ACU-688-03

ACUERDO DEL CONSEJO GENERAL DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO
FEDERAL, POR EL QUE SE APRUEBA EL ACUERDO MARCO PARA LA
EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2003-2005

CONSIDERANDO

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

2. Que el 5 de enero de 1999 se 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 Cddigo Electoral del Distrito Federal, el Instituto
Electoral del Distrito Federal es el organismo publico autonomo, depositario de la
autoridad electoral y responsable de {a funcién estatal de organizar las elecciones
locales.

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

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

7. Que el articulo 67 del Codigo Electoral del Distrito Federal establece que la
Comision de Administracién 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 Codigo Electoral del Distrito Federal, preve que la
Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral tiene, entre
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sus atribuciones, cumplir y hacer y cumplir las normas y procedimientos del Servicio
Profesional Electoral.

Que atento a lo dispuesto por el articulo 128 del Cdédigo 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 Cédigo 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 el articulo 98 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal

1.

Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual por obra o
tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, establece que las
evaluaciones del rendimiento, deberan ser aplicadas anualmente a los miembros del
Servicio Profesional Electoral.

Que la permanencia en el Instituto Electoral del Distrito Federal del personal que
integra el Servicio Profesional Electoral, estara sujeta a la acreditacion de la
evaluacién anual asi como por las evaluaciones de los programas de formacion y
capacitacion profesional electoral y de la evaluacion del rendimiento que se realicen
en términos de lo que establezca el citado Estatuto, tal y como lo previene el articulo
129 inciso g) del Cédigo Electoral del Distrito Federal.

12.Que el articulo 130 parrafo primero, inciso e) del Cddigo Electoral del Distrito

Federal, prevé que el Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal
Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual por obra o
tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal debe establecer, entre
otras, las normas para la formacion y capacitacion profesional, asi como los
métodos para la evaluacion del rendimiento.

13.Que de conformidad con el articulo 99 fraccion | del Estatuto del Servicio Profesional

Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal
Eventual por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
evaluacion del rendimiento que se aplique a los miembros dei Servicio Profesional
Electoral y forma parte del procedimiento de evaluacion anual integrai.

14.Que la Direccidn Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, a

través del Centro de Formacion y Desarrollo, aplicara las evaluaciones al personal
del Servicio Profesional Electoral, con base en el procedimiento que para tal efecto
determine la Comision de Administracion y Servicio Profesional Electoral con
aprobacion del Consejo General, segun el articulo 100 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y
del Personal Eventual por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del
Distrito Federal.
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15.Que como lo estatuye el articuio 102 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral,
del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual
por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
acreditacion de las evaluaciones del rendimiento y del programa de formacion y
capacitacién profesional que se apliqguen 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 establecié
dentro del procedimiento respectivo la Comision de Administracion y Servicio
Profesional Electoral, con fecha 18 de septiembre de 2002, considerando el rango vy
nivel de los puestos a los que vayan dirigidos, en términos dei articulo 104 del
Estatuto del Servicio Profesional Electoral, del Personal Administrativo, de los
Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual por obra o tiempo determinado 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 por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
evaluacion del rendimiento se debera aplicar a los miembros del Servicio Profesional
Electoral; con el proposito de valorar la actuaciéon, desempefio y aprovechamiento
en el logro de los fines y objetivos del cargo, del area de adscripcion 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 del Personal
Eventual por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
evaluacion del rendimiento del personal de carrera la efectuard la Direccion
Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral
del Distrito Federal, a través del Centro de Formacion 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 por obra o tiempo determinado 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 Direccién Ejecutiva de Administracion y
del Servicio Profesional Electoral, a través del Centro de Formacion y Desarrolio,
previa validacién de la Comisién 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 por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, la
Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, a traves
del Centro de Formacién y Desarrollo, coordinara la aplicacion de la evaluacion y
elaborara los proyectos de dictamen de la evaluacion del rendimiento del personal
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de carrera del Instituto, los cuales debera 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 por obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal,
los factores a evaluar, asi como los indicadores y parametros de evaluacién del
rendimiento, seran definidos con la participacion de las instancias jerarquicas y
normativas del Instituto.

22.Que de conformidad con las evaluaciones del rendimiento aplicadas para los afios
2000, 2001 y 2002 se tiene la experiencia y los suficientes elementos para llevar a
cabo un programa de evaluacion de mediano plazo con el horizonte 2003-2005 que
abarque al personal del Servicio Profesional Electoral del Instituto.

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 fraccidon XXVI; 62 péarrafo primero; 64
parrafo cuarto, inciso c); 67; 79 inciso f); 128; 129 inciso g), y 130 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 por obra o tiempo
determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, el Consejo General del Instituto
Electoral del Distrito Federal, emite el siguiente:

ACUERDO

PRIMERO.- Se considera al Sistema de Evaluacion del Rendimiento del Personal del
Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral del Distrito Federal como un
conjunto de herramientas, técnicas y procedimientos que se operan para valorar la
actuacion, desempefio y aprovechamiento en el logro de los fines y objetivos
institucionales e incidir de manera positiva en el mejoramiento permanente, eficiente y
efectivo de los recursos humanos del Instituto. La operacién del Sistema de Evaluacion
del Rendimiento se sustenta en cuatro principios basicos: objetividad, imparcialidad,
equidad y transparencia.

SEGUNDO.- La operacién del Sistema de Evaluacion del Rendimiento del Personal del
Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral del Distrito Federal, en los afios
2003, 2004 y 2005 se regira por lo establecido en el Acuerdo Marco para la Evaluacion
del Rendimiento 2003-2005, instrumento rector para esta responsabilidad institucional.

TERCERO.- Se aprueba el Acuerdo Marco para la Evaluacion del Rendimiento 2003-
2005 que como anexo Unico forma parte del presente Acuerdo.
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CUARTO.- Publiquese el presente Acuerdo con su anexo, en los estrados del Instituto
Electoral del Distrito Federal, tanto en las oficinas centrales como en sus cuarenta
érganos desconcentrados, y en la pagina de Internet del Instituto: www.iedf.org.mx.

Asi lo aprobaron por unanimidad de votos los CC. Consejeros Electorales integrantes
del Consejo General del Instituto Electoral del Distrito Federal, en sesion publica de
fecha veintiséis de agosto de dos mil tres, 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.

El Consejero Presidente El Secretario Ejecutivo
I ' o S———
\
Lic. Javier tidgo Castillo Lic. Adolfo Riva Palacio Neri



ACUERDO MARCO PARA LA
EVALUACION DEL RENDIMIENTO
2003 - 2005

Agosto 26, 2003
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INTRODUCCION

Fn este documento se presentan diversas ideas y propuestas en el interés de lograr una mayor
racionalidad y pertinencia del Sistema de Evaluacién del Rendimiento, las cuales atienden a las
directrices marcadas por ta Comisién de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, la
Direccién Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, y son producto de los
intercambios, investigacion y experiencias compartidas por el titular del Centro de Formacion y
Desarrolio y su equipo de trabajo.

El documento se integra por cuatro grandes apartados:

El planteamiento del problema se realiza mediante cuatro preguntas que constituyen un preambulo
para reflexionar sobre los aspectos que definen la evaluacién del rendimiento, tales como la cultura y
los modelos que se han disefiado y operado a nivel institucional.

En el contexto general se sefialan algunos de los argumentos tedricos y culturales sobre los que se
ha construido la evaluacién del rendimiento y la vinculacion de éstos con la democracia y objetividad.
A fin de contar con mas elementos para contextualizarla. Se hizo una revision del marco normativo
que reguta el proceso en la administracién publica de tres paises, Argentina, Colombia y México
ademas de analizar la experiencia de su implementacién en la Organizacién de las Naciones Unidas
{ONU).

Los antecedentes de la cultura y metodologia en las evaluaciones del rendimiento en el |IEDF,
retoman varios comentarios de los integrantes del Consejo General del Instituto Electoral del Distrito
Federal que opinaron sobre la evaluacién del rendimiento de los afios 2000 y 2001. Asimismo, se
consideraron algunas opiniones de los funcionarios del Servicio Profesional Electoral.

Con base en el contexto general y en los antecedentes en el IEDF, se retoman las fortalezas de los
avances alcanzados y se busca una alternativa para resolver las debilidades del modelo implantado,
esto se concretd en una propuesta de mediano plazo, denominada Acuerdo Marco para la
Evaluacion def Rendimiento 2003- 2005, se trata de reconocer los avances y consolidar la cultura
de la evaluacion, en este apartado se describen cada una de las partes que componen el modelo de
evaluacion del rendimiento del Servicio Profesional Electoral para los afios 2003, 2004 y 2005.

Finalmente se citan las fuentes bibliograficas consultadas.

i\
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La propuesta de trabajo se estructuré a partir de las respuestas que se dieron a cuatro preguntas
basicas:

1. ¢Cual ha sido el avance que se tiene a nivel institucional respecto de la cultura de la evaluacion
considerando que se han realizado tres ejercicios de evaluacion desde el afio 20007.

2. ;Cuales han sido las fortalezas y las debilidades que se tienen en la construccidon metodoldgica
de la evaluacion del rendimiento para los funcionarios del Servicio Profesional Electoral, en el IEDF?

3. ¢Qué aspectos retoma el Acuerdo Marco para la Evaluacion del Rendimiento 2003-2005 de las
metodologias utilizadas en las evaluaciones del rendimiento de los afios 2000, 2001 y 20027

4. ;Qué elementos nuevos incorpora el Acuerdo Marco para la Evaluacién del Rendimiento 2003-
20057

2. CONTEXTO GENERAL DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Se revisaron algunos de los planteamientos teéricos y culturales relevantes para mayor comprension
de la evolucion de este proceso institucional, lo cual combinado con la revisién de la normatividad
formulada por los gobiernos de Argentina, Colombia y México asi como de la experiencia alcanzada
en la ONU en la operacion de un modelo de evaluacion del rendimiento, permitieron valorar lo que se
ha hecho en esta materia en el Instituto Electoral del Distrito Federal (IEDF) y a partir de ello formular
una propuesta para el mediano plazo.

2.1. MARCO TEORICO Y CULTURAL DE LAS EVALUACIONES DEL RENDIMIENTO Y SU
RELACION CON LA DEMOCRACIA

La evaluacion del rendimiento tiene una gran importancia para el funcionamiento y desarrollo de las
organizaciones, la teoria y la practica de la Gestion de Recursos Humanos indican que la época asi
como el entorno en que se encuentran inmersas las organizaciones determinan la viabilidad ademas
de las posibilidades de éxito de este ejercicio colectivo de analisis y reflexion con el objetivo de
mejorar integralmente tanto a la organizacién como a sus miembros.

En sus inicios, se traducia sélo en uno de los indicadores que ahora diversas organizaciones e
instituciones consideran como parte del rendimiento: la productividad, el interés por aumentarla en
fabricas, talleres, organizaciones, propicié que el hombre, desde tiempo atras, generara teorias para

la administracién eficaz y eficiente de los recursos.

Uno de los enfoques mas antiguos daba prioridad a la maquina y a los equipos sobre el trabajo del
hombre, éste se denomind mecanicista. Debido a que dicha forma de administracién no logré incidir
en el aumento de la productividad, tiempo después, el enfoque se centr6 en las relaciones humanas.

La cultura organizacional en donde las relaciones humanas eran aspectos importantes para el
aumento en la productividad, se fortalecié con el surgimiento de las teorias X y Y.

Chiavenato |. (1999) cita las teorias X y Y para referirse a dos estilos de organizacion de los recursos
humanos, dichas teorias fueron contribucién de Douglas McGregor. Una de las premisas de la Teoria
X fue el de “dirigir el esfuerzo de las personas, motivarias, controlar sus acciones y maodificar su

comportamiento para atender las necesidades de la organizacion”. Por el contrario, la Teoria Y
suponia que “el control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos medios para lograr que
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las personas se esfuercen por alcanzar los objetivos organizacionales. El hombre debe autodirigirse y
autocontrolarse para ponerse al servicio de los objetivos que se le confian”.

La concepcion de las teorias X y Y para Chiavenato 1. (1999) se refieren a lo siguiente: “la teoria X
(autocratica, impositiva y autoritaria) y la teoria Y (democratica, consultiva y participativa) ...".

De acuerdo al teérico anterior, la cultura Y considera que el alcance de los fines reside en los
trabajadores a través de su autocontrol y autodireccién. En este sentido, se comprende porque
califica a la teoria Y como democratica; dado que democracia tiene su origen en los vocablos demos
y kratos; cuyo significado es pueblo y gobierno, respectivamente.

Por otro lado, segin Coens T. y Jenkins M. (2001) “Cada vez mds, las organizaciones hacen
esfuerzos serios por reconstruir su cultura de trabajo sobre un fundamento que refleje la Teoria Y ..."

Si lo anterior es cierto, ¢Cual seria la razén por la que las organizaciones tienen la tendencia a
reflejar una cuftura mas democratica, una cultura basada en las concepciones de la Teorfa Y?. ¢ Esto
corresponderia a la tendencia del pais en el que se encuentran inmersas esas organizaciones?

La cultura en sus diversas manifestaciones (social, organizacional, politica, etc.), incide en diferentes
niveles sobre los comportamientos de las personas: a nivel continente, pais, organizaciones, etc.

En una compilacion sobre la democratizacion en América Latina, Sosnowski S. y Patifio R. (1999)
afirman que “La democracia.... es una forma de cultura” y que “Los procesos de democratizacion de
América Latina de las dos Ultimas décadas se han desarrollado en gran parte gracias a la
revalorizacion de la cultura democratica, en particular en sociedades largamente gobernadas por
regimenes autoritarios.” Estos dos autores refieren las palabras de Francisco Weffort cuando sefiala
que “En una discusién sobre cultura y democracia en América Latina lo primero que hay que decir es
que tenemos una tradicién cultural no democratica”.

Lo anterior constituye un marco de referencia geografico y sociopolitico para ubicar la cultura
democratica en un nivel muy general, que eventualmente provee datos para ubicarla en un proceso
mas especifico como la evaluacién del rendimiento en una institucion.

En su libro Cultura en las Organizaciones Latinas, Davila A. y Martinez N. (1999) afirman que: “Al
descubrir la cultura de las organizaciones... podremos también describir su influencia en los procesos
organizacionales”. ¢

El argumento previo puede ser constatado en procesos como las evaluaciones del rendimiento’. De
acuerdo con Chiavenato |. (1999) “Algunas organizaciones mas democraticas permiten que el mismo
individuo responda por su desempefic y realice su autoevaluacion”.

France S. (2002) especialista en evaluacion del desempefio sefiala, en torno a este tema que “las
organizaciones tienen diferentes culturas”; “una cultura todavia muy prevaleciente es la que puede
describirse como de autoridad y control”; “las culturas abiertas suelen permitir la aplicacion de los
procesos de 360 grados, mientras que las culturas de autoridad y control no son propicias”.

! Los términos desempefio y rendimiento, han sido frecuentemente utilizados indistintamente. Guillén C. y Guil R (1999} definen la evaluacitn del desempefic
como “la forma de hacer o trabajar mediante el cual el evaluado consigue mejores o peores resultados”. Dicen que “el andlisis de los resultados ... son
consecuencia del nive! de rendimiento ...", por lo que la evaluaclén de resultados la definen como los “productes del trabajo que consigue el trabajador por su
forma de hacer".
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2.2. LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO Y SU RELACION CON LA OBJETIVIDAD

La objetividad no es un aspecto sencillo de abordar, incluso como un constructo tedrico representa
algunas dificultades. Diversos tedricos han concluido que la aproximacion a la objetividad, implica
cefiirse a los hechos.

Bunge M. (2002) expresa su concepcién respecto de la objetividad cuando sefiala que el
conocimiento cientifico de la realidad es objetivo, entre otras cosas, porque: “busca alcanzar la
verdad factica y verifica la adaptacion de las ideas a los hechos”.

No obstante, la verdad factica y la verificacion de las ideas con los hechos constituye una
complicacion incluso para las llamadas ciencias formales como la Iégica y la matematica.

Bunge M. (2002) refiere, entre otros aspectos, “ la materia prima que emplean los l6gicos y los
mateméticos no es factica sino ideal” y que “En la matematica la verdad consiste... en la coherencia
del enunciado dado con un sistema de ideas admitido previamente: por esto, la verdad matemética no
es absoluta, sino relativa a ese sistema, en el sentido de que una proposicién que es valida en una
teoria puede dejar de ser légicamente verdadera en otra teoria™.

La objetividad en las ciencias formales no puede constatarse debido a que éstas no trabajan con
hechos sino con entes abstractos, en las ciencias empiricas o facticas si puede verificarse la
objetividad dado que existe una contrastacion de las ideas con los hechos.

Si la objetividad implica cefirse a los hechos, en el caso de la evaluacion del rendimiento, las
calificaciones serian indicativos de los hechos. Diversos investigadores han estudiado aspectos que
influyen en la objetividad de la evaluacion del rendimiento, y consecuentemente en las calificaciones.

Segln Coens T. y Jenkins M. (2001), afirman que “practicamente todos los empleados se consideran
a si mismos como excelentes trabajadores” y que, “en su calidad de evaluadores y evaluados, las
personas tratardn de manipular y distorsionar las valoraciones para obtener resultados
predeterminados o deseados, a menudo con intenciones positivas.”

Entre las causas que mencionan Coens T. y Jenkins M. (2001) para dicha manipulacion de las
calificaciones citan el manejo politico de éstas, y refieren que "el politigueo en torno a las
evaluaciones es tan extenso que aquellos individuos que de otra manera asignarian valores
adecuados se sienten forzados a distorsionar las valoraciones”.

Otro punto de vista respecto a la pérdida de la objetividad, lo menciona France S. (2002) cuando
sefiala que “Nuestro punto de vista no siempre coincide con el de los demas. Las personas muy
confiadas o arrogantes pueden tener una opinidn sobreoptimista, mientras que los de baja confianza
en si mismos subestiman sus niveles de habilidades.”

La objetividad en el caso de la Evaluacion del Rendimiento del IEDF, representa una oportunidad de
andlisis y se establece que siempre estara presente al verificarse la correspondencia de los

Q;'esutados con los hechos.



2.2.1. OTRAS EXPERIENCIAS EN MATERIA DE EVALUACION DEL RENDIMIENTO
(LOS CASOS DE ARGENTINA, COLOMBIA, MEXICO Y LA ONU)

La investigacién sobre la evaluacion del rendimiento en otros paises y organismos permite obtener
una perspectiva sobre la cultura organizacional (con distintos matices de las teorias X o Y), motives
de evaluacién, indicadores del rendimiento, y principalmente de los elementos concebidos como
propicios para lograr la objetividad en la evaluacién.

En los tres primeros casos se analiz6 lo relativo a la normatividad que regula el desarrollo de los
procesos de evaluacion del rendimiento en la administracion publica de paises como Argentina,
Colombia y México, centrados en la calificacion del personal del Servicio Civil de Carrera. Debido a
esta similitud dan un parametro estructural y funcional para comparartos con el modelo utilizado en el
Instituto Electoral del Distrito Federal (IEDF).

A continuacion se sistematizan los aspectos caracteristicos de cada propuesta:

TABLA COMPARATIVA DE LOS SISTEMAS DE EVALUACION

CARACTERISTICAS

ARGENTINA

COLOMBIA

MEXICO

IEDF

1. Universo de
aplicacion

Personal de la
Administracidn Piblica
comprendido en el Sistema
Nacional de la Profesidn
Administrativa (SINAPA)

Empleados de Carrera
Administrativa y los
nombrados en periodo de
prueba del Servicio Civil

Servidores plblicos de
carrera de la Administracién
Publica Federal

Funcionarios
pertenecientes al
Servicio Profesional
Electoral del Distrito
Federal (SPE) del
instituto Electoral del
D.F.

2. Fundamento

Manual de Normas
Reguladoras del Sistema de
Evaluacién de Desempefio
del Personal, Sistema
Nacional de la Profesion
Administrativa SINAPA —
Decreto N° 993/91 (t.0.
1995)

Actualizadas a marzo de 22
de 2002.

Acuerdo No. 55 (12 de
febrero de 1999) por el cual
se adopta el instrumento de
evaiuacion del desempefio
laboral.

Ley del Servicio Profesional
de Carreraen la
Administracion Publica
Federal. {Publicada el 10
de abril de 2003 y entraria
en vigencia 180 dias
después de su publicacién
en el D.O.F)

Estatuto del Servicio
Profesional Electoral,
del Personal
Administrativo, de los
Trabajadores
Auxiliares y del
Perscnal Eventual por
obra o tiempo
determinado del
instituto Electoral del
Distrito Federal.
Programa de
Evaluacién del
Rendimiento aprobado
por el Consejo General
del IEDF.

3. ka}mét @jercicio
de evaluacion

1991

1999

No se sefiala

2000

5. Qué se evalia

Desempefio en relacion con
el cumplimiento de los
objetivos y actividades de la
unidad organizativa en gue
colabora, segiin el nivel del
personal y factores
correspondientes.

Comprende la valoracién del
logre de los objetivos
previamente concertados y
de los factores de
desempefio involucrados en
el alcance de dichos logros.

Aspectos cualitativos y
cuantitativos del
cumplimiento de las
funciones y metas
asignadas a los servidores
publicos en funcién de sus
habilidades capacidades y
adecuacion al puesto.

Valora 1a Actuacion,
Desempefio y
Aprovechamiento del
personal de carrera en
el logro de los fines y
objetivos del cargo, del
area de adscripcion,
del Servicio
Profesional y del
Instituto.
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6. Periodo de
evaluacion

1° de enero al 31 de
diciembre de cada afio.

Esta definido en funcion del
motivo de concertacion de
objetivos para evaluacion
(anual, cambio de empleo o
periodo de prueba).

En el Reglamento
comprometido para
presentarse el 20 de
octubre de 2003, se
establecera lo relativo a los
instrumentos de evaluacion
y ofros temas paralelos.

1° de enero al 31 de
diciembre de cada
aho.

7. Momento dela
evaluacion

Entre el 1° de enero y 31 de
marzo de cada afio.

Determinado por el motivo
de concertacién de
objetivos, se realiza la
evaluacion al final del
periodo a evaluar, habiendo
una pre-evaluacién ala
mitad de dicho periodo (sin
calificacién).

En el Reglamento
comprometido para
presentarse el 20 de
octubre de 2003, se
establecera lo relativo a los
instrumentos de evaluacion
y otros temas paralelos.

Ha sido variable el
momento de su
operacién. En el afio
2000 y 2001 se realizd
en un momento y en el
2002 se realizé en dos
periodos
correspondientes al
primer y segundo
semestre.

8. Quién evalia

El superior inmediato de
cada funcionario y el Comité
de Evaluacion ratifica o
rectifica las evaluaciones
conforme las justificaciones
pertinentas.

El superior inmediato.

En el Reglamento
comprometido para
presentarse el 20 de
octubre de 2003, se
establecera lo relativo a los
instrumentos de evaluacién
y otros temas paralelos.

Jefe inmediato
superior y/o jefe a
cargo.

Conocer y valorar el

9. Objetivo comportamiento laboral del | Cuantificar la prestacion de | Valorar el comportamiento | Retroalimentar la
personal durante un periodo | los servicios como la calidad | de los servidores pablicos | actuacion, el
dado y contribuye a humana y administrativa del | en el cumplimiento de sus | desempefio y el
establecer el nivel de servidor pablico. funciones; determinar en su | aprovechamiento
eficiencia de los recursos caso el otorgamiento de individual del personal
humanos. estimulos al desempeiio de carrera para
destacado; Aportar garantizar su
informacion para mejorar el | profesionalizacion, de
funcionamiento de las manera que se
dependencias {eficiencia, optimicen los recursos
efectividad, honestidad, que la sociedad
calidad de servicio y invierte en este IEDF.
aspectos financieros);
detectar necesidades de
capacitacion;
10. Areas de Desempefio y a) Productividad Desempefio a} Actuacion
evaluacion comportamiento laboral, b) Administracién de Comportamiento laboral b} Desempefio

Personal
¢) Conducta Laboral

en funcion de habilidades,
capacidades y adecuacion
al puesto

¢) Aprovechamiento.

N 1\ Factores

Determinados en funcion del
nivel del personal:

1. Productividad (cantidad
de trabajo, calidad de trabajo
¥y manejo de recursos),
conocimientos de las tareas,
criteria y colaboracion.

2. Organizacion, supervision,
productividad (cantidad de
trabajo, calidad de trabajo v
manejo de recursos),

1. Planeacion, utilizacién
de recursos, calidad,
oportunidad, cantidad,
competencia técnica,
conocimiento del trabajo vy
responsabilidad.

2. Lliderazgo, toma de
decisiones, supervision,
delegacidn, organizacién,
evaluacion, y trabajo en
equipo.

Aspectos cualitativos y
cuantitativos del
cumplimiento de las
funcicnes y metas
asignadas, se espera se
definan con mayor
precisién en el Reglamento
correspondiente.

Afio 2000

1. Actuacion: evalué fa
manera én que una
persona realiza sus
funciones, tomando en
cuenta indicadores
comgo responsabilidad,
disposicién para el
trabajo, integracion a
equipos, disciplina y

9
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///"

conocimientos de las tareas,
criterio y colaboracién.

3. Competencia profesional
para la funcidn, creatividad,
resolver problemas,
cumplimiente con el trabajo,
capacidad analitica,
capacidad de asesoramiento
e informacion, actitud
formativa, interés por el
trabajo, colaboracion y
adaptabilidad.

4, Planificacion, gestion y
control de programas y
planes, organizacion,
conduccién, competencia
para la funcion, iniciativa,
resolver problemas, interés
por el trabajo, actitud
formativa, comunicacién,
colaboracién y
adaptabilidad.

5. Planificacion, gestion y
control de programas y
planes, organizacion,
conduccion, competencia
profasional para la funcién,
creatividad, resoiver
problemas, interés por el
trabajo, actitud formativa,
capacidad analifica,
capacidad de asesoramiento
e informacién y
adaptabilidad.

8. Planificacion, gestién y
control de programas y
planes, control de
resultados, organizacion (del
trabajo y resclver
problemas), conduccion,
negociacion (asumir la
representacion inferna y
externa y cerrar
transacciones),
anticipaciones
(interpretacion y prediccion
del contexto vy
oportunidades), iniciativa,
adaptabilidad, autonomia y
justificacién con la
organizacién.

3. Compromiso
institucional, relaciones
interpersonales, tratamiento
de informacién, iniciativa,
trabajo en equipo, iniciativa,
colaboracion, confiabilidad,
atencion al usuario.

actitud de superacion.
2. Desempeiio: refirié
el grado de capacidad
para iniciar, continuar
y cumplir con
propdsitos de trabajo,
considerando
indicadores como
conocimientos,
calidad, eficiencia,
iniciativa,
comunicacion y
cumplimiento.

3. Aprovechamiento,
es decir, la
productividad del
personal de carrera en
relacion con los fines y
objetivos que le
corresponden,

Afio 2001 y 2002

1. Actuacién: valord
la integracion de
equipos y las
relaciones
interpersonales.

2. Desempeiic:
valord la calidad y
oportunidad.

3. Aprovechamiento,
valoré el logro de fines
y objetivos.

Y
12. Niveles de
funcionarios
evaluados

1. Nivel gerencial.

2. Nivel medio profesional o
técnico con personal a
cargo.

3. Nivel medio con personal
a cargo.

4. Nivel medio sin personal a
cargo.

5. Nivel operativo con
personal a cargo.

1. Nivel e¢jecutivo, asesor y
profesional con personal a
cargo.

2. Nivel asesory
profesional sin personal a
cargo.

3. nivel técnico asistencial
con personal & cargo

4, nivel técnico asistencial
y operativo sin personal a

LR~

Director General
Director de Area
Subdirector de Area
Jefe de Departamento
Enlace

1. Coordinador
Distrital

2. Directorde
Organizacion Electoral
y Capagcitacién

3. Director dei
Registro de Electores
en el D.F.

4, Secretario
Técnico Juridico

10
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6. Nivel operativo sin cargo. 5. Lider de Proyecto

personal a cargo. en Organos
Desconcentrados
6. Director
7. Subdirector
8. Jefede
Departamento

9. Lider de Proyecto
en Oficinas Centrales

13. Procedimiento
de evaluacion

N

Z

A través de diferentes
formatos, tanto evaluado
como evaluador registran la
informacion relativa a cada
una de las etapas del
proceso, el superior
inmediato de cada
funcionario completa el
instrumento de Evaluacion,
que esté constituido por un
conjunto de factores que
ponderan el desempefio
segun el nivel de evaluacién
que le corresponda a cada
uno. En cada factor debe
determinar la posicion que
mejor refleja el desempefio
del servidor publico.

Cada posicion tiene
asignado un puntaje que
establece si los
requerimientos del puesto
han sido:

l. Superados ampliamente (4
puntos)

1. Superados (3 punios)

Ill. Logrados (2 puntos)

V. Alcanzados
ocasionalmente {1 punto)
V. No alcanzados (0 puntos)
La calificacion final resulta
de calcular el resultado a
partir de los puntos de cada
una de las posiciones
otorgadas en los distintos
factores considerados por
cada cargo, esto se
consignara en el formato
correspondiente.

Consta de tres fases:

a) Concertacion de
objetivos, el evaluador y
evaluado establecen los
objetivos a alcanzar, los
logros esperados y el valor
porcentual de cada uno de
ellos.

b) Seguimiento de objetivos,
se realiza un seguimiento de
objetivos en la mitad del
periodo a evaluar, en el se
detarmina el grado de
avance de los objetivos y se
toman los correctivos que
sean necesarios para
garantizar su cumplimiento
(sin asignar puntuaciénj.

¢) Evaluacién final, se realza
al concluir el periodo de
evaluacion, cuyo proposito
es determinar la calificacién
de servicios correspondiente
del desempeiio del
empleado. En ella se valora
el logro de objetivos (65%
del valor total) y los factores
de desempefio {35% del
valor total de la evaluacion).

Se espera se determine el
procedimiento en el
Reglamento
correspondiente.

Se lleva a cabo un
consenso de
actividades.

El jefe inmediato
superior y/o jefe a
cargo determina la
calificacion en los dos
instrumentos
correspondientes:
AMA y Actuacion.

El instrumento AMA
(que refiere
actividades y metas
alcanzadas) se califica
con unaescalade 0 a
100.

£l instrumento
Actuacion se requisité
utilizando 4 niveles de
ejecucion : 40, 60,80 y
100.

)

14. Calificaciones
finales

Desempefioc Muy Destacado
Desempefio Destacado
Desempefio Bueno
Desempefio Regular
Desempefio Deficiente

La calificacion de servicios
se interpretara de la
siguiente forma:
SATISFACTCRIA: Cuando
el resultado de la evaluacién
total sea igual o superior a
650 puntos.
INSATISFACTORIA:
Cuando el resultado de 1a
evaluacion total sea inferior
a 650 puntos.

Se espera se determinen
los valores en el
Reglamento
correspondiente.

Conforme al dictamen
de la CASPE en el aio
2001 los parametros
de calificacidn fueron
los siguientes:

Excelente 100
Destacado 95.00 a
99.99

Buenc 90.00 a 94.99
Aceptable 80.00 a
89.99

Suficiente 70.00 a
79.99

|
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Deficiente 00.00 a
69.99

15. Informe de
resultados

Dentro de los siete dias
habiles de resueltas las
calificaciones, el superior
inmediato comunica a sus
subordinados los resultados
de la evaluacién madiante
una entrevista de caracter
obligatorio. La entrevista
permite conocer los
fundamentos de la
calificacion y acordar
iniciativas y futuras lineas de
accion para mejorar el
senvicio plblico.

Se dan a conocer los
resultados al servidor
publico.

Se espera se determine lo
conducente en el
Reglamento
correspeondiente.

El Informe de
Resultados se
presenta al Consejo
General del Instituto y
se notifica la
calificacion a cada
funcionario evaluado.

16. Constancia de
la calificacion final

El evaluado recibira una
copia de la hoja del
evalyador en la que conste
el resultado de la calificacion
definitiva, firmada por quien
preside el Comité de
Evaluacion o por la
autoridad interviniente,
segun corresponda.

Se naotifica al funcionario ia
calificacion final mediante el
formato denominado
Evaluacion Final.

Se espera se determine lo
conducente en &
Reglamento
correspondiente.

Afio 2000

Se entregaron las
notificaciones a los
funcionarios una que
el Informe de
Resultados se
presenté al Consejo
General.

Afio 2001 y 2002

Se presentaron dos
notificaciones a los
funcicnarios una de
caracter preliminar una
vez que la CASPE
conocid y validd el
Informe de
Resultados.

La notificacién final se
envio al funcionario
una vez presentado el
Informe de Resultados
al Consejo General.

17. Inconformidade
s con la calificacidn

— =

En caso de inconformidad, el
funcionario podré interponer
recurso de reconsideracién
dentro del término de 10
dias habiles a resolver porla
misma autoriclad evaluadora,
© bien interponer
directamente recurso a
resolver dentro del termino
de 15 dias habiles, a contar
de esa notificacion.

Existe dos recursos:

1) Contra la calificacién
procede el recurso de
reposicion y

2) Contra el subsidio el de
apelacion interpuestos
ante el evaluador dentro
de los cinco (5) dias
habiles siguientes a la
fecha de notificacién.

Los recursos deben

presentarse por escrito,

personalmente o mediante
apoderado y exponiendo los
motivos de inconformidad.

El resultado de la evaluacién

por cambio de jefe

inmediato o de empleo, no
sera susceptible de recurso.

Se espera se determine lo
conducente en &l
Reglamentc
correspondiente.

Después de recibir la
notificacion preliminar
de la evaluacién de
resultados, el
funcionario puede
solicitar la revisiéon de
su calificacion dentro
de los 5 dias habiles
siguientes a la
recepcion del
documento.

La revisién se lleva a
cabo en la sesién del
Comité de Revision, el
cual es integrado por
ol Director Ejecutivo de
la DEASPE vy el titular
del CFD, el evaluado y
las instancias
evaluadoras
correspondientes.

3

. Efectos de la

El resultado de la Evaluacion

El obtener una calificacion

Se determina que las

De acuerdo con &l

v
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calificacién

de Desempefio y los créditos
de Capacitacion determinan
la permanencia y
oportunidad de promocion
de grado de los funcionarios.
El personal gozara de la
permanencia prevista en la
Ley Marco de Regulacién
del Empleo Publico Nacional
(Ley N° 25.164) siempre que
obtenga una calificacién de
desempefio BUENO,

El personal de nuevo
ingreso adquirira la
estabilidad si al cabo de 12
meses de servicio efectivo
abtiene 1as calificaciones
exigidas.

Tres calificaciones
deficientes consecutivas o
cuatro alternadas, seran
causa de cesantia.

no satisfactoria en la
evaluacién del desempefio
laboral sera un factor
determinante para la
permanencia del servidor
publico.

evaluaciones del
desempefio seran requisito
indispensable para la
permanencia de un servidor
pablice de carrera.

Estatuto del Servicio
Profesional Electoral,
del Personal
Administrativo, de los
Trabajadores
Auxiliares y del
Personal Eventual por
obra o tiempo
determinado del
Instituto Electoral del
Distrito Federal, la
permanencia de los
funcionarics en ¢l
Servicio Profesional
estara sujeta a la
acreditacion de las
evaluaciones del
programa de
formacioén y
capacitacion
profesional electoral,
asi como al resultado
de la evaluacién de!
rendimiento.

19. Estimulos y
recompensas

La benificacion por
desempefio destacado seré
otorgada considerando
hasta el diez por ciento
{10%) de los funcionarios
evaluados en cada
Jurisdiccion segin
procedimiento que se detalla
en el TITULO Vide la
Resolucion S.F.P. N°
021/93.

Se otorgaran a log
empleados de carrera
administrativa cuyo
desempefio laboral alcance
niveles de excelencia.

Se contemplan estimulos al
desempefic destacado,
consistentes en una
cantidad que se entregara
al servidor publico de
carrera con motivo de la
productividad, eficacia y
eficiencia.

Se valorara también el
mérito de aquellos
servidores pablicos que
hayan realizado
contribucicnes diversas.

Se establece un
Sistema de Estimulos
y Recompensas con la
finalidad de otorgar un
reconocimiento al
nersonal de carrera
por la excelencia en su
conduccién y
sobresaliente
desempefio y
desarrollo en los
programas
establecidos por el
Instituto y el Servicio
Profesional.

20. Cupos enel
proceso de
evaluacion

Es el porcentaje maximo de
funcionarios de una Unidad
de Evaluacién que podra ser
evaluado con las
calificaciones extremas:
MUY DESTACADOQ: hasta
diez por ciento (10%)
DESTACADQ: hasta veinte
por ciento (20%})
DEFICIENTE: hasta diez por
ciento (10%)

No se contempla en el
modeslo.

No se contempla en el
modelo.

21. I&umentos

de evaluacion

|

Los instrumentos estén
determinados por los 6
niveles de los funcionarios a
evaluar. Con excepcién del
nivel gerencial, los
instrumentos se componen
de caratula, formulario con
factores a evaluar segun el
cargo o nivel, y notificacion
de los resultados de la

Tres formularios
correspondientes a una de
las fases del proceso de
evaluacion: concertacion de
objetivos, seguimiento vy
evaluacién final
{cuantitativa).

Se tienen instrumentos
diferenciados para cada
cargo.

Se espera se determine lo
conducente en el
Reglamento
correspondiente.

Se tienen dos
instrumenios AMA
(Actividades y Metas
Alcanzadas) y
Actuacion.

Cada instrumento
contempla un formato
para el fundamento de
las calificaciones

13
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evaluacion. Los otorgadas a cada
instrumentos para el nivel funcionario.

gerencial se componen de
caratula, 5 formularios (plan
de gestion, informe de
avance de gestion, informe
de evaluacion, informe de
evaluacién de evaluacion
por factores y calificacion
giobal de gestién) y
nctificacién con los
resultados de la evaluacin.

No existe
diferenciacion de
instrumentos y
factores por cargo.

22, Soportes
' documentales

El sustento se da en el
registro que se lleva en los
diferentes formatos.

El sustento se da en el
registro que se lleva en los
diferentes formatos.

Para acreditar la
objetividad en la
asignacion de la
calificacion de cada
funcionario se
respaldd con
documentos
probatorios ¢ada una
de las actividades del
instrumento AMA.,

23. Sanciones al
incumplimiento de
ia responsabilidad
de evaluar y
calificar

De acuerdo con lo
estipulado en &l articulo 38
del SINAPA-DECRETO No.
993/91, la Subsecretaria de
la Gestién Pablica de la
Jefatura de Gabinete de
Ministros daré oportuna
intervencién a la Fiscalia
Nacional de Investigaciones
Administrativas ante los
casos de funcionarios
responsables de la
evaluacion del personal que
incumplieran las
disposiciones relativas a la
evaluacion.

En el articulo 32 de la Ley
443 de 1998, se sefiala que
los empleados responsables
de evaluar y calificar el
desempefic laboral deberan
hacerlo en los términos del
Acuerdo en cuestion. El
incumplimiento de este
deber sera objeto de
sancion disciplinaria, sin
perjuicic de que se cumpla

con la obligacion de calificar.

El Programa de
Evaluacién del
Rendimiento 2000,
2001 y 2002, no
contempla, de manera
explicita, sancicnes
por incumplimiento,
por lo que en caso
necesaric se recurre a
lo establecido en el
Titulo Décimo del
Estatuto del Servicio
Profesional Electoral,
del Personal
Administrativo, de los
Trahajadores
Auxiliares y del
Personal Eventual por
obra o tiempo
determinado del
Instituto Electoral del
Distrito Federal

Por otra parte, se puede aprender de las experiencias obtenidas al desarrollar un modelo de
evaluacion del rendimiento, este es el caso de la Secretaria de Naciones Unidas, en donde se intentd
evaluar el desempenio profesional de su personal durante varios afios, segin da cuenta el documento
Hacia un nuevo Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional en la Secretaria de las Naciones

Unidas: requisitos para que se aplique con éxito, del afo 19942

En el documento se revisa de manera profunda y critica el proceso de evaluacién, de la lectura se

? Este documento, se anexa al presente, en caso de que se desee profundizar en su contenido.
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puede concluir que guarda muchas similitudes con lo que se ha vivido en la implementacion del
modelo de evaluacién del rendimiento del IEDF. A continuacion se presentan algunos de los
argumentos encontrados:




1) “Todos los esfuerzos realizados por la Secretaria para evaluar e! desempefio
profesional, anteriormente y en la actualidad, fracasaron porque se media
subjetivamente las caracteristicas y los rasgos del personal en vez de su
rendimiento y el trabajo desempefiado. El sistema, tal como se aplica
actualmente, no solamente da calificaciones de “excelente” ¢ “muy bueno” a
casi todo el personal”.

2) “Aunque los supervisores se quejan de los funcionarios problematicos, ningin
oficial de los que presentaron esos informes dieron calificaciones por debajo
de “buena actuacién”. Estas calificaciones confirman los resultados de finales
del decenio de 1970 y principios de 1980 de que a casi todos los funcionarios
(mas del 90%) se les califica en las dos primeras categorias: ... excelente o
muy buena...”

3) “El hecho de que el sistema fuera considerado un simple papaleo fue el
motivo de que fracasaran los cinco intentos anteriores de reformarlo”.

4) “... un sistema de evaluacién de la actuacién profesional séio resuitara
efectivo si se aplica en un medio en que se asigne importancia a la actuacion
profesional”.

Como se observa en los marcos hormativos existen muchas similitudes en los fres casos: Argentina,
Colombia y México, incluso si éstos se analizan bajo una perspectiva mas global se podria
argumentar que presentan indiscutiblemente caracteristicas identificadas en la teoria X (autocratica,
impositiva y autoritaria) alejados de los procesos que se llevan a cabo en paises como Inglaterra o
Espaiia en donde los avances en la vida democratica han creado condiciones diferentes y estan mas
apegados a una cultura organizacional con elementos de la teorfa Y (democratica, consultiva y
participativa). Por otra parte, vale la pena reflexionar en las grandes similitudes que tiene la
implementacién de la evaluacién del rendimiento en las Naciones Unidas con la del Instituto Electoral
del Distrito Federal.

3. ANTECEDENTES DE LA CULTURA Y METODOLOGIA EN LAS EVALUACIONES
DEL RENDIMIENTO DEL IEDF

Los Programas de Evaluacién del Rendimiento correspondientes a los afios 2000, 2001 y 2002, se
elaboraron, en primera instancia, atendiendo al mandato del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual por
obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal.

El modelo de evaluacion del rendimiento 2000 consistié en fa evaluacion de los miembros del Servicio
Profesional Electoral mediante dos dinamicas: direccional y 360 grados. En el primer caso, el superior
jerarquico evalué al subordinado y bajo la segunda, la evaluacién del funcionario se obtuvo mediante
las siguientes fuentes:

L El Superior Jerarquico evalud a su Subordinado.

Il. El Subordinado evalué a su Superior Jerarquico.

il Evaluacion de cargos pares o equivalentes, que contaron con
elementos para realizarla.

V. Autoevaluacion de los servidores de carrera.

En la sesidn celebrada el 29 de agosto de 2001, el Consejo General del Instituto Electoral, revisé el
Informe Final de Resultados de 1a Evaluacion del Rendimiento 2000 del Servicio Profesional Electoral,
primer ejercicio de evaluacion. Algunos de los comentarios en dicha sesion fueron los siguientes, de
acuerdo a la version estenogréfica:
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Consejero Electoral C. Leonardo Valdés Zurita:

1.

“... no faltara quien piense, y quiza tenga razén, que es légico que asi sea. Si el
proceso electoral nos salié bien, y los funcionarios del Servicio Profesional Electoral de
este Instituto fueron los responsables de llevar a cabo el proceso electoral, a nadie
deberia sorprender que tengan altas calificaciones en su evaluacion. ... Sin embargo,
tengo la impresién de que esta primera conclusién a la que insisto, légicamente se
puede arribar, contiene cierto sedimento de una vision parcial, e incluso me voy a
permitir calificarla como autocomplaciente del funcionamiento de este Instituto”.

Consejero Electoral C. Emiilio Alvarez Icaza:

1.

“ .. la evaluacién nos proyecta no una curva normal, sino nos proyecta una curva
sesgada hacia la alza y creo que eso es un elemento que tendremos que revisar,
porque en tanto cuanto tengamos un comportamiento mas cercano al de una curva
normal, podremos observar en sus términos el desempefio de los funcionarios del
Instituto”.

“Uno de los desafios, y asi lo platicamos cuando se aprobé este esquema, es que nos
enfrentdbamos ante un ejercicio de memoria™.

Consejero Electoral C. Rodrigo Morales Manzanares:

3. " ... quizds también debiéramos tomar como leccién, hubo una percepcién entre los

funcionarios del Servicio Profesional que en efecto, los llevo a ser mas complacientes o
a calificarse en escalas mas altas. Me parece que para adelante habra que cuidar que
no se produzca ese efecto”.

Consejero Electoral C. Rubén Lara Ledn:

1.

“Yo me quisiera remitir a la sesién en la que se aprobé el Proyecto de Evaluacion al
Pesempefio 2000 y evidentemente consta en actas, yo hice un llamado a valorar que
este Instituto estaba ejerciendo desde el primer gjercicio institucional de evaluacién, el
rendimiento. Una vertiente de ésta que era la autoevaluacion, y me acuerdo que hice
referencia que otras instituciones, sefialadamente el Instituto Federal Electoral tardé 5
afios en conceder - déjenme decirlo asi - a sus integrantes de su sistema de carrera,
esta posibilidad de autoevaluacién”.

“Me acuerdo que al referir esto hice un amistoso y respetuoso llamado para que se
ejerciera esta atribucién de autoevaluacion con absoluta objetividad y responsabilidad.
Yo creo que en esta vertiente esta uno de los puntos que hay que revisar con mayor
detenimiento”. ‘

“... creo que lo podremos lograr. Creo que podremos configurar una cultura que yo no
lamento que no la tengamos todavia, es nuestra primera evaluacion del desemperio

Consejero Electoral C. Eduardo Huchim May:

1.

“... este es un ejercicio que nos arroja resulfados positivos, aun cuando hay que
reconocer que es un instrumento perfectible el que utilizamos para la evaluacién, que
es necesario avanzar en su perfeccionamiento, de modo que estamos de acuerdo en
€s0, pero no es todo una suma de autocomplacencias.
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Porque debo decir también que la complacencia en lo particular a mi no me preocupa,
el hecho de que los funcionarios se evallen a la alza, o se autoevallien a la alza, no me
preccupa. Lo que me preocupa es (ue esa evaluacion o esa autoevaluacion esté
fundada, esté de acuerdo en los hechos”.

Consejera Electoral C. Rosa Maria Miron Lince:

1. “Que no nos da toda la informacién que quisiéramos esta evaluacion. Pues no,
ciertamente no. Pero creo que da toda la informacion para la que se disefio. Para
obtener cierto tipo de informacién. Aprobamos en una ocasion anterior un instrumento
especial, una metodologia especial. Y creo que los resultados son satisfactorios. Nos
da lo que puede dar este instrumento”.

En el afio 2001 y 2002, la mecénica unicamente fue direccional, es decir, el superior jerarquico evalud
al subordinado. Entre los avances para fundamentar la objetividad en las calificaciones se
implementaron tres elementos principales a la evaluacién 2001 y 2002:

1) Formatos de registro de actividades;

2) Documentos soporte para otorgar la calificacion; y

3) Un Comité para revisar las evaluaciones de los funcionarios
que no estuvieran de acuerdo con su calificacion.

En sesién celebrada el 12 de abril de 2002, el Consejo General del Instituto Electoral, aprob6 el
Programa de la Evaluacién del Rendimiento 2001, mediante el cual se evaluaria a los miembros del
Servicio Profesional Electoral. Con base en la versién estenografica, se retoman algunos
comentarios:

Consejero Electoral C. Rubén Lara Ledn:

1. “... viene un anexo en el Programa... el anexo diez que ya plantea una modalidad
registral. ... Se tom6 en consideracién también, la gran preocupacién que generd la
autoevaluacion, se suprimié. ... ojald alcancemos pronto un grado de madurez
institucional que nos permita retomarlo™.

Consejero Electoral C. Rodrigo Morales Manzanares:

1. “... ciertamente lo que este programa si estd introduciendo es la cultura del papelito
habla. Y entonces, para cada una de las actividades..., estamos pensando en la
necesidad de soporte documental.”

2. “...laintegracion del Comité Evaluador en ef caso que hubiera inconformidades ...".

n sesion celebrada el 19 de septiembre 2002, el Consejo General del Instituto Electoral, reviso el
Informe de resultados de la Evaluacién del Rendimiento 2001 correspondiente al Servicio Profesional
Electoral. Entre los comentarios en dicha sesion se retoman los siguientes:

Consejero Electoral C. Rubén Lara Leon:

1. “No hay en este pais, me hago cargo de lo que acabo de decir, no hay en este pais
una cultura institucional de evaluacion... el hecho de que los organismos
electorales, porque éste no es el (nico, tengamos que llevar a cabo este
mecanismo para tratar, aspirar un poco mejor, me parece uno de los grandes
aciertos del legislador... Me pregunto, qué tanto hemos avanzado en la cultura de

evaluacion...”
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2.

“Hay varios aciertos. Uno de ellos, quiza el mas destacado es haber constituido una
mesa de inconformidades. ... un 10 por ciento de los evaluados tuvo alguna
situaciéon qué aclarar. Un 90 por ciento no. Esto no es menor. Esto es alentador”.

Consejero Electoral C. Leonardo Valdés Zurita:

1.

“... efectivamente la cultura de la evaluacién no es facil, ... me complace poder
constatar que a pesar de la juventud del Institutoc avanzamos en la evaluacién del
personal... creo, sin embargo, que el Consejo General para proximas experiencias
de evaluacion de su personal profesional, debiera de reflexionar con mucho
detenimiento acerca de una circunstancia que hoy este informe nos presenta, y es
que se evalud con instrumentos iguales personal que desempefia funciones
diferentes ... este Consejo debiera considerar la posibilidad de avanzar en la
evaluacién implementando instrumentos distintos para funciones diversas™

Consejera Electoral C. Rosa Maria Miron Lince

1.

“Yo creo que es de celebrarse que vayamos poco a poco, insisto, poco a poco
avanzando en una cultura de la evaluacién... podemos destacar que es un gjercicio
autocritico, en el sentido de que buscamos mejorarlo afio con afio reduciendo los
elementos que pudieran inducirnos dudas sobre la objetividad de algunos de sus
resultados... sin embargo este ejercicio anual también presente importante (sic)
creo que es indispensable combatir.” ‘

“Los resultados de algunos instrumentos que miden indicadores estrechamente
relacionados, con frecuencia presentan variaciones demasiado drasticas para
tratarse de calificaciones de una sola persona ... no me parece sencillo explicar
como es posible que una baja actuacién se traduzca en un alto desempefio”.

“Me parece que es necesario que el Centro de Formacién y Desarrollo se
documente acerca de otros posibles instrumentos de evaluacion y de aquellos que
han sido aplicados con éxito en instituciones publicas y privadas de México y otros
paises para ... mejorar el instrumento que hemos aplicado.”

Consejero Electoral C. Eduardo Huchim May:

1.

“... sehala la Consejera, ... |la diferencia, la contradiccion, la incongruencia entre
actuacion y desempefio. Y esto se debe a una razén muy sencilla de que el
aspecto de actuacién tiene una alta carga de subjetividad en la evaluacién; y el
desempefio tiene un sustento mas bien documental”.

“... el instrumento necesita ser mejorado. Pero también diria yo que en relacion con
el ejercicio anterior de evaluacion, éste personalmente me produce mas
satisfaccién que el anterior”. ‘

\l demas de los comentarios revisados de las sesiones del Consejo General, se retoman algunas de
s conclusiones derivadas de la encuesta aplicada el 25 de enero del 2003 a los miembros del

Servicio Profesional Electoral, denominada “Evaluacion del Sistema de Evaluacién del Rendimiento.

1.

Existe preocupacién sobre la imparcialidad de la evaluacion, ya que en algunos
casos los evaluadores no logran separar las preferencias personales de las
situaciones de trabajo, lo anterior se asocia ademas a la subjetividad con que se
percibe el proceso de evaluacion en general.

Las opiniones de los miembros del Servicio Profesional Electoral coinciden en
sefialar que el jefe inmediato, es quien tiene los mayores elementos para conocer
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las actividades y dificultades cotidianas que enfrentan los funcionarios para lograr y
cumplir las metas.

3. El uso de los soportes documentales es visto como uno de los factores mas
importantes con que se cuenta para lograr la objetividad y transparencia requeridas.

4. La Evaluacién del Rendimiento es vista como un instrumento Util para mejorar el
desempefio y actuacion de los servidores publicos, sin embargo hasta el momento
no ha proporcionado una retroalimentacion efectiva por parte de los evaluadores.

4. ACUERDO MARCO PARA LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2003- 2005

Arias Galicia (1999) afirma que la transformacion del hombre y su medio circundante es resultado del
ejercicio de la autocritica y que “Esta aptitud de autocritica le lleva a estar inconforme consigo mismo
y con su sociedad y le impulsa al progreso en todos los érdenes”.

El Acuerdo Marco para la Evaluacién del Rendimiento 2003-2005 se construye sobre un ejercicio de
autocritica complementado con la revision del contexto general de la evaluacion del rendimiento en
otras instituciones similares al IEDF.

La experiencia de tres afios respecto de la Evaluacién del Rendimiento del Servicio Profesional
Electoral muestra avances relevantes, hay una evolucion real en la metodologia para la evaluacion y
en la cultura de la evaluacion. En virtud de aguellos aspectos que aan faltan por fortalecer, el Acuerdo
Marco para la Evaluacién del Rendimiento 2003-2005 tiene como fin dltimo la consolidacion de la
cultura de la evaluacion a nivel institucional.

Con el proposito de avanzar en ese objetivo, el modelo plantea 2 estrategias principales:

1) Cambio por aproximaciones sucesivas en la metodologia de la
evaluacion.
2) Instrumentacién del cambio en el periodo del 2003-2005.

Entre las ventajas se pueden mencionar:

1) En el progreso institucional: Certeza en el desarrollo y avances de la evaluacion del rendimiento
del Servicio Profesional Electoral hasta el 2005.

2) En la operacion institucional: En los ejercicios de Evaluacién del Rendimiento anteriores, la
‘ elaboracién y autorizacion del programa correspondiente, ocurrid justo dentro del afio a evaluar,

por tanto, no existié un documento autorizado al inicio del afio que normara la ejecucién oportuna

de la evaluacion del rendimiento respectiva. Lo anterior, ha llevado a que la experiencia

acumulada en la evaluacién del rendimiento gque termina, se traduce paulatinamente en un
programa o procedimiento.

ntre las desventajas se puede sefialar que se cuenta con muy poco tiempo para alcanzar los
objetivos, sin embargo esto es susceptible de subsanarse con una accion intensiva de sensibilizacion
por parte del Centro de Formacion y Desarrollo para encontrar conjuntamente con los miembros del
Servicio Profesional Electoral oportunidades de mejora que incidan efectivamente en el quehacer

institucional.
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4.1 LAS MODALIDADES DE EVALUACION DEL RENDIMIENTO

La evaluacion del desempefio puede considerarse como un instrumento de reciente creacion de la
llamada escuela de la Gestion de Recursos Humanos que encuentra sus antecedentes de acuerdo a
Chiavenato |. en el sigio XVI en la orden de los jesuitas, asi como en el sistema que practicaba la
General Motors en el afio 1918 para calificar a sus ejecutivos. Por otra parte, se puede sefialar que a
nivel mundial el uso de los sistemas de evaluacién del desempefio se generaliza despues de la
Segunda Guerra Mundial.

Los expertos en la materia identifican cuatro modalidades: la de 180 grados en la cual solo los
colaboradores evaltan al candidato; la de 270 grados en la cual un trabajador es valorado por sus
colaboradores y colegas; |a tercera el 360 grados en donde se incluye a los superiores y por ultimo el
identificado como 410 grados en el cual clientes y proveedores ademas de superiores, colegas y
colaboradores evalban al trabajador.

La evaluacion de 360 grados, es un proceso que permite evaluar el rendimiento, su implementacion
es compleja, ya que requiere de un ambiente institucional propicio el cual parte de reconocer la
madurez de todo el grupo de evaluados y evaluadores, asi como de una decision y apoyo al mas alto
nivel para que se lleve a cabo.

A través de esta herramienta de analisis multivariable un funcionario puede ser evaluado por todos
aquellos con los que mantiene a diario intercambios: jefes, colegas y subordinados, ademas de que
se podrian sumar las opiniones de agentes externos ya sean clientes o proveedores y por supuesto la
del propio trabajador.

Se trata de que el colectivo laboral opine y valore Io que un miembro de ese grupo hace a través de
una bateria de preguntas predefinidas sobre aspecios y conductas o bien comportamientos
observables y medibles en su practica laboral cotidiana.

Bajo la perspectiva de la Evaluacién de 360 grados se puede esperar que se disefien mecanismos
mas adecuados para la promocién de los funcionarios, ya que se podran tener evidencias de los
mejores candidatos para ocupar puestos vacantes; también de acuerdo a la informacion recabada se
podrian definir planes de Capacitaciéon y Desarrolio mas acordes con las necesidades institucionales
y con los resultados individuales y por cargo tendientes a la consolidacion del servicio civil de carrera.

Al no depender de la sola opinién del jefe inmediato y tener fuentes diversas se puede tener un marco
mas completo del desempefio de una persona, la suma de las opiniones de los evaluadores puede
evidenciar de manera mas clara la objetividad que tantas veces se ha cuestionado en los ejercicios
de evaluacion, y con ello mejorar los mecanismos de comunicacién y el trabajo en equipo.

Ofras ventajas pueden estar dadas si se considera que se puede obtener informaciéon objetiva y
cuantificada respecto de dreas ciave del desempefio que no suelen considerarse como faciles de
medir como lo son: el liderazgo, la comunicacién, el frabajo en equipo, la administracién del tiempo, y
la capacidad para la resolucién de problemas, entre otros.

4.2 ANTECEDENTES DEL MODELO 360 GRADOS EN EL ANO 2000 EN EL IEDF
esde su creacién, la Institucion buscd que los ciudadanos reconocieran al IEDF, entre otras cosas,
por el profesionalismo de los servidores publicos que lo conformaban. La capacitacion y evaluacion

del rendimiento del Servicio Profesional Electoral, fueron consideradas como pilares para dar certeza
y transparencia de la actuacion del Instituto.
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La evaluacion del rendimiento efectuada en el afio 2000 constituyd un proceso complejo sin
precedentes, un reto institucional desde su disefio y planeacién. El modelo de evaluacién que fuera
seleccionado, en ese momento, redundaria en la cultura de este organismo recién creado, por ftal
motivo el primer modelo de evaluacion se concibié y disefié bajo la conviccion y practicas
democraticas que marcaban los nuevos tiempos.

Esta fue una de las razones que llevd a plantear la evaluacién del rendimiento de 360 grados para
propiciar al interior de la organizacién una participacién plural. Asi, evalué el jefe inmediato superior,
los subordinados, los funcionarios con cargos homoélogos, y se proporcioné al funcionario la
posibilidad de ejercitar su responsabilidad y compromiso institucional mediante su autoevaluacion.

Para disminuir los efectos de las posibles desventajas respecto la mecanica de 360°, se eligio
también la direccional, bajo la cual se otorgaba al jefe inmediato y jefes a cargo, un espacio y peso
independientes. La combinacion de estas dos mecanicas constituia un esquema de evaluacion
complejo y completo.

4.3 BALANCE DE LA APLICACION DEL MODELO DE EVALUACION 360 GRADOS EN EL ANO
2000

La mecanica de 360 grados sensibilizé a la mayoria de los funcionarios con respecto a este proceso
de evaluacién, dado que tuvieron el rol de evaluado y de evaluador; la satisfaccion general de los
funcionarios sobre la organizacion de las primeras elecciones locales, se reflejé en las calificaciones.

Algunos integrantes del Consejo General plantearon su preocupacion por las calificaciones que arrojé
este proceso de evaluacion. El promedio obtenido por los miembros del Servicio Profesional Electoral
fue de 92.13 puntos. Esta situacion fue considerada por un miembro del Consejo General como
complaciente y con falta de objetividad.

Ofra situacion que desperté inquietud fue que la autoevaluacién representaba en promedio 95.72
puntos. ‘

Estos dos aspectos, sin embargo, no se analizaron de manera méas profunda. E! promedio de 92.13
puntos no debia aludir desconfianza, en tanto expresara su constancia en los hechos. En el momento
no se contaba con indicadores alternativos o de validacién para descalificar anticipadamente dicha
calificacion.

Este promedio, bajo una perspectiva mas amplia, era respaldado por los alcances del proceso
electoral organizado. Como menciond otro integrante del Consejo General “... en tanto las
evaluaciones altas, las evaluaciones a la alza estén fundadas, estén respaldadas por el gjercicio en la
eleccion, me parece que no debiera ser motivo de preccupacion”.

La critica que recibid la autoevaluacion por superar al promedio general, no contempl6 otros aspectos
mas sensibles. La autoevaluacién formé parte del instrumento denominado Actuacién, Desempefio y
Aprovechamiento (ADA), el cual tuvo un valor del 50%. Dentro de este porcentaje se ubicaba la
autoevaluacion y su valor dependia del numero de instancias evaluadoras participantes por
funcionario.

Por ejemplo, un Subdirector fue evaluado por 4 funcionarios: Director de Area, otro Subdirector en
calidad de cargo par, Jefe de Departamento y su autoevaluacion. En este caso, la autoevaluacion
tuvo un valor del 12.5% sobre la calificacién total. En otros casos como el de los Coordinadores
Distritales la autoevaluacion tuvo un valor del 4.5%.
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Lo anterior ilustra, que la autoevaluacién no tuvo el fuerte impacto que se percibié en el promedio
general.

La critica sobre el promedio de calificacion a la alza, impacté directamente en la mecénica de 360
grados y se consider6 pertinente por tanto por trabajar en una de tipo direccional en los siguientes
afios. Sin embargo, en el franscurso de dos pericdos de evaluacion (2001 y 2002), se obtuvo un
aumento en el promedio del Servicio Profesional Electoral del orden de 93.08 y 95.78 puntos,
respectivamente.

4.4 CARACTERISTICAS GENERALES DEL ACUERDO MARCO

Las principales caracteristicas que hacen diferente a esta propuesta respecto del modelo que se
operd hasta el afio 2002, son las siguientes:

1. Con una visién de mediano plazo es posible aminorar los efectos de las respuestas contingentes,
se abren posibilidades para organizar mas el trabajo, para planear y abrir espacios para la
retroalimentacion y para la investigacion.

2. Un proyecto de esta naturaleza permite orden y racionalidad.

3. De no hacerlo se podria mantener en el consciente colectivo que se trabaja de manera cadtica por
lo que los resultados serian cuestionados en cuanto a su consistencia, veracidad, confiabilidad, entre
otros aspectos.

4. El proyecto de mediano plazo da a la institucién posibilidades de intercambio de experiencias a
nivel nacional o internacional en las dreas que maneja el CFD.

5. Todos los involucrados pueden conocer desde hoy la imagen objetivo de lo que podria aportar el
Sistema de Evaluacion del Rendimiento, y avanzar en la consolidacion de un proyecto de alto impacto
tanto a nivel institucional como personal.

6. Se alcanzaran los objetivos de manera gradual, con un enfoque participativo y corresponsable
tanto de evaluados como de evaluadores.

7. La informacion clara, objetiva, oportuna y transparente serd uno de los fundamentos del modelo
de evaluacion.

8. El proceso de evaluacion pretende arraigarse en el Servicio Profesional Electoral como un
proceso de retroalimentacion permanente que abra oportunidades de mejora para el Instituto y para
cada uno de los miembros del SPE.

9. A partir del modelo y sus alcances, se disefiaran estrategias de atencion tendientes a desarrollar y
reforzar la Excelencia en el quehacer cotidiano de los miembros del SPE.

0. La propuesta incluye respuestas a diferentes preocupaciones:

e Proceso de Evaluacién conceptualizado mas como un proceso de
retroalimentacion que abre oportunidades de mejora, y no como un evento

de premio castigo.

+ Instrumentos diferenciados por cargos y funciones, o que permite
evaluacién de cargos con mayor responsabilidad objeto de una evaluacion
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mas rigurosa a diferencia de aquellos que tienen responsabilidades mas
operativas.

¢ Redefinicion de indicadores de manera mas acorde con la realidad
institucional y apegados a criterios medibles y observables.

¢ Simplificacion del proceso de evaluacién, menos formatos para
evaluar anualmente, para evaluar a cada funcionario sélo se requisitaran
12 formatos mensuales y 2 semestrales en los que se consignaran los
fundamentos de la evaluacion.

s Incorporacion de la modalidad de intercambio directo mediante
entrevista entre evaluado y evaluador para conocer argumentos y
retroalimentacién antes de llegar a la Notificacion.

« Se hace explicita la aplicacion de sanciones por el incumplimiento del
programa en estricto apego al Estatuto.

¢ Obligacién del CFD para realizar un programa de retroalimentacion
efectiva para los miembros del Servicio Profesional Electoral.

¢ Se mantiene la utilizacién de soportes documentales para fortalecer la
objetividad del ejercicio.

e La evaluacion del superior jerarquico inmediato seguira teniendo el
mayor peso respecto de las de los otros evaluadores.

o Se mantiene la operacién del Comité de revision con la variante de
que en el Comité recaera la responsabilidad de ratificar o rectificar la
calificacion o calificaciones de acuerdo a los argumentos expresados por
evaluador y evaluado.

* Se proponen mecanismos que aseguren la transparencia del proceso
de evaluacion.

5. CARACTERISTICAS ESPECIFICAS DEL ACUERDO MARCO
5.1 PRINCIPIOS RECTORES
A) OBJETIVIDAD
r objetividad, se entiende el acio de juzgar el rendimiento de un funcionario con base en las

actividades realizadas y de acuerdo a su verificacion en los soportes documentales respectivos. En
otras palabras, 1a objetividad quedara expresada en la medida en que la calificacion asignada por el
%faluador tenga su confirmacién en los hechos.

23



e o RBOGIRIES RERG N R 14 £
Director de Area
- Subdirector
Oficinas Centrales Jefe de Departamento
Lider de Proyecto A
Coordinador Distrital
. Director de Organizacion Electoral y Capacitacion
Organos Desconcentrados Director del Registro de Electores del D.F.

B) IMPARCIALIDAD

Por imparcialidad, se entiende el acto de juzgar el rendimiento de un funcionario absteniéndose de
aplicar criterios personales. La imparcialidad quedara observada cuando la calificacion que asigne el
evaluador esté libre de predisposiciones individuales.

C) EQUIDAD

Por equidad, se entiende el acto de juzgar el rendimiento de un funcionario conforme a todos y cada
unc de los criterios de evaluacion para asignar de acuerdo a sus meéritos, la calificacion
correspondiente. La equidad sera evidente cuando el evaluador atienda a la definicion de los factores
e indicadores de la evaluacién para asignar la calificacion.

La equidad demanda que todos los funcionarios evaluados sean calificados con los mismos criterios y
parametros de evaluacion.

D) TRANSPARENCIA

Por transparencia se entiende el acto de juzgar el rendimiento de un funcionario exhibiendo todos los
elementos usados para calificarlo de manera plena, clara y precisa. La transparencia se constatara
cuando el evaluador demuestre al funcionario evaluado todos los elementos que fundamentan su
calificacion, cuando asi sea requerido.

5.2. PARTICIPANTES EN LA EVALUACION
En la evaluacion anual del rendimiento participan diferentes funcionarios del Instituto, responsables

de cumplir con los principios basicos, respecto de la aplicacion de las normas que les competan del
proceso de evaluacion. Entre los funcionarios participantes se encuentran evaluados y evaluadores.

5.2.1. PERSONAL EVALUADO

Seran evaluados todos aquellos funcionarios que hayan cumplido al menos con seis meses
desempefiando el cargo. *

El personal del Servicio Profesional Electoral sera evaluado conforme a las funciones vy
responsabilidades de su cargo y adscripcion:

Secretario Técnico Juridico
Lider de Proyecio A
Lider de Proyecio B

% El criterio de que el funcionario cumpla al menos con 6 meses para poder ser evaluado atiende a que la Evaluacion del Rendimiento
constituye una de las dos partes de la Evaluacion Anual Integral, siendo el Programa de Formacidn y Capacitacidn Profesional Electoral
(POFOCAPE) la otra parte. El POFOCAPE del afio que corresponda puede ser cursado y calificado en el segundo semestre del afic que se
evalie. De este modo, seria posible obtener la Evaluacion Anual Integral de un funcionario y ng habria casos de funcionarios evaluados
parcialmente por alguno de las dos evaluaciones.
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Es importante sefalar que habré funcionarios evaluados no sélo con el cargo que ocupan sino que,
derivado de alguna comisién o encargo, podran serlo conforme las funciones realizadas por ello. Asi,
un Director de Organizacion Electoral y Capacitacion que haya fungido como encargado de una
Coordinacién Distrital podra ser evaluado con las actividades correspondientes a los dos cargos.

5.3. INSTRUMENTOS DE EVALUACION, FACTORES E INDICADORES
5.3.1. INSTRUMENTOS DIFERENCIADOS

Los funcionarios seran evaluados conforme al cargo que ostenten y/o a los encargos o comisiones
que se le hayan asignado, a través de instrumentos de evaluacion diferenciados.

Los instrumentos de evaluacién son 8, los cuales contemplan los cargos del Servicio Profesional
Electoral. El total de cargos del Servicio Profesional Electoral, suman 10, de éste total se excluyen 2
(los Lideres de Proyecto A de Oficinas Centrales y Organos Desconcentrados, asi como los Lideres
B, de Organos Desconcentrados tienen un solo instrumento; por lo que para los 3 se considera uno
solo).

De esta forma se obtienen 8 instrumentos distintos, cada uno con dos modalidades: con personal a
cargo y sin personal a cargo. Esta modalidad no aplica para el Director de Area y Coordinador
Distrital, porque se asume que siempre tendran personal a cargo.

Los 8 instrumentos son diferentes dado que contem?lan diversos indicadores conforme al cargo del
evaluado. Los indicadores se detallan mas adelante.

5.3.2. FACTORES

Cada instrumento refiere los tres factores que han sido evaluados desde el afio 2000: Desempefio,
Actuacién y Aprovechamiento. Las definiciones son relativamente consistentes desde ese afio,
aunque sufren cambios debido a la introduccién o modificacion de los indicadores que los componen.

CTORI = =
Y rado de produciividad, caligad Yy oporiunida en la consecucion de las metas
DESEMPENO y objetivos institucionales.
ACTUACION Grado de liderazgo, relaciones interperscnales, responsabilidad y compromiso

institucional.
Grado de utilizacion de los recursos técnicos personales, materiales,
APROVECHAMIENTO humanos y de informacién para el logro de fines y objetivos de su cargo, del

area de adscripcion y del Instituto.
5.3.3 INDICADORES
Los indicadores son las 11 caracteristicas consideradas como las mas relevantes del rendimiento, las

cuales se traducen en comportamientos observables en cada funcionario. Los 11 indicadorss se
distribuyen conforme a los tres factores anteriormente mencionados.

4 Actualmente se trabaja con la Unidad de Informatica para el desarrollo del sistema de evaluacién del rendimiento a través de un programa
de cémputo.
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CALIDAD

Bal kol . = o
Elabora o realiza tareas cumpliendo con todos y cada
uno de los reguerimientos claramente establecidos.

OPORTUNIDAD

Elabora y entrega los trabajos de acuerdo a los plazos
establecidos, incluyendo los estipulados para revision,

APROVECHAMIENTO

DESEMPENO correcciones y para entrega al destinatario final.
Es el resultado de relacionar el total de actividades que
PRODUCTIVIDAD componen una meta acordada y el fotal de trabajos
realizados v eniregados respecto de esa meta.
Se conduce de manera respetuosa sin deterioro del
RELACIONES frato o comunicacion con los funcionarios y personal
INTERPERSONALES con el que mantiene alguna relacion laboral e
institucional.
Instruye conforme a las facultades de su cargo y logra
el maximo de colaboracién de los funcionarios en torno
ACTUACION LIDERAZGO a la consecucion del cumplimiento de los objetivos vy
metas.
Realiza las tareas encomendadas sin que se le
RESPONSABILIDAD recuerde constantemente de las fechas vy
requerimientos para su cumplimiento.
Antepone los requerimientos institucionales a los
&%¥ﬁ%%%ﬁgL personales, ain cuando no exista algin tipo de sancién
de por medio.
RECURSOS TECNICOS Empleo de los conocimientos técnicos personales
PERSONALES adquiridos, en la realizacién de una tarea.
Empleo de los recursos materiales que tiene a su
RECURSOS MATERIALES | disposicién con el minimo de desperdicio o sin éste;

para la realizacidn de una tarea.

RECURSOS HUMANOS

Distribucidn de las cargas de trabajoe equitativamente,
de acuerdo al ndmero de funcionarios que le apoyan.

USO DE LA
INFORMACION

Transmision de la informacion necesaria a sus
subordinados y mantiene la confidencialidad, cuando
es el caso.

5.3.4 PONDERACION DE INSTRUMENTOS, FACTORES E INDICADORES

Ademas de contar con instrumentos diferenciados, se contempla una ponderacién distinta conforme a
las atribuciones del cargo que ocupe el evaluado. La ponderacion de los tres factores (Desempefio,
Aprovechamiento y Actuacién), es la misma para todos los cargos: 70%, 15% y 15%,
respectivamente. El factor Desempefio se refiere a indicadores medibles y observables por tal motivo
tiene un peso del 70% sobre la calificacion total. Los factores Aprovechamiento y Actuacion tienen un
peso del 30% en conjunto, dado que los indicadores que los componen pueden ser menos
susceptibles de ser medidos y observados.

os indicadores se distribuyen de manera diferenciada en cada instrumento, adicionalmente la
anderacion de cada uno varia en funcién del cargo y de la modalidad del instrumento.
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TABLA DE PONDERACION

. :|' INDIGADORES"
| DEL FACTOR: :
' DESEMPENO
(TOTAL 70)
DA: A
Director de Area Unica 25 )
SD: Con personal
Subdirector Sin personal
JD: Con personal
Jefe de Departamento | gin personal
CD: o
Coordinador Distrital Unica
DO: |
Director de Con personal
Capacitacion
Electoral y Educacion | Sin parsonal
Clvica
DR:
Director de Con personal
Qrganizacion y . |
Geografia Electoral §in persona
DTJ: Con personal
Director Tecnico -
Juridico Sin personal
LP: Con personal
Lider de Proyecto Sin personal

El valor porcentual de cada indicador sera dividido entre el nimero total de evaluadores. El jefe
inmediato superior tendra un peso mayor al resto de los evaluadores a cargo, dicho peso sera del
20%.

Por ejemplo, el indicador productividad representa el 25% para la evaluacion de un Subdirector.
Conforme a la TABLA DE PONDERACION, el Subdirector debe ser evaluado por dos instancias

evaluadoras, el Director de Area y el Director Ejecutivo. El procedimiento para obtener el peso del jefe
inmediato superior sera;
El 25% se divide entre 2 evaluadores, por lo que a cada uno le corresponde, en primera instancia un
12.5%. Dado que el valor porcentual del jefe inmediato debera superar en 20% al del jefe a cargo, se
realizara la siguiente operacién:
Valor porcentual del jefe inmediato: (25% - 12.5%)*1.1 = 13.85%
Valor porcentual del jefe a cargo: 25% - 13.85%=11.15%
Con estos porcentajes se fraducird la calificacién otorgada por los jefes de una escala de 100 puntos

a un valor equivalente al 13.85% y 11.15% del jefe inmediato y jefe a cargo, respectivamente.

5 Conforme a las modificaciones aprobadas por la Asamblea Legislativa del Distrito Federal, la denominacion de los cargos podria cambiar
pero no afectara los instrumentos de evaluacion correspondientes, ni el contenido de éstos.
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5.3.5 CRITERIOS PARA ASIGNAR LOS VALORES PORCENTUALES A LOS
INDICADORES

Los criterios para asignar los valores porcentuales consideran las funciones, responsabilidades y
habilidades deseables para cada uno de los cargos.

5.3.5.1 INDICADORES DEL FACTOR DESEMPENO

La calidad, oportunidad y productividad constituyen indicadores del factor Desempeiio, que en
conjunto representan el 70% de fa calificacion total. Para determinar el valor porcentual de estos tres
indicadores se consideré que todos los funcionarios, con independencia del nivel jerarquico que
ocupen, deben atender, en primera instancia, todos los trabajos provenientes de las funciones y
responsabilidades de su cargo. Si no atienden los trabajos encomendados, podria significar un
dispendio de los recursos publicos que se le asignan.

A modo de ejemplo, se desarrollé un cuadro que muestra las posibles variables con respecto a la
combinacion de los indicadores.

CALIDAD

Oportunidad

Si se cumple con ta calidad, pero no con la oportunidad: el trabajo
podria ser de poca utilidad debide a que los plazos son
improrrogables.

Productividad

Si fueron solicitados 10 trabajos y sélo se realizaron 5 aunque con
calidad: existe desapego a las funciones y responsabilidades del
cargo.

OPORTUNIDAD

Calidad

Si se entrega a tiempo, pero no con la calidad: significa que el
trabajo debe hacerse nuevamente. ‘

Productividad

Si fueron solicitados 10 trabajos y sélo se entregaron 5 aunque en
tiempo: existe desapego a las funciones y responsabilidades del

cargo.

PRODUCTIVIDAD

Calidad

Si fueron solicitados 10 trabajos y se elaboraron todos ellos
aungue sin calidad: significa que el trabajo debe hacerse
nuevamente.

Opcertunidad

Si fueron soficitados 10 trabajos y se elaboraron todos eilos
aunque se entregaron fuera de tiempo: podrian ser de poca utilidad
debido a que los plazos son improrrogabies.

Es un hecho que los tres indicadores son de suma importancia y constituyen elementos significativos
en el rendimiento, se podria decir que tienen una relacién directa entre si. Sin embargo, como lo
muestra el cuadro, puede darse una prevalencia de uno sobre los otros dos.

5.3.5.2 INDICADORES DEL FACTOR ACTUACION

| liderazgo, las relaciones interpersonales, fa responsabilidad y el compromiso institucional
constituyen indicadores del factor Actuacién, que en conjunto representan el 15% de la calificacién
otal. Para determinar el valor porcentual de estos cuatro indicadores, se identificaron las siguientes

aracteristicas:
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LIDERAZGO

Coordinadores Distritales. La naturaleza de su funcién como lideres para dirigir
conforme a las facultades de su cargo y la jerarquia que los caracteriza, proporciona
mayor valor a este indicador. Le siguen los Subdlrectores Jefe de Departamento,
Directores de Organizacidn y Geografia Electorai®, Directores de Capacitacion
Electoral y Educacion Civica, Directores Técnicos JUl’IdICOS con personal a cargo. A
los funcionarios sin personal a cargo no se les evaluara este indicador, sin embargo se
les compensa éste con un 15% de la calificacién total con los tres indicadores
restantes. Es importante resaltar que Lideres de Proyecte podrian tener personal a su
cargo.

RELACIONES
INTERPERSO-
NALES

Siendo este el indicador que evalla a los funcionarios en la manera de conducirse con
sus comparieros de trabajo, se les dara el 5 % a la mitad de éstos. Con una tendencia
al trabajo operativo, los lideres de proyecto tendran el peso porcentual mayor en la
tabla correspondiente a este indicador. Los funcionarios que no seran evaluados en
este aspecto son los que por su jerarquia y naturaleza de su funcion se les
proporciond mayor puntaje en el indicador liderazgo. Por este mismo rasgo y sabiendo
que, aungue en menor valor porcentual, a los Subdirectores, Jefes de Departamento,
Directores de Organizacion y Geografia Electoral, Directores de Capacitacién Electoral
y Educacion Civica y Directores Tecnicos Juridicos se les da importancia en el
indicador liderazgo, el indicador relaciones interpersenales, disminuye en relacion de
los demas funcionarios.

RESPONSABI-
LIDAD

Los funcionarios sin personal a cargo y tomando en cuenta que se ven obligados a
actuar por las responsabilidades de su funcion con la limitacién de delegar trabajo, se
les dard un mayor valor porcentual en este aspecto. El no tener personal a su cargo
implica una mayor responsabilidad para hacer eficaz el trabajo conjunto. En la
columna del indicador responsabilidad, se da la caracteristica que a mayor jerarquia,
menor responsabilidad. Esto es debido a |a relevancia de los otros indicadores.

COMPROMISO
INSTITUCIONAL

El significado de regirse por los valores y metas institucionales, concibe a este
indicador como un factor de equidad en todos los niveles, mostrandose asi como un
indicador en el cual no importando el nivel jerarquico se le dara un mismo valor
porcentual.

5.3.5.3 INDICADORES DEL FACTOR APROVECHAMIENTO

Los recursos técnicos personales, materiales y humanos asi como el uso de la informacion
constituyen indicadores del factor Aprovechamiento, que en conjunto representan el 15% de la

calificacion total.

El valor porcentual de estos tres indicadores se identificé comparando los

requerimientos del nivel jerarquico del funcionario evaluado.

RECURSOS
TECNICOS
PERSONALES

El valor porcentua! asignado a este indicador es menor conforme a mayor nivel
jerarquico que ocupe el funcionario. Es decir, a un Coordinador Distrital o Director de

rea corresponde una valoracién menor en contraste con el Jefe de Departamento o
Lider de Proyecto, en especlal cuando éstos Gltimos no tienen personal a cargo.

RECURSOS
MATERIALES

Este indicador posee mayer valor en dos situaciones. cuando el funcionario no tiene
personal a cargo (se asume que es responsable plenamente de los recursos
materiales, dado que no tiene personal para delegar) y cuando el funcionario ocupa
un nivel jerarquico mayor dado que es mayor la responsabilidad de la administracion
de los recursos materiales

RECURSOS
HUMANOS

Existen funcionarios que pueden no tener personal a cargo, aun cuando tienen un
nivel jerarquico alto como los Directores distritales, en estos casos el indicador de
recursos humanos no se evalia.

% Se intercambian los téminos de Directores de Organizacién Electoral y Capacitacién: y Director del Registro de Electores del D.F.,

considerando las reformas al Cédigo Electoral del Distrito Federal que entraran en vigor a partir det mes de octubre de 2003.
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El valor porcentual de este indicador es equitativo en todos los casos debido a que, de

USODELA

INFORMACION no guardar la confidencialidad de la informacion afecta del mismo modo a todos los

niveles jerarquicos.

5.4. MECANICAS DE EVALUACION

Las mecanicas seran diferentes cada afio, a través de cambios paulatinos se avanzara de una
mecanica direccional a la de 360 grados. Los avances en la cultura de la evaluacion al interior de la
organizacion permitiran hacer ejercicios evaluatorios mas objetivos con los cuales los funcionarios
puedan sentirse mas cémodos y con confianza por los resultados alcanzados. Se trata de lograr
ejercicios cada vez més participativos, mas reflexivos, méas democraticos.

a) arfio 2003 \

{a Evaluacion del Rendimiento se llevard a cabo bajo la mecanica direccional. A través de esta
mecanica, los funcionarios seran evaluados con los tres factores Desempefio, Actuacion y
Aprovechamiento. Participarén como evaluadores: el jefe inmediato (funcionario que ocupa, en el
organigrama, el puesto inmediato més alto al puesto del evaluado) y el jefe a cargo (funcionario que
coordind o supervisé tareas o actividades relevantes y que no ocupan el puesto inmediato superior).

Cada evaluado sera calificado al menos por 2 instancias evaluadoras (con excepcion del Director de
Area) , de acuerdo a las siguientes tablas:

OFICINAS CENTRALES

INSTAN
DIRECCION EJECUTIVA 0 DE UNIDAD 1
SUBDIRECTOR DIRECTOR DE AREA v DIRECCION EJECUTIVA 0 DE UNIDAD 2
o DE DEPARTAMENTO Etfgggﬁ&:gg ¥ DIRECTOR DE AREA v/o DIRECCION 2
domosrroncrow | 52 X0 S g |
somocroncrow | SR ot e |

ORGANOS DESCONCENTRADOS

SECRETARIA EJECUTIVA + DECEYEC + DEOE +
DIN
\ COORDINADOR DISTRITAL SECRETARIAE
DIRECTOR DE ORGANIZACION Y GEOGRAFIA
A COORDINADOR + DEOE + DEGEYCR 3
DIRECTOR DE CAPACITACION ELECTORAL Y | GORDINADOR DISTRITAL + DECEYEC 2
COORDINAGOR DISTRITAL + SECRETARIA 2
SECRETARIO TECNICO JURIDICO A

7 - f . z . - .
Se analizaron las alternativas para que el Director de Area se evaluado por mas de una instancia sin embargo
Qinguna resultd viable.
Sélo en el afio 2003 la Direccion Ejecutiva de Asociaciones Politicas evaluara a los Coordinadores Distritales.
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COORDINADOR DISTRITAL Y/o, DIRECTOR DE
ORGANIZACION Y GEOGRAFIA ELECTORAL
LIDER DE PROYECTO “A" vio, DIRECTCR DE CAPACITACION ELECTORAL
Y EDUCACION CiVICA v/o, SECRETARIO
TECNICO JURIDICO

COORDINADOR DISTRITAL /o, DIRECTOR DE 2
ORGANIZACION Y GEOGRAFIA ELECTORAL
LIDER DE PROYECTO "B" v/o, DIRECTOR DE CAPACITACION ELECTORAL
v EDUCACION CIVICA vio, SECRETARIO
TECNICO JURIDICO

b) aio 2004

La evaluacién del rendimiento se llevara a cabo mediante la mecénica bidireccional. A través de esta
mecanica los funcionarios seran evaluados por sus superiores con los tres factores Desempeiio,
Actuacién y Aprovechamiento. La diferencia con el afio 2003 es que los funcionarios evaluados
podran, a su vez, evaluar a la(s) instancia(s) evaluadora(s), a través de los factores Actuacion y
Aprovechamiento.

Participaran como evaluadores: el jefe inmediato (funcionario que ocupa, en el organigrama, el puesto
inmediato mas alio al puesto del evaluado) y el jefe a cargo (funcionario que coordind o supervisé
tareas o actividades relevantes y que no ocupan el puesto inmediato superior).

c) afio 2005

La evaluacion del rendimiento se llevard a cabo bajo la mecanica 360 grados. Es decir, los
funcionarios seran evaluados por el superior inmediato y jefe a cargo, asi como por los funcionarios
que ocupen un cargo homoélogo, en su caso, por los funcionarios subordinados del mismo y la
autoevaluacién del funcionario: La modalidad de 360 grados se aplicara unicamente al factor
Actuacion.

5.5. DEL PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

La Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional a través del Centro de Formacion
y Desarrollo realizara la coordinacién, capacitacién, difusién, asesoramiento, seguimiento y control,
evaluacion, reformulacion y mejoramiento del desarrollo e implantacién del Sistema de Evaluacién del
Rendimiento. Asimismo, vigilara que se cumplan de manera oportuna y conforme los criterios
establecidos todas las etapas del proceso, verificando su ejecucién e informando con oportunidad de
los avances y/o retrasos a los miembros de la CASPE.

También coordinara la aplicacién de la evaluacion y elaborara los proyectos de dictamenes de la
evaluacion del rendimiento del personal de carrera, los cuales deberd presentar a la CASPE para su
validacion.

a Evaluacion del Rendimiento se aplicara cada aiio y a través de ella se conocera, analizara y

calificard la Actuacion, Desempefio y Aprovechamiento del personal del Instituto para generar
resultados medibles que ayuden al cumplimiento y desarrollo de las tareas electorales.

El rendimiento de los funcionarios se calificara en lo concerniente al periodo enero- diciembre de cada
afno. Los evaluadores daran seguimiento mensual al rendimiento del funcionario a través de registros
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mensuales y dos cortes semestrales de los fundamentos de la evaluacion. Asimismo, tomaran en
cuenta en su caso, todas las notas favorables o desfavorables.’?

El procedimiento de evaluacion se dividira en diez grandes etapas:

1. Camparia de sensibilizacién;

2. Consenso de actividades o metas entre evaluador y evaluado;

3. Llenado de los instrumentos de evaluacién por parte del
evaluador;

4. Intercambio entre evaluador y evaluado;

5. Calificacién por parte del evaluador;

6. Procesamiento de informacion;

7. Notificacién preliminar;

8. Comité de revision,;

9. Informe de resultados y

10. Notificacién final.

5.5.1 CAMPANA DE SENSIBILIZACION
La campafia de informacién y sensibilizacion tendra como objetivos fundamentales:

1) Informar sobre el procedimiento general para llevar a cabo la
Evaiuacion del Rendimiento

2) Promover aspectos relacionados con la construccion de una
“cultura efectiva de la evaluacion”

Los materiales para dicha camparia podran ser carteles, guias y dipticos.
5.5.2. CONSENSO DE ACTIVIDADES O METAS ENTRE EVALUADOR Y EVALUADO

El consenso se define como el acuerdo entre evaluador y evaluado para identificar las actividades
para calificar el rendimiento, conforme a las funciones y responsabilidades del cargo del evaluado.
Dicho consenso dara la oportunidad tanto al evaluador como al evaluado de conocer las actividades
que seran consideradas para el proceso de evaluacion.

Durante el mes de enero de cada afio, todos los funcionarios sujetos al proceso de evaluacion,
deberan convenir con sus instancias evaluadoras correspondientes, las 6 actividades que permitiran
medir de manera individual, la actuacién, el desempefio y el aprovechamiento. Se haran dos

ropuestas de actividades a evaluar, una por parte del evaluador y ofra por parte del evaluado. A

partir de éstas y por medio del consenso, se creard una tercera que sera la que regira el proceso de

evaluacion.
as actividades que se pondran a consenso deberan apegarse a los siguientes criterios:

1) Tener relevancia para el desempefio del funcionario o bien para el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

2) Estar consideradas en el Programa Operativo Anual o bien en el
Cronograma Anual de Actividades.

3) Debera de evitarse poner a consenso actividades rutinarias, o de tramites
administrativos.

¥ Solo para el afio 2003 se plantea que la presentacion de la evaluacion sea semestral.

32



4) Cada una de las actividades consensadas debera contar con el soporte
documental respectivo.

En caso de considerarse necesario podra realizarse un nuevo consenso, de actividades para el
segundo semestre del afio, a mas tardar en la segunda quincena del mes de junio, esto siempre y
cuando dos o mas de las actividades propuestas para el periodo anterior, se hubieran cumplido de
manera plena y no tuvieran continuidad en el siguiente, lo cual abriria la posibilidad de generar un
nuevo acuerdo sobre el total de actividades a evaluar.

5.5.3. LLENADO DE LOS INSTRUMENTOS DE EVALUACION POR PARTE DEL
EVALUADOR

El ilenado de los instrumentos de evaluacién se realizard mensualmente con el propdsito de dar
seguimiento al rendimiento del evaluado.

Como se mencionod en el apartado 5.3 del presente documento, existen 8 instrumeéntos, cada uno de
los cuales considera los factores Desempefio, Aprovechamiento y Actuacion; e indicadores
diferenciados. El evaiuador deberd requisitar el instrumento adecuado, segln el cargo del funcionario
que evaluara.

En esta etapa el evaluador asignara valores en una escala del 1 al 100 para cada indicador, en
estricto apego a los principios de objetividad, transparencia, equidad e imparcialidad, se hace
hincapié, las calificaciones de entre 80 y 90 puntos representan un cumplimiento adecuado y normal
del desempefio que se espera de un funcionario y las calificaciones entre 90 y 100 puntos deberan
reflejar comportamientos extraordinarios o sumamente meritorios por parte de los funcionarios a
evaluar, y en el extremo contrario estarian las calificaciones menores a 70 puntos.

Es importante no olvidar que en todas las organizaciones sus integrantes tienden a comportarse y
actuar sobre lo que pudiera considerarse calificaciones ordinarias (entre los 70 y 90 puntos) y soélo
una minoria califica en los extremos.

5.5.4. INTERCAMBIO ENTRE EVALUADOR Y EVALUADO

El intercambio se deberd realizar mediante entrevista y se dard en dos momentos, el primero al
concluir el primer semestre de cada afio, en el transcurso del mes de junio. Evaluado y evailuador
analizaran los avances obtenidos en el periodo. El evaluador dara a conocer los fundamentos de las
calificaciones otorgadas para este primer periodo y recomendarq acciones que impliquen
oportunidades de mejora para el funcionario evaluado.

Un segundo intercambio debera de efectuarse a mas tardar en la primera semana del mes de enero
de cada afio, éste servira para que el evaluador dé a conocer [as razones por las que otorgd las
calificaciones del segundo semestre del afio que se evalla y al igual que en la ocasion anterior

debera establecer sugerencias que permitan al funcionario evaluado avanzar de manera continua en
grar mejores niveles de calidad y excelencia en el trabajo.

5.5.5. CALIFICACION POR PARTE DEL EVALUADOR
La asignacién de calificaciones la llevaran a cabo los evaluadores en el mes de julio y diciembre. Los
evaluadores entregaran los instrumentos y formatos debidamente requisitados al Centro de

Formacion, segln sea el caso, a mas tardar en el tltimo dia habil de la primera semana laboral del
mes de enero.
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La Direccion Ejecutiva de Administracién y Servicio Profesional Electoral, a través del Centro no
elaborara Informe de Resultados respecto al primer semestre, por consiguiente tampoco entregara a
los funcionarios las Notificaciones Preliminares de este periodo.

5.5.6. PROCESAMIENTO DE INFORMACION

La etapa de procesamiento de informacion estara a cargo del Centro, segln sea el caso, y ésta
debera concluirse a mas tardar en la Ultima semana del mes de febrero del afic siguiente al que se

evalla.

Lo anterior para cumplir oportunamente con los plazos de la Evaluacion Anual Integral, y la
presentacion de ésta al Consejo General del Instituto Electoral del Distrito Federal.

5.5.7. NOTIFICACION PRELIMINAR

Concluido el procesamiento de informacién la DEASPE, a través del Centro entregara a la CASPE, el
Informe Preliminar de la Evaluacion del Rendimiento, a fin de que sea validada y autorizada la
Notificacion Preliminar de Resultados para los funcionarios evaluados. Esto se realizard en la
segunda semana del mes de marzo.

No podran ser notificados los funcionarios que hayan sido calificados teniendo menos de seis meses
desempefiando su cargo,

5.5.8. COMITE DE REVISION

Resolvera la posible controversia que se dé cuando un funcionario manifieste su inconformidad
respecto de la calificacién que le fue otorgada en la Evaluacion del Rendimiento y solicite su revision.

Una vez recibida la Notificacién Preliminar, los funcionarios en desacuerdo tendran 5 dias calendario
para presentar su solicitud de revision correspondiente.

Los funcionarios que realicen este tramite deberan atender lo siguiente:

1) Remitir al Centro de Formacién y desarrollo la solicitud de revision,
mediante oficio dirigido al Titular, dentro de los 5 dias calendario a partir
de la fecha de recibo de la Notificacién Preliminar de Resultados.

2) El oficio debera especificar el area de revision de la calificacion, y los
argumentos que fundamenten la peticién.

3) Anexar, en su caso, documentos de soporte.

4) Entregar el oficio de manera personal.

El Comité de Revision sesionara durante la dltima semana de marzo del afio siguiente al ano

evaluado y se encargara de revisar, analizar y resolver los casos de los funcionarios que consideren
ue sus calificaciones no estuvieron acordes al trabajo desarrollado. En cada sesion participaran:

1) El Director Ejecutivo de Administracion y del Servicio
Profesional Electoral;
2) El Director del Centro de Formacion y Desarrolio;

3) Las instancias evaluadoras correspondientes y;
43 El funcionario interesado.

34



Se contara con el apoyo, si se considera pertinente, de dos funcionarios del Centro de Formacion que
estén involucrados en el proceso de la evaluacién del rendimiento, que podrian ser, el Director de
Operacién o bien el Director de Programas.

El procedimiento a seguir ser4 la exposicion de los argumentos por parte del funcionario solicitante y
asi también como los de su evaluador o evaluadores. Dichos argumentos deberan estar
fundamentados en los soportes documentales preparados por cada una de las partes desde el inicio
del proceso de evaluacion.

La decision de ratificar o rectificar una calificacion recaera en los miembros del Comité de Revision
(Director Ejecutivo de Administracion y del Servicio Profesional Electoral y Director del Centro de
Formacién y Desarrollo). Para cada caso, se elaborard y firmard un acta con ia resolucion
correspondiente. Las actas constituiran un anexo del Informe de los resultados de la Evaluacién del
Rendimiento que se presentara a la Comisién de Administracién y Servicio Profesional Electoral, asi
como al Consejo General.

5.5.9. INFORME DE RESULTADOS

Incorporados los resultados del proceso de revisién se elaborara el Informe de Resultados de la
Evaluacidon del Rendimiento. La DEAySPE a través del Centro, entregard a la Comision de
Administracién y Servicio Profesional Electoral dicho documento.

Una vez que la CASPE apruebe el Informe de los resultados de la Evaluacion del Rendimiento lo
pondra a consideracién del Consejo General del Instituto. Este documento debera presentarse al
érgano colegiado a mas tardar la primera semana del mes de abil.

5.5.10. NOTIFICACION FINAL

Una vez que el Consejo General conozca el Informe de Resultados de la Evaluacién del Rendimiento,
la DEASPE a través del Centro de Formacion y Desarrollo elaborara y entregara a los funcionarios
que hayan sido evaluados y estén en activo, la Notificacion Final de Resultados de la Evaluacion del
Rendimiento. Conforme lo sefiala el articulo 102 del Estatuto la acreditacion de la Evaluacién del
Rendimiento determinara la permanencia en el Instituto de los miembros del Servicio Profesional
Electoral.

5.6. PARAMETROS DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Para dar claridad a los resultados de la Evaluacion del Rendimiento, se definen una serie de
categorias que permitiran valorar cualitativamente el rendimiento de los funcionarios ademas de
establecer la calificacion minima aprobatoria. Los parametros seran los siguientes:

a) Excelente (100 puntos). El trabajo cumple de manera sobresaliente con las expectativas, fines y
objetivos institucionales, se hicieron aportaciones sobresalientes que redundan en la calidad y
excelencia de la gestion institucional..

b) Destacado (90 a 99.99 puntos). El trabajo es reconocido por los evaluadores de manera muy
buena y sblo requerira superar aspectos coyunturales para lograr la excelencia.

¢) Bueno (80 a 89.99 puntos). El trabajo cumple con casi todos los objetivos y metas del IEDF, sin

embargo, existen oportunidades de mejora que deberdn analizarse para incidir de manera positiva en
el trabajo colectivo y en los compromisos institucionales.
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d) Regular (70 a 79.99 puntos). El trabajo se cumple aunque no con la mayoria de los objetivos y
metas del IEDF, por tal motivo serd conveniente analizar conjuntamente con los superiores
jerarquicos aquellos aspectos que podrian ser susceptibles de mejora.

e) Deficiente (menos de 70 puntos). El trabajo no cumple con o minimo de los objetivos y metas del
IEDF. No acredita la Evaluacién del Rendimiento.

5.7. CASOS ESPECIALES

En caso de que un funcionario no fuera evaluado, por estar gozando de un permiso o licencia con
goce de sueldo y consecuentemente no se tuvieran actividades propuestas para evaluar, entonces la
CASPE, determinara el procedimiento correspondiente.

Ningln servidor de carrera podra obtener una calificacion final igual a 100 puntos si éste hubiese sido
sujeto de la aplicacion de alguna sancidn disciplinaria, durante el periodo que se evalua.

5.8. SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO

Los funcionarios en quienes recae la responsabilidad de evaluar y calificar el desempefio deberan
hacerlo con oportunidad y pertinencia, al no cumplir con este deber se haran acreedores a una
sancion, sin perjuicio de cumplir con la obligacion de llevar a cabo el proceso de evaluacion.

El superior jerdrquico inmediato que por alglin motivo tuviera que separarse del cargo por el que
funge como instancia evaluadora, debera entregar un informe por escrito a su sustituto, dandole a
conocer con detalle los parametros de calificacion de cada funcionario a evaluar a fin de asegurar que
éstos puedan ser evaluados adecuadamente en el momento correspondiente. La obligaciéon aplica
para aquellos quienes hayan estado a cargo de los funcionarios a evaluar por un periodo no menor a
tres meses.

Con base en los articulos 149, faccion IV y 200 fraccién |V del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual por
obra o tiempo determinado del Instituto Electoral del Distrito Federal, se aplicaran las sanciones
disciplinarias correspondientes por incumplimiento de una o varias de las siguientes actividades: 1.
No realizar el consenso de actividades y metas a evaluarse en tiempo y/o forma; 2. No documentar
los fundamentos; 3. No tener los documentos soporte; 4. No firmar la evaluacion realizada; 5. Entrega
extemporanea de la evaluacién realizada sin justificacién valida; 6. No entregar en tiempo y/o forma el
acuse de recibo de la notificacion de resuitados. ’

5.9. CASOS NO PREVISTOS

Los casos no previstos, seran resueltos por la Comision de Administracion y Servicio Profesional
Electoral.

5.10. MECANISMOS DE RETROALIMENTACION

El Centro de Formacién y Desarrollo para cumplir con los objetivos basicos de la Evaluacion del
Rendimiento a partir de los resultados obtenidos en cada ejercicio anual, debera realizar diferentes
acciones dirigidas a los funcionarios del Servicio Profesional Electoral tendientes a fortalecer y
consolidar la cultura de la evaluacién asi como a encontrar ias oportunidades de mejora en sus
actividades cotidianas.
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Entre las principales tareas estaran:

1. Disefiar encuestas sobre temas diversos;

2. Organizacion de cursos y talleres;

3. Organizacion de reuniones de trabajo con los funcionarios de
los cargos gque menores calificaciones hayan obtenido
anualmente y sus instancias evaluadoras;

4. Integracién de lecturas de apoyo y,

5. Dinamicas de sensibilizacion.

Una parte fundamental para apoyar el desempefio de todos los funcionarios sera el disefiar
mecanismos para la integracién de Planes Individuales de Desarrollo para los evaluados, lo cual se
dara al analizar y difundir los elementos mas significativos de las experiencias alcanzadas por parte
de los funcionarios que hayan obtenido las calificaciones de Excelencia.

Para este efecto, y sblo con el propdsito anteriormente dicho, del total de los miembros del Servicio
Profesional Electoral, se seleccionaran aquellos que hayan obtenido un rendimiento Excelente o
Destacado, siendo esto digno de ejemplo de dedicacion ¢ mérito por lo cual se considera debiesen
difundirse como casos facilitadores de la evaluacion.

El informe de dicho procedimiento sera presentado al Consejo General del Instituto Electoral del
Distrito Federal.

5.11. TRANSPARENCIA EN LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Con el fin de documentar anualmente que el sistema de evaluacion del rendimiento sea objetivo en la
valoracién de la actuacion, desempefio y aprovechamiento y con estricto apego a los principios de
imparcialidad, objetividad y equidad, se estableceran convenios de cooperacién con diversas
instituciones académicas para que se realicen los analisis pertinentes que arrojen indicadores de
certidumbre sobre la aplicaciéon de la metodologia aprobada asi como del cumplimiento de fa mision y
objetivos que el tiene Instituto Electoral del Distrito Federal; se busca asi garantizar la transparencia
en el sistema de evaluacién del rendimiento de la Institucion.

El analisis de los documentos e informacién soportes del proceso guedara a cargo de una institucion
educativa de nivel superior y de profesionales en la materia.

La seleccidén de los grupos de enfoque sera de manera aleatoria, se propone la elaboracion de 45

seleccionaran 2 Distritos y una Direccién. Los sobres no podran ser abiertos sino hasta que se realice
la Notificacion Final de los resultados de la Evaluacién del Rendimiento.

ara los Distritos seleccionados se verificara la informacion de los seis funcionarios que los

sobres sellados que representaran a cada uno de los 40 Distritos y a las 5 Direcciones Ejecutivas en
las que se encuentran adscritos miembros del Servicio Profesional Electoral.
En la ultima sesion del afio del Consejo General del IEDF se hara un sorteo en donde se

>Q

componen (Coordinador Distrital, Director de Capacitacion Electoral y Educacion Civica, Director de
Organizacion y Geografia Electoral, Director Técnico Juridico y Lider de Proyecto “A” y “B”).

En el caso de las Direcciones Ejecutivas, en cada uno de los sobres, se incluirdn dos anexos en
cuales se dividird en dos partes al nimero total de los funcionarios de dichas Direcciones. Se
verificara asi sélo la mitad de la direccién seleccicnada.

Esta verificacion seré con el objetivo de ratificar que las calificaciones obtenidas estan de acuerdo a
la vocacién, accion y tareas que los funcionarios llevaron a cabo a lo largo del afio evaluado.
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