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l. Introduccién

El Instituto Electoral del Distrito Federal (Instituto) es el organismo auténomo responsable de la
organizacion de los procesos electorales y de participacion ciudadana en la capital del pais; su
creacion tuvo por objeto que en el gjercicio de los derechos politicos de los ciudadanos se
cumpliese con los principios de certeza, legalidad, justicia, imparcialidad, equidad vy
transparencia.

Para ello es imprescindible contar con personal técnico y profesional, con una nueva cuitura
basada en el compromiso con la legalidad, imparcialidad e independencia institucional,

conscientes de la necesaria cooperacion e interrelacion con ofros actores sociales.

Con la publicacion del Codigo Electoral del Distrito Federal el 5 de enero de 1999 ademas de
dar certeza y legalidad a la creacién y operacién deI'IEDF, la Asamblea Legislativa del Distrito
Federal proporcion¢ lineas generales de organizacion del personal que integraria el Instituto,
donde la capacitacion, formacion y evaluacion se definieron como elementos centrales de un
esquema de gestion de recursos humanos que originalmente se disefié para el personal
directamente involucrado con la organizacion y vigilancia de los procesos electorales, dando

lugar al Servicio Profesional Electoral.

El Instituto desde 2005 ha disefiado Programas de Formacién y Desarrollo para el personal
administrativo, cuando en el Codigo Electoral del Distrito Federal la capacitacién fue obligatoria;
en 2008 concluyd una etapa que inicid con la deteccion de necesidades de capacitacion

aplicada en 2006 por el otrora Centro de Formacion y Desarrollo.

En 2009 se parte de la necesidad de reorientar el proceso de formacion y desarrollo, con miras
de fortalecer las capacidades y habilidades requeridas para el adecuado desempeiio,
vinculando estrechamente las actividades de capacitacion con las responsabilidades y

funciones del cargo, a traves de la instrumentacion de un modelo de competencias laborales.

Los trabajos desarrollados a partir de entonces, permitieron avanzar en la identificacion de un
modelo integral de funcionario administrativo, tanto en lo que se refiere a su perfil actitudinal
como tecnico-profesional, asi come en una cultura organizacional especifica que responda a un

proyecto de desarrollo estratégico e institucional.
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En lo que toca al personal de la Rama Administrativa, los esfuerzos realizados en esta materia
presentan un menor grado de desarrollo, en razon de que la concepcién inicial de la
organizacion del personal del Instituto, se concentrd en blindar al Servicio Profesional Electoral
como garantia para la organizacién de procesos electorales transparentes, legales, imparciales

y legitimos, cuyos resultados fueran aceptados por todos los actores politicos participantes.

No obstante, al reconocer la importancia de la labor del personal administrativo, se han
instrumentado distintos esfuerzos tanto para la capacitacion como el reclutamiento. Para este
ultimo a raiz de las reformas al Cédigo Electoral del Distrito Federal publicade el 10 de enero de
2008 en la Gaceta Oficial del Distrito Federal, asi como con la aprobacion del actual Catalogo
de Cargos y Puestos del Instituto Electoral del Distrito Federal se contd con insumos
fundamentales para operar la reestructura organica del Instituto y conformar la plantilla del
personal que integré tanto al que ya formaba parte de la estructura como aquel que se

desempefiaba bajo la figura de honorarios.

Para ello, el Consejo General aprobo los Lineamientos que regulan la reubicacion, o en st caso,
separacion del personal del Instituto Electoral del Distrito Federal por reestructuracion, asi como
el Mecanismo emergente para la ocupacion de plazas vacantes de fa rama administrativa
durante‘ el Proceso Electoral 2008-2009, instrumentos mediante los que se garantizd la

aperatividad de la rama administrativa frente al Proceso Electoral Local 2008 - 2009.

De esta manera, de conformidad con lo dispuesto en la normatividad vigente, la Unidad Técnica
del Centro de Formacion y Desarrollo (UTCFyD) a través de la Secretaria Adminisirativa,
presenta a la Junta Administrativa, para consideracidn del Consejo General, el Programa de
Capacitacion y Actualizacion del personal administrativo 2011 (Programa); mediante el cual se
proporcionara al funcionaric nuevos conocimientos, desarrollo en habilidades, destrezas y
capacidades laborales del cargo o puesto de acuerdo con las funcicnes y el perfil requerido en
el Catalogo, a efecto de coadyuvar con su desempeiio profesional responsable, eficaz y

eficiente.

En atencion a los Criterios para la Elaboracion de los Anteproyectos de los Programas L

Institucionales y de los Programas Especificos (Criterios 2011), Capitulo Primero, numeral 10, la
estructura del presente Anteproyecto se integra con los siguientes apartados: Introduccion,
Marco Juridico, Metodologia det Marco Logico, Actividades Institucionales y Cronograma de

acciones sustantivas.
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El Marco Juridico muestra las disposiciones legales previstas en el Codigo de Instituciones y
Procedimientos Electorales del Distrito Federal (Codigo) que entré en vigor el 20 de diciembre
de 2010 y en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demas personal que labore en el
Instituto Electoral del Distrito Federal (Estatuto), que establecen las atribuciones de la UTCFyD

para el disefio, elaboracién instrumentacion y supervision del Programa.

La Metodologia del Marco Légico, se incorpora en cumplimiento de los Criterios 2011,
presentandose los analisis de involucrados, probiemas y objetivos, asi como las alternativas de

solucién, seleccién y la matriz de indicadores.

En las Actividades institucionales se enuncian las lineas de accion sobre las cuales se
desarrollara el Programa. Finalmente, en el Cronograma de acciones sustantivas se presenta e!
calendario de ejecucion de las acciones a realizar para el cumplimiento de las actividades que

conforman el Programa.

fl. Marco Juridico

La presentacion al Consejo General del Programa de Capacitacion y Actualizacion del Personal
Administrativo, es una atribucién de la Junta Administrativa conforme el articulo 64, fraccion I,

inciso g) del Caédigo.

Para ello, de acuerdo con el articulo 35, fracciones | y |l, inciso b) del Estatuto, corresponde al
UTCFyD elaborar y proponer el Programa, por conducto del Secretario Administrativo, a la
Junta, a fin de remitirlo al Consejo General para su aprobacion; después de la cual sera
instrumentado sujetdndose para ello a lo dispuesto en los articulos 151 al 159 del citado

ordenamiento.

Asimismo, en el articulo 138, fraccién I, la obligacién del Instituto de proporcionar al personal
administrativo un desarrollo integral, que incluya actividades de formacion y capacitacion,
mediante las cuales se desarrollen sus conocimientos, habilidades y aptitudes que permitan una

dinamica de mejora continua, como un mecanismo indispensable para su profesionalizacion.

Por otra parte, de manera transversal, todas las acciones realizadas en el marco del Programa,
se realizaran bajo una perspectiva gue fomente la equidad de génefo, con un enfoque de
respeto a los derechos humanos, asi como a contribuir a la inclusiéon social de las personas con

discapacidad.
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lli. Metodologia del Marco Logico

Con la finalidad de precisar los alcances de las actividades del Programa mediante esta
metodologia, en primer término se deben definir los problemas y alternativas de solucion y partir

de ellos la matriz de indicadores de resultados.

La identificacién de problemas comprende el analisis de involucrados; problemas, objetivos, la
identificacion de alternativas de solucion al problema, la seleccion de la alternativa éptima, y la
estructura analitica de! programa y la planificacion se compone de la Matriz de indicadores para

resultados.

H1.1 ldentificacion del problema

El modelo de organizacion operativa del Instituto descansa en la necesidad de promover el
desarrollo del personal como una ruta para alcanzar un desempefio orientado a la innovacion y

el cumplimiento de metas.

En fal virtud, el Estatuto establece la obligacidn de proporcionar un desarrollo integral al
personal administrativo a través de formaciéon y capacitacion; la primera se refiere a las
actividades que se imparten al personal de estructura del Instituto mediante capacitacion
profesional, que tienen como finalidad transmitir conocimientos integrales, con el propdsito de
fomentar la eficiencia y eficacia de la gestion publica, asi como perfeccionar la capacidad
tecnica y profesional, y la segunda a |la actualizacion y desarrollo de los conocimientos técnicos,

profesionales y habilidades del personal, a efecto de incrementar su eficiencia y productividad.

En este sentido se han disefiado diversos programas encaminados a dotar al personal
administrativo de conocimientos, habilidades, destrezas-y capacidades laborales del cargo y
puesto de adscripcion de acuerdo con las funciones y perfil requerido en el Catalogo General de
cargos y puestos que le permitan un desempefic profesional respansable, eficaz y eficiente del

funcionario, asi como de su impacto en el desempenfio cotidiano de los funcionarios.

Desde 2005 y hasta 2008 la capacitacion soélo estaba enfocada a la actualizacion de
conacimientos sin ahondar en su aplicacion practica y no existia articulacién tematica especifica
que permitiese el seguimiento de estas actividades en el mediano y largo plazo; ademas los
temas contenidos permanecian desvinculados de las funciones y responsabilidades, al
carecerse de un enfoque sistémico e infegral que entendiese la formacién como parte de la

gestion de los Recursos Humanos.
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Con el propésito de resolver esta problematica en 2009 se realizé un Diagnostico de
Necesidades de Capacitacion basado en el enfoque de Competencia Laborales, con el que se
proporciona a los funcionarios un contexto propicio para explotar su potencial reconociendo las
capacidades y experiencia adquiridas y proveyéndole de competencias necesarias para llevar a

cabo sus responsabilidades.

De tal manera que la problematica de formacién puede resumirse como la desarticulacion de las
actividades formativas y de capacitacion con las funciones y responsabilidades de puesto, lo

que provoca que el proceso de capacitacion limite el 6ptimo desarrollo de los funcionarios.
a. Analisis de involucrados

Los involucrados en este proceso se dividen en internos y externos; los primeros son aquellos a
quienes estan dirigidas las actividades de formacion y desarrolio; los funcionarios responsables
del seguimiento de sus tareas y del cumplimiento de sus funciones y los érganos directivos que
definen los criterios y alcances de estas actividades; los externos se integran por los
especialistas e instituciones académicas y de educacion superior, que prestan sus servicios al
Instituto a ﬁn de dar cumplimiento a los programas, asimismo se encuentra la ciudadania quien
se beneficia con las acciones que se realizan al contar con servidores puablicos capacitados que
contribuyan a garantizar la constitucionalidad y legalidad de todos los actos y resoluciones del

Instituto.

1. Cuadro de ldentificacion de los actores involucrados

Consejo Junta
General Administrativa

Personal de
la rama
administrativa

Ciudadania

Oficinas de
Consejeros
Electorales

Especialistas

Programa de
Capagcitaciony
Actualizacion
del personal
administrativo

Instituciones .
académicas Secretaria

Ejecutiva

Institucion
esde
educacion
superior

Secretaria
Administrativa

Unidades Direccianes
Técnicas Ejecutivas

Conlfraloria
General
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Actores internos

El personal de la rama administrativa se distribuye en 502 plazas que representan el 65.4% de
los 767 cargos y puestos que integran la estructura organica del Instituto; tiene como finalidad
coadyuvar en el logro de los objetivos institucionales, desempenarse confdrme a los principios
rectores del [nstituto y garantizar la constitucionalidad y legalidad de todos sus actos vy

resoluciones.

Por la naturaleza de sus funciones y el nivel de responsabilidad, los cargos de Consejero
Presidente, Consejero Electoral del Consejo General, Secretario Ejecutivo, Secretario
Administrativo, Contralor General y Titular de la Unidad Técnica Especializada de Fiscalizacién,
estan exentos de participar en el Programa; con lo cual el universo se reduce a 491

funcionarios.

En términos generales el personal administrativo se integra por 22 cargos genéricos, que
incluyen a Titulares de Organos Ejecutivos y Técnicos, Subdirectores, Subcontralores,
Coordinadores, Jetes de Departamento, Analistas, Secretarias, Asistentes Administrativos,

Edecanes, Recepcionistas, Choferes y Auxiliares de Servicio.

La expectativa e interés que se le asigna al personal administrativo es 4 debido a que son la
poblacion objetivo, dada la especificidad de las labores que realiza para cuyo desempeiio es
necesaria la capacitacion, por 1o que, se convierten en beneficiarios directos y su fuerza es de §

por ser receptores de la misma y por el alto grado de involucramiento.

Su posicién puede ser de colaboracién si parlicipa en las actividades de capacitacidon con la
conviccién de que los conocimientos adquiridos seran Utiles en el desarrollo de sus funciones

cotidianas; o de conflicto al considerar que la capacitacion no le aporta ningun beneficio.

Por su parte, los Consejeros Electorales, Secretaria Ejecutiva y Administrativa, Contraloria
General, Direcciones FEjecutivas, Unidades Técnicas, son 0s responsables de la
instrumentacion de los programas y acciones que se derivan de Ias politicas generales definidas

por el Instituto.

Estas areas al intervenir en la determinacion de la participacion del personal a su cargo, en
razon de las cargas de trabajo y al recibir directamente los resultados de la capacitacion y en su

momento la valoran, desempefian el rol de beneficiarios indirectos; toda vez que la capacitacion

k]
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se ve reflejada en la calidad y pertinencia del trabajo que desarrotlan los funcionarios, su interés

radica en tener personal apto para desempefiar sus funciones y coadyuvar en la realizacion de
las tareas asignadas. |

Su posicion es de conflicto ya que si no estan convencidos de que el curso aportara elementos
para el desempefio de sus funciones al personal adscrito a su area, pueden objetar su
participacion toda vez que interrumpen el cumplimiento de las metas de area de adscripcién; o

bien de colaboracién al brindarle todas las facilidades para el cumplimiento del Programa.

El Consejo General que es el érgano superior de direccion del Instituto y la Junta Administrativa
es el organo colegiado presidido por el Consejero Presidente determinan las politicas,
estrategias y lineamientos generales del Instituto asi como las acciones necesarias 'para su

cumplimiento.

Tienen el caracter de drganos de decision, por lo due respecta a la Junta Administrativa
propone al Consejo General el Programa de Capacitacion y Actualizacion del personal
administrativo, y el Consejo General fija las politicas y los programas generales del Instituto, asi
como dicta los acuerdos necesarios para hacer efectivas ésas, su expectativa y fuerza
representa el nivel mas alto tomando en consideracion que los aprueban iniciando con ello su

aplicacion.

Su posicién es de colaboracién y en virtud de gque estan en ejercicio de sus funciones y

considerando que es un Programa Institucional que ejerce recursos publicos.

Actores externos

Por lo que respecta a los actores externos, las instituciones académicas y de nivel superior se
encargan de disefiar ios instrumentos de trabajo de acuerdo a las caracteristicas particulares

que se requieren para el personal del Instituto.

Los especialistas son propuestos por !as instituciones participantes, pero su participacion esta
sujeta al cumplimiento de los estandares de calidad pedagdgica, dominio del tema y la debida
acreditacion de ser especialistas en su materia y comprobar experiencia docente a nivel

superiar.
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Al igual que las instituciones, los especialistas son coadyuvantes en los programas, por lo que

la fuerza se considera de 3 porque valoran a través de examenes los resultados de los

conocimientos adquiridos por los participantes de los cursos.

El rol asignado a las instituciones académicas y a los especialistas es de coadyuvantes en
cuanto colaboran en los disefios instruccionales y en el disefio y ejecucion de los eventos de

formacion y desarrollo.

Finalmente, se encuentra la ciudadania a quien esta dirigida la actividad det Instituto y que por
tanto resulta beneficiada por un entorno caracterizado por la innovacién, y cumplimiento de

metas y objetivos de los funcionarios publicos.

i. Interés o expectativa y Fuerza

Para valorar el interés o expectativa de los actores involucrados, una vez caracterizados sus

roles y capacidad de incidencia en el Programa, se disefio la siguiente tabla:

2. Escala de valores para medir ei grado de involucramiento de los actores

Beneficiarios directos

Beneficiarios Indirectos

Coadyuvantes en las actividades de los programas
No ofrece ninguna aportacién

- P {W |~ |

Capacidad que se tiene para otorgar impuiso a ios programas
Receptor de la capacitacién

Valorar los resultados de los programas y/o capacitacion
Recibe el impacto de los programas

Ningun impuiso

= in|d |(un

Bajo estas consideraciones y en funciéon de tas explicaciones precedentes se asignaron los

siguientes valores para cada uno de los actores:

3. Cuadro de Analisis de involucrados

Personal de la rama administrativa 4 5 20

Secretaria Ejecutiva y Administrativa, Direcciones Ejecutivas, 3
Unidades Teécnicas y Contraloria General
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Consejo General, Junta Ejecutiva y Secretaria Administrativa

Instituciones académicas y de nivel superior 2 1 2
Especialistas 2 3 6
Ciudadania 3 2 6

b. Analisis de problemas

La profesionalizacion del personal se reconoce como una estrategia de desarrollo
organizacional, basada en el reconocimiento e impulso de las capacidades del personal. En el
Instituto esta labor esta implicita en las fracciones | y Il del articulo 136 del Estatuto, que
establece la obligatoriedad de proporcionar .un desarrollo integral del personal y fomentar la
lealtad e identificacion con el Instituto y sus fines, mediante actividades de formacién y

capacitacion.

Para el desarrollo de este trabajo, y con objeto de que el mismo se articule con las funciones y
responsabilidades de cada puesto, y brindar de este modo a las actividades de capacitacion un
perfil formativo y de desarrollo, se ha instrumentado desde 2009 acciones tendentes a
identificar las competencias laborales de puestos y funcionarios, a fin de articular estos

estuerzos en el corto mediano y largo plazo, como se muestra en et siguiente arbol de causas:

4. Cuadro de Arbol de causas

Proceso de capacitacion que limita el dptimo desarrollo
de los funcionarios de la rama administrativa.

F

f 1 1

Gestion de .
Recursos Humanos Esquema de Ausencia de
carece de un eje capacitacién mecanismos de
integrador por tradicional poco segumjllento y
competencias efectivo. evaluacy on .d'e la
taborales. ‘ capacitacién.

La situacion descrita en el diagrama anterior, muestra como el proceso de incorporacion del
personal administrativo al Instituto, al no atender un marco de competencias adecuado vy

carecer en el Catalogo de Puestos de un enfoque que proporcionara este marco referencial, el
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perfil de conocimientos, habilidades y aptitudes del funcionario no se corresponde plenamente
al del puesto.

Por otra parte, la dinamica que ha caracterizado a los Programa de Formacién y Desarrollo para
el personal administrativo ha limitado factibilidad de articular las actividades formativas en el
tiempo, ofreciendo un pian de desarrollo integral para los funcionarios que, ademas contribuya a
incrementar la eficiencia en cada area, los principales efectos de esta problematica se
presentan a continuacion:

5. Cuadro de Arbol de efectos

Desvinculacion de los Los funcionarios no No es posib_lg identificar
procesos de reclutamiento y aplican los conocimientos los beneficios de la
seleccidn, capacitacién y adquiridos en su ambito qapamtacuén, ni Ia~
evaluacién laboral. ' mejora del desempefio
' de los funcionarios,

t 1 :

A

Proceso de capacitacion que limita el optimo desarrollo
de los funcionarios de la rama administrativa.

Con estos elementos se muestra como la ausencia de un enfoque integral para la gestion de los
recursos humanos de la rama administrativa, afecta desde la definicion hasta la posible
ejecucion de acciones integrales de medianc y largo alcance; que proporcionen resultados
objetivos y medibles que fomenten el desarrollo de las habilidades, conocimientos y aptitudes
del personal, y garantizar asi el desempefio profesional del Instituto; ésta problematica se
explica en el ésquema que se muestra a continuacion:

6. Cuadro de Arbol de problemas

Desvinculacién de los L.os funcionarios no No es posible identificar
procesos de reclutamiento y aplican los conocimientos los beneficios de la
seleccidn, capacitacion y adquiridos en su ambito - capagcitacion, ni la
evaluacién. laboral. mejora del desempefio
de los funcionarios.

t f t
| 1

Proceso de capacitacion que limita el 6ptimo desarrollo
de los funcionarios de la rama administrativa

Y
Gestion de Recursos Esquema de Ausencia de mecanismos
Humanos carece de un capacitacién de seguimiento y
eje integrador por ‘ tradicional poco evaluacion de la
competencias laborales efectivo. capacitacion.

10
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c. Analisis de objetivos

La consolidacion de un equipo técnico-profesional cuya actividad cotidiana se circunscriba tanto
al apego a la normatividad, metas y objetivos como por la innovacién y orientacion a resultados,
resulta fundamental para asegurar la integralidad de las acciones del Instituto y, con ello, el

cumplimiento de sus fines y principios.

Por otra parte, profundizar en el disefio de instrumentos y esquemas de formacion y desarrollo
bajo la 6ptica de Competencias laborales, a la par de dar continuidad a los trabajos realizados
desde 2009 por la UTCFyD, contribuird a ia definicion de metas de compromisos para‘ mejorar
el desempefio y brindard nuevos esquemas para evaluar el desempefic del personal. De esta

manera, de acuerdo con el andlisis hasta aqui desarrollado los cbjetivos del programa son:

7. Cuadro de Arbol de objetivos

Vinculacion de los
procesos de
reclutamiento y
seleccion,
capacitacion y
evaluacién.

Funcionarios gue
apliquen los
conocimientos
adquiridos en la
capacitacién

?

Identificacién de
los beneficios de
la capacitacion,

con'la mejora en
el desempeno de
los funcionarios.

?

T
*

Proceso de capacitacidn por competencias laborales que impulsa el 6ptimo
desarrollo de los funcionarios de la rama administrativa

1

Gestion de
Recursos Humanos
por competencias
laborales.

Acciones de
capacitacion bajo
en el enfoque de

competencias
taborales

T

Diseiio de
Mecanismos de
seguimiento y
evaluacion de la
capacitacion.

Bajo esta perspectiva, se dara continuidad a la incorporacién del enfoque de Competencias
Laborales, como el referente central para disefiar los cursos de capacitacion para los
funcionarios, atendiendo a sus funciones y responsabilidades e integrar una ruta de
capacitacion de mediano y largo plazo gue vincule la formacion y el desemperio, con lo cual se

desarroltara formacién y desarrollo con un sistema de gestién del personal administrativo.

11
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d. ldentificacion de alternativas de solucidn al problema

En correspondencia con los medios para alinear las actividades de formacion y desarrollo con el

enfoque de Competencias Laborales se identificaron las siguientes alternativas de solucién:

Medio 1. Gestion de  Accion 1. Definir las competencias laborales de cada uno de los cargos y puestos
Recursos Humanos por de la rama administrativa, considerando las modificaciones que se deriven def
competencias laborales. nuevo Catalogo de cargos y puestos.

Accién 2. Elaborar un mapa de competencias de la rama administrativa.

Medio 2. Acciones de  Accion 1. Definir las prioridades de formacion por area y cargo.

capacitacion bajo el enfoque . . . .
de competencias laborales Accion 2. Articular los contenidos de los cursos con las funciones del personal.

Accién 3. Elaborar una estrategia de desarrollo de mediano plazo para el personal
administrativo por competencias laborales.

Accidn 4. Impartic cursos y talleres con comtenidos formativos relativos a las
competencias laborales de cada cargo.

Medio 3. Mecanismos de  Accién 1. Incorporar en la evaluacion criterios e indicadores para la capacitacion.
seguimiento y evaluacion de

fa capacitacién. Accion 2. Elaborar un mecanismo de evaluacion para el personal admmustratw_o.

e. Seleccién de la alternativa 6ptima

De la identificacion de las alternativas de solucion se deprende que cada una de las acciones
propuestas son sustantivas, de tal manera que para ejecutar las actividades institucionales se

deben llevar a cabo cada una de las acciones propuestas.'

En el Instituto la Gestidn de Recursos Humanos se ha realizado de manera aislada; es por ello
que se propone la implementacién de un sisterna integral que considere como eje articulador a
las competencias laborales; herramienta que permitira mejorar las condiciones de eficiencia,
eficacia y calidad y al mismo tiempo facilita la alineacién de los Procesoé de Reclutamiento y

Seleccidn y Evaluacion.

Asimismo, se elaboraran Acciones de capacitacion bajo el enfoque de competencias laborales,
con lo que se mejorara la calidad del frabajo, y se impulsara un cambio cualitativo en la cultura
laboral, orientandolo hacia la certificacion de competencias; suministrandole al Instituto recursos
humanos calificados con ‘un sentido de responsabilidad y competitivos; las 4 acciones
consideradas en esta actividad tambien son sustantivas, por lo que para alcanzar el objetivo se

deben implementar cada una de ellas,
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Finalmente, los Mecanismos de seguimiento y evaluacion de la capacitacion permitiran la
integracion, continuidad y seguimiento de las actividades de formacion y desarrolio; a través de
parametros observables, graduales y alcanzables, con reglas claras y transparentes, con lo que

los funcionarios fortaleceran sus capacidades y habilidades.

f. Estructura analitica del Programa

La estructura analitica del programa responde en forma integral al problema sefialado en ei

inciso b) de este apartado, articula las acciones derivadas de ios fines del arbol de soluciones y

dan sentido a las actividades a realizar en 2011.

8. Cuadro de 1a Estructura Analitica del programa

Contribuir al desarrollo de la vida democratica del Distrito Federal

t

El Proceso de capacitacion impulsa el optimo desarrollo
de los funcionarios de la rama administrativa

!

t 1

T

competencias laborales
de cada uno de los
cargos y puestos de la T
rama administrativa,
considerando las
modificaciones que se

formacion por area y cargo.

Articulacion los contenidos de
los cursos con las funciones

Gestion de Recursos Acciones de capacitacion Mecanismos de
Humanos alineado elaborado bajo en el seguimiento y
por competencias enfoque de competencias evaluacion

laborales. : laborales. implementados.
' ﬁr r'y A

‘r Ar A
Definir las Definir las prioridades de Elaborar un

mecanismo de
evaluacion para el
personal
administrativo.

-t

Incorporar en fa
avaluacioén criterios
e indicadores para

la capacitacion.

deriven del nuevo del personal.
Catélogo de cargos y ‘T
puestos.
Elaborar una estralegia de
T desarrollo de mediano plazo por
. competencias laborales.
Elaborar un mapa 1‘
de competencias
de la rama . Impartir cursos y talleres con
administrativa. contenidos formativos relativos
i a las competencias laborales de
cada cargo.

13
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g. Matriz de Indicadores para resultados

El Programa incluye cuatro componentes; dos de ellos representan acciones concretas y

mediables en funcion de los beneficiados directos; los otros dos se refieren al disefio de

estrategias que seran aplicadas con posterioridad y, por tanto, no pueden ser objeto de

medicion con indicadores. Con esta salvedad, a continuacién se presenta la Matriz de

Indicadores para resultados.

9. Cuadro Matriz de indicadores de resultados (mir)

*.Indicadores

Frecuencia.

Medios de

.:'Squpsio_s -‘f;

ipo- "}, Formulade? [ . |- veriflcacién *f -
. s caleuld- | demedicion |+, oo 0
FIN: Impacto Impacto Resultados / Anual Informe Incumplimiento
Contribuir al desarrollo de | generado en el Objetivos * de los
la vida democratica dej | desarollode la 100 funcionarios de
Distrito Federal. vida democratica asistir a las
del Distrito aclividades de
Federal formacion; que
el presupuesto
sufra un ajuste
y la inminencia
de un proceso
de parlicipacion
ciudadana no
previsto. Son
supuestos que
impedirian la
ejecucion del
programa, por
lo tanto no
pueden ser
medidos
objetivamente
PROPOSITO! Impacto Impacto (Resultados / Anual Informe Que los jefes
El Proceso de | 9enerado porel Objetivos * no autoricen Ia
capacitacién por Proceso de 100 participacion
competencias  laborales | Capacitacion por del personal
impulsa el optimo | Competencias por cargas de

desarrollo de los
funcionarios de la rama
administrativa,

laborales.

trabajo o que
estos ultimos
causen baja, el
incumplimiento
de los
funcionarios de
asistir a las
actividades de
formacidn. Son
supuestos que
impedirian la
ejecucion dei
programa, por
lo tanto no
pueden ser
medidos
objetivamente

14
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-Résumen i

* tdicadores

__6rmu|a.-de_
" célculo -

e.

‘medicién’

: Mediosde -
erificacion™ | .

. Sypu'estos: .

COMPONENTES:

Eficacia en Ila

Eficacia

A=L*Tp/M*Tr

Informe final

Que la Junta

estion de Anual
1. Gesion e | bmeees Donde Adminiiraiva
Recursos Humanos | Humanos  por A=Eficacia impl P i
i , plementacion,
alineado POr | competencias L=Informe final s un supuesto
competencias laborales. | |gporales. : A
Tp=mes que Il!’lpEElelEll’l
programado*1/ la ejecucion de
12 la Actividad
Institucional, por
M= Informe to tanto no
final pueden ser
Tr=mes medidos
realizado*1/12 objetivamente
2. Acciones  de | Eficacia en las Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anuat Informe final Que la Junta
capacitacion elaboradas | Acciones de Donde: Administrativa
bajo el enfoque de | capacitacion por onde: no apruebe su
competencias laborales. | compelencias A=Eficacia implementacion,
laborales. L=Informe tinal 85 un supussto
Tp=mes que ilnp§q1rian
pragramado*1/ la gjecucion de
12 la Actividad
Institucional, por
M= Informe lo tanto no
final . pueden ser
Tr=mes medidos
realizado*1/12 objetivamente
3. Mecanismos de | Eficacia en la Eficacia A=*Tp/M*Tr Anual informe final Que la Junta
seguimi‘e’nto Y | implementacion Donde: Administrativa
evaluacion de los L no aprusbe su
implementados. mecanismos de A=Eficacia implementacion,
seguimiento  y L=Informe final €5 un supuesto
evaluacién. Tp=mes que impegirian
programado™t/ la ejecucion de
12 la Actividad
Institucional, por
M= Informe o tanto no
final pueden ser
Tr=mes medidos
realizado*1/12 objetivamente
ACTIVIDADES‘E.INSUMOS: Eficacia en la Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Documento Que no sea
1.1 Definir  las | definicion de ias Donde: posible definir
competencias compelencias L las
laborales de cada | laborales  de A=Eficacia competericias
uno de los cargos y | dominic de los L=informe laborales
puestos de la rama | Puestos. parcial debido a la
administrativa, Tp=mas diversidad y/o
: * especificidad de
considerando tas programado*1/ las actividades
modificaciones  que 12 en los cargos y
se deriven del nuevo M= Informe puestos, es un
Catalogo de cargos y parcial supuesto que
puestos. Tr=mes impedirian la

realizado*1/12

efecucion de
esta accion, por
lo tanto no
pueden ser
medidos
objetivamente
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" _Indicadotes - R o A .
' el e shancia |- ¢ Medios de- ] R
“Formula do | F1O%NE 1 yoificacign | Supliestos |
e D cleld ") medicion |
1.2 Elaborar un mapa | Efcacia en la Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Informe final Que no sea
de competencias de 1a | glaporacion  del Donde: posible definir
rama administrativa. mapa de o tas
: competencias A=Eficacia competencias
laborales. L=Intarme laborales
parcial debido a la
Tp=mes diversidad y/o
programado*/ especificidad
12 de las
actividades en
M= Inic_)rme los cargos y
parcial puestcs, es un
Tr=mes supuesto que
realizado*1/12 impedirian la
ejecucion de
esta accién, por
lo tanto no
pueden ser
medidos
objetivamente
2.1 Definir 123 | Eficacia en la Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Documento Que las dreas
prioridades 98| definicion  de Donde: no
formacion por drea y prioridades  de R proporcionen la
cargo. formacién. A=Eficacia infarmacion
L=Informe final suficiente para
Tp=mes determinar sus
programado* 1/ necesidades de
12 capacitacion,
es un supuesto
M= Informe que impedirian
final la ejecucion de
Tr=mes esta accion, por
realizado*1/12 lo tanto no
pueden ser
medidos
objelivamente
2.2  Articulacion 108 | picacia en 1a Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Documento Que no se
contenidos  de 105 | shiculacion  de . cuente con las
curses con las | | i Donde: i
f os  contenidos N competencias
funciones del personal. | 4a 1os cursos. A=Eficacia laborales de los
L=Informe final cargos, es un
Tp=mes supuesto que
programado*1/ ilnpedir[an la
12 ejecucion de
esta accién, por
M= Informe lo 1anto no
final pueden ser
Tr=mes medidos
realizado*1/12 objetivamente
2.3 Elaborar  una | greacia en Ia Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Documento Que el
estrategia de desarrollo | glaporacion  de Donde: presupuesto
de mediano plazo para | na estrategia o ‘sufra un ajuste,
el personal | g desarrollo. A=Eficacia S un supuesto
administrativo por L=Informe final que impedirian
competencias laborales. Tp=mes la ejecucion de
programado*1/ esta accion, por
12 lo tanto no
pueden ser
M= Informe medidos
final objetivamente
Tr=mes
realizado*1/12
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Indicadores ‘ -
R L0 Frecuenicia | Medios da - " Supuestos.
“|. Férmula de caleulo |- de' 7 [, verficacion . SRS
o - ‘ SR RN 'me;dicjb'nf EREI T
2.4 Impartit cursos | Eficacia en la Eficacia A=L¥Tp/M*Tr Anual Informe final CQue los
y lalleres  con imparticién de Donde: funcionarios se
contenidos cursos y talleres o encuentren de
formativos relativos | ¢on contenidos. A=Eficacia vacaciones o
a las competencias L=Informe final ' licencia médica,
Laabrgziles de cada Tp=mes que Iosljefes no
programado*1/12 auu.)r]cenl !a
. : participacion
M= Informe final del personal
Tr=mes realizado*1/12 por cargas de
— trabajoe o que
Impacto en la fmpacto Resultados / Objetivos Personal estos vltimos
imparticion  de *100 _ capacitado causen baja;
Cursos y tgileres Donde S0N supuestos
eon contenidos Resultados= personal que lmpe_qman
capacitado la siecucion de
. @sta accidn, por
Op;etwos: personal fo tanto no
sujeto a capacitacion pueden ser
* 100 medidos
objetivamente,
3.1 Incarporar en i | Eicacia en Ia Eficacia A=L*Tp/M*Tr - Anual Documento Que el
evatuacion criterios | ineomoracion en Donde: ‘ presupueslo
e indicadores para | |5 eyalyacion de o | sufra un ajuste,
la capacitacién. criterios e A=tficacia es un supueslo
. indicadores para L=Informe final que impedirian
la capacitacion. Tp= mes programado la ejecucion de
*1/12 esta accion, por
. lo tanto no
M= Informe final pueden ser

Tr=mes realizado*1/12 medidos
objetivamente.

Impacto en los Impacto Resultados / Objetivos Criterios e
Cursos *100 indicadores de
evaluados. ’ Donde evaluacion
Resultados= Cursos
" evaluados
Objetivos= Cursos
impartidos
*100
3.2 Elaborar  un | pficacia en la Eficacia A=L*Tp/M*Tr Anual Infarme final Que el
mecanismo de | elaboracion de Donde: presupuesto
evaluacién para el | 5 mecanismo o sufra un ajuste.
personal de evaluacion. A=Eficacia es un supueslo
administrative. l.=Informe final que impedirian /\
Tp= mes programado a gjeciicion de .
*1/12 esla accion, por :
. lo tanto no
M= Informe final pueden ser
Tr=mes realizado*1/12 medidos
T objetivamente '
Impacto en la Impacto Resultados / Objetivos
elaboracion de *100
un  mecanismo Donde Este informe se
de evaluacion. presentara en
Resultados= personal enero de 2012,
evaluado
Objetivos= personal
capacitado
*100
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IV. Actividades Institucionales

El Instituto orienta sus fines y acciones a contribuir al desarrollo de la vida democratica de

acuerdo con el articulo 20, fraccion | de! Cédigo, con base en estas atribuciones que la ley le

concede, se definieron 5 politicas generales sobre las cuales se deben tomar las decisiones

institucionales; las actividades de formacion y desarrollo se encuadran en la Politica de calidad

en la gestion que se define de siguiente manera:

1. Politica de Calidad en la Gestion. Encaminada a garantizar que el cumplimiento
de los fines y las acciones que realiza el Instituto como organismo publico, se
lleven a cabo a través de la aplicacién eficiente y racionai de los recursos; por

personal profesional sujeto a procedimientos y lineamientos de incorporacion,

capacitacion, control y evaiuacion que fortalezca la cultura de legalidad,

honradez- lealtad, imparcialidad vy _eficiencia que caracteriza al quehacer

institucional.

En el marco de estas politicas se especifican los 8 programas generales, que constituyen las
lineas de los trabajos institucionales dentro de las cuales se enmarcan las actividades de la

UTCFyD como a continuacion se sefiala:

1. Programa General de Administracion de Recursos Humanos. Se orienta a

garantizar la_adecuada inteqgracion vy el funcionamiento de lodas la areas del

institute de acuerdo con criterios de eficacia, eficiencia y calidad; mejorando el

disefio, operacién y aclualizacion de los sistemas y procedimientos que

fomenien _a_vocacion- _de sarvicio profesional vy _ético _del _personal tanto

administrativo_como_del servicio_profesional electoral, para _gue contribuyan al

logro de la misidn, la vision v los fines institucionales.

A partir de estas directrices, para el cumplimiento de jos objetivos y fines del Programa, dando
continuidad al enfoque de Competencias Laborales se contempla la instrumentacién 3

Actividades Institucionales.
1. Gestion de Recursos Humanos por competencias laborales.

2. Acciones de capacitacién bajo en el enfoque de competencias laborales.

3. Mecanismos de seguimiento y evaluacion de la capacitaciéon.

18
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1. Gestion de Recursos Humanos por competencias laborales

« Justificacion.
Para mejorar los niveles de desempefo y brindar mayores opciones de desarrollo al personal
administrativo, se requiere identificar las competencias laborales a fin de disefiar instrumentos y

rutas para que cumplan con los perfiles profesionales y de competencias de su puesto.

« Objetivo especifico.
Proporcionar al personal opciones de desarrollo laboral al interior del Instituto y mejorar sus

niveles de desemperio.

« Acciones

Para el cumplimiento de esta actividad se desarrolian las siguientes acciones sustantivas:

1. Definir las competencias laborales de cada uno de los cargos y puestos de la rama
administrativa, considerando las modificaciones que se deriven del nuevo
Catalogo de cargos y puestos.

2. Elaborar un mapa de competencias de {a rama administrativa.

e Indicadores

De eficacia.

. Mefta.

Integrar un informe para su aprobacion.

2. Acciones de capacitacion bajo el enfoque de competencias laborales.

Justificacion.
La promocion del desarrolio integral que el Instituto debe brindar a los funcionarios descansa en
la realizacion de actividades de formacidn a través de las cuales se proporcionan los elementos

y herramientas para un mejor desempefio del cargo o puesto.

En tal virtud el disefio de estas actividades se basa en 3 orientaciones basicas; a) Continuar con
- el fortalecimiento de las Competencias Laborales transversales; ¢) Fomentar el desarroilo de
competencias especificas y ¢) Cumplir con las obligaciones normativas de capacitacion en

temas como derechos humanos, equidad de género y desarrollo archivistico.
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« Objetivo especifico. _
Integrar y operar la propuesta de cursos, talleres, seminarios o diplomados que se impartiran
durante el 2011 y a mediano plazo, para fortalecer las Competencias laborales de los

funcionarios.

e Acciones.

Para el cumplimiento de esta actividad se desarrollaran las siguientes acciones sustantivas:

—

Definir las prioridades de formacidn por area y cargo.
2. Articulacion los contenidos de los cursos con las funciones del personal.

Elaborar una estrategia de desarrollo de mediano plazo para el personal
administrativo por competencias laborales.

w

4. {impartit cursos y talleres con contenidos formativos relativos a las
competencias laborales de cada cargo.

s Indicadores.

De eficacia.

¢ Mela.
Infegrar un esquema de capacitacion para proporcionar capacitaciéon a 491 funcionarios de la

rama administrativa.

5. Mecanismos de seguimiento y evaluacion de Ia capacitacion.

e Justificacién.
El personal administrativo sujeto a capacitacion representa el 64% de la estructura organica y
coadyuva en las tareas sustantivas del instituto. No obstante se carece de mecanismos e

indicadores que permitan valorar sus aportaciones y desempefio cotidiano.

» Objetivo especifico.
Aplicar un Mecanismo de Evaluacion que indigque acciones de mejora y permita establecer
compromisos de desempefio para fomentar la eficiencia y la orientacién a resuitados en [a rama

administrativa.

« Acciones

Para el cumplimiento de esta actividad se desarrollan las siguientes acciones sustantivas:
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Accion 1. Incorporar en la evaluacion criterios e indicadores para la capacitacion.

Accidn 2. Elaborar un mecanismo de evaluacién para el personal administrativo.

e Indicadores

De eficacia.

« Meta.

Integrar un informe para su aprobécién.
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V. Cronograma de acciones sustantivas

1. Gestion de Recursos Humanos por competencias laborales,

Definir las competencias laborales y de cada uno
de los cargos.

2 Elaborar un mapa de competencias de la rama
administrativa.

Definir las prioridades de formacion por area y
cargo.

2 [Aniculacion los contenidos de los curses con las
funciones del personai.

3 |{Elaborar una estrategia de desarrollo de mediano
plazc para el personal administrativo por
competencias laborales.

4 | Impartir curscs vy talleres con contenidos formativos
relatives a las competencias laberales de cada
cargo.

3. Mecanismos de seguimiento y evaluacién de la capacitacion.

Incorporar en la evaluacion criterios e indicadores
para la capacitacion. N

2 | Elaborar un mecanismo de evaluacién para el
personal administrativo. 16-01
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