de acuerdo con lo establecido en el articulo 113 del Estatuto

del Servicio Profesional Electoral.

Diseiiar los instrumentos de Evaluacion del Rendimiento en coordinacién

con las areas jerarquicas y normativas del Instituto (Grupo de Trabajo).
Establecer los lineamientos generales y particulares para la aplicacién de
la Evaluaciéon del Rendimiento a los miembros del Servicio Profesional

Electoral del Instituto.

Describir los procedimientos a seguir para la aplicacion de los
instrumentos de Evaluacion del Rendimiento.

Establecer los criterios para fa Evaluacion del Rendimiento Sobresaliente.

Definir los lineamientos para la Evaluacién del Rendimiento
Sobresaliente.

Proponer los estimulos y recompensas que seran otorgados al personal
de carrera con base en la Evaluacion del Desempefio Sobresaliente.

Refroalimentar la actuacion, el desempefio y el aprovechamiento del
personal de carrera.

A



Miembros def Servicio Profesional Electoral a Evaluar

L OFICINAS CENTRALES
.- TOTAL A
ij puesTo DEREDF | DEOE | DECEYEC | DEAP | UAJ | UCAOD | oo
é o DIR. DE AREA *31 3 2 2 *1 *144 9
SUBDIRECTOR *1+5 6 *1+3 4 1 *142 21
@ JEFE DE DEPTO. g *1+10 246 “1+6 2 6 38
E | LID. DE PROYECTOA 3 3 3 3 * 6 12
'+ | LID. DE PROYECTO B 0 0 0 0 1 0 1
@ TOTAL 21 23 16 16 8 17 88
ﬁ ORGANOS DESCONCENTRADOS
E CARGO CONSEJOS DISTRITALES TOTAL A EVALUAR
COORDINADOR DISTRITAL *1+30 39
L DREDF *2+38 ‘ 38
DOYCE 40 E
ST4 *2+38 T
LIDER DE PROYECTO A 40 R
LIDER DE PROYECTO B *1+39 o 39
TOTAL 240 ' 234

* vacantes (18)

OFICINAS "TORGANGS - | MIEMBROS DEL
CENTRALES DESCONCENTRADOS |  SPE A EVALUAR
88 234 c 322
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Caracteristicas del personal del Servicio Profesional Electoral

La Evaluacion del Rendimiento estd dirigida al personal del Servicio
Profesional Electoral del Instituto Electoral del Distrito Federal. Actualmente,
de los 340 puestos previstos en la estructura, existen 322 activos y 18
vacantes. En ia siguiente tabla se describen las caracteristicas del personai
del Servicio Profesional Electoral:

= MIEMBROS DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
' CARACTERISTICAS (EDAD) PROMEDIO
EDAD FLUCTUA ENTRE LOS 20 Y 55 ANGS 35 ANOS

CARACTERISTICAS (GENERD) CANTIDAD | PORGENTAJE (%)

SENERG HOMBRES 200 211%

MUJERES 122 57.80%
CARACTERISTICAS (ESCOLARIDAD) CANTIDAD | PORCENTAJE {%)

ESTUDIOS A NIVEL BACHILLERATO 5 155%

ENTRE EL 0% Y 24% DE CREDITOS 3 0.93%

ENTRE EL 5% Y 50% DE CREDITOS 8 186%

ESTUDIOS A | ENTRE EL51% Y 74% BE CREDITOS 11 5.42%

NIVEL ENTRE EL 75% Y 99% DE CREDITOS 37 14.60%

LICENCIATURA | 100% DE | TITULADOS 142 44.10%

CREDITOS NO TITULADOS | 108 33.54%

T TOTAL - 303 100%

ESTUDIOS DE POSGRADG ' 7 217%

ESTUDIOS DE MAESTRIA 37 11.49%

ESTUDIOS DE DOCTORADO 5 155%
CARACTERISTICAS (LICENCIATURAS) CANTIDAD | PORCENTA.E (%)

CARRERAS | DERECHO ‘ % 26.1%

ANNEL |CIENCIAS POLITICAS 47 14.60%

LC.MAS  |ADMINISTRACION 8 8.70%

CONCURRIDAS | ECONOMIA 2 6.83%

NOTA: Otiras carreras como ingenieria, ciencias de la comunicacion,

pedagogia, contaduria, psicologia, actuaria, geografia, informatica,

. relaciones industriales, irabajo social, antropologia social, biologia y disefio

v e
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industrial alcanzan porcentajes decrecientes.
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Conformacion del Grupo de Trabajo

Conforme a lo ordenado en el articulo 113 del Estatuto, los factores a
evaluar, asi como los indicadores y parametros de evaluaciéon del
rendimiento, se definieron con la participacion de las instancias jerarquicas y
normativas del Instituto.

Por lo anterior, con fecha 19 de septiembre se creé el Grupo de Trabajo,
presidido por el Secretario Ejecutivo del Instituto, e integrado por los titulares

de las siguientes Direcciones Ejecutivas y Direcciones de Unidad:

Direccion Ejecutiva dei Registro de Electores

Direccién Ejecutiva de Asociaciones Politicas

Direccion Ejecutiva de Organizacion Electoral

Direccion Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacion Civica
Unidad de Asuntos Juridicos

Y ¥V V. ¥V ¥V V¥V

Unidad de Coordinacién y Apoyo a Organos Desconcentrados

El Director del Centro de Formacion y Desarrolio fungié como Secretario
Técnico; se realizaron dos reuniones con las Direcciones Ejecutivas y
Direcciones de Unidad que conforman el Grupo de Trabajo para exponer y
retroalimentar el proyecto. Cada Direccién Ejecutiva y de Unidad elaboré un
documento de observaciones y sugerencias que fue analizado y se
integraron al proyecto los planteamientos que en consenso se consideraron
pertinentes. Posteriormente se realizaron reuniones especificas con cada
uno de los directores para afinar y explicar los elementos que aun
generaban duda o inquietud, acordando la solucién respectiva.

Conforme a lo prescrito en el articulo 112 del Estatuto, el Centro coordinara
la aplicacién de la Evaluacién del Rendimiento y elaborara los dictamenes de
la evaluacion del personal de carrera del Instituto, los cuales presentara a la
CASPE para su validacion.
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Beneficios de la evaluacién

La evaluacién es un proceso que sirve de guia para el desarrollo institucional.

Los beneficios que trae consigo pueden agruparse en tres aspectos:

BENEFICIOS

PARA EL FUNCIONARIO

PARA EL SUPERIOR
JERARQUICO

PARA EL INSTITUTO

= Podra saber lo gue el
Instituto espera de él.

» Podrda conocer los
elementos que se
consideran valiosos para
su desempefio.

= Comparar el patrén
deseado de desemperio
contra el desempefio
individual sentara las
bases para su
autoevaluacion y para
una autocritica.

=  Brindara
retroalimentacion para la
superacién continua vy
mayor desarrollo, asi
como atencion a sus

necesidades de
capacitacion. En caso
de desempefio
sobresaliente, el

funcionario se  hara
acreedor de estimulos y

recompensas.
= Sera considerado para ia
evaluacion de la

promocidén, siempre vy
cuando el resultado de la
Evaluacion del
Rendimiento sea
altamente satisfaciorio a
criterio de la CASPE,
atendiendo lo dispuesto
por el articulo 117 del
Estatuto

Podra tener una base
objetiva para evaluar el
desempefic de su(s)
subordinado(s), o cual
reduce riesgos como la
subjetividad por la
antipatia-simpatia.

Propiciarda una mejor

comunicacion, mayor
acercamiento e
identificacion con  sus
subordinados.

le pemmitira definir los
propoésitos y prioridades,
los planes de trabajo,
concretar indicadores de
desempefio adecuados y
politicas de desarrollo,
planear la optimizacidn de
los recursos humanos e
identificar las
necesidades de
capacitacion y €l plan de
carrera del personal a su
cargo.

Podra identificar aspectos
esenciales que influyen
en la  funcionalidad
institucional.

Podra identificar la
participacion de cada uno
de los miembros del

Servicio Profesionat
Electoral durante el
ejercicio 2000.

Podra estimular y
recompensar los

esfuerzos y capacidades
sobresalientes.

Podra orientar la
programacion y
realizacion de las
actividades de formacion
y capacitacion para
fomentar el desarrolio
individual e institucional.
Permitira controlar vy
dirigir las actividades
laborales, favorecer los

cambios creativos,
motivar al personal e
identificar elementos
criticos.
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Facfores e Indicadores

Los factores son los aspectos a evaluar en el rendimiento del funcionario. Los

indicadores refieren variables especificas relacionadas con las funciones y

metas asignadas a cada miembro del Servicio Profesional Electoral durante

el ejercicio 2000.

Los factores a evaluar son los establecidos por el articulo 107 del Estatuto

del Servicio Profesional Electoral, desglosados cada uno en sus respectivos

indicadores:
FACTOR DEFINICION
X Forma de conducirse que tiene el servidor de carrera
ACTUACION durante el trabajo, sus actitudes y su relacion con los
demas. §
INDICADORES DEFINICION

Responsabilidad

Capacidad para asumir y llevar a cabo las tareas, cuidar la
informacion y los materiales de trabajo, prever riesgos y
requerimientos y tomar medidas preventivas.

Actitud favorable y ubicacién logistica para emprender las

Disposicion tareas solicitadas a una persona como parte de sus
funciones o de otros ambitos afines a las mismas.
Integracion Actitud favorable y capacidad para vincular los esfuerzos
a personales con los de otros para lograr fines comunes
Equipos mediante la distribuciéon de tareas.
Disciplina Apego a los principios y normas del IEDF y de la
Institucional convivencia respefuosa.
Participacién en actividades del Programa de Capacitacion y
Formacion, realizacion de investigaciones, acopio y manejo
Superacion de informacién relevante o© innovadora, habitos

autodidacticos, empefio en el mejoramiento y el
cumplimiento de metas mas elevadas.
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FACTOR DEFINICION
DESEMPENO Grado _dg capacidad y eficacia en la manera de llevar a cabo
- las actividades de trabajo. .
INDICADORES DEFINICION
Grado de conocimienfos de gque dispone una persona
Conocimientos relacionados con su trabajo y la manera en que ios aplica en
su realizacion.
: Calidad Exactitud, esmero, orden y presentacién en las tareas y

productos de trabajo.

Agilidad, rapidez y oportunidad para captar y cumplir

Eficiencia fielmente con el trabajo solicitado.

Actitud favorable y capacidad para expresar y recibir
Comunicacion informacién con claridad, concisién, precisién y oportunidad
en forma oral y escrita.

Generacion de ideas, propuestas y acciones dirigidas a
mejorar los diversos aspectos relacionados con el trabajo
personal y la misién institucional. Asi como la capacidad de
tomar decisiones oportunas.

Iniciativa

Grado en que la persona evaluada logré realizar las metas y
Cumplimiento tareas de su cargo considerando la forma, oportunidad y
calidad de las acciones y productos.

[0 FAGTOR' .- [0l n i DEFINIGION L L

APROVECHAMIENTO Ut[llzacwn de Ios recursos individuales en el Iogro de fines y
ObJEtIVOS de su cargo, del area de adscripcion y del lnstttuto

INDICADORES .~ . DEFINICION
Congruencia de Relamon de correspondencia entre las funciones as;gnadas
Funciones y las actividades realizadas realmente en cada cargo.
Previsién y calendarizacién de actividades considerando el
Planeacion grado de realizacién efectiva de los planes y sus
cronogramas.
Productos y servicios terminados y en proceso,
Productividad considerando el tiempo invertido para cada uno en el

contexto de sus condiciones de trabajo, ya sea de manera
individual 0 en equipo.

ko
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Matriz de factores, indicadores y niveles de ejecucion

NIVELES DE EJECUCION
FACTOR INDICADORES Excelente Bien Regular Mal
Be encargd
totaimente de sus Se hizo cargo :
tareas, cuidd la de sus tareas, . En ﬁ‘iﬂgna
informacion y los cuidd la Unicamente se lo que le
) - elementos informacion y hizo cargo de .
Responsabilidad materiales ios elementos | aquelio que sele h acg ;e‘;?:cqgfd o
relacionades con su materiales indicé. eld eéarrollo del
trabajo, previd refacionados trabaio
requerimientos y con su trabajo. 10-
A Hesgos.
Atendié con gusto A?:g;gggn Mantuvo asx?:ﬂ??%i as
nuevas peficiones nuevas resistencias al t areasg o
de trabajoy s asumir tareas
C Disposicién generaimente %?&:g:?nes de NUevas O a veces sf;e;ﬁ:g;ﬁ?éi
estaba en el lugar y ubi ég iﬁe se ausentd de su su lugar de
hera en que se le ; lugar de trabajo ugar ¢
T necesité horarioy lugar | i etificacion. | . 1aodo sin
’ disponible. ' justificacién.
Unicamente si se
Pudo le pedia . .
. e Prefirid trabajar
U Fue muy sociable y are‘l)ac:?gaéstr; oﬁ?gg%?:j::;o individuatmente
tuvo f_aci!idad para pytyom ar en esfuerzos y no participé
A‘ Integracion a Equipos coordér;?er;ilvtcrjabajo cuentapuntos | Prefirié trabajar ggal?ndgr:igj\ég
r A de vista para | con quienes tenia .
. . distribuyendo tareas. realizar un afinidad o de trabajo.
trabsjo coman manera
individual.
Ademas de apegar R;?‘E?t%:)s Tuvo faltas de
suconductaalos : Seapegdales P n org as Y respeto a los
T princ_:ipic_)s y normas principios y institucionales principios y
. Disciplina . institucionales fue normas €10 N0 Se normas
Institucional . respetuoso y institucionales y eeoc 5 de institucionales o
S promovi6 que los | fue respetucso tgn or ::g trato a las personas
demas también o en su frato. respetuose ara relacionadas
hicieran. !l?)s de méz con su trabajo.
Investigd por su
cuentay participd | En actividades
con entusiasmo en | de capacitacion | Aceptd participar Expresd
actividades de y formacién a en cursos de r%i:‘:en cias
A formacion y su glcance capacitacion y ara participar
Superacién | capacitacion asu participé con | formacion, pero pen cﬁrs os gz
0T e 001 dlcance. Disfrutd interés y no busco este capacitacion
enfrentar enfrentd los fipo de f?)rmaci()n ¥
activamente retos | refos quesele actividades. ’
T para mejorar su plantearon.
AR trabajo.
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E
v NIVELES DE EJECUCION
% FACTOR INDICADORES Excelente Bien Reqular Mal
" Tuvo
Domind L.os conceptos Mantuve un S
in esenciaimente los | einsirumentos | nivel medio en niteg:?ainzr?sél
Conocimiento conceptos, de trabajo los & manejo de maneio de
Q OnOCHT s instrumentos y manejo de conceptos e con jt o5 0
contexto de su manera instrumentos i nstru:;negnt os de
é trabajo. suficiente. de su trabajo. su trabajo
Los resultados En general tuvo | En general sus
g g
@ D finales fueron exactitud y producios
exactos y buena estuvieron
Calidad esmerados, cuidd presentacicn fistos para trigggr:ﬁ;ar:tﬁ\l:o
E mucho la en su trabajo presentarse o e,r!l ciencias.
E presentacion de su despueés de después de
é trabajo y casi no minmas corregir sus
cometié errores. comecciones. erores.
Trabajé de manera
S adecuada y con Tuvo los En ocasiones gf::?lr':fg;z
N Eficiencia rapidez, fue muy resultados retrast un poco tiemoo |2
organizado y tuvo cuando sele la enfrega de entreg a de
E resuftados antes de pidieron. resultados. resultados
que se le pidieran. )
ﬁ Tuvo muchas
M dificultades
-
< para
t ’ Fue muy habil para precé::? 2?1 f: gue Ger:;r;:jrzﬁnte expresarse por
B‘, cor;\;i?]ﬁrérsupo seledioy nervioso al %%2},::"0
reguntar. Txy.uvo expresG con hablar ants un dificultades
r‘é‘% on o clarideq | claridad sus grupo. En A exCrGsar
1° al habi)ér al ideas de 0casiones fe . spus id?e);z Con
redactar 'Iyuvo manera oral y | falté claridad al frecue nlci a
R facilid ad ara escrita. Pudo hablar. En confundié 1o
hablar an?e un hablar anfe un | ocasiones tuvo ue se le dijo.
E grupo grupo sin dificultades unvo mu chl a-
dificultad, para redactar. dificultad al
N hablar ante un
grupo.
Hizo
Frecuentemente <
B genero ideas y Gener6 ideas y propuestas )
robuestas para propuestas que parciales o Al trabajar tuvo
E . nr? pc?rar o res%lver puso a complementé | dependencias
Iniciativa z])blemas Inicio consideracion. | las deofros y de ofras
lativa igm ediatamente I | EMprendid | seinvolucré en | personas y rara
E!ﬁ realizacién de proyectas y los | Hlevarlas a cabo vez hizo
oyectos. Invité a llevd hasta su soto si tuvo propuestas.
E pgtr os a participar culminacion. apoyo de
P par. alguien.
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NIVELES DE EJECUCION
FACTOR INDICADORES Excelente Bien Reguiar Wl
Con
. A ) i
. p Siempre sus Generalmente Alggg\;a%ggeius frec::snma
actividades sus actividades afectaron ia actividad
) R Congruencia de procuraron fa estuvieron atencion afe:;‘tn ab eis
o Funciones atencion adecuada | dentrodelas | _, ene an ta
de las funciones funciones adecuada de las atencidn
') asignadas asignadas funciones adecuada de
E ) ) asignadas. fas funciones
asignadas.
C Elaboré los planes | Sus actividades Sus actividades bevd a cabo
H y cronogramas en | siguieron los ocear;ig?zcéss . sus
A Planeacién lcs cuales basé sus planes y basaron en actividades
actividades cronogramas sin planes ni
M ) planes y P
" especificas ya elaborados cronogramas cronogramas.
E Lacantidadde | Lacantidadde | Lacantidadde | Notermindla
N productos o productos o resuftados que mayoria de
T Productividad servicios fue mayor | servicios que realizofue un | los productes
alaquese logro fue taque ;| pocomenoralio © Servicios
O esperaba. se esperaba, esperado. esperados.
::.
e
2
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Instrumentos para la Evaluacién del Rendimiento

L- El instrumento que evaluara los Factores Actuacion, Desempefio (no
contempla el indicador cumplimiento) y Aprovechamiento presenta una
lista de indicadores correspondientes a cada factor, la definicion de cada
indicador se elabord por nivel de ejecucion. El objefivo del instrumento
consiste en obtener mayor precision en las respuestas del evaluador acerca
del funcionario, considerando su desempefio laboral. Este instrumento
presenta mayor confiabilidad, ya que para realizar la evaluacién se deberan
leer todas y cada una de las definiciones, observando asi mayor objetividad.
Los niveles de ejecucién contemplados son Excelente, Bien, Regular y Mal.
(Anexo 1)

iL.- La evaluacién del Indicador Cumplimiento correspondiente al Factor
Desempeiio se llevara a cabo mediante un instrumento que establece las
diez actividades o metas principales de cada cargo durante el ejercicio 2000.
El jefe inmediato evaluara el nivel de ejecucion (Excelente, Bien, Regular o
Mal) de dichas actividades. (Anexo 2)

lll.- La Secretaria Ejecutiva y el Secretario Técnico Juridico en su papel de
Secretarioc del Consejo llevaran a cabo la evaluacion del Coordinador
Distrital, en su papel de Presidente del Consejo. El instrumento con el cual se
evaluara dicho cargo contempla los Factores Actuaciéon, Desempeiio y
Aprovechamiento.

IV.- La Secretaria Ejecutiva y el Coordinador Distrital, en su papel de
Presidente del Consejo llevaran a cabo la evaluacion del Secretario Técnico
Juridico en su papel de Secretario del Consejo. Ei instrumento con el cual se
evaluara dicho cargo contempla los Factores Actuacion, Desempeiio y
Aprovechamiento.

et i Mot TR bk A R M R R S N T
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Esquema de operacion

.- La aplicacion del instrumento de evaluacién correspondiente a los

Factores Actuacion, Desempeiio (no contempla el indicador cumplimiento)
y Aprovechamiento, se llevara a cabo siguiendo la mecanica de 360°, es
decir, cada funcionario sera evaluado por todos los miembros del area de
trabajo en que participa, como se muestra a continuacion:

El Superior Jerarquico evaluara a su Subordinado.

El Subordinado evaluara a su Superior Jerarquico.

Evaluacidén de cargos pares o equivalentes, que cuenten con elementos
para realizar la evaluacion.

Autoevaluacion de los servidores de carrera.

CUADRQO RESUMEN

- _ORGANOS_DESCONCENTRADOS 4
. PUESTOS AEVALUAR [ - INSTANCIAS EVALUADORAS .~ T EACTORES

SECRETARlA EJECUTNA

DECEYEC

DEOE

DEAP

DEREDF

DIRECTOR DE ORGANIZACION ELECTORAL Y CARACITACION
DIRECTOR DEL REGISTRO DE ELECTORES DEL D.F.
SECRETARIO TECNICO JURIDICO

LIDER DE PROYECTO "A”

LIDER DE PROYECTO “B”

AUTOEVALUAGCIIN

DEQE

DECEYEC

GOORDINADOR DISTRITAL

DIReCTOR DEL REGISTRO DE ELECTORES DEL D.F. DESEMPENO
AUTOEVALUACION

DEREDF

COORDINADCR DISTRITAL

DIRECTOR DE QRGANIZACKON ELECTORAL Y CAPACITACION
AUTOEVALUACION APROVECHAMIENTO
UAS

COORDINADOR DISTRITAL
AUTOEVALUACION

COORDINADOR DISTRITAL
LIDER DE PROYECTO “A” *  LiDER DEPROYECTO "B
AUTOEVALUACION

. COORDINADOR DISTRITAL
LIDER DE PROYECTO "B’ . LIDER DE PROYECTO “A”
. AUTOBRVALUACION

COCRDINADOR DISTRITAL

ACTUACION

DiRECTOR DE ORGANIZACION
ELECTORAL Y CAPACITACION

DIRECTOR DEL
REGISTRO DE
ELECTORES
DEL D.F.

SECRETARIO TECNICO JURIDICO
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OFICINAS CENTRALES
CARGOS A EVALUAR INSTANCIAS EVALUADORAS FACTORES

DIRECTOR EJECUTIVO

DIRECTCR DE UNIDAD

DIRECTOR DE AREA (CARGO PAR}
SUBDIRECTOR

AUTOEVALUACION

DIRECTOR DE AREA
SUBDIRECTOR (CARGO PAR) ACTUACION
JEFE DE DEPARTAMENTO
AUTCEVALUACION
SUBDIRECTOR DESEMPERNO
JEFE DE DEPARTAMENTO (CARGC PAR)
LIDER DEPROYECTO
AUTOEVALUACION APROVECHAMIENTO
SUPERIOR JERARQUICO
LIDER DE PRGYECTO 8
AUTOEVALUACION
SUPERIOR JERARQUICO
LiDER DE PROYEGTO A
AUTOEVALUACION

- DIRECTOR DE AREA

. SUBDIRECTOR

. JEFE DE DEPARTAMENTO

. LIDER DE PROYECTO A

. LiDER DE PROYECTO B

* 0 S[® &4 A% 8 * B|% s 8 B p s &0

.- Otro instrumento a aplicar en la Evaluacion del Rendimiento es el que
valora el Indicador Cumplimiento correspondiente al Factor Desempeiio.
La mecanica a seguir para la aplicacion de este instrumento de evaluacion es

direccional, es decir, el Superior Jerarquico evalia a su Subordinado.

HL- Para llevar a cabo la evaluacion del Coordinador Distrital en su papel de
Presidente del Consejo y del Secretario Técnico Juridico en su papel de
Secretario del Consejo, se diseid un instrumento para cada cargo, mismos
que valoraran los Factores Actuacion, Desempefio y Aprovechamiento.
La mecanica a seguir en ia aplicacion de estos instrumentos es bidireccionat,
es decir, el Superior Jerarquico evaltia a su Subordinado y el Subordinado al
Superior Jerarquico.

. CONSEJOELECTORAL DISTRITAL . - . . .
.5, INSTANCIAS EVALUADORAS . | FACTORES: . -
. SECiéE;ARIA EJECUﬁUA O : ‘ ‘

RDINA PAPEL DE
Coo pRggEifgg;ﬂcmss;;m e SECRETARIO TECNICO JURIDICO EN SU PAPEL DE ACTUACION
SECRETARIO DEL CONSEIQ D PERO
SECRETARIO TECNICO JURIDICO EN $U PAPEL ©  SecrETARMA E"SCUTNA
DE SECRETARIO DEL CONSEJO = COORDINADOR DNSTRITAL EN SU PAPEL DE APROVECHAMIENTC

PRESIDENTE DEL CONSEJO

AT M TR
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Ei Instituto requiere de la formulacién de juicios basados en un analisis
cuidadoso y de un estudio critico de situaciones especificas, con el fin de
obtener conciusiones bien fundadas y de hacer propuestas utiles para

acciones futuras. Lo anterior, con base en informacién valida y accesible.

El personal del Instituto que actGe como evaluador, debera llevar a cabo la

Evaluacién del Rendimiento objetivamente, es decir, tiene que respaldar su
% criterio de evaluacion, ya que de requerirse, tendrd que ser capaz de
sustentar documentalmente lo asentado.

- Escala de calificacion

El Centro de Formacién y Desarrollo se encargara de traducir los niveles de
ejecucion expresados, a una escala numérica:

NIVEL DE T ) ~
~ Excelente 4 Cumplimiénto 6pti)rho.\ "
Bien Cumplimiento destacado.

Regutar Cumplimiento aceptable con limitaciones a superar.

Mal Cumplimiento inaceptable por fallas significativas.

Se procedera de la siguiente manera:

a) Se generarda la calificacion para cada miembro del Servicio
Profesional Electoral por cada indicador.

b) A continuacién, se obtendran los promedios, por indicador, del
conjunto de evaluaciones aplicadas a cada servidor de carrera.

T L R T T RS, 22
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c) Posteriormente, se obtendra el promedio global de los Factores
; Actuacién, Desempefio y Aprovechamiento, considerando la
ponderacién de cada indicador.

d) Finalmente, se procedera a identificar a los miembros del Servicio
Profesional Electoral que obtuvieron resultados sobresalientes en

su evaluacion.
. Ponderacion de factores € indicadores por cargo

La ponderacién de cada indicador conforme al cargo a evaluar, se disefid
considerando las atribuciones del mismo. El valor porcentual para cada
indicador se sitta entre 2% y 5%, con excepcion del indicador cumplimiento
que sera evaluado por el superior jerarquico y su valor porcentual es de 50%,

como se muestra a continuacion:

' AOORES | iniass | v |

1 N P R - . TeSRE -,
b cooRbmanoR R @ | PROVECTO T % e COORUINADO
8o 3 i R K T : o R il SUBDIRECTGR v R.
JEFE DEDERTO. | ) . | JeFEDEDEPTO.

Responsabilidad 3% 4% 5%

Disposicion 5% 4% 2%

Integracién a 3% 4% 5%
ACTUACION 20% 19% 18% Equipos

Disciplina 4%, A9, 4%,

Institucional

Superacién 5% 3% 2%

Conocimientos 3% 4% 5%

Calidad 4% 4% 3%

N ienci 4% 4% 4%

DESEMPENOC 69% 89% 70% Eficiencia o o b

Comunicacion 3% 3% 5%

Iniciativa 5% 4% 3%

- Cumplimienfo, | 50%..| - S0% & | = S0%

%;g Congruercia de a9 4% 4%
i Funciones

¢ | APROVECHAMIENTO | 11% 12% 12% Dlaneacion T % 5

Productividad

20
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Criterios de valoracion de resultados

A partir de los resultados obtenidos por el universo de la poblacion a quien se

aplicara la evaluacion, se elaboraran los lineamientos que concentran los

criterios de valoracién de resultados para cada funcionario, los cuales, se

daran a conocer oportunamente a los integrantes del Consejo General.

.. Camparia de Sensibilizacion e Informacign- . -

La “Campafia de Sensibilizacion” para ia Evaluacion del Rendimiento tiene

como objetivo que el personal que conforma el Servicio Profesional Electoral

tenga pleno conocimiento de la importancia y de los aspectos que se

contemplan en dicha evaluacién.

A continuacion se indican las etapas de las que constara esta campana, los

periodos y lugares de la publicacion.

Publicacion del Cartel denominado

40 Distritos Electorales

] 18 de marzo de 2001
“A todos los miembros del SPE” Oficinas Centrales
{Anexo 3)
Etapa 2 40 Distritos Electorates
. . . 22 de marzo de 2001 _
Distribucion de un folleto informativo Oficinas Centrales
Etapa 3
Publicacion del Cartel denominado 40 Distritos Electorales
= N . 27 de marzo de 2001 .
@ “La evaluacion nos involucra a fodos” Oficinas Centrales
(Anexo 4)
R R s T ey 24 S e S EATRITIOE
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La impresion de cada uno de estos materiales se reproducira de la siguiente

o
=

\ manera:
ETAPA TIRAJE TOTAL
7 700 CARTELES
; 2 400 FOLLETOS
3 100 CARTELES

La distribucion de estos materiales sera a través de Oficialia de Partes, en
*; sobres debidamente etiquetados con el nimero de Distrito Electoral o area
en oficinas centrales.

_ Aplicacion de los: Instrumentos

Con fecha 28 de marzo de 2001, la Secretaria Ejecutiva debera emitir la
circular de convocatoria a todo el personal del Servicic Profesional Electoral
para patticipar en el proceso de Evaluacion del Rendimiento, sefialando la

fecha, horario y lugar en que les sera aplicada la evaluacion, como a

e €533 B e e €03 e €00 7 B

continuacion se muestra:

R ~ DISTRITOS FECHA | ~HORARIO
E LI, L IVYyV ] 2 de abril de 2001 9100 hrs. a 12:00 hrs.
VEVI, VL IX v X 2 de abrit de 2001 15:00 hrs a 18:00 hrs.
N XE, XL XU, XV y XV 3 de abril de 2001 9:00 hrs. a 12:00 hrs.
XV, XL XL XX y XX 3 de abril de 2001 15:00 hrs. a 18:00 hrs.
2041, XK, XX, XXV y XX/ 4 de abril de 2001 ©:00 hrs. a2 12:00 hrs.
@ 200V1L XKV, XKV, JOUX y XXX 4 de abril de 2001 15 00 hrs. a 18:00 hrs.
JOOK, XOOKH, 200K, XXV y XXXV 5 de abril de 2001 9:00 hrs. a 12:00 hrs.
E 20001, YOO, XOOKVHE, XXX v XL 5 de abrit de 2001 15:00 hrs. a 18:00 hrs.
M OFI,CINAS CENT RALES - FECHA HORARIO
«  Direccion Ejectitiva de Organizacion — ‘
E Electoral
e Unidad de Coordinacion vy Apoyo a 6 de abril de 2001 ©:00 hrs. a12.00 hrs.
E Organos Desconcentrados
¢«  Unidad de Asuntos Juridicos
N « Direccion Ejecutiva de Capacitacion
Electoral y Educacién Civica
+« Direccion Ejecutiva de Registro de . : .
T Electores 6 de abril de 2001 15:00 hrs. a 18:00 hrs.
+ Direccion Ejeculiva de Ascciaciones
0 Politicas
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NOTA: La aplicacion de los instrumentos de evaluacion se llevara a cabo en

fas sedes del area correspondiente.

Retroalimentacion individual

La retroalimentacion se llevara a cabo del 5 al 9 de junio de 2001, enviando
los resultados de la Evaluacion del Rendimiento a cada uno de los miembros
del Servicio Profesional Electoral por escrito y de manera confidencial, la cual
debe contener los datos siguientes (Articulo 101 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral).

¢ Nombre

¢ Rango y nivel actual

o Cargo y adscripcién actual

+ Fecha de ingreso al Instituto y al Servicio Profesional Electoral

« Trayectoria faboral como personal de carrera

» Resultados de la acreditacion de los programas de formacion y desarrolio
profesional electoral

+ Resultados de la evaluacién del rendimiento aplicada

A continuacion se describe la carta modelo en donde se les informara a los
funcionarios la calificacion obtenida, asi como los puntos en donde salieron

bien y aquellos en donde se requiere mejorar.



INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACICN Y
DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

Ll 'y

i‘ México,DF.,a__ de de 2001.
U 2o C.
A& %~ RANGO Y NIVEL )

-, CARGO Y ADSCRIPCION
@ <+ FECHA DE INGRESO AL INSTITUTO
v
i Me permito informar a usted los resultados que obtuvo en la Evaluacion del Rendimiento
é - segun los examenes que detalio:

FACTORES CALIFICACION
1 ACTUACION

DESEMPENQO

L APROVECHAMIENTO
L -+ EVALUACIONDEL RENDIMIENTO

A continuacion le mostramos gréficamente los resultados de su evaluacion por cada
indicador:

( Insercién de grafico de
resultados por indicador)
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CONCLUSIONES:

Obtuvo calificacion positiva en los siguientes aspectos:
a)
b)
c)
d)

Obtuvo calificacion regular en los siguientes aspectos:

Obtuvo calificacion insatisfactoria en los siguientes aspectos:

a)
b}
c)
d)

Agradecemos su participacion en este proceso.

ATENTAMENTE

LIC. JOSE LUIS ALFARO SANCHEZ
DIRECTOR

c.c.p. Expediente
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Informe estadistico global, conclusiones y recomendaciones

El informe estadistico global representara la suma de esfuerzos de los
integrantes del Servicio Profesional Electoral durante el ejercicio 2000,
traducidos en indicadores de Actuacion, Desempefio y Aprovechamiento. Los
resultados de la Evaluacion del Rendimiento se represenfaran graficamente
de manera que puedan identificarse facilmente aquellos indicadores que
tienen un efecto promotor o inhibidor en el cumplimiento de las metas
institucionales.

El informe estadistico global mostrara los resultados por Direccion Ejecutiva

o Unidad y éstas en su conjunto.

Con este informe se pretende otorgar la retroalimentacion colectiva de las
fortalezas y debilidades del Servicio Profesional Electoral, asi como orientar
las necesidades de capacitacion o apoyo.

Con base en el informe estadistico global se extraeran las conciusiones
correspondientes a la Evaluacion del Rendimiento, que incluye el ejercicio
2000.

Asimismo, se expondran una serie de recomendaciones para mejorar la
planeacién de la organizacion de cada area y del Instituto como un todo, asi
como para los programas de formacién y capacitacién necesarios y
convenientes.

La version preliminar del informe de resuitados se presentara ante los
integrantes del Consejo General del Instituto Electoral del Distrito Federal.
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Cronograma de actividades

No. ACTIVIDAD

RESPONSABLE

UNIDAD
DE MEDIDA

JUN.

- PRESENTAR EL
PROGRAMA DE
o EVALUACICN DEL
L RENDIMIENTO

< 2000ANTE EL
- CONSEJO GENERAL
PARA su
APROBACION

CASPE
CFD

PROGRAMA

L CAMPARA DE
- SENSIBILIZACION E
: INFORMACION PARA
2 LA EVALUACION DEL
RENDIMIENTO,

DIRIGIDA A LOS
MIEMBROS DEL SPE

CFD

CARTELES Y
FOLLETO

18-30

CONVOCAR A LOS
MIEMBROS DEL SPE
3 PARA LA APLICACION
DE LA EVALUACION
DEL RENDIMIENTO

SE | CFD

CIRCULAR

28

APLICACION DE LOS
4 INSTRUMENTOS DE

EVALUACION A LOS
MIEMBROS DEL SPE

CFD

INSTRUMENTOS

26

SISTEMATIZACION
5 DE
RESULTADOS

CFD

RESULTADGS

527

6 ELABORAR INFCRME
DE RESULTADOS

CFD

INFCRME DE
RESULTADOS

30 DE ABRIL AL 11 DE
MAYGC

PRESENTACION DEL
INFORME 0E
RESUI TADOS

7 VERSION
PRELIMINAR A LOS
INTEGRANTES  DEL
CONSEJO GENERAL

CFD

RESULTADOS
PRELIMINARES

PERIODO
TENTATIVO
14-18

PRESENTACION DEL
INFORME DE
8§ | RESULTADOS ANTE
LA CASPE PARA SU
VALIDACION

5]

INFORME DE
RESULTADOS

PERIODO
TENTATIVO
2128

PRESENTAR
INFORME DE
g RESULTADOS ANTE
EL CONSEJQ
GENERAL

CFD

INFORME DE
RESLILTADOS

PERIODC
TENTATVG
28AL30

NOTFICAR

0 RESULTADOS DE LA
EVALUACION A LOS

MIEMBROS DEL SPE

CED

DICTAMEN

PERIODC
TENTATIVO
DEL S AL &

ENTREGA DE
ESTIMULOS Y
RECOMPENSAS A
41 | LOS MIEMBROS DEL
- | SPE QUE
OBTUVIERCN  LOS
MEJORES
RESULTADOS

CG

EVENTO

FECHA
TENTATIVA
15

Paidos. México.

RS IR

R D B i A e P,

30

R

Thurstone, L.L. Las actitudes pueden medirse. En:
Actifudes. Ed. Triltas, México.

SRS
EE R

B TR g

G.F. Summers (1976) Medicion de

§ Arias Gdlicig, F. (1999). Administracion de Rectrsos Hurnanos. Ed. Trillas, Méxdco.

% Stufflebeam D. y Shinkfield, A. (1987). Evaluacién sistermdtica guia tedrica y practica. Ed.
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Anexos

Instrumento de evaluacién cormrespondiente a los Factores Actuacion,

Desempenfio y Aprovechamiento.

instrumento de evaluacion del Indicador Cumplimiento correspondiente al
Factor Desempeiio.

Hustracién del cartel denominado: “A todos los miembros del Servicio
Profesional Electoral”.

llustracién del cartel denominado: “La evaluacion nos involucra a todos”.
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gre— INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
e CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLC

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2000

FACTORES ACTUACION, DESEMPENO Y APROVECHAMIENTO

NOMBRE DEL FUNCIONARIO:
CARGO:

ADSCRIPCION:

NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO:

ADSCRIPCION:

FECHA:

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada uno de los indicadores, seleccione segln considere el
nivel de ejecucion (Excelente, Bien, Regular, Mal) en que se ubica el funcionario a evaluar y
marquelo con una “X". Al terminar, entregue este instrumento al personal del Centro de Formacién
y Desarrollo.

LOS CONTENIDOS DE CADA UNO DE LOS REACTIVOS CONTEMPLADOS EN
ESTE INSTRUMENTO DE EVALUACION, CONSIDERAN LOS NIVELES DE
BJECUCION DE LOS TRECE INDICADORES CORRESPONDIENTES A LOS
FACTORES ACTUACION, DESEMPENO Y APROVECHAMIENTO, MISMOS QUE
SE PRESENTAN EN LA MATRIZ DE FACTORES, INDICADORES Y
NIVELES DE EJECUCION CITADA EN EL PROYECTO DE EVALUACION DEL
RENDIMIENTO 2000 (PAG. 16, 17 Y 18).

NOTA: EL INDICADOR CUMPLIMIENTO QUE CORRESPONDE AL FACTOR DESEMPENO SERA
EVALUADO CON UN INSTRUMENTO QUE IDENTIFICA LAS ACTIVIDADES O METAS QUE EL
FUNCIONARIO DEBIO REALIZAR DURANTE EL EJERCICIO 2000.

OBSERVACIONES

Proporcione informacién complementaria a la evaluacion del funcionario. Realice comentarios s6lo
de las actuaciones sobresatientes o que fundamenten las calificaciones bajas, asi como aquellas
cualidades no cubiertas en los indicadores de evaluacion:

FIRMA DEL EVALUADOR:

GRAGIAS POR SU COLABORACION.
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INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
CENTRO DE FORMACION ¥ DESARRGCLLO

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2000

FACTOR DESEMPENO: “INDICADOR CUMPLIMIENTO"
—— ——  — — — ———————— "
NOMBRE DEL FUNCIONAR3IO:
CARGO:
NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO:
ADSCRIPCION:

FECHA:

Definicion de cumplimiento. Grado en que la persona evaluada logré realizar las metas y tareas
de su cargo considerando la forma, la oportunidad y la calidad de las acdones y productos.

NIVELES DE EJECUCION:

(E) Excelente: cumplimiento lo mejor posible o destacado.

{B) Bierm: cumplimiento optimo sin ser destacado.

{(R) Regular: cumplimiento aceptable con limitaciones a superar.
(M) Mak cumplimiento inaceptable por fallas significativas.

Instrucciones: En el cuadro anexo, revise con detenimiento fa forma, la oportunidad y la
calidad de las diez actividades o metas que & funconario a evaluar realizo durante el afio en
curso. A continuacidn elija alguna opcion de la columna de la derecha que describa el nivel de
ejecucion del funcionario en cada una de las actividades: E (Excelente), B (Bien), R (Regufar), M
(Mal). Al terminar entregue este instrumento al personal del Centro de Formadon y Desarrollo.

CUADRO DE EVALUACION DEL FACTOR DESEMPENO: “INDICADOR CUMPLIMIENTO”

“EL PROCESO ELECTORAL

Vil A Wi N e




INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

ACTIVIDADES O METAS DEL CARGO DURANTE NIVEL DE
EL PROCESO ELECTORAL EJECUCION
6. E B!R|M
7. E BIR|M
8. E(B/ R M
9. E|B|R'M
10. E.B{R|M
OBSERVACIONES

Proporcione informacion complementaria a la evaluacion del funcionario. Realice comentarios sdlo
de las actuaciones sobresalientes 0 que fundamenten las calificaciones bajas, asi como aquellas
cualidades no cubiertas en los indicadores de evaluadon:

FIRMA DEL EVALUADOR:

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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