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l. Introduccion.

El Instituto Electoral del Distrito Federal (Instituto) como organismo publico auténomo y
responsable de la funcion estatal de organizar las elecciones locales y los procedimientos de
participacion ciudadana, y con ello contribuir al desarrollo de la vida democratica en el Distrito
Federal, cuenta con personal, adscrito a la rama del Servicio Profesional Electoral (SPE),

calificado para cumplir de manera profesional y eficiente dichas funciones.

De tal manera, el sistema del SPE del Instituto esta regulado por el Cédigo de Instituciones y
Procedimientos Electorales del Distrito Federal (Cédigo) y el Estatuto del Servicio Profesional

Electoral y demas personal que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal (Estatuto).
Por ello, mediante |la operacion del SPE, el Instituto tiene a su cargo las siguientes actividades:

* Reclutar y seleccionar a aspirantes idéneos para ingresar al SPE;

e Formar al personal mediante un proceso integral, sistematico y permanente orientado al
desarrollo de competencias requeridas por cada cargo, es decir los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que fomenten el compromiso e identificacion institucional
y la vocacion por el desarrollo de la vida democratica,

e Promueve la superacién de sus integrantes; y

e Evalla periédicamente la labor de sus miembros.

El Programa para la Evaluacion del Rendimiento 2011 (Programa) que se presenta constituye el
marco normativo que regula las acciones para la identificacion de las fortalezas y las areas de

oportunidad que tiene el SPE en el desarrollo de sus tareas sustantivas.

Asi la evaluacion del rendimiento es un proceso técnico permanente a través del cual, en forma
integral, sistematica y continua, se valora y califica el rendimiento y comportamiento laboral de

los funcionarios de carrera durante un periodo determinado.

En una acepcién mas amplia, la evaluacion del rendimiento ademas de valorar la contribucién
del personal de carrera a los objetivos del Instituto, aporta incentivos para estimular el desarrollo
de sus potencialidades, propiciar un desempefo eficaz y consolidar politicas laborales que

permitan cumplir con los fines del Instituto.

e adie——
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En el marco de la administracién publica, la evaluacion del rendimiento tiene como objetivo
general medir el desarrollo laboral del funcionario publico, con el propésito de mejorar su
desempefio. En ese contexto, la evaluacion del rendimiento busca valorar y calificar el
comportamiento laboral y profesional del personal de carrera en el cumplimiento de las
funciones encomendadas al cargo y puesto que desempefia de acuerdo con las

especificaciones del cuerpo y rango al que pertenece.

Dadas las caracteristicas bidireccionales de la Evaluacién del Rendimiento, y como en cualquier
otro espacio laboral, el SPE no se encuentra exento de conflictos que se acentliian cuando esta
de por medio su permanencia a través de la evaluacién continua, de ahi que este proceso se
utiliza para exponer las tensiones y los conflictos que encierran las relaciones laborales, lo cual
debe ser considerado como un area de oportunidad de mejora institucional que permita detectar
con anticipacion y oportunidad las relaciones interpersonales que pueden derivar en un conflicto
laboral, y de este modo se establezcan las medidas necesarias para que fluyan

institucionalmente estos conflictos de nuestro sistema de carrera.

El Programa originalmente fue aprobado por la otrora Junta Ejecutiva mediante Acuerdo JE162-
10 el 14 de diciembre de 2010, y esta alineado al esquema de planeacién, programacion y
presupuestacion basado en resultados y con perspectiva de género, en apego al Manual de
Planeacion del Instituto Electoral del Distrito Federal, que se ha instituido como directriz para la
planeacién institucional; la modificacién que ahora se presenta tiene como propésito incorporar
al modelo la experiencia adquirida en la operacién de evaluacion correspondiente al afio 2010;
en este sentido, el Programa actual construye un marco de operacion mas preciso,
acompafiado de documentos técnico-metodolégicos que facilitaran su implementacion,
asimismo se indican las bases para contar con un mecanismo de revisién de los resultados mas
accesible para los funcionarios, se incluyen medidas de difusion adicionales, como la

notificaciéon preliminar de resultados, que abonan a la transparencia del proceso.

Este documento esta conformado ademas de esta introduccion por cuatro apartados mas: el
primero, Marco Juridico, contiene las leyes, normas y demas disposiciones que sustentan y
regulan el proceso de evaluacion; el segundo, hace referencia a la definicion y desarrollo de la

Metodologia de Marco Légico cuyo contenido fue la base para el proceso de planeacion y
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definicion del Programa,; el tercer apartado, describe la Actividad Institucional (Al) considerada
para la operacion del Programa, es aqui donde se relatan las cuatro acciones que en materia de
evaluacion del personal se implementaran durante el afio 2012 para evaluar el ejercicio proximo
pasado; finalmente, el ultimo apartado establece el calendario de actividades, sefialando plazos

y responsables de la ejecucion de la evaluacion.

Il. Marco Juridico.

El articulo 62 del Codigo establece que la Junta Administrativa (Junta) es el érgano encargado
de velar por el buen desempefio y funcionamiento administrativo de los érganos del Instituto, asi

como de supervisar la administracion de sus recursos humanos.

El articulo 129 fraccion VI del Cédigo, establece que para cumplir con el objeto del SPE, el
Instituto debe evaluar periédicamente la labor de su personal y retribuirlo adecuadamente.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 86 del Estatuto, la evaluacién del rendimiento tendra
por objeto valorar y calificar el comportamiento laboral y profesional del personal del SPE en el
logro de los fines y objetivos del cargo y puesto en el que haya participado en un afio

calendario.

De conformidad con los articulos 87 y 88 de la misma norma, la Unidad Técnica del Centro de
Formacién y Desarrollo (Centro) elabora, aplica y coordina el Programa, que aprueba la Junta,
donde se desarrolla la metodologia que se utilizara en el proceso de evaluacion, asi como la

ponderacion de cada uno de los criterios a evaluar, de acuerdo con las funciones inherentes a

cada cargo.

Segun lo dispuesto por el articulo 107 del Estatuto, la permanencia de este personal estara
sujeta a la acreditacion de la evaluacion anual del desemperio, rendimiento y la correspondiente

al programa de formacion y desarrollo.
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En este sentido, el articulo 116 fraccion Il, del Estatuto sefiala que se consideraran causas de
separacion definitiva del SPE y del Instituto no acreditar la evaluacion del rendimiento con una

calificacion minima de 7.5, en una escala de 0 a 10.
lll. Metodologia del Marco Légico.

Primera etapa: Identificacion del problema y alternativas de solucion.

A partir de la conformacion del SPE del Instituto hace ya mas de diez afios, por obligacion legal
y estatutaria la actuacion de sus miembros es evaluada anualmente por diversas instancias

respecto de las actividades que desarrollan.

Desde la evaluacion implementada durante el afio 2008, el esquema de evaluacion del
rendimiento cambid sustancialmente, sus indicadores se han orientado a valorar la actuacion
laboral del funcionario en sus diferentes tareas, ambitos y relaciones de autoridad; para ello se
definieron como factores la Actuaciéon Genérica; Autoevaluacion, Puntualidad y Asistencia
y el Programa de Excelencia, con ellos se mide el rendimiento del personal de carrera desde

distintos espacios de trabajo.

Hoy, el modelo de evaluacién del rendimiento identifica aquellos atributos, cualidades y
caracteristicas, que dia con dia, el personal emplea en la ejecucién de sus actividades y
funciones. El modelo reconoce de manera mas amplia el comportamiento anual, con la
intencion de construir una nueva definicion de excelencia mediante una férmula que conviene
tanto al trabajador que busca el reconocimiento de su esfuerzo como al Instituto al promover
acciones y actitudes que mejoren procesos, favorezcan la creatividad, innovacion y la

constancia para lograr asi un funcionario de carrera mas eficaz.

En tres afios de operacion del modelo de evaluacién se han logrado importantes avances en la
construccién de instrumentos de medicion e indicadores basados en competencias; sin

embargo, aun existe camino por recorrer para consolidar un sistema de evaluacion por
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competencias’ especificas por cargo, lo cual constituye la problematica central que se pretende

resolver con este Programa.

En este sentido, la presente versién del Programa ha evolucionado a partir de la experiencia
adquirida con la implementaciéon de la evaluacion 2010, de ahi que en esta ocasion se
modifique la problematica para ubicarla en las competencias especificas por cargo, dejando
para el siguiente ejercicio las competencias especificas por puesto, lo cual constituye el ideal

de la evaluacién por competencias laborales.

Asimismo, se sientan las bases para realizar una verificacion y contraste de la evaluacion, en
este afio aplicara solo para la Autoevaluacion y la Actuacién Genérica; sin embargo, en la

siguiente etapa del proceso se buscaran crear mas elementos para evaluar directamente en el

espacio de trabajo.

En cuanto a la red de evaluadores para instrumentar el indicador Actuacion Genérica, en la
practica se detecto la necesidad de replantear los criterios para integrar la red correspondiente
a Organos Desconcentrados, especialmente en cuanto a la Unidad Técnica de Archivo,
Logistica y Apoyo a los Organos Desconcentrados (UTALAOD); instancia que originalmente
evaluaba a todo el personal adscrito a las Direcciones Distritales; ahora unicamente evaluara a
los Coordinadores Distritales como responsables directos del cumplimiento de las tareas

asignadas a sus respectivas instancias.

En el mecanismo de revision se centraron los cambios mas relevantes debido a criterios
jurisdiccionales que orientaron este aspecto, de ahi que se hayan replanteado los requisitos
para el acceso a la revision estableciendo como elemento fundamental la duda razonable, el

cual detona la posibilidad de revisar aspectos precisos de la evaluacion.

! Para efecto del Programa para la Evaluacién del Rendimiento, se entendera como “evaluacién por competencias® al modelo que
dentro de la gestion de recursos humanos, esta orientado hacia el establecimiento de acciones estratégicas que permiten una mejor
identificacién del conjunto de atributos del funcionario, que no se limitan al conocimiento, sino que incluyen habilidades, actitudes,
conocimientos y valores, es decir que contribuye a la observacién del desempefio integral del funcionario, reflejando las diferentes
dimensiones que representa el acto de pertenecer a un servicio civil de carrera dentro de la gestion publica en materia electoral y,
que permiten hacer explicita la relacién que se establece entre los atributos del funcionario y el resultado o empefio en el

ejercicio de su funcion.
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Por otra parte, el Centro realizara una revision aleatoria de la evaluacion, a fin de contrastar los

datos recogidos en ella con elementos existentes en el espacio de trabajo.
a) Analisis de involucrados.

La evaluaciéon del rendimiento es un proceso complejo en el que participan un grupo de
protagonistas internos cuya actuacion esta definida por la normativa del Instituto; asi,
corresponde al Centro su disefio y operacion, a la Secretaria Administrativa (SA) la supervision
y a la Junta la aprobacién de sus resultados. De igual modo, las Direcciones Ejecutiva (DE) y
Unidades Técnicas (UT) con personal de carrera, en su calidad instancias evaluadoras
participan de forma activa en el proceso; ademas la SA en conjunto con UTALAOD son
instancias proveedoras de informacién para medir el Factor de Puntualidad y Asistencia; y
finalmente los miembros del SPE en su doble calidad de evaluados y evaluadores.

Bajo este esquema, el andlisis se sintetiza en las siguientes graficas:
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Andlisis de involucrados2

interés o

Involucrado Fuerza Resultante

expectativa

Junta 5 5 25
SA 5 5 25
Centro 5 B 20
MSPE 5 5 25
DE y UT 4 4 16

Identificacion de involucrados

El grafico anterior obsequia un esquema general de los actores y su nivel de involucramiento en
la evaluacion del SPE; en lo especifico debemos considerar que la Junta, la SA, el Centro y el
personal del SPE son las instancias con la mayor intervencién en el proceso en términos de lo

siguiente:

Junta. Es la instancia encargada de aprobar el Programa y sus resultados, por lo cual es el
actor que fija las condiciones en las que se realiza el proceso. Con los resultados de esta
evaluacion, entre otros elementos, este actor decide sobre el desarrollo del personal del SPE al
autorizar el otorgamiento de nombramientos de titularidad, el ascenso de nivel en el rango,

estimulos e incentivos.

Secretaria Administrativa. Como funcion principal supervisa la operacién de la evaluacion y el
cumplimiento de los criterios aprobados por la Junta, asimismo aporta los elementos para

evaluar la Puntualidad y Asistencia del personal.

Centro. Es el érgano técnico encargado del disefio y operacion del Programa; es decir, propone
y aplica el contenido del Programa, la metodologia e instrumentos de la evaluacion; ademas
funge como enlace entre el personal del SPE y las instancias de decision y supervision de la

evaluacion.

2 Los valores asignados para el nivel de interés o expectativa y de fuerza, se presentan en escala de 1 a 5; donde 1 indica o_al grado
minimo y 5 el mayor grado. Estos elementos deben ser considerado en términos de la participacion de los actores en su calidad de:

instancias decisoras, supervisoras, operativas y destinatarios.
9
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Miembros del SPE. Son la esencia misma del Programa, constituyen el objetivo del proceso de

evaluacion, erigiéndose con una doble funcion: la de ser evaluado y la de ser evaluador.

Direcciones Ejecutivas y Unidad Técnicas. Son instancias que, en calidad de evaluadoras
(DECEYEC, DEAP, DEOyYGE, DEPC, UTEF, UTAJ, UTALAQOD), aportan elementos para valorar
el comportamiento del personal del SPE en el cumplimiento de las tareas inherentes a su cargo

y puesto.

Adicionalmente conviene destacar los aspectos que se presentan en las relaciones entre las

diversas instancias que se involucran en la implementacion del Programa:

Centro — Miembros del SPE. En esta interaccion surge la necesidad de establecer
mecanismos y acciones para que el personal del SPE se involucre mas en el proceso de
evaluacion, a efecto de reducir aquellas percepciones donde la evaluacion resulta ser un evento

anual, que ocurre exclusivamente en funcién del cumplimiento de una norma.

En este sentido, el Centro debe incorporar medidas que promuevan este mayor involucramiento
del personal, para ello se debe considerar, por lo menos, la realizacion de las siguientes
acciones:

1) Mejor y mas amplia difusién del Programa y sus actividades a través de medios

electrénicos y en linea.
2) Capacitacién y entrenamiento a las instancias evaluadoras.
3) Reuniones de trabajo con el personal del Centro y del SPE, a efecto de atender

inquietudes y dudas.

Junta-SA-Centro. La Junta, la SA y el Centro representan tres instancias que conforman el
ambito decisorio, supervisor y operativo del proceso de evaluacion, su participacion es
estratégica para el correcto desemperfio del Programa, en tal virtud es conveniente que desde la
planeacion se prevean las mejores rutas de accién a efecto de que los asuntos competencia de
cada una de estas areas estén debidamente organizados y sean presentados en tiempos

oportunos para su tratamiento.

10
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b) Analisis de problemas.

El Programa deriva, en principio, de un deber normativo, es decir, de la obligacion de evaluar al
personal del SPE; sin embargo, de acuerdo con la Metodologia del Marco Légico, es necesario
orientarlo a resolver una problematica particular, que en la especie se encuentra en que auln
existe un camino por recorrer para consolidar un sistema de evaluacién por competencias
laborales especificas por cargo y puesto que permita una valoracion del trabajo mas precisa y

objetiva.

De este modo, tras la instrumentaciéon del modelo de evaluacion del rendimiento en 2008, 2009
y 2010 es necesario avanzar hacia la evaluacion por competencias laborales especificas por
cargo y puesto, lo cual abre un area de oportunidad para una evaluacion mas objetiva y
oportuna que brinde certeza a los funcionarios y elementos al Instituto para mejorar el

rendimiento de su personal en el cumplimiento de sus fines.

Causas

La evaluacion es poco objetiva, ya que es utilizada como un
elemento de intercambio de calificaciones y también expresa

conflictos interpersonales entre los funcionarios.
A

No existe un Mapa de Competencias Existen tareas que no se encuentran
Laborales especificas por cargo y puesto consideradas en el Manual de
del SPE. Organizacién y Funcionamiento del IEDF.

No se evaluan Competencias Laborales especificas por
cargo y puesto

A4 v
. . Los instrumentos de evaluacion se limitan
l'tj:bgrse:ﬁe:; g:i@%g:g%se I(?asdac:olr?epse:tt)enmas a evaluar las actividades genéricas y no
P P ' especificas.

v
La evaluacion es subjetiva y no permite realmente apreciar el
rendimiento laboral del SPE.

Efectos

Durante la evaluacién correspondiente al afio 2009, que fue implementada en el afio 2010, esta
actividad se regulaba por una normativa diversa a la actual, es decir, se contaba con el Codigo
11
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Electoral del Distrito Federal que fue sustituido por un Cédigo de Instituciones y Procedimientos
Electorales del Distrito Federal, que resulta en un ordenamiento mas integral al incorporar
tareas sustantivas asignadas al Instituto derivadas de la Ley de Participacion Ciudadana del
Distrito Federal, asimismo, el Estatuto se modifica por un ordenamiento con una légica
diferente, es decir, el nuevo no sélo representé una reforma sino practicamente una renovacion

del esquema normativo para la administracion de los recursos humanos institucionales.

Esta renovacién normativa también incluyé instrumentos como son el Catalogo de Cargos y
Puestos y la creacion del Manual de Organizacién y Funcionamiento del Instituto, mismo que, si
bien son herramientas mas cercanas a la realidad, ain no permiten vislumbrar las

competencias laborales requeridas por cada cargo y puesto del SPE.

Por otra parte, durante la implementacion del Programa, especialmente cuando se evalla la
Actuaciéon Genérica, se generan sesgos en la misma al ser poco objetiva, esto es asi porque en
ocasiones existen acuerdos previos entre evaluadores y evaluados respecto a las calificaciones
asignadas, lo cual no permite apreciar realmente el rendimiento laboral del SPE y detectar las
areas de oportunidad de mejora en cada rango, cargo y puesto, con ello la evaluacién pierde
fuerza como medio para aportar elementos orientados hacia la generacion de estimulos al
desarrollo de las potencialidades del personal de carrera y para propiciar niveles de excelencia
en su desempefo; asi como concurren estos acuerdos también se dan conflictos
interpersonales que se reflejan en las valoraciones asignadas, ya que no se logra establecer

una relacién respetuosa entre el personal.

Si bien es necesaria la comunicacion y relacién cordial entre los equipos de trabajo, los
instrumentos para la detecciéon del clima laboral se deben realizar en una esfera distinta a la

evaluacion del rendimiento, la cual recoge fundamentalmente la actuacion del personal en el

desarrollo de sus funciones.

Del mismo modo es importante considerar en la evaluacién de los funcionarios, con respecto a
su Actuacion Genérica y Autoevaluacion, que no se ha contrastado con instrumentos de
verificacién de campo, lo que aumenta la posibilidad de que existan sesgos en la misma que

impiden detectar areas de oportunidad de mejora en el desemperio de la funcién pu
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c) Analisis de objetivos.

Una vez analizada la problematica, sus causas y efectos debemos fijar el objetivo del Programa,

el cual, en lo particular, se construye con diferentes medios orientados a fines especificos:

Medios
Creacion de mecanismos de control y contraste de la
informacion.
Creacion de un Mapa de Competencias Deteccion de tareas adjetivas sujetas a
Laborales especificas del SPE evaluacion.

! 1

Evaluar Competencias Laborales Especificas por cargo

. .

) ot - Construir instrumentos de evaluacién que
Determinar los conocimientos, habilidades, recopilen datos sobre la actuacién integral

actitudes y valores de cada cargo. dol Rincionano.

. . 3
Inculcar en las instancias evaluadoras una cultura de la
objetividad.

Fines

La evaluacion de competencias laborales especificas por puesto, como condicién 6ptima, es
una aspiracion que garantiza tener una evaluacion del rendimiento precisa y objetiva, que
permita detectar areas de oportunidad de mejora tanto de los cuerpos como de los propios
funcionarios, informacion que abonara al proceso formativo del personal de carrera y redundara
en un desarrollo integral del SPE; sin embargo, tal ideal depende de una evolucién del propio
modelo de evaluacion, proceso que actualmente esta preparado para transitar a la evaluacion

de competencias especificas por cargo, proyectando para una etapa subsecuente la evaluacion

de competencias especificas por puesto.
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Es necesario sefialar que cada medio, por si so6lo, no resuelve la problematica sino que aporta
elementos para la ejecucion de los otros medios, es asi que se alcanzara el objetivo planteado
solo con la realizacion de diversos esfuerzos en los que participan cada uno de los
involucrados, algunos en su esfera de supervision y decision como son la Junta y la SA, y otros

en su ambito de ejecucion y operacion como es el Centro o el propio personal del SPE.
d) Identificacion de alternativas de solucion al problema.

En concordancia con lo planteado, el Programa establece cuatro ejes de accion tendentes a la
solucién del problema: el primero, trabajar en la construccién de mecanismos de coordinacion
entre las areas involucradas en el desarrollo del proceso de evaluacion, busca generar un
mayor involucramiento de los participantes en el proceso de evaluacion, tanto de las instancias

de decision y supervision como de las operativas y ejecutivas.

El segundo consiste en el disefio e implementacion de un plan de supervision y de instrumentos
a través de los cuales se puede obtener informacion que permita verificar en campo los
resultados de los factores de la evaluaciéon del rendimiento, esto para contrastar la actuacion de
los funcionarios del SPE y de las instancias evaluadoras, su propésito es reducir la subjetividad
en la evaluacion con instrumentos claros, precisos y congruentes, para corroborar que los

resultados de la Actuacién Genérica y la Autoevaluacion efectivamente reflejan la realidad

laboral institucional.

El tercer eje lo constituyen los indicadores que se utilizaran para la evaluacion: Actuacion
Genérica, Autoevaluacion, Puntualidad y Asistencia, y el Programa de Excelencia; son el eje
principal del Programa y para su adecuada implementacion se establecen una serie de
generadores de informaciéon que consideran factores relacionados con la estructura operativa
del SPE y su organizacion en Cuerpos (de la Funciéon Directiva y Técnica) y Rangos para la
evaluacion de las acciones cotidianas propias de cada funcionario como son la red de

evaluadores, la tabla de frecuencia de asistencia, entre otros.
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La Actuacion Genérica es el primer indicador, muestra el comportamiento y accion cotidiana de

los funcionarios del SPE, los evaluadores cuentan con los elementos precisos para una

evaluacion integral.

La Puntualidad y Asistencia, corresponde a un indicador que valora el compromiso institucional,
es irrefutable ya que mide de forma precisa sin dejar espacios para la valoracion subjetiva, su

implementacion corresponde a la SA.

La Autoevaluacion como tercer indicador, concierne a la auto percepcion de la actuacion laboral
de cada funcionario, que junto con la Actuacion Genérica sirve para detectar areas de
oportunidad de mejora; este generador tiene el propésito de reconocer al funcionario como
agente de cambio en un entorno con metas variables, que requieren una mejor adaptacioén a los

fendmenos internos y externos.

El cuarto es el Programa de Excelencia —de caracter mixto— se basa en la construccién de ese
valor agregado que, en beneficio de la instituciéon asi como de la formacién de los funcionarios,
se realiza de diversas formas y temporalidades, cuya apreciacion requiere de un ejercicio
conjunto entre evaluador y evaluado, a efecto de transformarlo en proyectos viables que

aporten creatividad a la operacién diaria del Instituto.

La correcta aplicacién de cada uno de ellos contribuira a que la evaluacién se realice en
periodos cortos, pero sobretodo, a reducir los aspectos subjetivos de la misma, incorporando

elementos mas novedosos y que faciliten el contraste de la informacién recopilada.

Por ultimo, el cuarto eje estd centrado en una mayor participacion y compromiso de los
funcionarios en el proceso de evaluacion, ya que se requiere transformar la evaluacién en un
proceso cotidiano significativo, autocritico, objetivo e innovador, que promueva la mejora

continua del funcionario y de la institucién, dentro del plan de carrera del SPE.

e) Seleccion de la alternativa optima.
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Por su naturaleza los cuatro ejes planteados seran integrados en una Actividad Institucional

referida de manera general como “Evaluacion del Rendimiento del Servicio Profesional

Electoral’, todas las actividades estan consideradas en tres acciones complementarias; es

decir, todas contribuyen a solucionar el problema y la implementacion de una condiciona la

ejecucion de otra.

Disefio, elaboracion e | 1. Disefio y elaboracion del Mapa de Competencias | Complementaria Alto
implementacién de los Laborales por cargo del SPE.
indicadores de Evaluacion del | 2. Definicion de los indicadores de evaluacion.
Rendimiento. 3. Disefio y elaboracion de los formularios para la
recopilacion de informacién.
4. Revision y construccion de la Red de Evaluadores.
5. Implementacion de la Evaluacion del Rendimiento
(Actuaciéon Genérica, Puntualidad y Asistencia,
Autoevaluacion y Programa de Excelencia).
Disefio e implementacion de | 1. Capacitacion de las instancias evaluadoras. Complementaria Alto
estrategias para incrementar el | 2. Realizacion de reuniones de trabajo con el personal
involucramiento del personal del Centro y los funcionarios del SPE.
de carrera en las tareas de la
Evaluacién del Rendimiento.
Implementacién de | 1. Distribucion oportuna, &agil y eficiente entre las Complementaria Alto

mecanismos de coordinacion,
difusién y trasparencia de las
actividades en materia de la
Evaluacién del Rendimiento.

instancias decisoras, supervisoras y operativas, de la
documentacién e informacién inherente al desarrollo
de la Evaluacion del Rendimiento.

Mejoramiento y ampliacion de la difusién del
Programa y sus actividades, a través de diversos
medios.

Fomento de acciones de trasparencia, objetividad y
equidad en el proceso de evaluacién.
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f) Estructura Analitica del Programa (EAP)

Fin
Contribuir al desarrollo de la vida
democratica en el Distrito Federal

T

Propésito
Evaluar competencias laborales
especificas por cargo

]

Componente
Evaluacién del Rendimiento del SPE

1

Accion 1: Disefo, elaboracion e implementacion de los indicadores de la Evaluacion del Rendimiento.

MbhWN =

Disefio y elaboracion del Mapa de Competencias Laborales por cargo del SPE.

Definicion de los indicadores de evaluacion.

Disefio y elaboracion de los formularios para la recopilaciéon de informacion.

Revision y construccion de la Red de Evaluadores.

Implementacién de la Evaluacion del Rendimiento (Actuacion Genérica, Puntualidad y Asistencia,
Autoevaluacion y Programa de Excelencia)

Accién 2: Disefio e implementacion de estrategias para incrementar el involucramiento del personal de
carrera en las tareas de la Evaluacion del Rendimiento.

1.
2.

Capacitacion de las instancias evaluadoras.
Realizacion de reuniones de trabajo con el personal del Centro y los funcionarios del SPE.

Accidn 3: Implementacion de mecanismos de coordinacion, difusion y trasparencia de las actividades
en materia de la Evaluacion del Rendimiento.

i 1R

2.

Distribucion oportuna, agil y eficiente entre las instancias decisoras, supervisoras y operativas, de
la documentacion e informacion inherente al desarrollo de la Evaluacion del Rendimiento.
Mejoramiento y ampliacion de la difusion del Programa y sus actividades, a través de diversos
medios.

Fomento de acciones de trasparencia, objetividad y equidad en el proceso de evaluacion.
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Implementacion de | Eficiencia en la | Indicador de | Eficacia=L*Tp/M*Tr Anual Informe de Reprogramacién
mecanismos de | elaboracién del | Gestion de Operacién del | de actividades
coordinacion, informe de | eficacia Eficacia= 1 informe de Comité de por el Proceso
difusion y | operacion del operacion del Comité Revisién Electoral
trasparencia de las | Comité de de Revision Ordinario 2011-
actividades en | Revision realizado*1/1 informe 2012.

materia de de operacion del

Evaluacion del Comité de Revisién

Rendimiento. programado

IV. Actividades Institucionales:

a) Evaluacion del Servicio Profesional Electoral.

En atencion a los planteamientos sefialados, la evaluacién se realizara de acuerdo con los

cuatro indicadores y ponderaciones que a continuacion se sefialan:

70%

10%

b) Justificacion.

Franja de comportamiento cotidiano

10%

Aportaciones
Extraordinarias

Datos Duros

La evaluacion del personal de carrera constituye una obligacién establecida en la normativa que

regula la operacion del SPE, que contribuye al cumplimiento de los fines institucionales y al

desarrollo permanente del servicio civil de carrera del Instituto, garantizando asi el adecuado

desahogo de la funcion electoral en el Distrito Federal.
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Su operacion esta orientada hacia la aportacion de elementos que permitan mejorar la
administracion de los recursos humanos del Instituto, implementando criterios objetivos y
equitativos que ayuden a erradicar los temores y las ideas preconcebidas acerca de los
procesos de evaluacion y ubicarlos mas como mecanismos de retroalimentacion en la gestion

publica.
c) Objetivo especifico.

La evaluacion del rendimiento, como actividad institucional, tiene como objetivo valorar y
calificar el comportamiento laboral y profesional del personal de carrera del Instituto en el logro
de los fines y objetivos del cargo y puesto que desempefia de acuerdo con las especificaciones

del cuerpo y rango al que pertenece.
d) Acciones.

Accion 1. Disefo, elaboracion e implementacion de los indicadores de Evaluacion del

Rendimiento.

1.1. Competencias del SPE.
Un elemento fundamental para el crecimiento del SPE es la determinacion de las competencias

laborales que debera desarrollar el personal en el transcurso de su carrera, por ello, la creacion
de un Mapa de Competencias Laborales es una actividad de gran relevancia para el sistema,

contribuyendo asi a alcanzar un mecanismo de evaluacion mas preciso y objetivo.

La conformacion de un Mapa de Competencias Laborales especificas por puesto es el elemento
ideal hacia donde debera enfocarse este sistema de carrera, por ello, el Programa pretende
sentar la base para la construccion de dicho mapa abordando en esta etapa del proceso, un

grupo de competencias laborales especificas por cargo.

En este sentido, se iniciara la construccion de un Mapa de Competencias Laborales no sélo

para la evaluacion del personal sino que también considere los procesos de reclutamiento,

seleccion, formacién y capacitacion.
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En particular para el proceso de evaluacion, esta accion permitira determinar los contenidos de
los instrumentos de evaluacion correspondientes a la Actuacion Genérica y Autoevaluacién del
personal, indicadores que en su conjunto aportaran el 80% de la evaluacion del rendimiento,
para ello, el Centro presentara a la Junta la definicion de las competencias, asi como el

contenido, criterios de aplicacion y calificacion de los formularios que mediran los indicadores.

Es importante recordar que en 2009 y 2010 se establecieron ocho Competencias Genéricas
para el personal del SPE, que se diferenciaban unicamente por la ponderacion que se le daba a
cada una en funcién del Cuerpo (Directivo y Técnico) y Rango (Del | al VI); para el afio 2011 el
modelo evolucionara hacia las competencias laborales especificas por cargo; es decir, se
valoraran las caracteristicas de cada uno de los cargos (Director de Area, Coordinador Distrital,
Director Distrital, Subdirector, Secretario Técnico Juridico, Jefe de Departamento y Lider de
Proyecto) y se identificaran ocho competencias laborales asociadas a cada uno de ellos, de
este modo el proceso sera mas preciso y objetivo al evaluar las actividades especificas

realmente desempefiadas en cada uno de los cargos.

1.2. Red de Evaluadores.

La Red de Evaluadores constituye un elemento central también del proceso de evaluacion, su
adecuada definicion permitira establecer de manera precisa no solo las relaciones jerarquicas
sino también funciones de supervision y seguimiento que realmente se dieron en las areas,
entre las instancias evaluadoras y los funcionarios a evaluar; en su construcciéon se tomara
como base la adscripcion del personal, su pertenencia a un determinado Cuerpo y Rango
dentro de la estructura del SPE, las funciones y tareas definidas en el Manual de Organizacion y
Funcionamiento del Instituto, asi como los casos especiales que impliquen alguna
particularidad, por ejemplo el personal comisionado en un area que no forme parte de la

estructura del SPE sino de la rama administrativa.

Para la construccion de la Red de Evaluadores, en primer lugar se identificaran los ambitos en
los que se desenvuelve el personal del SPE; como las Oficinas Centrales, donde se ubican los
cargos siguientes: Director de Area, Subdirector, Jefe de Departamento y Lider de Proyecto; y

después los Organos Desconcentrados, integrados por cuatro cargos: Coordinador Distrital,
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Director de Capacitaciéon Electoral, Educacion Civica y Geografia Electoral, Secretario Técnico
Juridico y Lider de Proyecto. En segundo lugar, se veran los casos especiales o particulares

observados por el Centro o plateados por alguna area.

De este modo, los funcionarios que colaboran en las Oficinas Centrales estan distribuidos en las
Direcciones Ejecutivas o Unidades Técnicas, donde las relaciones de trabajo Unicamente son
dentro de la propia Unidad Administrativa y su interacciéon con otras instancias es limitada, por
ello, su Red de Evaluadores debera construirse, en la medida de lo posible, con el siguiente

criterio:

INSTANCIAS EVALUADORAS POR CUERPO Y RANGO
OFICINAS CENTRALES

Rango Rango (Instancia evaluadora)
CUERPO (Funcionario
evaluado) VI (DA) I (SB) i1 (JD) I (LP)
DIRECTIVO VI (DA) X X X
Il (SB) X X* X X
TECNICO Il (JD) X X xX* X
I (LP) X X X xX*

*Solo cuando haya mas de dos funcionarios con esos rangos.

Es importante sefialar que la experiencia que arroja el 2010 nos permite confirmar el modelo de
construccion de la Red de Evaluadores correspondiente a las Oficinas Centrales; sin embargo,
no debe perderse de vista que se debera mantener como un ejercicio cotidiano el construir
dicha red en conjunto con los propios sujetos evaluados, toda vez que los mismos constituyen
la mejor fuente de informacién para determinar las relaciones de trabajo dentro del area, lo cual

se enmarca también en la estrategia para incrementar el nivel de involucramiento de las

instancias evaluadoras.

En cuanto a los funcionarios que integran los Organos Desconcentrados, observamos que las
relaciones de trabajo no sélo se presentan a su interior sino que también existe una relacién
estrecha con las instancias centrales, en temas especificos. En esta logica la Red de
Evaluadores debera construirse en dos niveles; por un lado, las relaciones directas de trabajo,
es decir, la relaciéon entre los integrantes de la Direccién Distrital y, por el otro, las relaciones

con las instancias centrales; asi, en la medida de lo posible, debera seguirse el siguiente

criterio:
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donde Unicamente se evaluaron competencias genéricas, en este ejercicio el proceso de
evaluacion transitara hacia competencias especificas, generando un incremento en la

confiabilidad de los instrumentos.

1.3.2. Auto-evaluacién (Valor ponderado 10%)

Es la evaluacion que el propio funcionario hace de su rendimiento y actuacion. Para ello, se
fomentara entre el personal una reflexion autocritica respecto de su desempefio como
funcionario del SPE, promoviendo valores relacionados con una “cultura de la objetividad”.

Ademas de establecer un formulario mas preciso y certero para recoger dicha informacion, a
través de la capacitacion se buscara sensibilizar a las instancias evaluadoras a fin de que, en
esta parte del proceso, apoyen el modelo con la identificacién de sus fortalezas y debilidades.

1.3.3. Puntualidad y Asistencia (valor ponderado 10%)
Ya que la puntualidad y asistencia son atributos que favorecen el desarrollo de las actividades y
estan ligados al compromiso institucional, se considera adecuado continuar con su inclusion en

esta evaluacion, y al mismo tiempo impulsar la consolidacién de una cultura laboral orientada a

la responsabilidad publica.

La medicion de este factor se hara en dos vertientes:

Funcionarios de Oficinas Centrales

A través del reporte que la Secretaria
Administrativa elabore con base en la asistencia y
puntualidad registrados mediante el sistema
denominado: “Hand Punch" y “Biomeétrico”, o los
registros implementados de manera particular.

Funcionarios de Organos Desconcentrados

A través del “Hand Punch”, “Biométrico” a cargo de
la Secretaria Administrativa, en el caso de los
Coordinadores Distritales con las listas de
asistencia de cada Distrito y/o los instrumentos de
verificacion que implemente la UTALAOD.

Es importante destacar que dadas las caracteristicas de este indicador, desde su
implementacion en el afio 2008 y hasta el presente Programa, no ha sufrido ninguna

modificacion sustancial.

Considerando las caracteristicas particulares de cada ambito, la medicion de este factor tomara

en cuenta los medios de control y registro que cada area normativa haya instaurado de manera

particular.
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Asimismo, los puntajes asignados a los funcionarios que, en razon de la normatividad interna,
no sean sujetos de registro de asistencia, se determinaran de conformidad con los programas
de verificacién especificos que instrumente el Centro con el apoyo de la SA y la UTALAOD.

El Centro, en coordinacion con la SA y la UTALAOD, seran las responsables de la elaboracion
de la tabla de frecuencias de asistencia y puntualidad que servira como base para la
determinacién de los puntajes a asignar, que debera tomar en consideracion la media de
incidencias, no relacionadas con cargas de trabajo, por cargo y adscripcién, y que debera ser

presentada para su aprobacion a la Junta.

1.3.4. Programa de Excelencia del SPE (Valor ponderado 10%)

El Programa de Excelencia del SPE constituye un mecanismo para detectar aquellas
actuaciones sobresalientes en las que funcionarios del SPE realizan esfuerzos extraordinarios y
contribuyen a hacer mas eficiente y eficaz el desarrollo de las actividades dentro de su area de

adscripcién mejorando el desempefio institucional.

Su aplicacion se hara mediante la presentacion voluntaria de proyectos especificos basados en
la narracién de experiencias documentadas mediante las cuales los miembros del SPE hagan
del conocimiento del Comité de Excelencia su actuacion durante el afio que se analiza. Para tal

efecto, en el proceso 2011 seran considerados tres rubros:

Programa de Excelencia del SPE

11 R — Aportaciones comprobables en el disefio o ejecucion de actividades orientadas hacia
Bk Bl P los fines institucionales.

Superacion de metas especificas establecidas en los programas; constancia en algun
2. Altos estandares atributo positivo; obtencion de resultados destacados, identificables en el desarrollo de
sus actividades; ahorro de recursos sin detrimento de calidad.

3. Trabaj £ Acciones especificas que privilegien la interaccion y fortalecimiento de los vinculos
R i profesionales entre equipos de trabajo en beneficio de la operacién cotidiana.
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e Programa de Excelencia

La ponderacion de las calificaciones se realizara de acuerdo con el porcentaje determinado

para cada indicador.

El Centro pondra a disposicion de los funcionarios evaluados, para consulta individual mediante
el método que al efecto se establezca, las calificaciones otorgadas por cada una de las
instancias evaluadoras. Cabe precisar que el funcionario solamente podra consultar sus
calificaciones, pero en ningln caso podra corregirlas o modificarlas. Una vez que se haya hecho
la consulta de las calificaciones procedera a la notificacion por escrito a los funcionarios que
corresponda, pudiendo establecerse para ello medios electrénicos, siempre y cuando se

garantice certeza en el acto y la recopilacion de los acuses respectivos.

1.4. Comité de Revision.

De conformidad con lo sefalado en los articulos 102, 103 y 104 del Estatuto, y a efecto de
resolver las controversias que se presenten en relacion con las calificaciones que les fueron
otorgadas en la evaluacién, y con el fin de verificar el cumplimiento de los criterios definidos, se
instalara un Comité de Revision al cual podran acudir los funcionarios para solicitar por escrito

la revision de sus calificaciones.

Una vez recibida la Notificacién de Resultados, los funcionarios que estén en desacuerdo con el
resultado de la evaluacion tendran 3 dias habiles (en horario laboral) para presentar la solicitud

de revision correspondiente.

Los funcionarios que realicen este tramite deberan atender lo siguiente:

1. El interesado debera presentar ante el Centro una solicitud escrita, dentro de los 5 dias
habiles (en horario de 9:00 a 17:00 horas) a partir de la fecha en que se recibi6 la
Notificacion de Resultados, la cual debera contar, cuando menos, con los siguientes
elementos:

a) Del solicitante:
I. Nombre.
Il. Cargo.
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Si derivado de la aplicacién de lo sefialado en el cuarto parrafo del apartado 1.3.1 del
Programa, el Centro contara con la justificacion pertinente, no sera necesario correr traslado a
la instancia cuya evaluacién pretende someterse a revision, tal como lo dispone el parrafo
anterior, sino que con los argumentos del solicitante y la justificacién expuesta por el evaluador
el Comité de Revision determinara la existencia de duda razonable respecto de la objetividad de

la evaluacién de la que se solicita revision.

Si del analisis realizado por el Comité de Revision se desprende que no existe duda razonable,

se notificara al solicitante la improcedencia de la revision.

Si la revision se pretende realizar sobre los puntajes asignados bajo el rubro Programa de

Excelencia, la solicitud sera desechada de plano.

En caso de que se determine la procedencia de la revisién, la misma se realizara bajo el

siguiente mecanismo:

a) Se celebrara una sesion del Comité de Revisién a la que se citara a las partes; en caso de
ausencia del solicitante, se acordara la confirmacién de la evaluacion, si faltare la instancia
evaluadora, se suspendera la sesion y se le citara nuevamente con el apercibimiento de que,
en caso de no comparecer en el dia, hora y lugar sefialado, se iniciara en su contra un
Procedimiento para la determinacién de sanciones en términos del Estatuto.

b) Una vez abierta la sesion, el Presidente del Comité llamara a las partes a la conciliacién,
donde evaluador y evaluado convengan un acuerdo; en caso de celebrar un convenio las
partes tendran que informarlo ante el Comité exponiendo las condiciones del mismo; en caso
contrario se procedera a la etapa resolutiva.

c¢) En la etapa resolutiva, el Presidente ordenara la lectura de los argumentos expuestos por las
partes, permitiendo a éstas, hasta por un lapso de 5 minutos, agregar argumentos y
comentarios adicionales.

d) Con los argumentos escritos y orales de las partes, el Comité de Revision deliberara y

resolvera la ratificacion o rectificacion de la evaluacion, exponiendo las consideraciones que

fundan y motivan su decision.
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Una vez resueltos los casos que se hubiesen presentado ante el Comité de Revision, sus
resultados se integraran a la base de datos correspondiente para completar la informacién con
la que se elaborara el Informe Final de Resultados de la Evaluacion del Rendimiento 2011.

Para aquellos funcionarios que obtengan en la evaluacion del rendimiento una calificacion final
cuyo promedio sea igual o superior a 9.00, no procedera la solicitud de revision de sus
resultados, ya que de acuerdo con la composicion de los indicadores que integran la
evaluacion, el punto para acceder a un promedio superior a 9.0 es determinado por un érgano
colegiado denominado Comité de Excelencia, por lo que, a efecto de evitar una invasion de
esferas de competencia, el Comité de Revision no podra analizar o discutir solicitudes

relacionadas con dicho indicador.

De la Integracion del Comité de Revision.
A fin de integrar un mecanismo de verificacion y evitar que, en el proceso de revision de
inconformidades, los integrantes el Comité de Revision sean juez y parte en el proceso, su
integracion sera de la siguiente manera:
1. El Secretario Administrativo. Presidente, con derecho a voz y voto.
El Titular del Centro. Secretario, con derecho a voz y voto.
El Secretario Ejecutivo. Vocal, con derecho a voz y voto.
Dos representantes de la Junta Administrativa. Vocales, con derecho a voz y voto.
Dos representantes del SPE. Vocales, con derecho a voz y voto.

La(s) instancia(s) evaluadora(s) correspondiente(s) con derecho a voz.

N oA 0N

El funcionario evaluado con derecho a voz.
Para los casos sefalados en los incisos 4) y 5), se atendera lo siguiente:

El Titular del Centro, por escrito, informara a la Junta de la préxima instalacion del Comité de

Revision para que designe a su representante.

En el caso de los funcionarios del SPE que fungiran como representantes, la seleccion se

realizara de manera aleatoria entre los funcionarios que no hayan presentado inconformidad.
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Facultades del Comité de Revision.

El Comité de Revision tendra la facultad de revisar los casos de inconformidad, para lo cual se
debera tener una postura conciliatoria en principio y juzgar con la mayor objetividad posible los
casos que deban analizarse. Por ello, la decisidn de ratificar o rectificar una calificacion recaera
en los integrantes del Comité con derecho a voto, y ésta se tomara exclusivamente aquellos en
que se haya presentado solicitud de revision por parte de algin funcionario inconforme con los

resultados de su evaluacion.

Funcionamiento del Comité de Revision.
Las resoluciones del Comité seran aprobadas por unanimidad o mayoria de votos de sus
integrantes presentes con ese derecho. Los integrantes del Comité votaran levantando la mano

para expresar el sentido de su decision.

La votacion se tomara en el orden siguiente: se contaran los votos a favor y después los votos
en contra. Cuando no haya unanimidad, se asentara en la minuta de la sesién el sentido del
voto de cada uno de los integrantes del Comité. En caso de empate, el Presidente del Comité

tendra voto de calidad. No se permiten las abstenciones.

Al término de cada revision se proporcionara al funcionario interesado el acta de ratificacién o
rectificacion de la calificacion de la evaluacién firmada por los integrantes del Comité. El
funcionario firmara de conformidad y recibido, para que se archive en el expediente

correspondiente.

En los casos de rectificacion en calificaciones, el Centro entregara al funcionario la Notificacién

de Resultados, incorporando la modificacién correspondiente.

Informe de resultados.
Una vez resueltos los casos que se hubiesen presentado ante el Comité de Revision, sus

resultados se integraran a la base de datos correspondiente para completar la informacién con
la que se elaborara el Informe Final de Resultados de la Evaluacion del Rendimiento 2011.

32









JA065-12
Programa de Evaluacién del Rendimiento
del Servicio Profesional Electoral 2011

Cronograma de acciones sustantivas.

i Meses
o Aeciin Respansatie Ene Feb Mar Abr May | Jun | Jul Ago Sep Oct Nov Dic

1 Disefio, elaboracion e implementacion de los indicadores de

Evaluacién del Rendimiento 2011,
1.1 Actualizar las Competencias del Servicio Profesional Electoral a evaluar, y la UTCFyD
Tabla de Asignacion de Puntaje para el factor Puntualidad y Asistencia.
1.2 Aprobacion de las competencias del SPE y la Tabla de Asignacion de JA
Puntaje para el Factor Puntualidad y Asistencia.
1.3 Revisién del disefio e impresion de los formularios. UTCFyD
1.4 Revision y construccion de la Red de Evaluadores. UTCFyD
1.5 Elaboracion de la Metodologia y la Convocatoria al Programa de Excelencia UTCFyD
del SPE, 2011.
1.6 Aprobacién de la Metodologia y la Convocatoria al Programa de Excelencia JA
del SPE, 2011.
1.7 Realizacion de la medicion de los factores de la evaluacion del rendimiento. UTCFyD
(Actuacién Genérica, Autoevaluacion, Puntualidad y Asistencia, Programa de
Excelencia).
1.8 Elaboracion del Informe Final de resultados. UTCFyD
1.9 Aprobacién del Dictamen de resultados de la evaluacién del rendimiento JA
2011.
1.10 Operacion del Comité de Revision. UTCFyD

2 Disefio e implementaciéon de estrategias para incrementar la
participaciéon del personal de carrera en las tareas de la
evaluacion del rendimiento.

2.1 Capacitacién de las instancias evaluadoras. UTCFyD
2.2 Realizacion de reuniones de trabajo con el personal del UTCFyD y los UTCFyD
funcionarios del Servicio Profesional Electoral.

3 Implementacién de mecanismos de coordinacion, difusion y
trasparencia de las actividades en materia de evaluacién del
rendimiento.

3.1 Distribucion de manera oportuna, agil y eficiente entre las instancias UTCFyD
decisoras, supervisoras y operativas, la documentacién e informacién
inherente al desarrollo de la evaluacion del rendimiento.

3.2 Mejoramiento y ampliacién de la difusion del Programa y sus actividades, a UTCFyD
través de diferentes medios.

3.3 Fomento de acciones de trasparencia, objetividad y equidad en el proceso UTCFyD

de evaluacién.
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