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ACUERDO DEL CONSEJO GENERAL DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL
DISTRITO FEDERAL, POR EL QUE SE APRUEBA EL PROGRAMA DE
EVALUACION DEL RENDIMIENTO DEL ANO 2001 DE LOS MIEMBROS DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL.

CONSIDERANDO

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

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

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

4. Que conforme a lo establecido en el articulo 54 inciso a) del Cdadigo

Electoral del Distrito Federal, e! Conseio General_es el 6roano superior de

direccién del Instituto Electoral de! Distrito Federal.

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

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



11.Que el articulo 130 parrafo primero, inciso e) del Codigo Electoral del
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7. Que el articulo 67 del Codigo Electoral del Distrito Federal establece que la
Comision de Administracion y Servicio Profesional Electoral propondra al
Consejo General los procedimientos administrativos, conforme a las
politicas y programas generales del Instituto.

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

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

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

Distrito Federal, prevé que el Estatuto del Servicio Profesional Elecioral, del
Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal
Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal debe establecer, entre
otras, las normas para la formacién y capacitacion profesional, asi como los
metodos para la evaluacidén del rendimiento.

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

13.Que de conformidad con el articulo 99 fracciéon | del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores
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Auxiliares y del Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal,
la evaluacion del rendimiento que se aplique a los miembros del Servicio
Profesional Electoral, forma parte del procedimiento de evaluacion anual
integral.

14.Que la Direccidn Ejecutiva de Administracién y del Servicio Profesional
Electoral, a través del Centro de Formaciéon y Desarrollo, aplicara las
evaluaciones al personal del Servicio Profesional Electoral, con base en el
procedimiento que para tal efecto determine la Comisién de Administracion
y Servicio Profesional Electoral con aprobacién del Consejo General, seglin
el articulo 100 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal
Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del
Instituto Electoral del Distrito Federal.

15.Que, como lo estatuye el articulo 102 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del
Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, fa acreditacion
de las evaluaciones del rendimiento y del programa de formacion y
capacitacion profesional que se apliquen a los miembros del Servicio
Profesional Electoral determinaran su permanencia en el Instituto.

16.Que la acreditacion de las evaluaciones que se apliquen a los miembros del
Servicio Profesional Electoral estara sujeta a los parametros que para tal
efecto establezca dentro del procedimiento respectivo la Comision de
Administracién y Servicio Profesional Electoral, considerando el rango y

nivel de los puestos a los que vayan dirigidos, en términos del articulo 104
del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal Administrativo,

" ge'ios Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del Instituto Electoral

del Distrito Federal.

17.Que de conformidad con el articulo 107 del Estatuto del Servicio Profesional

Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del
Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, la evaluacion
del rendimiento se debera aplicar a los miembros del Servicio Profesional
Electoral; con el propésito de valorar la actuacién, desempefio y
aprovechamiento del personal de carrera en el logro de los fines y objetivos
del cargo, del area de adscripcién del Servicio Profesional y del Instituto.

18.Que de conformidad con el articulo 110 del Estatuto del Servicio Profesional

Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y def
Personal Eventual del Instituto Electoral de!l Distrito Federal, la evaluacion
del rendimiento del personal de carrera la efectuara la Direccién Ejecutiva
de Administracién y del Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral
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del Distrito Federal, a través del Centro de Formacién y Desarrollo y sera
validada por la Comisién de Administracion y Servicio Profesional Electoral.

19.Que de conformidad con el articulo 111 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del
Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, el instrumento
para aplicar la evaluacion del rendimiento de los miembros del Servicio
Profesional Electoral, sera elaborado por la Direccion Ejecutiva de
Administracion y del Servicio Profesional Electoral, a través del Centro de
Formacion y Desarrollo, previa validacién de la Comision de Administracion
y Servicio Profesional Electoral, quien, a su vez, requerira la aprobacion del
Consejo General.

20.Que de conformidad con el articulo 112 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del
Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, la Direccidn
Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesicnal Electoral, a través del
Centro de Formacion y Desarrolio, coordinara la aplicacion de la evaluacion
y elaborara los proyectos de dictamen de la evaluaciéon del rendimiento del
personal de carrera del Instituto, los cuales deberd presentar a la Comision
de Administracion y Servicio Profesional Electoral para su validacion.

21.Que de conformidad con el articulo 113 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del
Personal Eventual del instituto Electoral del Distrito Federal, los factores a
evaluar, asi como los indicadores y parametros de evaluacidn del
rendimiento, seran definidos con la participacion de las instancias
" jerarquicas y normativas deél Instituto. ~ T e

22.Que atento a lo anterior la Direccion Ejecutiva de Administracion y del
Servicio Profesional Electoral, a través del Centro de Formacion y
Desarrolio, elabor6 el Proyecto de Programa de Evaluacion del
Rendimiento del Afio 2001, poniéndolo a consideracion de la Comisién de
Administracion y Servicio Profesional Electoral, para su validacién, mismo
que ahora esta instancia colegiada somete a la aprobacion, en su caso, del
6rgano superior de direccion, en cumplimiento a lo previsto por el articulo
111 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal
Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del
Instituto Electoral del Distrito Federal.

Por lo antes expuesto y con fundamento en los articulos 123 y 124 del Estatuto de
Gobierno del Distrito Federal; 52; 54 inciso a); 60 fraccion XXVI; 62 péarrafo
primero; 64 parrafo cuarto, inciso ¢); 67; 79 inciso f); 128; 129 inciso g), y 130
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parrafo primero, inciso e) del Cddigo Electoral del Distrito Federal; y 98, 99
fraccion |, 100, 102, 104, 107, 110, 111, 112 y 113 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y
del Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal, el Consejo
General del Instituto Electoral del Distrito Federal, emite el siguiente:

ACUERDO

PRIMERO.- Se aprueba el Programa de Evaluacion del Rendimiento del afio 2001
de los miembros del Servicio Profesional Electoral, que como anexo forma parte
del presente Acuerdo.

SEGUNDO.- ElI Programa de Evaluacidon del Rendimiento del afio 2001 en
cuestion, comenzara su operacion a partir del siguiente dia habil de su aprobacion.

TERCERO.- Publiquese el presente Acuerdo, junto con su anexo, en los estrados
del Instituto Electoral del Distrito Federal y en las cuarenta Direcciones Distritales,
asi como en la pagina de Internet del Instituto www.iedf.org.mx.

Asi lo aprobaron por unanimidad de votos los CC. Consejeros Electorales
integrantes de! Consejo General del Instituto Electoral del Distrito Federal, en
sesion publica de fecha doce de abril de dos mil dos, firmando al calce, el
Consejero Presidente y el Secretario del Consejo General del Instituto Electoral
del Distrito Federal, con fundamento en los articulos 71 inciso g) y 74 inciso n) del
Cédigo Electoral del Distrito Federal, doy fe.

Ei Consejero Presidente  El Secretario Ejecutivo

/f MM‘)

" ) o L/& / ~NA

Lic. Ja\@iago Castillo Lic. Adolfo Riva Palacio Neri
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1. INTRODUGCION

El Instituto Electoral del Distrito Federal como encargado de conducir los procesos electorales tuvo la
oportunidad, con la organizacién de las primeras elecciones constitucionales, de combatir la
desconfianza de la ciudadania en la legitimidad de los procesos electorales. El cumplimiento del
Instituto de las tareas encomendadas se constaté, entre otros faciores, con la evaluacion del
rendimiento 2000.

Los parametros institucionales detectados a través de la evaluacion del rendimiento 2000 dieron
muestra de la consolidacion del IEDF. Dicha evaluacién expresd que entre los funcionarios existia

esencialmente una satisfaccion generalizada por el trabajo realizado eh ese afio.

Correspondiendo a ia creciente participacion ciudadana, el instituto refrendara nuevamente su
compromiso de actuar con legitimidad y eficiencia. Por ello, la evaluacién del rendimiento representa
una necesidad indiscutible, siendo un criterio de racionalidad en cuanto a la productividad y los medios
utilizados para llegar a ella.

Una de las finalidades de la evaluacion se refiere al diagnéstico y prospectiva del Instituto. Por tanto, la
evaluacion del rendimiento no debe centrarse Ginicamente en lo que ya se realizd, sino en el propdsito

_de meiorar_lo. cual_indicaria

iorar, 12 los alementos mas (tiles

prohablemente son los_que_sefialan las .

“insuficiencias”.

Para que la informacion obtenida a través de un modelo de evaluacién se considere util, éste debe ser
valido y confiable. La confiabilidad es la capacidad de un modelo para producir puntuaciones
consistentes y estables, y la validez se refiere a la capacidad para medir aquello para lo cual fue
disefiado. La confiabilidad y validez del modelo de evaluacion planteado para conocer €l rendimiento
del Servicio Profesional Electoral (SPE), se deposita en cuatro aspectos principales. mecanica de
evaluacién (direccional), sensibilizacién de evaluadores, instrumentos con elementos objetivos y un

procedimiento de revision de resultados.
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2. ANTECEDENTES

A fin de mejorar los criterios generales para el disefio de las evaluaciones del rendimiento
correspondientes al afio 2001, el Centro de Formacién y Desarrollo realizé entrevistas a los Directores
Ejecutivos o de Unidad' y recabé propuestas de los miembros del Servicio Profesional Electoral a
través de cuestionarios. Ambos aspectos, aunados a la experiencia obtenida en la evaluacion del
rendimiento del afio 2000, constituyeron tres fuentes importantes para fortalecer el modelo de
evaluacién planteado en este proyecto.

Existe un interés por parte de los miembros del SPE en cuanto a que es preciso que los factores,
indicadores, procedimientos y mecanica de evaluacién se den a conocer de forma oportuna a todos los
involucrados en la evaluacion del rendimiento. El conocer ampliamente los elementos que conformen la
evaluacion del rendimiento, desde el procedimiento hasta los resultados, podria ser una estrategia para
cumplir las expectativas de certeza y fransparencia que proponen los servidores de carrera.

Por otro lado, una de las necesidades que mas se comentd para el disefio de la evaluacion del
endimiento del afic 2001, tanto por los directores ejecutivos y de unidad como por los servidores de
carrera, fue considerar mayores elementos objetivos y sistematicos a través de registros de

actividades, informes, minutas, e instrumentos de evaluacién cuya aplicacién se realice de manera

periddica: cuatrimestral_trimestral o mensual, S

También se solicitd contemplar la distribucién individual de actividades y responsabilidades en el
Programa Operativo Anual (POA), mismas que se traducen en parametros especificos de evaluacion
para cada cargo.

' Se entrevist a 6 Directores Ejecutivos o de Unidad relacionados con la evaluacion del rendimisnto de los miembros det SPE. Los
funcionarios entrevistados fueron: Lic. Fernando Santos Madrngal, Director Ejecutivo de Organizacién Electoral; C. Reyna Sandra Garcia
Alvarez, Directora Ejecutiva de Capacitacién Electoral y Educacién Civica; Lic. Alfredo Eduardo Rios Camarena, Director Ejecutivo de
Asociaciones Politicas, Lic. Maria Elena Homs Tirado, Directora Ejecutiva del Registro de Electores del D.F., Lic. Federico Osorio Espinoza,
Director de la Unidad de Coordinacion y Apoyo a Organos Desconcentrados; y Lic. Gregorio Galvéan Rivera, quien estaba como encargado de
la Unidad de Asuntos Juridicos.




Con frecuencia, como criterio objetivo se planted que las instancias evaluadoras debieran ser aquellas
que tengan los elementos mas cercanos para evaluar ef cumplimiento de actividades. En este sentido,
¢l trabajo realizado por el funcionario debiera ser evaluado por el superior inmediato y el superior al
que estuvo a cargo. Esto dltimo en los casos en que los funcionarios hubieran sido comisionados a un
lugar distinto al de su area de adscripcidn o en los casos en donde, por la naturaleza de los trabajos, le
corresponde supervisar a una instancia externa al area de adscripcion.

Los resultados de la evaluacidn del rendimiento, comentaron los funcionarios, deben entregarse de
forma oportuna y en la notificacién deben sefalarse todas las actividades que fueron evaluadas por
cargo.

Finalmente, gran parte de los miembros del SPE sugirieron se contemplara un mecanismo de revision
y comprobacién de objetividad. Lo anterior se relaciona, en ocasiones, con la instalacién de un comité
0 un jurado calificador. Como herramienta de prevencién, también sugieren “concientizar” a los

evaluadores sobre la importancia de asignar las calificaciones con honestidad y objetividad.

3. FUNDAMENTO LEGAL

El Institute Electoral del Distrito Federal (IEDF) es el organismo publico auténomo, depositario de

.. autoridad electoral. Fsta dotado de nersonalidad juridica.y patrimonio propios_Siendo independiente en _

sus decisiones, auténomo en su funcionamiento y profesional en su desempeﬁo, el Instituto es el
responsable de la funcién estatal de organizar las elecciones locales y los procesos de participacion
ciudadana en el Distrito Federal.

Como parte de su estructura laboral, el IEDF cuenta con un servicio civil de carrera denominado
Servicio Profesional Electoral, integrado por personal calificado para el desempefic de sus funciones;
mismo que esta dividido en dos cuerpos de funcionarios: el de la funcién directiva y el de técnicos,
adscritos en Oficinas Centrales y en Organos Desconcentrados, respectivamente.

La evaluacién del rendimiento seré efectuada por la Direccion Ejecutiva de Administracion y del
Servicio Profesional Electoral (DEASPE) a través del Centro de Formacién y Desarrollo (CFD) y sera
validada por la Comision respectiva. Ademas considerara la complejidad de funcion, tiempo y lugar, asi
como el grado de conflictividad de un area o puesto determinado; tendra ademas el propdsite de
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valorar la actuacion, desempefio y aprovechamiento del personal de carrera en el logro de ios fines y
objetivos del cargo, area de adscripcién, del Servicio Profesional y del Instituto.

En este sentido, y atendiendo a lo estipulado en los articulos 98 y 108 del mismo Estatuto, dicha
evaluaciéon se realizara anualmente con estricto apego a los principios de imparcialidad, objetividad y
equidad.

Para tal efecto, el CFD con previa validacion de la CASPE y aprobacién del Consejo General del
Instituto Electoral del Distrito Federal, elaborara y aplicara los instrumentos de la evaluacion del
rendimiento definiendo los factores, asi como los indicadores y parametros de evaluacién con la
participacién de las instancias jerarquicas y normativas del Instituto. Asimismo, la custodia, control y
aplicacion de los instrumentos de evaluacién estaran a cargo de la Direccion Ejecutiva, a través del
Centro. Lo anterior con base en o ordenado en los articulos 105, 111 y 113 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal
Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal.

Segun lo establecen los articulos 101, 102, 112 y 114 del Estatuto, la DEASPE a través del CFD, dara

conocer los resultados de la evaluacion a los funcionarios de manera personal y confidencial, los
cuales formaran parte de su expediente y cuya acreditacién, determinara su permanencia en el
instituto. Los resultados y proyectos de dictamenes de la evaluacion serén validados previamente por

A, FUNDAMENTO TEORICO

Harbour, J. L. (1999) define la medicion del desempefio como el proceso de medir los logros y
resultados del trabajo, asi como los parametros internos dei proceso que afectan a dichos logros y
resultados.

El desempefio del cargo como lo sefiala Chiavenato 1. (2000) es situacional en extremo, varia de
persona a persona y depende de innumerables factores como el valor de las recompensas y la
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo. Asimismo, el autor afirma que el esfuerzo
depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepciéon del papel que
desempefiara.
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Arias G. (1999) sefiala que el desempefio de una persona en una accion depende de 5 factores:
conocimientos, habilidades, motivacion, valores y cultura. Con respecto a este ltimo factor, France S.
(2002) comenta que se debe tener cierta cautela en las culturas en donde “se estila culpar a otros” o
bien en donde se promueve que “todo o decide el jefe”.

Considerando que el rendimiento es un hecho multicausal la medicién de éste requiere utilizar diversos
factores, indicadores y fuentes de informacion. Las metodologias de evaluacion proveen los medios
para medir los angulos mas relevantes del desempefio. La evaluacién del rendimiento 2001 contempla
una metodelogia de evaluacion direccional o descendente. Este método consiste en la evaluacién

que el superior hace sobre el rendimiento del subordinado.

Como parte de la metodologia de evaluacién se utilizara un formato de escalas graficas. Dichas
escalas seran del tipo gréfico discontinuo, lo que sera representado a traves de una tabla con 4 niveles
de ejecucion (Ver anexo 1). Lo anterior consiste en identificar, definir y graduar los factores de

evaluacién mediante grafica o tabia.
5. DESAFIOS DE LA EVALUACION

onsiderando los aspectos sefialados en el fundamento tedrico, se infieren cuatro retos en la
evaluacién del rendimiento: cultura de la institucién, interferencia de los evaluadores propiciada por la

_metodoloqgia, interferencia propiciada_por.la percepcidn del evaluador v reacciones de los evaluados a _ _

e

la refroalimentacion del desempefio:

5.1. La cultura que predomina en la institucion es un factor que influye de manera importante en los
resultados. La cultura se conforma por la historia, valores, vision, misién, patrones de
comunicacién, procedimientos, comportamientos, etc. De esta manera, la utilidad de la evaluacién
puede afectarse significativamente cuando la institucidn se esfuerza poco por generar una
atmésfera de retroalimentacién muiltiple y honesta, cuando existe la tendencia del subordinado de
culpar al jefe por todo y viceversa, o cuando se difunde pobremente el autocontrol del desempefio

en el personal.

52. El evaluador puede presentar interferencias personales propiciadas por el métods de
escalas graficas, (propuesto para la evaluacién del rendimiento 2001). Estas interferencias son

las siguientes:




a) Tendencia al promedio: es la tendencia de quien evalta de evitar las calificaciones muy altas o
las muy bajas y de esta manera distorsiona sus mediciones para que se acerquen al promedio.
b) Permisividad e inflexibilidad: se suscita cuando el evaluador adopta criterios de evaluacion

sistematicamente benévolos o estrictos en todas las evaluaciones que realiza.

¢) Efecto de halo: ocurre cuando el evaluador considera excelente a un empleado en todos los
factores o cuando considera deficiente en todos los aspectos. Lo anterior debido a que la
valoracion positiva o negativa generalizada se realiza con base en un solo atributo o
caracteristica del individuo. Por ejemplo, el efecto de una sola accién equivocada ¢ excelente
puede afectar toda la evaluacion del desemperio.

d) De proximidad o efecto de orden: es la tendencia de calificar al empleado en funcién de los
factores precedentes. Por ejemplo, si el concepto precedente fue evaluado como excelente, la
calificacion del factor siguiente sera “impregnada de la respuesta favorable anterior” y sera
ligeramente mayor de la que podria ser de otro modo.

que las acciones mas recientes del funcionario puedan infiuir en toda la evaluacion,
b) Coniraste: se presenta cuando el evaluador tiende a juzgar a otros de manera opuesta al
modo en que se percibe a simismo.

5.3. Independientemente de las interferencias generadas por las escalas graficas, el evaluador
también puede manifestar interferencias personales gue dependen de la percepcidn
a) Olvido: la precisién en la emisién de juicios es menor a mayor paso del tiempo, lo que propicia
} c) Similitud: lo opuesto al error de coniraste, es el error de similitud, el cual sugiere que el
evaluador califique a otras personas del mismo modo como se percibe a st mismo.
d) Influencia del cargo: tendencia a calificar mas alto al que ocupa un puesto mejor pagado,

simplemente por la posicién que ocupa.

5.4. El personal evaluado muestra diversas reacciones ante la retroalimentacion del dasempefo.
En palabras de Fox W. “La evaluacién del desempefio ain es un factor irritante para un
porcentaje considerable del personal de muchas organizaciones modernas”. Ante un proceso
de evaluacion se deben considerar las conductas incompatibles que se suscitan entre los
evaluados. Algunas personas pueden interpretar fa retroalimentacion como un criticismo.

55 La percepcion de que la evaluacidén es un ataque personal se basa en que usualmente estamos

mas habituados a las criticas destructivas que a las constructivas.
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6. BENEFICIOS DE LA EVALUACION

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

consigo pueden agruparse en ires aspectos;

\
o

% 8.3

§.1. BENEFTICIOS PARA EL FUNCIONARIO

8.1.1. Conoce las expectativas que el [EDF tiene en cuanto al desempefio.
6.1.2. Obtiene retroalimentacién para la superacién continua comparando el desempefio
institucional deseado y su desemperio individual.

&.2. BENEFICIOS PARA EL SUPERIOR JERARQUICO

6.2.1. Tiene una base objetiva para evaluar ¢! desempefio de su(s) subordinado(s), lo cual
reduce riesgos como la subjetividad.

B.2.2. Cuenta con mas elementos para mejorar la comunicacion, el acercamiento e
identificacion con sus subordinados.

6.2.3. ldentifica las habilidades diferenciadas de su(s) subordinado(s) para la delegacion de

tareas. '

BENEFICIOS PARA EL INSTITUTO

6.3.2. identifica aspecios esenciales que influyen en la funcionalidad institucional.

6.3.2. ldentifica la participacion de cada uno de los miembros del Servicio Profesional Electoral
durante el gjercicio 2001.

6.3.3. Puede orientar la programacion y realizacién de las actividades de formacion y
capacitacién para fomentar el desarrolio individual e institucional.

6.3.4. Permitird controlar y dirigir las actividades laborales, favorecer los cambios creativos,
motivar al personal e identificar elementos criticos.




7.

METODOLOGIA

La metodologia propuesta para llevar a cabo la evaluacion del rendimiento 2001 consta de diecisiete

puntos.

7.1
7.2.
7.3.
7.4.
7.5.
7.6.
7.7.
7.8.
7.9.

7.10.
7.11.
7.12.
7.13.
714,
7.15.
7.186.
717.

Objetivos generales
Objetivos especificos
Poblacion

Factores e indicadores
Niveles de ejecucion
Instrumentos
Mecanica de evaluacion direccional
Campafia de informacién y sensibilizacién
Aplicacién de instrumentos

Verificacion del soporie documental
Proceso de calificacién

Procesamiento de resultados

Informe preliminar

Notificacion preliminar de resultados
Mecanismo de revision
Informe final .. . __.

Notificacion de resultados

A continuacién se describen los diecisiete puntos que conforman la metodologia para llevar a cabo la

evaluacion del rendimiento 2001.

7.1 OBJETIVOS GENERALES

a) Evaluar el rendimiento de los miembros del Servicio Profesional Electoral durante el gjercicio

2001, conforme a los Factores Actuacion, Desempefio y Aprovechamiento.




D

7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Retroalimentar la actuacion, el desempefio y el aprovechamiento individual del personal de
carrera.

b) Orientar la programacion y realizacién de actividades de formacién y capacitacion relacionadas
con el desempefio de los miembros del Servicio Profesionai Electoral.

7.3 POBLACION

Algunas caracteristicas de los miembros del SPE, relevantes para efectos de la evaluacion, se
indican en las siguientes tablas de acuerdo al cargo y area de adscripcion:

TABLA 1

FUNCIONARIOS POR CARGO ¥ GENERO

MIEMBROS DEL SERVICIO PROFESICONAL ELECTORAL
CFICINAS CENTRALES ORGANOS DESCONCENTRADOS
T carGos e ) CARGOS - ol
DIRECTORES 8 COORDINADOR 8
DIRECTOR DE ORGANIZACION ELECTORAL Y
SUBDIRECTORES 20 CAPACTIACION 39
JEFES DE DEPARTAMENTO 37 DIRECTOR DEL REGISTRO DE ELECTORES DEL D. F. 38
LIDER DE PROYECTO “A” 18 SECRETARIO TECNICO JURIDICO 36
, LIDER DE PROYECTO “A” 40
LIDER DE PROYECTO “B” 1
LIDER DE PROYECTO "B" 37
GéNERQ %gﬁgﬁ(}
FEMEMING 30 FEMENING 86
MASCULINO 54 MASCULINO 142
VACANTES ) VACAMTES
16 12
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 EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

TABLA 2

FUNCIONARIOS POR CARGO

SEGUN EL AREA DE ADSCRIPCION EN OFICINAS CENTRALES

OFiCINAS CENTRALES

TOTAL A

CARGO DECE PEREDF DECEYEC DEAP UCAOD UAJ EVALUAR
DIRECTOR 1 *2 1 *1 2 1 ¥1 0 * 8
SUBDIRECTOR 5 ¥ 2 k2 4 2 ¥ 1 20
JEFE DE DEPARTAMENTO 10 *1 9 5 %3 5 *2 [ 2 37
LIDER DE PROYECTO "A” 3 3 3 6 0 *1 18
LIDER DE PROYECTO “B” 0 [y 4] 0 1 i
TOTAL 18 11 14 i5 4 24

* Vacantes
TABLA 3

FUNCIONARIOS POR CARGO SEGUN EL AREA DE ADSCRIPCION
EN ORGANOS DESCONCENTRADOS

ORGANOS DESCONCENTRADOS

DISTRITD BLECTORAL

TOTAL A EVALUAR

CARGO
COORDINADOR 38 *2 38
DIR. DE ORGANIZACION ELEC. Y CAP. 39 *1 39
" UDIR. DEUREG. DEELEC, DELDF, ™~ 777 7 T TTmgTazTT TToTTToo Ty et B : S
SECR. TEC. JUR. 36 *4 36
LIDER DE PROYECTO "A” 40 40
LIDER DE PROYECTO “B” 37 *3 37
TOTAL 228 228
* Vacantes
TABLA 4

TOTAL DE FUNCIDNARIOS EN
OFICINAS CENTRALES ¥ ORGANOS DESCONCENTRADOS

OFICINAS . OREANDS oo MIEMBROSIDEL
CENTRALES DESCONSENTRADO! &PE A EVACLAR
84 228 , ;
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7.4. FACTORES E INDICADORES

La evaluacién del rendimiento esta integrada por 3 factores y 5 indicadores siendo sus definiciones las

siguientes:

A. FACTOR ACTUACION: forma de conducirse durante el trabajo considerando la colaboracion y/o
coordinacién de equipos, asi como [as relaciones interpersonales del funcionario.

TABLA &

INDICADORES DEL FACTOR ACTUACION

= DEFINICIGH.

Nivel de colaboramon en trabajos grupaies y/o nivel de coordinacion, :

INTEGRACION A/DE
supervision y distribucion de tareas conforme a las habilidades del;

EQUPOS
subordinado, considerando su puesto.
RELACIONES |
Grado de respeto que muestra en sus relaciones laborales y personales !
INTERPERSCONALESE

7 Z/ P S 777 U taBLA S

INDICADORES DEL FACTOR DESEMPENO

‘%Numero de correcciones que requmo en los documentos reahzados 3

i

considerando los siguientes tipos: correccion de redaccion, correccion’

sintactica y correccién de procedimiento; asi como la estructuracion del

CALIDAD documento (orden y clasificacién de la informacion), fuentes de tnformauoni

Ei
;consultadas procesamiento de informacién y contribuciones a la solucién de !
is

'_ necesidades del drea. Nivel de aciertos en la realizacion de cada uno de los | ;

J
]

ife[ementos que componen una tarea. 4

H

; OPORTUNIDAD gg Grado de cumplimiento en tiempo de los trabajos;! tareas asignadas.

13




C. FACTOR APROVECHAMIENTO! nivel de logro de los fines y objetivos de su cargo considerando los
recursos asignados.

TABLA 7

INDICADOR DEL FACTOR APROVYECHAMIENTO

£~ =

i?’é{} CAQQR DEF?N CION -

A ;

LGGR@ DE FWES‘{ { Cantidad apllcabllidad y eﬂcnenma de resultados alcanzados, respecto a Ioi
OBJETIVOS '

g solicitado.

7.5, NIVELEE DE EJECUCION

Los indicadores “oportunidad” y “calidad” (Factor Desempefio), asi como el indicador “logro de fines y
objetivos” (Factor Aprovechamiento) seran evaiuados considerando una escala de 100 puntos. Para tal
efecto, se considerara el porcentaje de ejecucion que el funcionario alcanzd de acuerdo a los tres

indicadores mencionados: oportunidad, calidad, y logro de fines y objetivos. Por ejemplo, atendiendo al
soporte documental que se tiene sobre un funcionario, el evaluador podra asignar una calificacién de
80 puntos, gue corresponderan al 80% de oportunidad con la que entregd dicha documentacién.

Con relacién a los indicadores “integracion a/ de equipos" y ‘“relaciones interpersonales” (Factor

\.._ e -

Actaacid 1) 3€ Zaran 4 niveies de -:;]ct..uuun -Coirel uu; O U ~OeEiiniairT e grado-

funcionario durante el afi

l.a definicion de cada uno de los niveles de ejecucion para el instrumento se disefi6 en la medida de lo
posible, con indicadores cuantitativos marcados con negritas.

=
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FACTOR ACTUACION

TABLA 8

INDICADOR: INTEGRACION A/DE EQUIPOS

A) Colaboracién cuantiosa en un trabajo grupal conforme a la aportacién de los otros miembros del

grupo y/o coordinacién, supervision y distribucioén de todas las tareas conforme a las habilidades del ;

1

Osubordinado, considerando su puesto. !
B) Colaboracion equitativa conforme a la aportacion de los otros miembros del grupo ylog
coordinacion, supervision y distribucion de /a mayoria de las tareas conforme a las habilidades del;

i

subordinado, considerando su puesto. f

C) Colaboracién limitada conforme a la aportacién de los otros miembros del grupo y/o coordinacién,

supervision y distribucion de pocas tareas conforme a las habilidades del subordinado, considerando

) Colaboracién minima conforme a la aportacion de los otros miembros del grupo y/o coordinacion,

su puesto. i

supervision y distribucién de alguna tarea conforme a las habilidades del subordinado, considerando @

‘su puesto.

EA) Muestra relaciones laborales y personales respetuosas con todas y cada una de las personas.
B) Muestra relaciones laborales y personales respetuosas con la mayoria de las personas. :
EC) Muestra relaciones laboraies y personales respetuosas con un nimero equilibrado de personas. :
D) Muesira relaciones laborales y personales respetuosas con un numero muy reducido de%

_personas.
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7.8, INSTRUMENTOS

La evaluacién del rendimiento se realizara con la aplicacién de dos instrumentos. El primero de ellos
denominado “Actuacién” el cual evaluara el factor con este nombre; y el segundo denominado
Actividades y/o metas alcanzadas (AMA), mismo que evaluard los factores Desempefio y
Aprovechamiento.

El instrumento *Actuacion” consistira en un formato cuyos indicadores estaran previamente definidos
{(ver anexo 2}. El instrumento “AMA” se conformara con las actividades relevantes del funcionario
evaluado derivadas de los informes trimestrales, anuales y del Programa Operativo Anual. Para tal
efecto, se estableceran entre cuairo v seis actividades o metas principales por cargo segun la
instancia encargada de la supervision. Cabe mencionar que se consideraran actividades fuera del
Programa Operativo Anual cuando éstas hayan quedado asentadas en los informes trimestrales y
anuales y, constituyan ademas, una aportacion fundamental a las tareas y objetivos del area de
adscripcion.

Las actividades o metas principales del instrumento AMA se derivaran de informes trimestrales,
anuales y del Programa Operativo Anual, siempre que existan indicadores documentales para

sustentar su evaluacion.

/ ) Para conformar el instrumento AMA, Ia Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional
Electoral a través del Centro, enviara un oficio {ver anexo 3) por medio del cual solicitara que, en
coordinacién con el jefe inmediato superior y jefe encargado, el subordinado identifique las actividades
que realiz6. Para tal efecto, se anexara un formato por cada evaluador, identificando las actividades

que éste supervisé (ver anexc 4}.

7.7. MECANICA DE EVALUACION DIRECCIONAL

Los funcionarios que fungiran como evaluadores seran:
1) El jefe inmediate superior evaluard a los funcionarios que tiene a su cargo. Por éste se

entendera el funcionario que ocupa, en el organigrama, el pueste inmediato mas alto al puesto del

evaluado.
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7.7.1. PRINCIPIOS RECTORES PARA LA EVALUACION

El nivel de ejecucién que el evaluador determine debera estar basado en los principios de objetividad,
imparcialidad y equidad, para efecto de la evaluacién del rendimiento se interpretan de la siguiente
manera:

a) Objetividad.- Que los actos, tareas y procedimientos sean veraces, reales y ajustados a los
hechos.

b} Imparcialidad.- Que se actle y decida, atendiendo exclusivamente a los méritos vy
caracteristicas propias del asunto en cuestion, por encima de preferencias o intereses personales.
¢} Equidad.~ Reconocer lo que le corresponde a cada quien por sus méritos 0 deméritos.

7.7.2, DOCUMENTOS SOPORTE

Las actividades o metas principales del instrumento deberan estar respaldadas con indicadores
documentales. Esto lltimo es esencial, toda vez que para acreditar la objetividad en la asignacion de la
calificacion de cada funcionario se debera respaldar con documentos probatorios cada una de las
actividades del instrumento AMA. Cabe mencionar que el funcionario integrara, un expediente en
medio magnético con los documentos a continuacién mencionados del trabajo que realizd en el afio

2001. El expediente en medio magnético sera entregado por el funcionario al jefe inmediato superior y

B Q\a los jefes a cargo para que validen su representatividad 3 dias habiles antes de la realizacién de la
‘evaluacion. Ademas de validar la representatividad de los documentos con refacién al trabajo anual

realizado, los evaluadores deberan observar que los documentos constituyan el soporte para calificar

los indicadores: calidad, oportunidad y logro de fines y objetivos. Lo anterior se realizara con apoyo del

formato denominado “Fundamento de la evaiuacion para AMA” {ver anexo 5).
os documentos que podran anexarse al formato, en medio magnético, seran los siguientes:

- Programa Operativo Anual (anexar uno por area de adscripcion)

- Minutas de reuniones de trabajo

18




- Cronogramas

- Proyectos, lineamientos, procedimientos, etc.

- Programas internos de trabajo

- Reportes de actividades realizadas

- Sistemas de programacion, seguimiento y control interno

- Oficio en el cual se le asigné al funcionario a realizar en forma temporal otro cargo.

Con relacion al instrumento de Actuacién, se acreditara la objetividad de la calificacién a través del

formato “Fundamento de la evaluacién para la actuaciéon” (ver anexo 8).
7.8, CAMIPANA DE INFORMACION Y SENSIBILIZACION
La campafia de informacién y sensibilizacién tendra como objetivos fundamentales:

1) Que los Directores Ejecutivos y de Unidad y miembros del SPE conozcan los elementos que

k integran el programa de evaluacion del rendimiento 2001,
2) Que los Directores Ejecutivos y de Unidad y miembros del SPE conozcan los elementos que
pueden afectar la calificacion objetiva, imparcial y equitativa como las interferencias de los
evaluadores propiciada por ia metodologia y las interferencias propiciadas por la percepcion

de los evaluadores L
La campafia de sensibilizacion se estima realizarla del 29 de abril al 17 de mayo de 2002. Los
materiales para dicha campafia constan de un cartel, una guia y un diptico. La siguiente tabla
muestra la fecha y lugar en que se publicarian:

TTE 19




RSN RETORAL.
Dt BraTH 'O FEDERAL

TABLA 12

CAMPARNA DE SENSIBILIZACION E INFORMACION

AEtapa 1

Publicacion del cartel denominado

“Fortaleciendo la cultura de ia evaluacion” y 29 de abril 40 Distritos Electorales
distribucién de la “Guia del funcionario para la Oficinas Centrales

evaluacion del rendimiento 20017
{Anexc 7}

Etapa 2
Distribucién del diptico denominado

B o 40 Distritos Electorales
“ Evaluacion del rendimiento: un proceso de 06 de mayo .
. Oficinas Centrales
superacién”

{Anaxo 8)

7.8. APLICACION DE INSTRUMENTOS

‘Con base en los documentos_que fueron entregados por el funcionario 3 dias habiles antes de

la fecha de la aplicacion de ios instrumentos, se llevara a cabo la evaluacion en las respectivas
dreas de adscripcidén (Oficinas Centrales y Organos Desconcentrados). Para llevarla a cabo,
personal del Centro de Formacion y Desarrollo explicara a las instancias evaluadoras, los
aspectos generales y especificos para el lenado de los instrumentos y formatos de evaluacion
(Instrumento "Actuacién”, instrumento "AMA", formato “fundamento de la evaluacion para el

instrumento Actuacion y formato “fundamento de la evaluacion para el instrumento AMA”).

El personal del Centro entregard a las instancias evaluadoras en medio magnético dichos
instrumentos y formatos para que sean llenados. Tres dias después de entregados los
instrumentos y formatos, personal del Centro regresara para recopilar la evaluacion de cada
uno de los miembros del area de adscripcion. Para tal efecto, la instancia evaluadora debera

entregar en medio impreso los instrumentos “actuacién” y “AMA”, asi como los formatos que

P
i
!
b
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fundamenten la evaluacién asentada en dichos instrumentos. El soporte documental citado en

los formatos que fundamentan la evaluacidén debera entregarse en medio magnético.

7.10. VERIFICACION DEL SOPORTE DOCUMENTAL

Con el fin de comprobar el soporte documental que acredite [a objetividad en la asignacion de la
evaluacién, se realizaran dos etapas:

A) El funcionario del Centro de Formacion y Desarrollo que acuda al area de adscripcion para
recopilar los instrumentos de evaluacion solicitara la entrega, en medio magnético, del
soporte documental de cada indicador en el instrumento AMA. Para verificar la entrega
adecuada del soporte documental el personal del Centro se apoyara en el formato
“Fundamento de la evaluacién para AMA”. Asimismo el personal del Centro verificara que el
instrumento Actuacion esté fundamentado con tres ejemplos minimos por indicador. Lo
anterior con base en el formato “Fundamento de fa evaluacién para ia Actuacion”.

B) En caso de que la documentacién soporte esté incompleta, el personal del Centro solicitara
al evaluador anexar la informacion faltante. Dicha informacion deberad entregarse en las

instaiaciones d

g S 4 S | P Ay N

- Centro a mas-lardaral dia-siguiente de1a visila del-persona -a

[ PG P, Py I mame | o] sk
Ta Visita GSrpersoitar GSroeiira:

7.11. PROCESO DE CALIFICACION

Una vez aplicados los instrumentos de evaluacién, los niveles de ejecucion asignados para
cada uno de los indicadores del instrumento “Actuacion” se convertiran a la siguiente escala
numérica vy la cifra que resulte se traducira a los valores porcentuales que corresponda segun el
cargo. Dicho proceso se realizara tentativamente del 03 al 28 de junio de 2002.

La tabla siguiente muestra los valores propuestos en funcién del nivel de ejecucion.

“'{:; Tl 21




Cabe mencionar que el instrumento “Actuacion” mostrado en el anexc 2 no sefiala
explicitamente cada nivel de ejecucion a fin de que el evaluador lea cuidadosamente cada uno

TABLA 13

NIVELES DE EJECUCION

i sne

A T 10 T
B 80

— _

D w0

de los reactivos.

Posterior al calculo de la calificacién numérica en cada indicador y factor, se otorgara el valor
porcentual que corresponda conforme al nivel jerarquico de cada cargo. Los valores especificos
a utilizarse son los expresados en la tabla siguiente:

TABLA T4

PONDERACION POR CARGOS

ACTUACION

*‘!.

' Integracion afde

i equipos

i Relaciones

Qgtemer_smales

ACH

DESEMPENO

Calidad

f Oportunidad
%

, TOTAL
| DESEMPERO

wenmrehis sam sl

APROVECHA-
MIENTO

. Logro de fines y
] objetivos

" JOTAL -

- APROVECHAMIENTO-

%

i
&
i

GLOBAL !

100%
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Los criterios para asignar los valores porcentuales conforme al factor se indican a

confinuacion:

Actuacion.- constituye la ponderacion menor con un 12% de la evaiuacién total, toda vez que
por la naturaleza de su definicidon se refiere a comportamientos menos objetivos en

comparacién con los del factor de

Desempefioc.- considerando que
el 59% de ia evaluacion.

sempefio y aprovechamiento.

lo integran dos indicadores con mayor objetividad representa

Aprovechamiento.~ considerando que dicho factor se mide a través de un indicador representa
el 29% del valor total de la evaluacién.

Los criterios parag asignar los

valores porcentuales conforme al carge consideran las

actividades, funciones, responsabilidades y habilidades deseables en cada uno de los cargos.

Lider de proyecio

TABLA 15

JUSTIFICACION DEL INDICADOR “INTEGRACION A/DE EQUIPOS”

Considerando que la funcionalid del trabajo en equipo depde

mé&s de quien [o coordina que de quien lo integra, se le otorgd
menor valor porcentual a este cargo, en comparacion con el resto

de los niveles jerarquicos.

Jefe de

subdirector

departamento y

Dado que estos cargos tienen responsabilidad tanto en la
integracion como en la supervision del trabajo en equipo, se le
otorgé un valor porcentual intermedio entre el Lider de Proyecto y
los cargos superiores.

Director de Organizacion Electoral
del
Registro de Electores del D.F.,

y  Capacitacion, Director

Secretario Técnico Juridico,

Coordinador y Director de Area.

Considerando que estos cargos tienen mayor responsabilidad tanto
en la coordinacion del trabajo en equipo, se le otorgd un valor
porcentual mayor en comparacion con el resto de los niveles

jerarquicos.
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TABLA 18

JUSTIFICACION DEL INDICADOR “RELACIONES INTERPERSONALES”

oo Faai - - )

Lider de proyecto

Dado que las relaciones interpersonales estan definidas en términos

de respeto y que quienes ocupan los cargos operativos, podrian
estar en proceso de formacion, se otorgd un valor porcentual mas

alto a este cargo, en comparacién con el resio.

de
subdirector

Jefe departamentc vy

Considerando que estos cargos tienen una jerarquia intermedia y
por lo tanto una ejecutividad y formacién también intermedia, se
otorgo un valor porcentual entre el valor asignado para el Lider de
Proyecto y el resto de los cargos mas altos.

Director de Organizacion Etectoral
del
Registro de Electores del D.F,

y Capacitacién, Director

Secretario Técnico Juridico,

Coordinador y Director de Area.

Dado que por la nafuraleza de estos cargos se esperaria mayor
ejecutividad y mayor consolidacién en la demostracion de respeto,
se otorgd un valor porcentual menor que al resto de los niveles

jerarquicos.

24




|

TABLA 17

JUSTIFICACION DEL INDICADOR “CALIDAD”

o

Lider de proyecto

los

Atendiendo a que la calidad esia definida en términos de
aciertos en la ejecucién de tareas, asi como de la estructuracion de
los documentos, fuentes de informacion consultadas, procesamiento
de informacion y contribuciones a la solucion de necesidades del
area, se asigno un valor menor para este cargo, toda vez que de
acuerdo a sus funciones y responsabilidades, dichos atributos
serian requeridos en menor medida, en comparacion con el resto de
los cargos.

Jefe de

subdirector

departamento y

Considerando que estos cargos tienen una jerarquia intermedia y
por lo tanto los atributos mencionados en la definicién de “calidad”,
se reflejarian en un nivel medio, se otorgd un valor porcentual entre

el cargo operativo y cargos mas altos.

Director de Organizacién Electoral
del
Registro de Electores del D.F.,

y  Capacitacion, Director

Secretario Técnico Juridico,

Coordinador y Director de Area.

Tomando en cuenta la jerarquia de estos cargos, se esperaria que
el dominio de informacién para integrar un documento fuera mayor

en comparacién con el resto de los cargos.
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JUSTIFICACION DEL INDICADOR “OPORTUNIDAD”

TABLA 18

Lider de proyecto

al resto de los cargos.

Atendiendo a gue dicho cargo recibe las instruccicnes para realizar
y colaborar en las actividades, se asignd un valor porcentual mayor

Jefe de departamento y
subdirector

Considerando la responsabilidad media que de acuerdo al indicador
de oportunidad, tienen estos cargos, se otorgd un valor porcentual

intermedio en comparacion con los otros niveles jerarquicos.

W_Dmi_rector de Organizacion Electoral
y Capacitacion, Director del
Registro de Electores del D.F,
Secretario  Técnico  Juridico,
Caordinador y Director de Area.

los cargos.

Considerando que estos cargos dependen mayormente de los
niveles jerarguicos subordinados para la entrega de los trabajos, se

asigno un valor porcentual menor en comparaciéon con el resto de

7.41.1. ETAPAS DE CALIFICACION PARA INSTRUMENTO “ACTUACION”

departamento con relacion al instrumento “Actuacion”, se siguen los siguientes pasos.

onsiderando que se procesara la calificacion de un funcionario que ocupa una jefatura de

1.- Ubicar el indicador y el cargo del evaluado en la tabla de “Ponderacion por cargos”.
2.- Dividir el porcentaje que le corresponde al indicador entre el ntiimero de evaluadores.
3.- El valor ponderado que le corresponde a cada evaluador se multiplica por la calificacion que

asigné y se divide entre 100. Esta es la calificacion que asigné el evaluador en forma

ponderada.

total para ese indicador.

“Actuacion”.

4.- La calificacion ponderada de los evaluadores se suma y la cifra que resulte es la calificacion

5.- Siguiendo los puntos 1, 2, 3, y 4 se obtiene el resultado del segundo indicador del instrumento

6.- Para obtener la calificacion global del factor “Actuacién” y del instrumento del mismo nombre, se

suman las calificaciones de los dos indicadores: integracién a/ de equipos y relaciones

interpersonales.
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TABLA 19
EJEMPLO DE CALIFICACION PARA “ACTUACION”

- INDICADOR - "CALIFICACION . || CALIFICACION - -
T ORGADA™© | OTOR

EO N felinmediato. ~|© ~ Jefe acarg

Integracion 80

a/ de equipos

“Valor - 29,
Relaciones 80 |
interpersonales

**En la tabla 14 “Ponderacién por cargo” se observa que ei valor para el indicador de integracion a/ de
equipos y de relaciones interpersonales es del 6%, respectivamente. Dicho porcentaje se divide entre 3
evaluadores, por lo que a cada uno le corresponde un 2% del valor total de cada indicador.
Posteriormente, la calificacion otorgada por cada evaluador se multiplica por el valor del indicador.

TABLA 20
CALIFICACIONES PONDERADAS
{calificacién otorgada) x ( el porcentaje asignado al cargo)

ey

Relaciones
interpersonales

: alor-=x
- Valor ponderador.: | .
Calificacion total del |
indicador | G
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7.11.2. ETAPAS DE CALIFICACION PARA INSTRUMENTO “AMA”

Considerando que se procesara la calificacion de un funcionario que ocupa una jefatura de

departamento con relacion al instrumento “AMA”, se siguen los siguientes pasos.

1.-
2.-

3.-

4-

5.-

B.-

7.-
8.-

9.-

Ubicar el indicador y el cargo del evaluado en la tabla de “Ponderacidn por cargos”™.

Dividir el porcentaje que le corresponde al indicador entre el numero de evaluadores.
Considerando que los valores para cada evaluador nio serén iguales (como en €l caso del
instrumento “Actuacién”) debido a que ai jefe inmediaio le corresponderd un valor més aito
en comparacion con el resto de los evaluadores, se calcularan 2 tipos de valores: 1) Jefe
inmediato y 2) Jefe (s) a cargo. Para calcular el valor que corresponde al jefe inmediato se
sumara: el porcentaje obtenido en el punto 2 y el 10% del porcentaje obtenido en el punto 2.
Para calcular el valor de |a calificacion asignada por un jefe a cargo se restara: el porcentaje del
indicador sefialado en la tabla “Ponderacion por cargos” y el valor que le corresponde al jefe
inmediato. Dicha cantidad se dividira entre el nimero de evaluadores menos 1 (No. de
evaluadores —1) cuando el nimero de evaluadores sea mayor a 2. En caso de que el nimero
de evaluadores sea de 2, es decir que se trate del jefe inmediato y de un jefe a cargo, el valor
de la calificacion asignada por el jefe a cargo serd la que resulte de restar ef porcentaje del
indicador sefialado en la tabla “Ponderaciones por cargo” y el valor que corresponda al jefe
inimediato. Esta cifra-correspondera ai vaior para cada jefe (s)ya<cargo. -~ - —
El valor real que le corresponde a cada evaluador se multiplica por la calificacién que asigno y
se divide entre 100. Esta sera la calificacién que asigné el evaluador en forma ponderada.

La calificacion ponderada del jefe inmediato y de los jefes a cargo se suman y la cifra que
resulte es la calificacion total para el indicador en cuestién.

Siguiendo los puntos 1, 2, 3, y 4 se obtiene el resultado para cada indicador.

Para calcular el valor del factor “Desempefio” se suman los resultados de ambos indicadores.

El valor del factor “Aprovechamiento” sera el que se obtenga en el indicador de “logro de fines y
objetivos”.

Para obtener la calificacion total del instrumento “AMA”, se suman los resultados de los dos

factores: “Desempefio” y “Aprovechamiento”.
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TABLA 21
EJEMPLO DE CALIFICACION PARA “AMAY

CALIDAD

Valor aproximado 9.66% § 9.66% 9.66% .
= 17 Valorreal - A 1082% - S 518.38%=9.19% 18.38%=0.19% " -
OPORTUNIDAD 70 100
- Valor aproximado e A% e 0%, - T e
° _ Valorreat M%o . 19%=95% s ¢
LOGRODEFINES Y
OBJETIVOS 100 100
Valor aproximado 9.66% - 9.66% 9.66% .
= - Valorreal - - . .-- *.10.62% - 18.38%=9.19% | - - 18.38%=919% .

**En la tabla 14 “Ponderacién por cargo” se observa que el valor para el indicador de calidad,
oportunidad y logro de fines y objetivos es del 29%, 30% y 29%, respectivamente. Dicho porcentaje se
divide entre 3 evaluadores, por lo que a cada uno le corresponden los porcentajes sefialados en la tabla
21. Posteriormente, se identifica el valor porcentual del jefe inmediato en cada indicador para sumarle el
para los indicadores calidad, oportunidad y logro de fines y objetivos, respectivamente). Para obtener €l

Xw% de su valor. La cifra que resulte sera el valor real para el jefe inmediato (10.62%, 11% y 10.62%

valor real de los jefes a cargo, se restara el valor porcentual que indique la tabla 14 al valor real del jefe

) e ek

N inmediato. Para el indicador de calidad y logro de fines y objetivos seria 29-10.62= 18.38. Para el
. indicador de oportunidad seria 30- 11= 19. Las cantidades 18:38 y 19 se dividiran entre 2 (aplicando el
1 paso 3 seria nimero de evaluadores- 1, por lo tanto se divide entre 2). Posteriormente, la calificacion

otorgada por cada evaluador se multiplica por el valor real del indicador.
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TABLA 22
CALIFICACIONES PONDERADAS
( calificacion otorgada) x ( el porcentaje asignado al cargo)

CALIDAD
& Valor.real o 1062% .
Valorponderado - | © . 902 ...

“Calificacion total del’] =

80.77

712, PROCESAMIENTO DE RESULTADOS

Los resultados seran capturados de cada uno de los instrumentos de evaluacion. La
informacién sera procesada utilizando el Statistics Program for Social Science (SPSS). Dicha
actividad sera realizada de manera conjunta por el Centro de Formacién y Desarrollo y la
Unidad de Informatica. Se estima que se realice del 03 al 28 de junio de 2002.

7.13. INFORME PRELIMINAR

El Centro de Formacién y Desarrollo generara el informe estadistico global. En & se describiran
los resultados considerando cuatro niveles de analisis:

a) Resultados generales del Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral del Distrito
Federal;

b) Comparacién de resultados entre Oficinas Centrales y Organos Desconcentrados;
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¢) Comparacion de resultados por Direcciones Distritales y Direcciones Ejecutivas o de Unidad;
d) Comparacion de resultados por cargos.

El informe preliminar sera presentado a la Comisidon de Administracion y Servicio Profesional
Electoral por la Direccién Ejecutiva de Administracién y Servicio Profesional Electoral, a través
del Centro. Se estima que el periodo de presentacion a fa Comision del informe preliminar
realice del 15 al 19 de julio de 2002.

7.44. NOTIFICACION PRELIMINAR DE RESULTADOS

Con la aprobacion de la CASPE, las notificaciones preliminares se entregaran a cada uno de los
funcionarios del Servicio Profesional Electoral por escrito y de manera confidencial {ver anexc
9). La notificacion tendra por objetc que el funcionario conozca el nivel de actuacion,
desempefio y aprovechamiento de todos los rubros posibles, en funcién del nivel jerarquico que
ostente el evaluado.

a) Calificacidn individual

b) Calificacion del drea de adscripcion

¢} Calificacion de la direccion de area o direccion distrital

d) Calificacién de la subdireccién de area (sélo para los funcionarios de oficinas centrales o
cuando algin funcionario de ¢Organos desconcentrados haya sido comisionado a una

‘instancia de oficinas céntrérlreisr).i 7
g) Calificacion del departamento, (solo para los funcionarios de oficinas centraies o cuando
algtin funcionario de 6rganos desconcentrados haya sido comisionado a una instancia de
oficinas centrales)
f) cargos similares;
g) fortalezas y debilidades individuales en el rendimiento
h) representacidn grafica por indicador
i) actividades y metas que fueron evaluadas

i) nombre de los documentos soporte utilizados para realizar la evaluacion

Se incluiran todas las calificaciones de los rubros mencionados a fin de que el funcionario
cuente con mayores elementos para evaluar su propio desempefio.
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7.15. MECANISMO DE REVISION DE iMPARCIALIDAD, OBJETIVIDAD Y EQUIDAD DE LA
EVALUACION DEL RENDIMIENTO

El mecanismo de revision de imparcialidad, objetividad y equidad de la evaluacion del
rendimiento consistira en Ia revision de fa calificacion del funcionario con relacién al apego a los
tres principios mencionados. Para tal efecto, debera asentar los siguientes datos:

Su nombre completo
Area de adscripcién

Cargo, rango y nivel que ostenta.

o o T oo

Los indicadores en los cuales solicita la revision, preferentemente describiendo el

fundamento y anexando los documentos probatorios correspondientes en medio
impreso.

La instancia competente para la revisién de la imparcialidad, objetividad y equidad de Ia

evaluacion del rendimiento sera un comité integrado por los siguientes funcionarios:

1) El Director Ejecutivo de Administracion y del Servicio Profesional Electoral o el
representante del area que asigne.

2) El Director del Centro de Formacién y Desarrollo.

3) El Director Ejecutivo, de Unidad o Coordinador Distrital correspondiente.

7.15.1. PLAZOS PARA SOLICITAR REVISION Y ENTREGAR LA NOTIFICACGION FINAL

a. La entrega de la solicitud de revisién al Centro de Formacién y Desarrollo se realizara
dentro de los 5 dias habiles después de que el funcionario reciba la nofificacién de la
evaluacion de resultados.

b. La notificacién final sera enviada al funcionario una vez presentado el informe final al
Consejo General.

El periodo tentativo para realizar la revisién por parte del Comité estaria contemplado del 05 al
23 de agosto de 2002.
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Los requisitos a cumplirse en la peticién de la revision son:

a. Que se presente en tiempo.
b. Que se fundamente y se presenten los documentos probatorios correspondientes (en
medio impreso), los cuales deberan ser del periodo que se evalta. En caso

contrario no procede el mecanismo de revision.

7.45.2 FUNCIONAMIENTO DEL COMITE EVALUADOR

El Comité tendra las siguientes atribuciones:

Convocar al superior jerarquico involucrado con la evaluacion del funcionario interesado.

Recibir, revisar el fundamento de las peticiones de revision de los resultados de la
evaluacion del rendimiento que realicen los funcionarios del Servicio Profesional

Electoral y que sean presentados en fiempo y forma.

anlimib ol Ao s simi A e - o
RGO WG ISVIDTUINT AT TRIIQT I W

Rectificar o ratificar las calificaciones de la evaluacion de acuerdo al dictamen que
resulte del analisis de los casos estudiados.

716, INFORME FINAL

La Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral a traves del

Centro, elaborara el informe final, con base en las ratificaciones o rectificaciones a la calificacion

de los funcionarios. Dicho informe sera presentado a la Comisiéon de Administracion y Servicio

Profesional Electoral para su validacion, y en su caso, aprobacion.

Posteriormente, el informe final serd presentado al Consejo General por la Comisién de

Administracion y Servicio Profesional Electoral.
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7.47. NOTIFICACION DE RESULTADOS

Presentados los resultados al Consejo General se elaboraran las notificaciones, mismas que se
entregaran a cada uno de los funcionarios del Servicio Profesional Electoral por escrito y de
manera confidencial.

8. DIFUSION DEL ANTEPROYECTO

Con el objeto de dar a conocer y recopilar algunos comentarios, la Direccidn Ejecutiva de
Administracion y del Servicio Profesional Electoral a través del Centro de Formacion y
Desarrolio envié el proyecto de evaluacidon del rendimiento 2001 a los titulares de las
Direcciones Ejecutivas y Unidades Técnicas asi como a los Coordinadores Distritales del

Servicio Profesional Electoral.

$. APROBACION DEL PROYECTO

El anteproyecto denominado Evaluacion del Rendimiento 2001, fue presentado a la Comision
de Administracion y Servicio Profesional Electoral para su revisiéon y Vo. Bo. Dicho proyecto se

presentara ante el Consejo General para su aprobacion y aplicacion.

10. ANTEPROYECTO 2002

La evaluacién del rendimiento 2001 debido a su desfase en tiempo, tendra utilidad en el aspecto
retrospectivo. En tanto que la evaluacién del rendimiento 2002 proporciona la oportunidad de
generar un diagnostico que apoye la toma de decisiones para mejorar el desempefio del
presente afio. Considerando la solicitud de los servidores de carrera de difundir la informacién
con oportunidad, la evaluacion del rendimiento 2002 podria retomar algunos puntos propuestos
para el proyecto de evaluacién del rendimiento 2001.

Lo anterior significa que la metodologia de evaluacion global planteada para la evaluacion del
rendimiento 2001 puede modificarse para realizar la evaluacién del rendimiento 2002. La
diferencia esencial radicaria en que las evaluaciones serian sumativas, toda vez que se
propone realizarlas mensualmente .
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En este sentido, los diecisiete puntos planteados en la metodologia para realizar la evaluacion
del rendimiento 2001 son aplicables a la evaluacion del afio 2002, en una primera etapa. Esto
considerando que la evaluacion del rendimiento del afio 2002, se ileve a cabo en dos etapas. La
primera etapa se ajustaria exactamente a los diecisiete puntos mencionados en el punto 7 del
presente proyecto. En este sentido, la aplicacion de los instrumentos se flevaria a cabo en el

mes de julio. Lo anterior, para evaluar el rendimiento del primer semestre de este afo.

La segunda etapa correspondiente al segundo semestre del afic 2002, consistiria en la
utilizacion de los formatos de “Reporte mensual de avance de actividades” y “Control semestral
de avance de actividades” {anexo 10), asi como del “Instrumento Actuacién®. Los dos primeros
formatos (entregados en el mes de agosto) se implementarian, por primera ocasién y de forma

homogeneizada para llevar a cabo un registro mensual de las actividades individuales.

Los dos formatos mencionados se utilizarian como documentos soporte para fundamentar ia
evaluacién aplicada al desempefio del funcionario.

En lo que se refiere al instrumento Actuacién, planteado para la evaluacion del rendimiento
2001, podria utilizarse para evaluar el rendimiento del primer semestre del afio 2002, sin
embargo en el segundo semestre se aplicaria de forma mensual.

France, $.(2002). “Evaluacion de 360°”. México: Panorama.

Arias Galicia, F. y Heredia Espinosa, V.(1999). “Administracion de Recursos Humanos”. México:
Trilias.

Blum, M. L. y Naylor, J. C. (1999). “Psicologia industrial’. México: Trillas.

Chiavenato, |. (2000). “Administracion de Recursos Humanos”. Colombia: Mc. Graw Hill.
Davis, K. y Newstrom, J. W. (1999). “Comportamiento humano en el trabajo’. México: Mc. Graw

Hill.

Dessler, G. (1994). “Administracion de personal”. México: Pearson educacion.
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Guillén Gestoso, C. y Guil Bozal, R. (2000). “Psicologia del trabajo para relaciones laborales’.
Espafia: Mc. Graw Hill/Interamericana de Espana.

Werther, W. B. y Davis, K. (2000). “Administracion de personal y recursos humanos”. México:
Mc. Graw Hill.

12, ANEXOS

Anexo 1.- “ Niveles de ejecucion”

Anexo 2.- “Instrumento Actuacion®

Anexo 3.- “Oficio para la identificacién de actividades del instrumento AMA”
Anexo 4.- “Instrumento AMA”

Anexo 5.- "Formato del fundamento de la evaluacién para el instrumento AMA"

Anexo 6.- "Formato del fundamento de la evaluacién para el instrumento Actuacion”

Anexo 7 .- Cartel “Fortaleciendo la cultura de la evaluacion” v “Guia del funcionario parala

evaluacion del rendimiento 2001”

Anexo 8.- Diptico “Evaluacién del rendimiento: un proceso de superacion”

Anexo 9.- “Formato de notificacion de resuliados”

Anexo 10.- “Reporte mensual de avance de actividades” y “Control semestral de avance de
actividades”.

Anexo 11.- “Cronograma de actividades”
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INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
lEDF SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

INSTIUTO EIECTORAL

Dl DISTRITO FEDERAL Cenfro de Formacién ¥y Desarrollo

NIVELES DE EJECUCION

Gioi GeskRica
A e
B ADECUADO SIN SER DESTACADO
c ACEPTABLE CON LIMITACIONES A SUPERAR
D INACEPTABLE POR FALLAS SIGNIFICATIVAS

FIEMPLD BSPECIFICO APLICANDO LOS MIVELES DE EJECUCION:

INDICADOR “INTEGRACION A/ DE EQUIFOS™

A - |grupo y/o coordinacién, supervisién y distribucién de todas las tareas conforme a las habilidades

Colaboracion cuantiosa en un trabajo grupal conforme a la aportacién de los otros miembros del |

1 del subordinado, considerando su puesto.

B . | coordinacién, supervision y distribucion de /a mayoria de las tareas conforme a las habilidades del

- | Colaboracién equitativa conforme a la aportacion de los otros miembros del grupo y/o

“.1 subordinado, considerando su puesto.

C supervisién y distribucién de pocas tareas conforme a las habilidades del subordinado,

1 Colaboracién fimitada conforme a la aportacion de los otros miembros del grupo y/o coordinacién,

considerando su puesto.

D supervision y distribucién de alguna tarea conforme a las habilidades del subordinado,

.| Colaboracién minima conforme a la aportacién de los otros miembros del grupo y/o coordinacion,

| considerando su puesto.
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INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

INSTRUMENTO "ACTUACION”

NOMBRE DEL FUNCIONARIO:

CARGO:

ADSCRIPCION:

NOMBRE DEL EVALUADOR:

CARGO:

ADSCRIPCION:

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada uno de los indicadores y seleccione sagin considere, el nivel de

elecucién en gue se ubica el funcionario a evaluar. Recuerde que este proceso por su naturaleza exige de usted

completo apego a la objetividad, imparcialidad y equidad. Por Jo tante, apelando al compromiso con los valores
antes expuestos, se le exhorta a asignar la calificacién mds apegada al desempefio del funcionario.

Rellene completamente con boligrafo el cuadre correspondiente al nivel de ejecucidn del funcionario en cada indicador y

al terminar, entregue este instrumento al personal del Centro de Formacidn y Desarrolia.

[

.. Colaboracion fimitacla_
conforme 2 la aportacién
de los otros miembros del
grupo /o coordinacion,
supervisién y distnbucion
de pocas tareas
conforme a las
habifidades det
subordinado,
considerando su puesio

| Colaboracién minima.
conforme a la aporiacion
de los otros miembros del
Grupo y/o coordinacién,
supernvision y distribucidn
de alguna tarea
conforme a las
habilidades del
subordinado,
considerande su puesto.

&

1 _Colaboracion equitativa |

conforme a la aportacion
de los otres miembros del
grupo y/o ceordinacion,
supervision y distnbucion
de Ia mayoria de las
tareas conforme & las
habidzdes del
supordinado,
considerando su puesto.

Colaboracidn cuantiosa
~ BN AL GGt - —
conforme a g aportacion
de los cfros miembros del

grupo y/o coordinacion,
supervision y distnbucion

de todas las tareas
conforme a las
habilidades del
subordinado,
considerando su puesto

]

T

Muestra relacicnes

Muestra relaciones

Mugstra relaciones

RELACIONES laborales y personales laborales y personales laborales y personales laborales y personales
ANTERPERSONALE:! respetuosas con la respetuosas con fodas y respetuosas con un respatuosas con un
T T mayoria de las cada una de las namero muy reducido | numero equitibrado de
. personas. personas de personas, persongs

Muestra relaciones
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B T st CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

INSTRUMENTO "ACTUACION”

Proporcione informacién complementana a la evaluacidn del funcionario. Realice comentarios solo de las actuaciones
sobresalientes o que fundamenten las calficaciones bajas. Asimismo, mencione los documentos de soporte que utilizd
para determinar kos niveles de ejecucion del funcionane evaluado.

En caso de requerr mas espacio, utilice el reverso de esta hoja y firme al cafce.

BA30 PROTESTA DE DECIR VERDAD, DECLARGC QUE!

A). LOSDATOS ASENTADOS EN_LA PRESENTE EVALUACION. SONVERIDICOS: . .. __ _ .

B) LA CALIFICACION ASIGNADA AL FUNCIGNARIO ES OBJETIVA, IMPARCIAL Y EQUITATIVA;

C)  CUENTO CON Lt DOCUMENTACION SOPORTE GUE RESPALDA LA EVALUACION, LA CUAL EN CASO DE QUE SE REQUIRIERA, PROPORCIONARE AL INSTITUTO
ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL A TRAVES DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVECIO PROFESIONAL ELECTORAL;

D) A DOCUMENTACION DE SOPCRTE ES AUTENTICA, Y

E}  CONFORME A LOS ARTICULOS 148 FRACCION 1, T, v ¥ VI ¥ 200 FRACCION I, ITY IV SERALADAS EN EL ESTATUTC DEL. SERVICIQ PROFESIONAL ELECTORAL,
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVC), DE LOS TRABAJADORES AUXILIARES Y DEL PERSONAL EVENTUAL DEL INSTITUTO ELECTCRAL DEL DISTRITO FEDERAL Y EL
PROGRAMA DE EVALUACIGN DEL RENDIMIENTO 2001, CONOZCO Y ACEPTO TODAS Y CADA UNA DE EAS CONDICIONES ESTABLECIDAS. POR LO ANTERIOR,
ASUMO TODA RESPONSABILIDAD EN CASO DE EXISTIR ALGUNA IRREGULARIDAD EN LA EVALUACION.

NOMBRE DEL EVALUADOR

FIRMA FECHA

GRACIAS POR SU COLABORACION

ANEXO 2
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DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

|EDF CENTRO DE FORMACION Y PESARROLLO
Ao
OFICIO N°
México, D.F.,a ___ de de 2002,

Asunto: Determinacidon de las metas y/o actividades
realizadas durante el afio 2001,

A TODOS LOS FUNCIONARIOS DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
PRESENTE.

Con la finalidad de integrar el proyecto de evaluacién del rendimiento del afio 2001, les solicito
envien la siguiente informacion:

1. Llas metas y/o actividades mas importantes realizadas durante 2001, las metas o
actividades deberan ser determinadas en coordinacion con el jefe inmediato superior y jefe
a cargo, siendo entre 4 y 6 las que se indiquen. Las metas y/o actividades serén
identificadas del programa operativo anual y de informes de reportes de actividades que
tengan sopoite documental.

2. El nombre del jefe inmediato superior y el(los) nombre(s) de la(s) persona(s),que actué o
actuaron como jefes a cargo y que, en consecuencia, fungirdn como instancias
evaluadoras.

Para presentar la informacidn anterior se utilizara por instancia evaluadora el formato “Instrumento
AMA” gue se anexa a la presente y deberan ser enviados al Centro de Formacién y Desarrollo a
mas tardar el dia ___ del presente mes.

Sin otro particular, le envio un cordial saludo.

ATENTAMENTE

DIRECTOR EJECUTIVO DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

c.c.p. Lic. Adolfo Rive Palacio Neri.- Secretarto Ejecutivo.- Para su conocimiento.
c.c.p. Mtro. Gabrie! Diaz Rivera.- Director del Centro de Formacién y Desarrollo.- Para su conocimiento.
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INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITC FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
F SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

THSTAUTC BLECTORAL

B DTG sEDeRar Centro de Formacion y Desarrollo

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

INSTRUMENTO "AMA”

NOMEBRE DEL FUNCIONARIO:
CARGO:

ADSCRIPCION:

NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO:

ADSCRIPCION:

INSTRUCCIONES: En el cuadro anexo, revise con detenimiento las actividades o metas que el funcionario a
evaluar realizd durante el afio 2001. A continuacién asigne la calificacion (escala de 0 a 100) en la columna de la
derecha que deseniba el nivel de ejecucién del funcionario en cada una de las actividades e indicadores. Al terminar,
entregue este mstruments al personal del Centra de Formacion y Desarrollo,

Recuerde que este proceso por su naturaleza exige de usted completo apego a la objetividad, mparcialidad y equidad.
Por lo tanto, apelando al compromiso con los valores antes expuestos, se le exhorta a asignar la calificacién mas
apegada al Desempefio v Aprovechamiento del funcionario.

CUADRO DE EVALUACION DEL FACTOR DESEMPENO Y APROVECHAMIENTO: "AMA”

L ~ " INDICADORES
" .{ESCALA DEO'A 100}.

ACTIVIDADES O'METAS AL CANZADAS DEL CARGO. DU
e NO 2001 _ caLmoap OPORTUNIDAD | -CGRO DE FINES
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INSTITUTOQ ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL

IEDF SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
BeL BieTe rebsaal Centro de Formacion y Desarrolio

EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

INSTRUMENTO "AMA”

Proporcione informacion complementaria a 1a evaluacion del funcionario. Realice comentanos sdlo de 1as actuaciones
sobresalientes o que fundamenten las calificaciones bajas. Asimismo, mencione los documentos de soporte que utilizd
para determinar los niveles de ejecucidn del funcionario evaluado.

En caso de requerir mas espacio, utilice el reverso de esta hoja y firme al calce.

BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD, DECLARO QUE!

A)  LOS DATOS ASENTADOS EN LA PRESENTE EVALUACION, SON VERIDICOS;

B) LA CALIFICACION ASIGNADA AL FUNCIONARIO ES OBJETIVA, IMPARCIAL Y EQUITATIVA;

L _ CUENTOLOON LA DOCUMENTACION_SOPORTE _QIUE RESPALDA LA EVALUACION, LA_CUAL EN CASC_DE_QUE_SE_REQUIRIERA, PROPORCIONARE AL INSTTTLTO.
ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL A TRAVES DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL;

D) LA DOCUMENTACION DE SOPORTE ES AUTENTICA, Y

E)  CONFORME A LOS ARTICULOS 149 FRACCION 1, 1, Iv ¥ vIY 200 FRACCION I, II'Y Iv SENALADAS EN EL ESTATUTO DEL SERVICIC PROFESIONAL ELECTORAL,
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, DE LOS TRABAJADCRES AUILIARES Y DEL PERSOMAL EVENTUAL DEL INSTITUTC ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL ¥ EL
PROGRAMA DE EVALUACIGN DEL RENDIMIENTO 2001, CONOZCO ¥ ACEPTC TODAS Y CADA UNA DE LAS CONDICIONES ESTABLECIDAS. POR LO ANTERIOR,
ASUMO TODA RESPONSABILIDAD EN CASO DE EXISTIR ALGUNA IRREGULARIDAD EN LA EVALUACION

NOMBRE DEL EVALUADOR

FIRMA FECHA

GRACIAS POR SU COLABORACION
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DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
IEDF CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

FUNDAMENTO DE LA EVALUACION
PERIODO DE ENERO A DICIEMBRE DE 2001

INSTRUMENTO “AMA”

Instrucciones:

1. La evaluaciéon que se realice debe contemplar todes los meses del afo 2001,
obteniéndose evidencias preferentemente de cada mes y de esta manera realizar la
calificacién anual.

2. Cada indicador se define en términos de atributos, con la finalidad de que se tomen

en cuenta al momento de calificar el rendimiento del funcionario.
3. La evaluacion deberé realizarse bajo los principios de OBJETIVIDAD,
IMPARCIALIDPAD Y EQUIDAD.
4. Para lograr que la evaluacion sea objetiva debera estar respalda con documentos
Q probatorios, tales como: minutas de reuniones de trabajo, programa operativo

anual, programa interno de trabajo, cronogramas, proyectos, lineamientos y
1 procedimientos, reportes ¢ informes de avance de actividades.

5. Los documentos soporte ulilizados para realizar las calificaciones deberan
anexarse, en medio magnético, al instrumento de evaluacién y entregarse al

_ narennal dal Cantra da I'-'nltmacir'\!{\_,,y

/> - TP e - S -

Atentamente,

Nagarrallo

e S - e

Maestro Gabriel Diaz Rivera
Director
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Plrrna del svaheatoy

DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
IEDF CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

FUNDAMENTO DE LA EVALUACION
PERIODC DE ENERO A DICIEMBRE DE 2001

INDICADOR: CALIDAD

ATRIBUTOS A TOMARSE EN CUENTA

v Ndmero de correcciones que requiridé en ios documentos realizados:

- Correccidn de redaccion,

- Correccion sintactica.

- Correccién de procedimiento.

Estructuracién del documento:

- QOrden.

- Clasificacidn de la informacion. i
Fuentes de informacién consultadas para la elaboracién de documentos,
Procesamiento de informacién.

Contribuciones a la solucién de necesidades del area.

Nivel de aciertos en la realizacién de cada uno de los elementos que implican una tarea.

<

ASENENEN

DOCUMENTOS SOPORTE PARA DETERMINAR LA CALIFICACION
(CITARLOS Y ENTREGARLOS, EN MEDIO MAGNETICO, AL PERSONAL DEL CENTRO DE FORMAGION Y DESARROLLO)

INDICADOR: OPORTUNIDAD
ATRIBUTOS A TOMARSE EN CUENTA

v Cumplimiento en tiempo de los trabajos y tareas asignados.

DOCUMENTOS SOPORTE PARA DETERMINAR LA CALIFICACION
(CITARLOS Y ENTREGARLOS, EN MEDIO MAGNETICO, AL PERSONAL DEL GENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO)

ANEXO 5




Firas del evalusdor

DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
IEDE CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

FUNDAMENTO DE LA EVALUACION
PERIODO DE ENERO A DICIEMBRE DE 2001

INDICADOR: LOGRO DE FINES Y OBJETIVOS

ATRIBUTOS A TOMARSE EN CUENTA

v"  Cantidad de resuliados respecio a lo solicitado o reguerido
v Aplicabilidad de los resultados respecto a lo solicitado.
v Eficiencia de resultados alcanzados respecto a lo solicitado.

DOCUMENTOS SOPORTE PARA DETERMINAR LA CALIFICACION
(CITARLOS Y ENTREGARLOS, EN MEDIO MAGNETICO, AL PERSONAL DEL CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO)

T

=
|
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DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
IEDF CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

FUNDAMENTO DE LA EVALUACION
PERIODO DE ENERO A DICIEMBRE DE 2001

INSTRUMENTO “ACTUACION”

Instrucciones:

1. La evaluaciéon que se realice debe contemplar todos los meses del ano 2001,
obteniéndose evidencias preferentemente de cada mes para realizar la calificacion
anual.

2. Cada indicador se define en términos de atributos, con la finalidad de que se tomen
en cuenta al momento de calificar el rendimiento del funcionario.

3. La evaluacién deberd realizarse bajo los principios de OBJETIVIDAD,
IMPARCIALIDAD Y EQUIDAD.

4. Se debe citar como minimo 3 ejemplos que justifiquen la calificacién que se otorga
en cada indicador, considerando los atributos que los definen .

Atentamente,

Maestiro Gabriel Diaz Rivera
Director

ANEXO &



Trra oo evaluator

DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
IEDF CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

FUNDAMENTO DE LA EVALUACION
PERIODO DE ENERO A DICIEMBRE DE 2001

INDICADOR: INTEGRACION A / DE EQUIPOS

ATRIBUTOS A TOMARSE EN CUENTA
a. Paratodos los funcionarios del Servicio con o sin personal a su cargo:

v Colaboracién que tuvo con sus compaheros de trabajo.
v Aportaciones realizadas en equipos de trahajo.

b. Paralos funcionarios que tienen personal a su cargo:

¥ Conduccién de los trabajos asignados a sus subordinados.
v Coordinacion y supervision de los trabajos de sus subordinados.
v Distribucion de las tareas a sus subordinados de acuerdo a las habilidades de cada quien y de
acuerdo al puesto de ellos.
CITE BREVEMENTE 3 EJEMPLOS QUE JUSTIFIQUEN LA CALIFICACION DEL
FUNCIONARIO, CONSIDERANDQ LOS ATRIBUTOS ANTERIORES
Ejemplo 1.
Ejemplo 2.
Ejemplo 3.
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EVALUACION DEL
RENDIMIENTO 2001

I E D F “FORTALECIENDO LA CULTURA “

INSTITUTO ELECTORAL DE LA EVALUACION"
DEL DISTRITO FEDERAL I

Con la experiencia que dej6 la evaluacion del rendimiento 2000, el
Instituto Electoral del Distrito Federal esta mejor preparado para
enfrentar el reto de la evaluacién del rendimiento del Servicio Profesional
Electoral correspondiente al aho 2001.

La cultura del IEDF se tiene que expresar en un estilo de trabajo y un
sistema de principios y valores. La participacion en la evaluacion del
rendimiento 2001 es importante; a través de ella construiremos una
cultura de evaluacién cuyo valor primordial sera el interés en la mejora
del trabajo.

~Considerando que la evaluacién es una tarea trascendental y delicada,

compromiso institucional y la practica estricta de los principios que rigen
a este instituto.

Fortaleciendo la cultura de la evaluacién, a todos corresponde
involucrarnos por segunda ocasidn en este proceso, participando
guiados por los principios de legalidad, independencia, imparcialidad,
LI | objetividad y equidad.

IEDF

INSTIFUTO ELECTORAL
DEL DISTRITO FECERAL

PIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL .
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO
“CAMPANA DE SENSIBILIZACION” -

ANEXO 7-A

debe preverse que no sea un proceso subjetivo. Para ello, es'eséncialel |



0 &lEDF

INSTITUTO ELECTORAL
DEL DISTRITO FEDERAL

COMISION DE ADMINISTRACION Y SERVICIO PHOFESIONAL

E .
LECTORAL MANUAL DEL FUNCIONARIO
DIRECCION EJECFL’JTNA DE ADMléztsmAcnéN N D;EL SERVICIO PARA LA
ROFESIONAL ELECTOREL EVALUACION DEL RENDIMIENTO
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO 2001

Huizaches 25, Colonia Rancho los Coljorines
Delegacién Tlalpan, C.P. 14386
Teléfono 2652 0051 ‘

Direccién de Administracién y del Servicio Profesional Electoral
Centro de Formacion y Desarrollo
Abril- Mayo de 2002
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] 1. INTRODUCCION

CONTENIDO La profesionalizacion del servicio civil de carrera es un elemento
esencial en el logro de los objetivos del IEDF. Por ello, la cultura laboral,
1. INTRODUCCION } la eficiencia, el trabajo colaborativo, el aprovechamiento éptimo de los
B recursos son factores que estan relacionados directamente con el

2. OBJETIVO DE LA EVALUACION ; esfuerzo por ser mejor y contribuir al aprendizaje colectivo.
3. FACTORES E INDICADORES | Es asi como la evaluacién del rendimientc pretende estimular el

, esfuerzo individual y colectivo de los funcicnarios.
4. NIVELES DE EJECUCION
Este Manual tiene la finalidad de presentar de manera clara el proceso

5. INSTRUMENTOS ‘ global de la “Evaluacién del Rendimiento 2001" para que los
. 3 funcionarios del Servicio Profesional Electoral se familiaricen con los
6. MECANICA DE EVALUACION ‘ criterios y actividades que se llevaran a cabo bajo la nocion de

) transparencia.
7. APLICACION DE INSTRUMENTOS
. 2. OBJETIVO DE LA EVALUACION
8. PROCESO DE CALIFICACION

Valorar bajo los principios de objetividad, imparcialidad y equidad la

9. PROCESAMIENTO DE RESULTADOS ‘ actuacién, desempefic y aprovechamiento del personal del Servicio
| Profesional Electoral en el logro de los fines y objetivos del cargo, del

10. INFORME PRELIMINAR ’ area de adscripcion, del Servicio Profesional Electoral y del Instituto.

11. NOTIFICACION PRELIMINAR DE RESULTADOS 3. EACTORES E INDICADORES

12. MECANISMO DE REVISION DE LA IMF’AF{CIALIDAD
OBJETIVIDAD Y EQUIDAD DE LA EVAI UACION DEL
RENDIMIENTO ,

La evaluacién del rendimiento esta integrada por 3 factores y 5
indicadores siendo sus definiciones las siguientes:

13. PLAZOS PARA SOLICITAR REVISION Y ENTREGAR LA FACTOR ACTUACION.
NOTIFICACION FINAL ! Forma de conducirse durante el trabajo considerando la colaboracion

14. EUNCIONAMIENTO DEL COMITE EVALU ADOIIR y/o coordinacién de equipos, asi como las relaciones interpersonales
' ! del funcionario.

15. INFORME FINAL .

R TINDICADOR < T T " DEFINICION
. ! Nvel dé colaboracién en trabajos grupales y/o nivel de coordinacion,
16. NOTIFICACION DE RESULTADOS | INTEGRAC'ON AIDE ¢ pervision y distribucion de tareas conforme a las habilidades del

| 5
z; i EQUIPOS _ subordinado, considerando su puesto

z RELAC{ONES Grado de respeto que muestra en sus relaciones laborales y
. s INTERPERSONALES  personales.
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Nivel de logro en tiempo y forma de las metas, tareas y actividades de
su cargo.

B. FACTOR DESEMPENO.-

© . INDICADOR it E (DERINIGION & D
‘ Nimero de correcciones gue requing en los documentos realizados, -
. considerando los siguientes tipos: correcaién de redacoidn, correccién s
' sintéctica y corraceién de procedimiento; asi como la estructuracion |

CALIDAD del documento (orden y clasificacién de la informacion), fuentes de :

informacién  consultadas, procesamiento  de  informacién  y
contribuciones a la solucién de necesidades del drea Nivel de
aciertos en la realizacién de cada uno de los elementos que implican
_unatarea. i . i B

o e g 0 B P -
R TR TR L

© OPORTUNIDAD

I
Grado de cumplimienio en tiempo de los trabajos y tareas asignadas

i

C. FACTOR APROVECHAMIENTQ.-

Nivel de logro de los fines y objetivos de su cargo donsiderando los
recursos asignados.

LOGRO DE FINES Y Cantidad, aplicabilidad y eficiencia de resultados lcanzados, respecto
OBJETIVOS _ alo solicitado. !

i
|

4. NIVELES DE EJECUCION

Los indicadores “oportunidad” y “calidad” (Factor Desempefio), asi
como el indicador “logro de fines y objetivos” (Factor Aprovechamiento)
seran evaluados considerando una escala de 100 puntos. Para tal
efecto, se considerard el porcentaje de ejecucién que el funcionario
alcanzé de acuerdo a los tres indicadores mencionados: calidad,
oportunidad y logro de fines y objetivos. Por ejemplo, atendiendo al
soporte documental que se tiene sobre un funcionatio, el evaluador
podra asignar una calificacién de 80 puntos, que corresbonderén al 80%
de oportunidad con la que entregé dicha documentacion.

Con relacién a los indicadores “integracion a/ de equipos” y “relaciones
interpersonales” (Factor Actuacion) se utifizaran 4 nivgies de ejecucion
con el objeto de delimitar el grado que alcanzé el funcipnario durante el
afo. ;
|

La definicion de cada uno de los niveles de ejecucién para el
instrumento se disefid en la medida de lo posible, con indicadores
cuantitativos marcados con negritas.

FACTOR ACTUACION

INDICADOR.-INTEGRACION A/DE EQUIPOS

A} Colaboracién cuantfosa en un trabajo grupal conferme a fa aportacién de los
otros miembros del grupo y/o coordinacion, supervisién y distribucion de todas las
tareas conforme a las habilidades del Osubordinado, considerando su puesto.

B) Colaboracién equitativa conforme a la aportacion de los otros miembros del
arupo y/o coordinacion, supervision y distribucién de la mayorfa de las tareas

- conforme a las habilidades del subordinado, considerando su puesto.

C) Colaboractén limitada conforme a la aportacién de los ofros miembros del grupo
y/o coordinacion, supervisién y distribucién de pocas tareas conforme a las

_habflidades del subordinado, considerando su puesto.

D) Colaboracién minima conforme a la aportacion de los otros miembras del grupo
yio coordinacién, supervisién y distribucién de alguna tarea conforme a las
habilidades del subordinado, considerando su puesto.

INDICADOR.- RELACIONES INTERPERSONALES

A) Muestra relaciones laborales y personales respetuosas con todas y cada una
de las personas.

B) Musestra relaciones laborales y personales respstuosas con la mayorfa de las
personas.

C) Muestra relaciones laborales y personales respetuosas con un nimero
equilibrado de personas.

D) Muestra relaciones laborales y personales respetuosas con un numero muy
reducido de personas.

5. INSTRUMENTOS

La evaluacién del rendimiento se realizara con la aplicacion de dos
instrumentos. E! primero de elios denominado "Actuacion” el cual
evaluara el factor con este nombre; y el segundo denominado
Actividades y/o metas alcanzadas (AMA), mismo que evaluara los
factores Desempefio y Aprovechamiento.
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El instrumento “Actuacién” consistira en un formato cuyos indicadores
estaran previamente definidos. El instrumento “AMA” se|conformara con
las actividades relevantes del funcionario evaluadp derivadas de
documentos como los informes trimestrales, anuales Programa
Operativo Anual, etc. Para tal efecto, se estableceran entre cuatro y
seis actividades o metas principales por cargo sequn la instancia
encargada de la supervision. Cabe mencionar que se consideraran
actividades fuera del Programa Operativo Anuai cuando éstas hayan
guedado asentadas en los informes trimestrales: y anuales v,
constituyan ademds, una aportacién fundamental a las tareas y
objetivos del area de adscripcion.

Las actividades o metas principales del instrumento AMA se derivaran
de informes trimestrales, anuales y del Programa Clperativo Anual,
siempre que existan indicadores documentales para sustentar su
evaluacién. !

Para conformar el instrumento AMA, la Direccién Ejecutiva de
Administracién y del Servicio Profesional Electoral a través del Centro,
enviara un oficio, por medio del cual solicitara que, en ¢oordinacion con
el jefe inmediato superior y jefe encargado, el subordlnado identifique
las actividades que realizd. Para tal efecto, se anexarql un formato por
cada evaluador, identificando las actividades que éste supervisé.

6. MECANICA DE EVALUACION
Los funcionarios que fungiran como evaluadores Seh'én:

1) £l jefe superior inmediato evaluara a los funcmn;mos que tiene a
su cargo. Por éste se entenderé el funcionario qUe ocupa, en el
organigrama, el puesto inmediato mas alto al puestg) de! evaluado.

2) El jefe a cargo evaluard las actividades que coorclmo 0 superviso.
Se entenderd como jefe a cargo el funcionario cue no ocupa el
pueste inmediato superior pero que se encargd de |a supervision de
algunas actividades. |

La siguiente tabla muestra los cargos evaluados Y las instancias

evaluadoras: |

CARGOS A
EVALUAR INSTANCIAS EVALUADORAS
DIRECTOR DE JEFE INMEDIATO SUPERIOR :
iy EFE A CARGO DIRECCTON EJECUTIVA O DE UNIDAD
JEFE INMEDIATO SUPERIOR DIRECCION EIECUTIVA O DE UNIDAD Y
SUBDIRECTOR JEFE A CARGO DIRFCTOR DE AREA
JEFE DE JEFE INMEDIATO SUPERIOR DIRECCION EJECUTIVA O DE UNIDAD,
DEPARTAMENTC JEFE A CARGO DIRECTOR DE AREA Y SUBDIRECTOR
DIRECCION EJECUTIVA O DE UNIDAD,
, DIRECTOR DE AREA, SUBDIRECTOR O JEFE DE
LIDER DE JEFE INMEDIATO SUPERIOR DEPARTAMENTO. {SOLO EVALUARA EL JEFE
PROYECTO “A” JEFE A CARGO INMEDIATO SUPERIOR Y AQUELLOS
FUNCIONARTOS QUE HAYAN SIDO
RESPONSABLES DE LA SUPERVISION).
DIRECCION E}ECUTIVA O DE UNIDAD,
, DIRECTOR DE AREA, SUBDIRECTOR 0 JEFE DE
LIDER DE JEFE INMEDIATO SUPERIOR JEFE A || pEPARTAMENTO. (5(’)|_0 EVALUARA EL JEFE
PROYECTG B’ CARGO INMEDIATO SUPERIOR ¥ AQUELLOS

FUNCIONARIOS QUE HAYAN SIDO

RESPONSABLES DE LA SUPERVISION).

-~ EVALUAR ;-

CARGOSA, .

lNS’I‘ANdIAﬁ EVALUADORAS

COORDINADOR
DiSTRITAL

JEFE ENMEDIATO SUPERIOR JEFE A
CARGO

SECRETARIA  EIECUTIVA (UCAOD ¥ UAJ)
DECEYEC, DEQE, DEAP Y DEREDF

DIRECTOR DE
ORGANIZACION
ELECTORAL ¥
CAPACITACION

JEFE INMEDIATO SUPERIOR JEFE A
CARGO

COORDINADOR, DEOE, DECEYEC Y UCAOD

DIRECTOR DEL
REGISTRO DE
ELECTCRES DEL
D.F.

JEFE INMEDJATO SUPERIOR JEFE A
CARGO

COCRDINADOR DISTRITAL, DEREDF Y UCAQD

SECRETARIO
TECNICO JURIDICO

JEFE INMEDIATO SUPEREOR JEFE A
CARGO

COORDINADOR DISTRITAL, UAJ Y UCAGD

LIDER DE
PROYECTO “A"

JEFE INMEDIATO SUPERTCR JEFE A
CARGO

COORDINADOR DISTRITAL,  DIRECTOR DE
ORGANIZACION ELECTORAL Y CAPACITACION,
DIRECTOR DEL REGISTRO DE ELECTORES DEL D,
F. 0 SECRETARIQ TECNICO JURiDICO. (SOLO
EVALUARA EL JEFE INMEDIATO SUPERIOR Y
AQUELLOS FUNCIONARIOS QUE HAYAN SIDO
RESPONSABLES DE LA SUPERVISION).

LiDER DE
PROYECTO “B"

JEFE INMEDIATO SUPEREOR JEFE A
CARGO

COORDINADCR  DISTRITAL, DIRECTOR  DE
ORGANIZACION ELECTORAL Y CAPACETACION,
DIRECTOR DEL REGISTRO DE ELECTORES DEL D.
F. O SECRETARIC TECNICC JURIDICO. (SOLO
EVALUARA EL JEFE INMEDIATC SUPERIOR Y
AQUELLOS FUNCIONARIOS QUE HAYAN SIDO
RESPONSABLES DE LA SUPERVISION).
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Cabe mencionar que el instrumento “Actuacion” no sefala

7. APLICACION DE INSTRUMENTOS

Con base en los documentos gue fueron entregados por el funcionario 3
dias habiles antes de la fecha de la aplicacién de los mstrumentos se
llevard a cabo la evaluacion en las respectivas areas de adscripcion

{Oficinas Centrales y Organos Desconcentrados). Paral [levarla a cabo,

explicitamente cada nivel de ejecucién a fin de que el evaluador lea
cuidadosamente cada unc de los reactivos.

Posterior al calculo de la calificacién numérica en cada indicador y
factor, se otorgara el valor porcentual que corresponda conforme al
nivel jerarquico de cada cargo. Los valores especificos a utilizarse son

personal del Centro de Formacion y Desarrollo acudira y explicara a las
instancias evaluadoras, los aspectos generales y especn‘lcos para el

los expresados en la tabla siguiente:

:v; g AR P TS § S A R gt 0 F e e -
§

flenado de los instrumentos y formatos de evaluacion (Instrumento S - " boeYe  COORDINADOR
"Actuacion”, instrumento "AMA", formato “fundamento de la evaluacion p'ﬁoffscm ;;? DESfr: 'V suBDRECTOR . OREDF DIRECTORDE
para el instrumento Actuacién y formato “fundamento de la evaluacion 3 R S T I ‘
para el instrumento AMA”). ] negraciin aide 5 6 6 7 3
Rel i
ACTUACION in?a?;::gizales 7 ' & 8 ' 8 \ 4

El personal del Centro entregara a las instancias evaluadoras en medio e o

TOTAL
magnético dichos instrumentos y formatos para el fundamento de.la " ACTUACION. Zoo, o’
evaluacién. Lo anterior, a fin de que sean llenados. Tres dias después O ’“ e o ;
% Calidad 28 29 29 u 30 30

de entregados los instrumentos y formatos, personal del Centro . i . . .
regresara para recopilar la evaluacion de cada uno de los miembros del DESEMPERG | Oportunidad 31 ¢ - e 2
area de adscripcion. i e b s - ‘

FoTAL, B | _
:@gsgwgﬁoz 8. & 59 ) 69 : 59
8. PROCESO DE CALIFICACION ‘ it R LI -
! Legro de fnes y 20 25 29 . 20 . g
objetivos , , .
Una vez aplicados los instrumentos de evaluacion,| los niveles de APROVECHA- R RTI Sa SR
MIENTO .- 28 o 29 ' 28 29
gjecucidn asignados para cada uno de los indicadores del instrumento i b et e o e
“Actuacion” se convertiran a la siguiente escala numérica y la cifra que GLOBAL  100% oo 100% . 100% 1o0%

resulte se traducird a los valores porcentuales que corresponda segun
el cargo.

i 9. PROCESAMIENTO DE RESULTADOS

NIVELES DE EJECUCION

Los resuttados seran capturados de cada uno de los instrumentos de
evaluacién. La informacién sera procesada utilizando el Statistics
Program for Social Science (SPSS). Dicha actividad sera realizada por
el Centro de Formacién y Desarrollo,

B 80 10. INFORME PRELIMINAR
C 60 El Centro de Formacion y Desarrollo generara el informe estadistico
b 0 global, En él se describiran los resultados considerando cuatro niveles

de andlisis:
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a) Resultados generales del Servicio Profesional Electoral del Instituto
Eiectoral del Distrito Federal.

b} Comparacién de resultados entre Oficinas Centrales y Organos
Desconcentrados.

c) Comparacién de resultados por Direcciones, Distritales y
Direcciones Ejecutivas o de Unidad. |

d) Comparacion de resultados por cargos.

El informe preliminar serd presentado a la Comision de Administracion y
Servicio Profesional Electoral por la Direccién . Ejecutiva de
Administracion y Servicio Profesional Electoral, a través del Centro.

11. NOTIFICACION PRELIMINAR DE RESULTADOS

Con la aprobacién de la CASPE, las notificaciones preliminares se
entregaran a cada uno de los funcionarios del Servicio Profesional
Electoral por escrito y de manera confidencial. La notlﬂcacnon tendra por
objeto que el funcionario conozca el nivel de actuaciér, desempefio y
aprovechamlento de todos los rubros posibles, en funcaon del nivel
jerarquico que ostente el evaluado.

a)} Calificacién individual.

b) Calificacion del area de adscripcion. ‘

¢) Calificacion de la direccién de area o direccion distrital.

d) Calificacién de la subdireccion de area (sélo para los funcionarios
de oficinas centrales o cuando algin funcionalio de oérganos
desconcentrados haya sido comisionado a una mstancla de oficinas
centrales).

e) Calificacién del departamento, (s6lo para los 1unc:|onar|os de
oficinas centrales o cuando algin funcmnano de drganos
desconcentrados haya sido comisionado a una mstanma de oficinas
centrales}.

fy cargos similares.

g) fortalezas y debilidades individuales en el rend|m|en|o

h) representacion gréfica por indicador.

) actividades y metas que fueron evaluadas.

) nombre de los documentos soporte utilizados para realizar la
evaluacion.

Se incluiran todas las calificaciones de los rupros mencionados a fin de
que el funcionario cuente con mayores elementos para evaluar su
propio desempefio.

12. MECANISMO DE REVISION DE IMPARCIALIDAD, OBJETIVIDAD
Y EQUIDAD DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Bl mecanismo de revision de imparcialidad, objetmdad y equidad de la
evaluacién del rendimiento consistira en la revisién de la calificacion del
funcionario con relacién al apego a los tres principios mencionados.
Para tal efecto, debera asentar los siguientes datos:

a} Su nombre completo.

b} Area de adscripcion.

c) Cargo, rango y nivel gue osienta.

d) Los indicadores en los cuales solicita la revision, nreferentemente
describiendo el fundamento y anexando los documentos
probatorios correspondientes.

La instancia competente para la revisién de la |mparc:alldad objetividad
y equidad de la evaluacion del rendimiento sera un comité integrado por
los siguientes funcionarios:

1) El Director Ejecutivo de Administracién y del Servicio Profesional
Electoral o el representante del &rea que asigne.

2) El Director del Centro de Formacién y Desarrollo.
3) Elfuncionario interesado.

13. PLAZOS PARA SOLICITAR REVISION Y ENTREGAR LA
NOTIFICACION FINAL

a) La entrega de la solicitud de revision al Centro de Formacién y
Desarrollo se realizara dentro de los 5 dias habiles después de que
el funcionario reciba la notificacién de la evaluacion de resultados.

b) La notificacidn final sera enviada al funcionario una vez presentado
el informe final al Consejo General.

ANEXO 7-8B
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Los requisitos a cumplirse en la peticion de Ja revision son: funcionarios del Servicio Profesional Electoral por escrito y de manera
confidencial.

a) Que se presente en tiempo

b) Que se fundamente y se presenten los documentos probatorios
correspondientes, los cuales deberan ser del penodo que se evalla.
En caso contrario no procede el mecanismo de revision.

14. FUNCIONAMIENTO DEL COMITE EVALUADOR
El Comité tendré las siguientes atribuciones:

a. Convocar al superior jerdrquico involucrado cc:n la evaluacion
del funcionario interesado.

b. Recibir, revisar e! fundamento de las petlmones de revisién de
los resultados de la evaluacién de! rendimiento;que realicen los
funcionarios del Servicio Profesional Electoral y que sean
presentados en tiempo y forma.

c. Valorar los elementos y pruebas que se presehten verificando
que la evaluacién y la solicitud de revisién gumplan con los
principios de imparcialidad, objetividad y equidad.

d. Rectificar o ratificar las calificaciones de la evaluacidn de
acuerdo al dictamen que resulte del andlisis de los casos
estudiados.

15. INFORME FINAL

La Direccién Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional
Electoral a través del Centro, elaboraré el informe final; con base en las
ratificaciones o rectificaciones a la cafificacion de los funmonanos Dicho
informe sera presentado a la Comision de Admunlstr’acmn y Servicio
Profesional Electoral para su validacion, y en su caso, aprobacuon

Posteriormente, el informe final sera presentado al Coqsejo General por
la Comisién de Administracién y Servicio Profesional Electoral.

16. NOTIFICACION DE RESULTADOS

|
Presentados los resultados al Consejo General se elaboraran las
notificaciones, mismas que se entregaran a cada uno de los
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%% INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO,FEDERAL

CONFORME LO ESTABLECE £l ESTATUTO DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL, DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVC, DE LOS TRABAJADORES AUXILIARES 'Y DEL PERSONAL
EVENTUAL DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL DEST RITO FEDERAL, LA DIRECCION EJECUTIVA
DE ADMINISTRACION Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL A TRAVLES DEL CENTRO DE
FORMACION Y DESARROLLO ESTA ENCARGADA DE REALIZAR LA EVALUACION DEL
RENDIMIENTO DE LOS FUNCEONARIOS DE CARRERA DEL INSTITUTO. :

POR ELLO, SE D[SENARON LOS INSTRUMENTOS DE EVALUACION LOS (UALES VALORARAN
LA ACTUACION, DESEMPERO Y APROVECHAMIENTO DE LOS FUNCICNARIOS DE MANERA
INDIVIDUAL ¥ GRUPAL DURANTE EL ARO 2001,

ES CONOCIDO QUE UN PROCESO DE EVALUACION USUALMENTE ES AMENAZANTE PARA LOS
INDIVIDUOS, SIN EMBARGO, DEBE SER UN MOTIVANTE PARA BL DESARROLLO Y
FORTALECIMIENTC DE NUESTRAS HABILIDADES A FIN DE MEJORAR NUE! 'TRO TRABAJQ.

ALUDIENDO A LA HONESTIDAD, PODEMOS OBSERVAR QUE NADIE| ESTA EXENTO DE
ERRORES E INEFICACIAS EN LAS ACTIVIDADES QUE REALIZAMOS. CADA UNO DE NOSOTROS
DEBEMOS REALIZAR UNA VALORACION OBJETIVA DE NUESTRO T#lABAJO EVITANDC
SOBRESTIMAR NUESTRA LABOR DENTRO DEL INSTITUTOQ.

ZO— OO <M

ASUMIENDO UNA POSTURA OBJETIVA RECONOCEREMOS QUE LA ‘CONCEPCIéN QUE
TENEMOS SOBRE NUESTRO DESEMPENO PUEDE DIFERIR A LA QUE TENGAN LAS DEMAS
PERSONAS SOBRE NOSOTROS.

—mg

REFLEXIONAR SERIAMENTE SOBRE LAS VENTAJAS QUE CONLLEVA LA RETROALIMENTACION
AL TRABAJO INDIVIDUAL DESALIENTA POSIBLES REACCIONES DE{ INCERTIDUMBRE,
DESCONFIANZA, TEMOR E HIPERSENSIBILIDAD A SER EVALUADO, '

% ASIMISMO, LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO DEBE ENTENDERSE COMO UN PROCESO DE
g SUPERAClON TENIENDO ENTRE SUS EXPECTATIVAS 1A CONFORMAC[()N DE UN PLAN DE
? CARRERA PARA CADA FUNCIONARIO DENTRO DEL INSTITUTO. i

:

FORTALECIENDO LA CULTURA DE LA EVALUACION, A TOD()S CORRESPONDE
s INVOLUCRARNOS POR SEGUNDA OCASION EN ESTE PROCESC. ‘

EN LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO SE INFIEREN CUATRO RETOS: ILA CULTURA DE LA
INSTITUCION, INTERFERENCIAS PERSONALES DE LOS EVALUADORﬁ S, INTERFERENCIA
PROPICIADA POR LA PERCEPCION DEL EVALUADOR Y REACCIONES DE LOS EVALUADOS A LA
RETROALIMENTACION DEL DESEMPERO: |

- CULTURA DE LA INSTITUCION: |

QuZM~E~TgZmMA

£ o s e R

OO N

LA CULTURA QUE PREDOMINA EN LA INSTITUCION ES UN FACTOR QUE fNFLUYE DE MANERA
IMPORTANTE EN LOS RESULTADOS. LA CULTURA SE CONFORMA |°0R LA HISTORIA,
VALORES, VISION, MISION, PATRONES DE COMUNICACION, 1 PROCEDIMIENTGCS,
COMPORTAMIENTOS, ETC. DE ESTA MANERA, 1A UTILIDAD DE LA EVALUACION DE 360
GRADOS PUEDE AFECTARSE SIGNIFICATIVAMENTE CUANDO LOS ]NTEGRANTES DE UNA
INSTIFUCION NOS ESFORZAMOS POCO  POR GENERAR UNA| ATMOSFERA DE
RETROALIMENTACION MULTIPLE Y HONESTA, CUANDO EXISTE LA TENDENCIA DEL
SUBORDINADO DE CULPAR AL JEFE POR TODQ Y VICEVERSA, O C JANDO SE DIFUNDE
POBREMENTE EL AUTOCONTROL DEL DESEMPENO EN EL PERSONAL.

POR LO ANTERIOR, ES RESPONSABILIDAD DE TODOS EL FORTALECEIIK UNA CULTURA DE
EVALUACION. .

R CAMPARIA DE SENSIBILIZACION
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ANEXO 8

- INTERFERENCIAS PERSONALES DE LOS EVALUADORES:

TENDENCIA AL PROMEDIC: ES LA TENDENCIA DE QUIEN EVALOA DE EVITAR LAS
CALIFICACIONES MUY ALTAS O MUY BAJAS Y DE ESTA MANERA DISTORSIONA SUS
MEDICIONES PARA QUE SE ACERQUEN AL PROMEDIO.

PERMISIVIDAD F INFLEXIBILIDAD: SE SUSCITA CUANDG EL EVALUADOR ADOPTA
CRITERIOS DE EVALUACION SISTEMATICAMENTE BENEVOLOS O ESTRICTOS EN TODAS
LAS EVALUACIONES QUE REALIZA.

EFECTO DE HALO: OCURRE CUANDO EL EVALUADOR COWSIDERA EXCELENTE A UN
EMPLEADO EN TODOS LOS FACTORES O CUANDC CONSIDERA DEFICIENTE EN TODOS LOS
ASPECTOS. LO ANTERIOR DEBIDO A QUE LA VALORACION POSITIVA O NEGATIVA
GENERALIZADA SE REALIZA CON BASE EN UN SOLO ATRIBUTO O CARACT ERISTICA DEL
INDIVIDUQ, POR EJEMPLO, EL EFECTQ DE UNA SOLA ACCION EQUIVOCADA O EXCELENTE
PUEDE PROLONGARSE DEMASIADO AFECTANDO TODA LA EVALUACION DEL DESEMPERO,

DE PROXIMIDAD O EFECTO DE GRDEN: ES LA TENDENCIA A CALIFICAR AL EMPLEADO EN
FUNCION A LOS FACTORES PRECEDENTES. POR EJEMPLO, SI EL. CONCEPTO PRECEDENTE
FUE EVALUADO COMO EXCELENTE, LA CALIFICACION DEL FACTOR SIGUIENTE SERA
“IMPREGNADA DE LA RESPUESTA FAVORABLE ANTERIOR” Y SERA LIGERAMENTE MAYOR
DE LA GUE PODRIA SER DE OTRO MODO.

- INTERFERENCIAS PERSONALES QUE DEPENDEN DE LA PERCEPCION DEL
EVALUADOR:

OLVIDG: LA PRECISION EN LA EMISION DE JUICIOS ES MENOR A MAYOR PASQ DEL
TIEMPO, LO QUE PROPICIA QUE LAS ACCIONES MAS RECIENTES DEL FUNCIONARIO
PUEDAN TNFLUIR EN TODA LA EVALUACION.

CONTRASTE: SE PRESENTA CUANDO EL EVALUADQR TIENDE A JUZGAR A OTROS DE
MANERA OPUESTA AL MODO EN QUE SE PERCIBE A SI MISMO.

SIMILITUD: LO OPUESTO AL ERROR DE CONTRASTE, ES EL ERROR DE SIMILTTUD, EL CUAL
SUGIERE QUE EL EVALUADOR CALIFIQUE A OTRAS PERSONAS DEL MISMO MODO COMO SE
PERCIBE A SI MISMO.

INFLUENCIA DFL. CARGO: TENDENCIA A CALIFICAR MAS ALTO AL QUE OCUPA UN PUESTO
MEJOR PAGADO, SIMPLEMENTE POR LA POSICION QUE QCUPA.

- REACCIONES DEL EVALUADO ANTE LA RETROALIM ENTACION DEL DESEMPERNO:

LA EVALUACTON DEL DESEMPENO SUELE SER UN FACTOR IRRITANTE PARA LA PERSONA
EVALUADA. ANTE UN PROCESO DE ESTA NATURALEZA, SE DEBEN CONSIDERAR LAS
CONDUCTAS INCOMPATIBLES QUE SE  SUSCITAN ENTRE  LOS EVALUADOS.
INTERPRETANDO LA RETROALIMENTACION COMQ UN CRITICISMO, CUYA PERCEPCION
ASUME UN ATAQUE PERSONAL BASADO EN LAS CRITICAS MAS POPULARES LAS CUALES SE
PRESENTAN EN FORMA DESTRUCTIVA.

PREVINIENDO LOS ASPECTOS ANTERTORES, ESTAMOS SEGUROS QUE ESTE PROCESO SE
REALIZARA CON ABSOLUTA LIBERTAD, HONESTIDAD, OBJETIVIDAD, RESPONSABILIDAD,
PARTICIPACION Y COMPROMISO DE CADA UNO DE NOSOTROS.

CAMPARA DE SENSIBILIZACION
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NOTIFICACION DE RESULTADOS DE LA
EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

México, D. F.a de de 2002,

C.

Rango y Nivel:

Cargo:

Adscripcion:

Fecha de ingreso al Instituto:

Fecha de ingreso al Servicio Profesional Electoral:
Trayectoria laboral como personal de carrera:

Me permito informar a usted los resultados que obtuvo en la Evaluacién del Rendimiento 2001, a
nivel global, por factor e indicador, de la instancia de adscripcion y por cargos similares dentro de la
institucién; asi como los aspectos gue en el periodo fueron fortalezas y debilidades.

1. RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION

1.1 EVALUACION INDIVIDUAL:

FACTOR CALIFICACION

EVALUACION DE LA ACTUACION, DESEMPENO Y APROVECHAMIENTO:

© @~ Actuacion -7 . T T - T T

o Desempefio

o Aprovechamiento

EVALUACION INDIVIDUAL. DEL RENDIMIENTO

Evaluacién del Rendimiento 2001

ANEXO 9
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1.2 EVALUACION DESGLOSADA DEL AREA DE ADSCRIPCION (DEPARTAMENTO, SUBDIRECCION, DIRECCION DE
AREA O DIRECCION EJECUTIVA) A LA QUE PERTENECE:

FACTOR CALIFICACION

Actuacion

Desempeno

Aprovechamiento

Evaluacion global del
area de adscripcion

1.3 EVALUACION DESGLOSADA DE LA DIRECCION DE AREA O DIRECCION DISTRITAL A LA QUE PERTENECE:

FACTOR CALIFICACION

Actuacion

Desempeho

Aprovechamiento

Evaluacion global de la Direccién
~ de drea o Direccidn distrital |

1.4 EVALUACION DESGLOSADA DE LA SUBDIRECCION DE AREA {FUNCIONARIO ADSCRITO O COMISIONADO A
OFICINAS CENTRALES):

FACTOR CALIFICACION

Actuacion

Desempefio

Aprovechamiento

Evaluacién global de la
Subdireccion de area

Evaluacion del Rendimiento 2001

ANEXO 9
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1.5 EVALUACION DESGLOSADA DEL DEPARTAMENTO (FUNCIONARIO ADSCRITO O COMISIONADO A OFICINAS
CENTRALES):

FACTOR CALIFICACION

Actuacion

Desempeio

Aprovechamiento

Evaluacion global del
Departamento

1.6, EVALUACION DE CARGOS SIMILARES:

FACTOR CALIFICACION

Actuacion

Desempeiio

Aprovechamiento

~ Evaluaciénglobalde|
cargos similares

Evealuacion del Rendimisnto 20071

ANEXO 9
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2. FORTALEZAS Y DEBILIDADES INDIVIDUALES EN EL RENDIMIENTO

ASPECTOS EXCELENTES

ASPECTOS BIEN REALIZADOS

ASPECTOS CON RENDIMIENTO REGULAR

ASPECTOS MAL REALIZADOS

Evaiugcion del Rendimiento 2001

ANEXO 9
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4. ACTIVIDADES Y METAS QUE FUERON EVALUADAS (ANO 2001) Y SE UTILIZARON EN EL
INSTRUMENTO “AMA”:

NO

ACTIVIDAD O META INSTANCIA EVALUADORA

5. NOMBRE DE LOS DOCUMENTOS SOPORTES UTILIZADOS PARA LA CALIFICACION:

INDICADOR

NOMBRE DEL DOCUMENTO SOPORTE UTILIZADO

INTEGRACION A/DE
EQUIFOS

RELACIONES

_INTERPERSONALES |

OPORTUNIDAD

CALIDAD

LOGRO DE FINES Y
OBJETIVOS

Agradezco su participacion y lo exhorto para que con base en los aspectos a mejorar, realice un
esfuerzo por superarlos en la préxima evaluacion.

ATENTAMENTE

MTRO. GABRIEL DIAZ RIVERA
DIRECTOR DEL CENTRO DE FORMACION Y
DESARROLLO

Cyaivacion del Hendimienio 2801

ANEXO 9
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IMSTITUFC ELECTORAL
DEL DISTRITC FEDERAL

AREA DE ADSCRIPCION:

DE MED|DA

REPORTE MENSUAL DE AVANCE DE ACTIVIDADES
CIP-SXE ACTIVIDAD  MEDD PROI‘(AEE;I\-MAADA RER:E;AADA CUM;AI..III\JIIEENTO OBSERVACIONES

I
|
|
\

Nota: en caso de ser una actividad gue no se contemplé en el Programa Operatlvo Anual (POA), favor de Indicarlo en ¢l apartado de observaciones y dejar en blanco la elave,

JEFE INMEDIATO SUPERIOR

NOMBRE

PUESTO.

FIRMA

RESPONSABLE:

ANEXO

10-A
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ENSTIUTO RIFCTORAL
CEL DISTRHO FEDERAL

AREA DE ADSCRIPCION:

CONTROL DE AVANCE DE ACTIVIDADES

PRIMER SEMESTRE 2002
PORCENTAJES MENSUALES DE CUMPLIMIENTO DE META

CLAVE
POA

ACTIVIDAD

ENERO

%

cumplimiento

FEBRERO
%
cumplimiento

MARZO
%
cumplimiento

Nota: en caso de ser una actividad que no se centempié en ef Programa Operative Anual (POA}, faver de dejar en blanco ta clave.

ABRIL
%
cumplimiento

MAYO
%
cumplimiento

JUNIO
%
cumplimiento

PROMEDIO
DEL

SEMESTRE
%

DIRECTOR DEL AREA

NOMBRE

PUESTO.

FIRMA

COMENTARIOS:

ANEXO

10-B

FORMATO: ER-02




IEDF

BT DI Febrkal EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001

' CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

N° ACTIVIDAD RESPONSABLE FEB | MAR |ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP
Presentacién del anteproyecto de evaluacién del rehdimiento 2001 ala
1 DEASPE. | CFD 04-05
Adecuacion del anteproyecto con base a las observaciones de
2 | DEASPE. - CFD 06
3 Presentacién del anteproyecto de evaluacion del rendlmlento 2001 ala CFD 07-15
CASPE. i
4 Adecuacién del anteproyecto con base en las observaciones de CED 1820
CASPE.
5 Presentacién y aprobacidn, en su caso, del proyecto por el Consejo CASPE 19
General. ‘
6 Integracion de 3 a 6 metas y/o actividades reahzadas en el 2001 por CFD 16.26
cada funcicnario. ,
Realizacién de la campana de sensibilizacion e infofrmacién sobre la
evaluacién del rendimiento 2001: ; .
7 !6.1. Reproduccién de cartelones y folletos. CFD 29 17
6.2. Distribucién de los folletos y colocacién en los e=strados de los
cartelones. f
8 | Realizacién de talleres de capacitacion para la evalhacién. CFD 20-24
9 Aplicacién de las evaluaciones del rendimiento a Iot, miembros del CFD/ miembros 5731
Servicio Profesional Electoral. del SPE

ANEXO 11




DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION Y DEL
SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

IEDF

INSTITUTO ELECTORAL
DEL DISTRITO FEDERAL

IEVALUACION DEL RENDIMIENTO 2001
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Sistematizacion de resultados:
7.1. Captura de las evaluaciones. CFD/
10 | 7.2. Procesamiento en SPSS. Instancia 3-28
7.3. Generacidn de reportes y estadisticas basicas. externa
7.4. Interpretacién del comportamiento estadistico.
CFD/
11 | Elaboracion del informe preliminar. instancia 1-12
! externa
12 | Presentacién del informe preliminar a la CASPE. | CFD 15-19
Adecuaciones al informe preliminar con base en las observaciones de 99.06
13 la CASPE. 1 Crb
14 Notificacién preliminar de resultados de la evaluam{)n a los miembros CFD o9 0z
del Servicio Profesional Electoral. 1
; 05-09
15 Recepcitn de las solicitudes de revision de la smpammahdad objetividad | COMITE DE
y equidad de la evaluacién del rendimiento. REVISION
L - . Lo COMITE DE 1223
16 | Revisidn de las solicitudes por parte del comité de r:ewsmn. REVISION
17 | Elaboracién del informe final con base en las revisiones realizadas. CFD 26-30
02-06
18 | Presentacién del informe final a la CASPE. CFD
} 09-13
19 | Presentacion del informe final al Consejo General. CASPE
20 Notificacién de resultados de las evaluacion a los miembros del CFD "
Servicio Profesional Electoral.

1

ANEXO

* | a notificacién final de resultados serd enviada al funcionario unla vez que el Consejo General las apruebe.
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