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

CONSIDERANDO

1. Que el Instituto Electoral del Distrito Federal es el organismo plblico de caracter
permanente, independiente en sus decisiones, auténomo en su funcionamiento vy
profesional en su desempeno, depositario de la autoridad electoral y responsable de
la funcion estatal de organizar las elecciones locales, de conformidad con los
articulos 123 y 124 del Estatuto de Gobierno del Distrito Federal.

2. Que el cinco de enero de mil novecientos noventa y nueve se publico en la Gaceta
Oficial dei Distrito Federal el Cédigo Electoral del Distritc Federal, vigente a partir del
dia siguiente y cuyo Libro Tercero, Titulo Primero, dispone la creacion del Instituto
Electoral del Distrito Federal.

3. Que conforme a lo dispuesto por el articulo 3°, parrafo segundo, del Codigo
Electoral del Distrito Federal, las autoridades electorales, para el debido
cumplimiento de sus funciones, se regiran por los principios de certeza, legalidad,
independencia, imparcialidad, objetividad y equidad.

4. Que atento a lo dispuesto por el articulo 52 del Cédigo Electoral del Distrito Federal,
el Instituto Electoral del Distrito Federal es el organismo publico auténomo de
caracter permanente, depositario de la autoridad electoral y responsable de la
funcion estatal de organizar las elecciones locales y los procedimientos de
participacion ciudadana, con personalidad juridica y patrimonio propios, cuyos fines
y acciones estaran orientadas, entre ofras, a contribuir al desarrolio de la vida
democratica; preservar el fortalecimiento del régimen de partidos politicos y
agrupaciones politicas locales, asegurar a los ciudadanos el ejercicio de los
derechos politico-electorales y vigilar el cumplimiento de sus obligaciones; garantizar
la celebracion periddica y pacifica de las elecciones y de los procedimientos de
participacion ciudadana; preservar la autenticidad y efectividad del sufragio, y llevar
a cabo la promocién del voto y coadyuvar a la difusion de la cultura democratica.

5. Que en términos de lo establecido por el articulo 54, inciso a), del Cédigo Electoral
del Distrito Federal, el Instituto Electoral del Distrito Federal tiene su domicilio y
ejerce sus funciones en todo e! territorio del Distrito Federal, contando en su
estructura con un Consejo General que es su 6rgano superior de direccion.

6. Que por disposicion del articulo 60, fracciones Il y XXVI, del Cédigo Electoral del
Distrito Federal, el Consejo General tiene la atribucion de aprobar y fijar las politicas
y los programas generales del Instituto, asi como dictar los acuerdos y resoluciones
necesarios para hacer efectivas sus atribuciones.

7. Que el articulo 79, inciso g), del Cédigo Electoral del Distrito Federal prevé que la
Direccién Ejecutiva de Administracién y del Servicio Profesional Electoral, tiene entre
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sus atribuciones, cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos del Servicio
Profesional Electoral.

Que el Gktimo parrafo del articulo 128 del Cddigo Electoral del Distrito Federal
dispone que el Estatuto que expida el Consejo General del Instituto Electoral del
Distrito Federal desarrollarda y reglamentara las bases normativas para la
organizacion del Servicio Profesional Electoral.

Que en sesidn plblica de fecha veintiséis de agosto de dos mil tres, el Consejo
General aprobé el “Acuerdo Marco para la Evaluacién del Rendimiento 2003-2005,
en cuyo numeral 5.4, inciso ¢), se prevé la mecanica aplicable para la evaluacion del
afio 2005,

10.Que al momento de la aprobacion del “Acuerdo Marco para la Evaluacion del

1".

Rendimiento 2003-2005", no fue posible prever las reformas al Cédigo Electorat del
Distrito Federal del 18 de diciembre de 2003, las cuales impactaron en la
organizacién institucional y por lo tanto, descontextualizaron la evaluacion del
rendimiento proyectada para el afio 2005; por tal motivo, es necesario dejar sin
efectos el citado Acuerdo Marco, tnicamente respecto al proceso de evaluacion del
rendimiento de los miembros del Servicio Profesional Electoral para al afio 2005.

Que el vigente Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demas personal que
labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal fue aprobado por acuerdo del
Consejo General, el veinticinco de marzo de dos mil cuatro y entré en vigor el
veintidos de junio de dos mil cuatro.

12.Que en atencion a los articulos 74 Ter, fraccion Xill, del Codigo Electoral del Distrito

Federal, asi como 98 y 99, fraccion I, del referido Estatuto del Servicio Profesional
Electoral, corresponde a la Junta Ejecutiva evaluar el desempefio del Servicio
Profesional Electoral e informar sus resultados al Consejo General, la evaluacion del
desempefio del personal de carrera comprende tres elementos, uno de ellos
corresponde a los resultados obtenidos en la evaluacién del rendimiento.

13.Que conforme al articulo 112 del mencionado Estatuto del Servicio Profesional

Electoral, los factores, indicadores, pardmetros e instrumentos para evaluar el
rendimiento de los miembros del Servicio Profesional seran propuestos por la
Direccién Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, por
conducto del Centro, para su aprobacion por la Junta Ejecutiva. De lo anterior se
informara a la Comisién del Servicio Profesional Electoral.

14.Que con motivo de las disposiciones contenidas en el nuevo Estatuto del Servicio

Profesional Electoral y demas personal que labore en el Instituto Electoral del
Distrito Federal, la Direcciéon Ejecutiva de Administracién y del Servicio Profesional
Electoral, por conducto del Centro de Formacion y Desarrollo, elaboré el proyecto de
Programa para la Evaluacion del Rendimiento 2005, el cual detalla la mecanica
bidireccional aplicable a esta evaluacion, define fos instrumentos de evaluacion,
factores e indicadores y acompafia un calendario para la operacion de dicha
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evaluacion, proyecto que sometié a {a consideracién y aprobacién de la Junta
Ejecutiva.

15.Que la Junta Ejecutiva del Instituio Electoral del Distrito Federal, en su sesion
celebrada el 10 de diciembre de 2004, aprobd el Proyecto de Programa para la
Evaluaciéon del Rendimiento 2005 y lo sometié a la consideracién del Consejo
General en la sesion de fecha 15 de diciembre de ese aiio, en la cual el 6rgano
superior de direccién acordd posponer la discusion y aprobacion de este punto, para
que se informara a la Comision del Servicio Profesional Electoral sobre el contenido
del proyecto, a efecto de dar estricto cumplimiento al articulo 112 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y demés personal que labore en el Instituto Electoral
del Distrito Federal.

16.Que el 17 de diciembre de 2004, el Secretario Ejecutivo remitié a la Comisién del
Servicio Profesional Electoral de este Instituto, el Proyecto de Programa para la
Evaluacion del Rendimiento 2005, con la finalidad de informar a la mencionada
Comision sobre dicho proyecto, conforme al citado articulo 112 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral.

17.Que el 12 de enero de 2005, la Comision del Servicio Profesional Electoral hizo del
conocimiento de la Junta Ejecutiva su opinién, mediante diversas observaciones,
respecto al Proyecto de Programa para la Evaluacién del Rendimiento 2005. Como
resultado de lo anterior, se modifico el proyecto en los términos solicitados,
remitiéndose una vez mas a la Comisién, la cual lo revisé de nueva cuenta, sin
realizar observaciones adicionales.

18.Que en vista de lo anterior, la Junta Ejecutiva somete a la consideracion de este
organo superior de direccion el Proyecto de Programa para la Evaluacion del
Rendimiento 2005, en términos de los anexos gue se acompafian al presente
Acuerdo.

Por lo antes expuesto, con fundamento en los articulos 123 y 124 del Estatuto de
Gobierno del Distrito Federal; 3°, parrafo segundo, 52, 54, inciso a), 60, fracciones Il y
XXV, 74 Ter, fraccion X, 79, inciso g) y 128 del Cddigo Electoral del Distrito Federal;
asi como 98, 99, fraccion !l y 112, del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
demas personal que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal, el Consejo
General del Instituto Electoral del Distrito Federal, emite el siguiente:

ACUERDO

PRIMERO.- Se aprueba dejar sin efectos el Acuerdo Marco para la Evaluacion del
Rendimiento 2003-2005, referido en el considerando 9 del presente instrumento legal,
Unicamente respecto al proceso de evaluacion del rendimiento de los miembros del
Servicio Profesional Electoral para al afio 2005.

SEGUNDO.- Se aprueba el Programa para la Evaluacion del Rendimiento 2005, en
términos de los documentos anexos que forman parte del presente Acuerdo:
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TERCERO.- El presente Acuerdo entrara en vigor at dia siguiente de su publicacion en
los estrados de las oficinas centrales del instituto Electoral del Distrito Federal.

CUARTO.- Publiguese este Acuerdo con sus anexos en los estrados del Instituto
Electoral del Distrito Federal, tanto en sus oficinas centrales como en sus 40 érganos
desconcentrados, asi como en la pagina de Internet 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 veintinueve de abril de dos mil cinco, firmando al calce,
el Consejero Presidente y el Secretario de! Consejo General del Instituto
Electoral del Distrito Federal, con fundamento en los articulos 71 inciso g) y 74
inciso n) del Cédigo Electoral de! Distrito Federal, doy fe.

El Consejero Presidente El Secretario Ejecutivo
\i . :\; — q —
Lic. JavienSaxtiago Castillo Lic. Adolfo Riva Palacio Neri
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PRESENTACION

Con el propésito de garantizar que los miembros del Servicio Profesional Electoral del Instituto
Electoral del Distrito Federal mantengan un alto nivel de profesionalismo en el desarrollo de sus
funciones, el Instituto ha efectuado las evaluaciones del rendimiento a partir del ejercicio 2000.

Conforme se recababa experiencia en materia de evaluacion del rendimiento fue posible incorporar
mejoras importantes en este proceso. Gradualmente se han tenido avances en los programas de
evaluacion mediante las aportaciones de Consejeros Electorales, funcionarios evaluados, instancias
administrativas, e investigaciones realizadas en la materia por parte del Centro de Formacion y
Desarrollo.

Fl 26 de agosto de 2003, el Consejo General aprobé el Acuerdo Marco para la Evaluacion del
Rendimiento 2003- 2005, el cual retom6 la experiencia institucional de los tres procesos de
evaluacion efectuados desde el ejercicio 2000. Uno de los propésitos principales del Acuerdo Marco
era la transicion paulatina entre distintas mecdanicas de evaluacién, por lo que se propuso la
aplicacién de la mecanica direccional para el 2003, posteriormente la bidireccional para el 2004 y la
de 360 grados el 2005.

Este documento no contemplaba el contexto cambiante que la Institucion enfrenté posteriormente. La
estructura organizaciona! fue modificada como resultado del Decreto de la Asamblea Legislativa con
respecto a las Reformas al Cédigo Electoral del Distrito Federal, de fecha 18 de diciembre de 2003.

La mecdnica direccional en el afio 2003, se llevd a cabo sin grandes dificultades, debido
principalmente a que era la tercera ocasion en que los jefes calificaban a sus subordinados. Esta
forma de evaluar ya se habia practicado fanto en el ejercicio 2001 como en el 2002, por lo que los
funcionarios participaban en un proceso conocido. :

Por el contrario, el reto que presenté ta Evaluacion det Rendimiento 2004 efectuada a través de la
mecanica bidireccional fue dual: se aplico por primera vez y el contexto organizacional estaba
matizado por el recorte de personal y la reestructuracion organizacional. .

La instrumentacién de la mecanica bidireccional mostrd varios elementos positivos. Considerando
que el rendimiento, en términos del resultado, es un proceso bidireccional mas que direccional, se
enfocé en la calificacion y entrevista del jefe al subordinado y viceversa. Lo anterior presentd varias
ventajas, entre ellas favorecié la sensibilizaciéon de los funcionarios hacia la evaluacién en dos
angulos. El primero se refiere al doble rol de los funcionarios como evaluadores y evaluados en el
mismo proceso, lo cual complementd la percepcion de los aspectos que intervienen en el rendimiento.
Ofro factor importante que ampli6 el marco referencial del evaluador-evaluado fue la entrevista
bidireccional. La retroalimentacién, constituyé el instrumento para comunicar las fortalezas,
debilidades y oportunidades de mejora y facilité la identificacion conjunta de compromisos.

En el afio 2005, el Acuerdo Marco considerd la mecanica de evaluacién de 360 grados, mediante la
cual un servidor de carrera serfa calificado por sus jefes, sus subordinados, funcionarios con cargo
homoélogo y también realizaria su autoevaluacién. En términos teoricos, y con base en las areas
metodolégicas de mejora que arrojé el primer ejercicio de evaluacion del rendimiento de 360 grados,
se considerd que esta mecanica podria adecuarse y emplearse para el perfil de la Institucion en el
2005.



Sin embargo, hoy se puede apreciar institucionalmente que las condiciones para llevar a cabo la
mecanica de evaluacion de 360° en el afio 2005 quiza no sean las mas propicias. Con base en el
analisis del contexto organizacional, el avance en la cultura de la evaluacion, los resultados en el
rendimiento del 2004 y los argumentos expresados por los participantes en la evaluacion, surge la
necesidad de revalorar las condiciones para la aplicacion de esta mecanica.

El contexto laboral se transformé después de que fue aprobado el Acuerdo Marco, la reorganizacion
en las tareas fue un hecho extensivo en la estructura organizacional, tanto de las Oficinas Centrales
pero que afectd especialmente a los Organos Desconcentrados. El tiempo de adaptacion a las
nuevas condiciones ha sido breve; en materia de evaluacién del rendimiento, otro proceso
bidireccional podria seria conveniente para fortalecer la cultura en la evaluacion del rendimiento.

La cultura de la evaluacion se ha enfocado en varios aspectos que redundan en la objetividad. Las
ventajas que ofrece la mecanica bidireccional para las condiciones presentes constituyen un
elemento importante a observar. La mutua valoracién del jefe y subordinado ofrece las mejores
oportunidades para integrar una percepcién mas objetiva del rendimiento en la actualidad.

La aplicacién de la mecanica bidireccional por segunda ocasién, permitiria una mejor asimilacion de
sus ventajas ya detectadas tales como: fortalecer y propiciar més canales de comunicacion jefe-
subordinado, dar continuidad a los compromisos mutuos establecidos en el afio 2004, perseverar en
la empatia dada por el rol evaluador-evaluado, principalmente.

Ademas debe considerarse que el Consejo General aprobo el 15 de diciembre de 2004, el
procedimiento para llevar a cabo la Evaluacién del Desempefio del Servicio Profesional Electoral, el
cual establece que ta ponderacién de la Evaluacion del Rendimiento realizada en un afio de
participacién ciudadana sera del 60%". Este hecho es importante porque la mecanica bidireccional es
un procedimiento practicado por los miembros del Servicio Profesional Electoral, que les brindara
certeza sobre el papel que se espera de ellos durante la presente evaluacion del rendimiento.
Adicionalmente, la informacion relativa al rendimiento, se aprovechard y enfocaréd mas en aspectos de
objetividad y de la cultura de la evaluacion, que en la difusion de la mecanica para calificar.

Por las razones anteriormente expresadas se elabord este documento que retoma la mecanica
bidireccional como uno de los ejes de [a evaluacion para el ejercicio 2005. Asimismo, se incorporaron
diversas aportaciones hechas por de las autoridades institucionales, servidores de carrera e
investigaciones realizadas.

! En comparaclén con el 40% restante del Programa de Formacién y Desarrollo



1. CARACTERISTICAS DEL PROGRAMA DE EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

El presente programa refleja el grado de avance obtenido en el proceso de evaluacion del
rendimiento, el cual se enfoca en el logro individual de los servidores de carrera, que en conjunto
permitird aportar informacidén relevante para los procesos institucionales vinculados con la gestion
institucional

Entre sus principales aportaciones estan las siguientes:

Inclusidn de nuevos principios rectores de la evaluacion

Ampliacion de objetivos

Redefinicion de indicadores

Enfoque en la identificacién de metas mas amplias para cada funcionario

Definicién de las diferentes instancias evaluadoras

Evaluacion del indicador “relaciones interpersonales” para el Director de Area y el Coordinador

Distrital.

¢ Inclusidon de la evaluacion de personal administrativo cuando éste evalGa a integrantes del
Servicio Profesional Electoral.

e Simplificacion de los pardmetros de la evaluacién del rendimiento, Unicamente son
aprobatorios y no aprobatorios.

s Operacion del Comité de Revision

o Simplificacion del procedimiento para la Notificacidn de Resuitados, mediante una sola

notificacién y no de dos como anteriormente se realizaba.

2. PRINCIPIOS DE LA EVALUACION
A) OBJETIVIDAD

Por objetividad se entiende el acto de valorar el rendimiento de un funcionario con base en las
actividades realizadas y de acuerdo a su verificacién en los soportes documentales respectivos. En
ofras palabras, la objetividad quedara expresada en la medida en que la calificacion asignada por el
evaluador tenga su confirmacién en los hechos.

B) IMPARCIALIDAD

Por imparcialidad se entiende el acto de valorar 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 valorar el rendimiento de un funcionario conforme a todos y cada
uno de los criterios de evaluacién para asignar de acuerdo a sus méritos, la calificacion
correspondiente. La equidad sera evidente cuando el evaluador atienda a la definicion de los factores
e indicadores de la evaluacion para asignar la calificacién, segun el cargo.

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



D) TRANSPARENCIA

Por transparencia se entiende el acto de valorar el rendimiento de un funcionario, haciendo de su
conocimiento, de manera oportuna, los criterios e instrumentos con los que serd evaluado; y
mostrandole posteriormente todos los elementos usados para calificarlo de manera plena, clara y
precisa. La transparencia se verificard cuando el evaluador haya transmitido al funcionario, de
manera oportuna, todos los elementos para caiificarlo y cuando justifique con ellos dicha calificacion.
Asimismo, se constatard cuando los instrumentos de evaluacion hayan sido comprendidos por los
funcionarios.

E) CERTEZA

Por certeza se entiende el acto de valorar el rendimiento de un funcionario proporcionando todos ios
elementos para que exista certidumbre, veracidad, confianza y seguridad respecto a la aplicacién de
los criterios y parametros en el proceso de evaluacion. La certeza existird cuando un funcionario
tenga la conviccién de que fue evaluado mediante la aplicacién de los criterios y parametros
definidos.

F) LEGALIDAD

Por legalidad se entiende el acto de valorar el rendimiento de un funcionario conforme a las normas
juridicas vigentes: Cédigo Electoral del Distrito Federal, Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
demas personal que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal, Programa de Evaluacién del
Rendimiento y demés criterios® que elaboren las instancias competentes. La legalidad quedara
sustentada en toda la normatividad que haya sido disefiada para evaluar el rendimiento.

3. OBJETIVOS
General

Conforme lo establece el articulo 111 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demas personal
que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal, la evaluacion del rendimiento se efectuara
para:

Valorar y calificar la trayectoria laboral y profesional del personal de carrera dentro del Servicio
Profesional Electoral, en el logro de los fines y objetivos del cargo y puesto.

Especificos

1) Valorar el cumplimiento®, la actuacion y aprovechamiento de todos los miembros del Servicio
Profesional Electoral en activo.

2) Mantener niveles adecuados de eficiencia y eficacia en el rendimiento de los miembros del
Servicio Profesional Electoral en activo.

2 para cada etapa del proceso de evaluacién se difunden criterios especificos que deben cumplir evaluadores ¥ evaluados.

3 Bl factor nombrado anteriormente Desempefio, utilizada en los afios 2003 y 2004, se sustituye por el titule “Cumplimiento” para evitar
confusién con la "Evaluacién del Desempefic” que sefiala el Cédigo Electoral de! Distrito Federal y el Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y demas personal que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal. Anteriormente, el otrora Estatuto del Serviclo Profesional
Electoral, del Personal Administrativo, de los Trabajadores Auxiliares y del Personal Eventual del Instituto Electoral del Distrito Federal,
referia en su articulo 107 el Desempefio como uno de los aspectos de la Evaluacion del Rendimiente. Es importante mencionar que aunque
el titulo del factor cambia, no se modifican sus indicadores para que exista contlnuidad, y en su caso, la posibilidad de comparacion de
resultados con los afios anteriores. 6



3) Fomentar y realizar medidas de mejora continua con base en la identificacion de las
fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora de los servidores de carrera.

4) Proporcionar a las instancias normativas del Instituto Electoral del Distrito Federal, asi como a
todos los involucrados en el proceso de evaluacion, certidumbre respecto al apego a los
principios rectores al realizar la evaluacién del rendimiento.

5) Retomar los resultados de la Evaluacién del Rendimiento para apoyar los procesos
institucionales de planeacion, evaluacién y gestion de recursos humanos.

4. PARTICIPANTES EN LA EVALUACION
En la evaluacién anual del rendimiento participan:

Miembros del servicio profesional electoral como evaluados y evaluadores

Funcionarios de la rama administrativa entre los que se encuentran los Directores Ejecutivos y
de Unidad®), responsables de cumplir con los principios basicos de la evaluacion, respecto de
la aplicacion de las normas que les competan en el proceso.

¢ Direccién Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, a traves del Centro
de Formacién y Desarrollo responsable de coordinar, capacitar, difundir, asesorar, dar
seguimiento y control al proceso de evaluacion, procesar resultados y notificarios.

e Junta Ejecutiva como responsable de la evaluacion del desempefio, la cual se compone de la
Evaluacién del Rendimiento y del Programa de Formacién y Desarrollo, y quien aprueba los
factores, indicadores, parametros e instrumentos de evaluacién.

Comisién del Servicio Profesional Electoral, quien conoce del Informe de Resultados.
Consejo General, el cual conoce del Informe de Resultados.

5. CARGOS IMPLICADOS EN LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Conforme lo sefiala el articulo 113 del Estatuto det Servicio Profesional Electoral y demas personal
que labore en el IEDF seran los siguientes:

Director de Area

Subdirector

Jefe de Departamento

Lider de Proyecto A (de Oficinas Centrales)

Coordinador Distrital

Director de Capacitacién Electoral, Educacién Civica y Geografia Electoral
Secretario Técnico Juridico

Lider de Proyecto A (de Organos Desconcentrados)

Lider de Proyecto B

CENDIARWN =

Ademas de los funcionarios que ocupen estos cargos, se proporcionara retroalimentacion a los
funcionarios con los siguientes cargos, mediante la caliificacion de sus colaboradores evaluados®:

1. Secretario Ejecutivo
2. Director Ejecutivo o de Unidad

“asimismo podran participar como evaluadores otros funcionarios de la rama administrativa, siempre que tengan bajo su mando a un

mlembro del Servicio Profesional Electoral.
5 Ademés sera retroalimentado cualquier funcionario que haya evaluado a un miembro del Servicio Profesional Electoral que pertenezca a la

rama administrativa. 7



En los casos anteriores, los titulares de estos cargos seran evaluados por los mismos funcionarios del
Servicio Profesional Electoral que ellos hayan calificado. La evaluacion se realizara empleando una
escala de 1 a 100 puntos para todos los indicadores y Unicamente tendré por objetivo retroalimentar
al Secretario Ejecutivo y al Director Ejecutivo o de Unidad. Con esto Ultimo se buscara fortalecer la
comunicacion e identificar compromisos conjuntos para la mejora del trabajo. Esto UGltimo debido a
que aunque no existe mandato juridico, estd encaminado a fortalecer la cultura de la evaluacion
institucional.

Las tablas siguientes sefialan los cargos sujetos de evaluacion y las instancias evaluadoras

instancias evaluadoras

Debido at trabajo de apoyo que realizan fos Lideres de Proyecto, el

, titular de cada area debera hacer lo conducente para que proceda
Lider de Proyecto A la calificacion de al menos dos evaluadores; en caso de que &sto no
se realice, debera justificar por escrito las razones.*
Instancias evaluadoras
Cargos SE |DE/DU| CD |DCEECYGE | STJ | LPA LPB

" Cargos DE/ DU DA SUB | JD | LPA
g Director Ejecutivo o de Unidad v v L &
& | Director de Area v v & &
§ Subdirector 4 v &
g Jefe de Departamento & v v

=

G

&

3 Coordinador Distrital v v v v v v

E |Director de Capacitacion

W | Electoral Educacion .

Q ' 3

5 |Civica y  Geografia v v @ &

2 | Electoral

Iu . x .

& | Secretario Técnico

8 Juridico v v & ®

z . Debido al trabajo de apoyo que realizan los Lideres de Proyecto, el

5 Lider de Proyecto A Coordinador Distrital debera hacer lo conducente para que proceda la

.°o‘ calificacién de al menos otro evaluador ademas de la que é mismo
Lider de Proyecto B realice. Deber4 justificar por escrito, en caso de que lo anterior no se

cumpla.*

€ En estos casos, los funcionarios podran ser instancias evaluadoras, segin la organizacion del trabajo en cada
4rea. Es decir, ovaluaran solo cuando tengan los elementos necesarios, resultado de la interaccion laboral.

¥ £l envio de la justificacién se realizara a la Direccién Ejecutiva de Administracion y dei Servicio Profesional
Electoral, a través del Centro de Formacidn y Desarrollo.

icD Coordinador Distrital
!DCEECyGE Director de Capacitacién Electoral, Educacion
Civica y Geografia Electoral

SE Secretario Ejecutivo E
i

DA Director de Area } ISTJ 'Secretario Técnico Juridico
!
]

DE/ DU Director Ejecutivo o de Unidad

sSuB Subdirector (LPA Lider de Proyecto A
JD Jefe de Dapartamento 1LPB Lider de Proyecto B



6. TIEMPO MINIMO PARA SER EVALUADO

Todos los integrantes del Servicio Profesional Electoral que hayan cumplido al menos con seis meses
en el ejercicio del cargo seran evaluados.

En el caso de los encargos y promociones, los funcionarios seran evaluados cuando cumplan con un
minimo de 3 meses en la funcién. En el caso de las comisiones, se requerira un minimo de 2 meses
consecutivos en el drea de comision para que las personas que estuvieron a cargo del funcionario lo
califiquen.

En todos los casos anteriores, el evaluador debera valorar el cumplimiento, actuacién y
aprovechamiento de la tarea y en su caso, la carga de trabajo adicional.

7. INSTRUMENTOS DE EVALUACION, FACTORES E INDICADORES

Los instrumentos se integran con los factores: Cumplimiento, Actuacion y Aprovechamiento, los
cuales a su vez se conforman de distintos indicadores que dependen del cargo que ocupe el
funcionario. Con base en la experiencia institucional recabada en los ejercicios desde el afio 2000, se
realizé una revision de los indicadores que influyen principalmente en el rendimiento individual. La
pertinencia de los 11 indicadores utilizados el afio 2003 y 2004 continua vigente, con algunas
precisiones en su definicion.

7.1. INSTRUMENTOS DIFERENCIADOS

Los funcionarios seran evaluados conforme al cargo que ostenten yfo a los encargos o comisiones
asignados, a través de instrumentos de evaluacién diferenciados.

Los instrumentos de evaluacion presentan dos modalidades para cada uno de los diferentes cargos:
con personal a cargo y sin personal a cargo, condicién que no aplica para quienes siempre tienen
personal a su cargo como el Director de Area y Coordinador Distrital; o quienes no tienen personal a
su cargo como Lideres de Proyecto. En el anexo 1 se encuentra un ejemplo del instrumento general.
Los instrumentos contemplan 3 factores y diversos indicadores conforme al cargo dei evaluado.

7.2. FACTORES

Cada instrumento refiere los factores: Cumplimiento, Actuacion y Aprovechamiento.

‘e FAGTORES = Aat i R
Grado de productividad, calidad y oportumdad en la consecucion de las metas
CUMPLIMIENTO y objetivos tnstitucionales.
ACTUACION Grado de liderazgo, relaciones interpersonales, responsabilidad y compromiso

institucional.

Grado de dtilizacién de los recursos técnicos personales, materiales,
APROVECHAMIENTO humanos y de informacion para el logro de fines y objetivos de su cargo, del
area de adscripcion y del Instituto.




7.3. INDICADORES

L.os indicadores son las 11 caracteristicas consideradas como las mas relevantes del rendimiento, las
cuales se traducen en comportamientos observables en cada funcionario. Los 11 indicadores se
distribuyen conforme a los tres factores anteriormente mencionados.

. FACTORES .7 [ 'INDICADORES T

CALIDAD

los requerimientos claramente establecidos.

Elabora y entrega los trabajos de acuerdo con los plazos
CUMPLIMIENTO OPORTUNIDAD establegidos, incluyendo los gstipulgdc_:s para revision,
correcciones y para entrega al destinatario final.

Es la relacién que existe entre el total de actividades que

PRODUCTIVIDAD integran una meta acordada y el total que se cumpien para
alcanzarla.
RELACIONES Se conduce de manera respetuosa coh los funcionarios y

INTERPERSONALES | mantiene un clima de trabajo 6ptimo con el equipo de trabajo.
Instruye, delega y supervisa a sus colaboradores, privilegia la
comunicacion cara a cara siempre que es posible, logra el
méximo de colaboracién de los participantes y favorece la
integracién del equipo de irabajo.

ACTUACION Realiza las tareas encomendadas sin que se le recuerde

LIDERAZGO

constantemente de las fechas y requerimientos para su
RESPONSABILIDAD | cumplimiento, identifica los insumos para ejecutar el trabajo y
responde acerca de sus acciones u omisiones relacionados
con éste.
Comparte los objetivos, metas y politicas institucionales,
- ﬁlosgﬁ%%%iﬁl' privilegia los requerimientos insfitucionales sobre el
cumplimiento del horario faboral.
RECURSOS Emplea los conocimientos adquiridos, propone soluciones a las
TECNICOS problematicas de su trabajo, se actualiza e incorpora nuevos
PERSONALES conocimientos a éste.
RECURSOS Emplea los recursos mate_riales para €l fin destinado y con el
MATERIALES minimo de desperdicio o sin éste, asimismo cuida el patrimonio
APROVECHA- institucional.
MIENTO RECURSOS Distribuye las cargas de trabajo conforme a las funciones de
HUMANOS cada puesto, y en caso de que exista un trabajo conjunto,
distribuye las tareas de manera equitativa.
USO DE LA Recaba y transmite oportunamen_te la informacién_necesaria,
INFORMACION se asegura de que ésta haya sido entendida e identifica y

controla el uso de datos confidenciales.

7.4. PONDERACION DE INSTRUMENTOS, FACTORES E INDICADORES
La ponderacion de los tres factores es la misma para todos los cargos: Cumplimiento (70%},
Aprovechamiento (15%) y Actuacién (15%); sin embargo se contempla una ponderacién distinta para
los indicadores conforme a las atribuciones del cargo que ocupe el evaluado, y considerando si tiene
o no personal a su cargo (modalidad del instrumento).

A continuacién se muestra la tabla de ponderacion por cada cargo:
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TABLA DE PONDERACION

| T2 | INDICADORES
- |'¥ ' . | DELFACTOR:
Al )| CUMPLIMIENTO
o {TOTAL 70)
INSTRUMENTOS: | M -
oot i [ k)
f‘;’ o |8
- = 3 c
. 5 |2 =
58] % §
g 38 |9 & -
. o =] o=
DA: noat 25 | 23| 22 3 4 4 5 4 3 | 100
Director de Area
SD: Con personal 25 [ 23] 22 4 4 4 5 4 3 100
Subdirector Sin personal 25 |.23 ] 22 5 6 4 6 6 3 100
Jo: Conpersonal | 25 (23} 22 | 3 4 4 4 6 3 3 3 100
Jefe de Departamento | gjn personal | 26 | 23 | 22 5 6 4 7 5 3 100
CD: N e PR
Coordinador Distrital Unica 2% (231221 4| 3 4 4 5 4 3 | 3 | 100
DC:
\Directorde Con personal 25 (23(-22 | 3 4 4 4 5 4 3 3 100
'Capacitacién .
Electoral, Educacién
Civica y Geografia Sin personal 25 | 23| 22 5 6 4 6 6 3 100
Electoral
STd: | Conpersonal | 25 | 23| 22 | 3 4 4 4 5 4 3 3 100
Secretario  Técnico -
Juridico Sin personal 25 |23} 22 5 6 4 6 6 3 100
LP: T
Lider de Proyectoe Unica 25 123 22 5 6 4 8 4 3 100

*.a modalidad Ginica se refiere a que no habra ninguna variacion en el instrumento.

8. MECANICA DE EVALUACION

L a evaluacién del rendimiento en el afio 2005 contemplara la mecénica bidireccional.

a) Mecanica Direccional

Los funcionarios seran evaluados por sus jefes (inmediato y a cargo) con los factores: Cumplimiento,
Actuacién y Aprovechamiento. En estos casos se utilizaré la mecanica direccional.

b) Mecanica Bidireccional

A su vez, los servidores de carrera que hayan evaluado como jefes inmediatos y jefes a cargo seran
evaluados por sus subordinados con los factores: Actuacion y Aprovechamiento. En estos factores

3 E| Lider de Proyacto que por razones institucionates, por ejemple en la organizacion de los Comités de Participacion Ciudadana, tuvieran
personal a su cargo debera ser evaluado con la siguiente ponderacion: Praductividad (25), Calidad (23), Oportunidad (22), Liderazgo {1,
Relaciones Interpersonales (6), Responsabilidad {4), Compromiso Institucional (4), Recursos Técnicos Personales (6}, Recursos Materiales
(3), Recursos Humanos (3) y Uso de la Informacidn (3).
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se utilizard la mecanica bidireccional. No se incluye el factor Cumplimiento dadas las caracteristicas
de sus indicadores, los cuales evallian la oportunidad, calidad y productividad de las actividades que
se consensan’. El factor Cumplimiento, entonces, solo puede ser evaluado por jefes no por otras
instancias, ya que éstas no tendrian los elementos suficientemente objetivos respecto al cumplimiento
de las tareas.

9. DEL PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

En cumplimiento a lo establecido en los articulos 74 Ter fraccion XIli del Codigo Electoral dei Distrito
Federal, 37 fraccion VIII, 99, 100, 101, 102, 103, 104, 105, 106, 110, 111, 112, 113 y 114 del Estatuto
del Servicio Profesional Electoral y demas personal que labore en el |[EDF, la Direccién Ejecutiva de
Administracién y del Servicio Profesional, a través del Centro de Formacién y Desarrollo, llevara a
cabo la Evaluacién del Rendimiento del afio 2005 de los miembros del servicio profesional electoral.
Para tal efecto, realizara la coordinacién, capacitacién, difusién, asesoramiento, seguimiento y
control, evaluacion, reformulacién y mejoramiento del desarrollo e implantacion del Sistema de
Evaluacion del Rendimiento. Asimismo, vigilara que se cumplan de manera oportuna, y conforme a
los criterios establecidos todas las etapas del proceso, verificando su ejecucion e informando con
oportunidad los avances y/o retrasos a la Junta Ejecutiva.

La Evaluacion del Rendimiento se aplicara para conocer, analizar y calificar el Cumplimiento,
Actuacién y Aprovechamiento del personai del Instituto para generar resultados medibles que ayuden
a la realizacién y desarrollo de las tareas electorales.

Conforme al procedimiento para lievar a cabo la Evaluacién del Desempefo de! Servicio Profesional
Electoral, la ponderacion de la Evaluacion del Rendimiento correspondiente a un afio de participacion
ciudadana ser4 del 60%. El 40% restante lo tendra el Programa de Formacién y Desarrollo.

El rendimiento de los funcionarios se calificara en lo concerniente al periodo enero- diciembre. Los
evaluadores daran seguimiento al funcionario mediante la Bitacora de Evaluacion, en ella se
registraran los datos o hechos que permitan sustentar las variaciones en el rendimiento de cada
funcionario, el efectuar este registro de manera periodica evitarad que en la evaluacion se tomen en
cuenta unicamente los resultados y conductas mas recientes®.

Por cada una de las metas consensuadas para cada evaluado se debera integrar un expediente con
todos los soportes documentales necesarios.

El procedimiento de evaiuacion se dividira en nueve etapas:

Campafia de informacion y sensibilizacion;

Consenso de metas entre evaluador y evaluado;

Llenado de los instrumentos de evaluacién por parte del
evaluador

Calificacién por parte del evaluador;

Retroalimentacion entre evaluador y evaluado;

Procesamiento de informacion;

Notificacién de Resultados;

Nk W=

7 Las actividades consensuadas son aquellas que el jefe y subordinado acuerdan para realizar ia Evaluacion del Rendimiento y que se
detallan en el punto 9.2, de esie documento.
% Con el propdsito de garantizar que se efecide una calificacién con base en la valoracién regular y cotidiana, en lugar de con base en
“impresiongs de Gitimo momento”, se llenara un formato (que serd entregado a los funcionarios 2 dias después de aprobado el presente
documento), que deje constancia del cumplimiento con relacion a la Bitdcora de Evaluacion. 1



8. Comité de revision;
9. Informe de resultados

9.1. CAMPANA DE INFORMACION Y SENSIBILIZACION
La camparta de informacién y sensibilizacién tendré como objetivos fundamentales:

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

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

Los materiales para dicha campafia podran ser articulos sobre el tema, talleres, carteles, guias,
dipticos, tripticos, stc.

Asimismo, se organizara un taller para abordar los aspectos relevantes del proceso de evaluacion y la
construccion de la cultura propicia para ello. En este taller se trataran experiencias relacionadas con
los procesos de evaluacion del rendimiento, se revisaran ejercicios y practicas para reforzar la
objetividad..

9.2. CONSENSO DE METAS ENTRE EVALUADOR Y EVALUADO
El consenso se define como el acuerdo entre evaluador y evaluado en el que se identifican las metas
por medio de las cuales sera calificado el rendimiento, conforme a las funciones y responsabilidades

del cargo del evaluado. De acuerdo a la definicién, debera existir mutuo consentimiento en las
actividades seleccionadas.

actividades que seran consideradas en el proceso de evaluacién, especificamente en lo que se
refiere al factor Cumplimiento, Con antelacién, los evaluadores daran a conocer los criterios de
evaluacién para las metas.

En algunos casos pudiera ocurrir que el consenso pueda verse limitado debido a situaciones como la
imposicién por alguna de las partes o por cierto temor y/o recelo a contradecir a la persona con quien
se consensa. Estos sucesos deberan platicarse entre las partes para lograr siempre el acuerdo
6ptimo. En caso de que el evaluador y evaluado tengan dificultades para llegar a un acuerdo, el
Secretario Ejecutivo (para el caso de los Organos Desconcentrados), el Director Ejecutivo o de
Unidad deberan propiciar y asegurar que se concrete el consenso.

9% El consenso dara la oportunidad, tanto al evaluador como al evaluado, de conocer las metas y

Todos los funcionarios sujetos a la Evaluacion del Rendimiento deberan convenir con sus instancias
evaluadoras correspondientes, entre 4 y 6 metas®. Se haran dos propuestas de actividades a evaluar,
una por parte del evaluador y otra 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 evaluacién.

# El minimo de metas a evaluar sera de 4, con excepcién de las que consensen los Lideres de Proyecto con su jefe a cargo. En estos casos
podrian ser menos de 4 metas. Lo anterior debido a que, por la naturaleza del cargo, los Lideres de Proyecto realizan actividades de apoyo
para diferentes personas. Esto dificulta que los Lideres de Proyecto rednan con cada evaluador el minimo de tareas requeridas para el
consenso. Se trata de garantizar la posibilidad de evaluar las tareas sustantivas en las que participaron adn cuando no relinan el minimo de
metas requeridas con el jefe a cargo. No obstante, siempre deberan reunir en total las 4 metas con ¢l jefe inmediato.

13



Las metas que se pondran a consenso deberan apegarse a los siguientes criterios generales':

1) Tener relevancia para el rendimiento del funcionario.

2) Estar consideradas en el Programa Operativo Anual o en el Cronograma
Anual de Actividades, preferentemente. En caso contrario también podran
consensuarse metas que sean relevantes para las funciones del cargo y
del area de adscripcion.

3) No consensuar metas que incluyan actividades rutinarias, o de tramites
administrativos.

4) Cada una de las metas consensadas debera contar con el soporte
documental respectivo, el cual sera parte de un expediente conformado
de cada funcionario evaluado".

9.2.1 PONDERACION DE METAS

Considerando que dentro del conjunto de metas consensadas existen diferentes grados de
complejidad para su ejecucion; el evaluador y evaluado deberan acordar su ponderacion, es decir
deberan conciliar un peso diferenciado a dichas metas.

Se deberan tomar en cuenta los siguientes aspectos generales para su ponderacion’:
1. Requerimientos para el cumplimiento de cada actividad (plazos internos de entrega para
revision, plazos de avance, aspectos para conformar et documento o para desarroliar la
actividad, etc.)

2. Situaciones a resolver considerando las habilidades y conocimientos del evaluado.
3. Grado en que contribuye al logro de las funciones de su puesto y area.

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

El evaluador deberé requisitar el instrumento adecuado, segln el cargo del funcionario que evaluara,
deberé considerar que existen instrumentos diferenciados (ver anexo 1).

9.4. CALIFICACION POR PARTE DEL EVALUADOR

En la etapa de asignacién de calificaciones, los valores a considerar abarcan una escala del O al 100
para cada indicador. Las calificaciones de 100 Unicamente deberan asignarse al rendimiento
inmejorable y demostrable del funcionario evaluado.

Los evaluadores ingresaran la informacién a la herramienta informatica denominada Sistema de
Evaluacién del Rendimiento (SER). Los evaluadores tomaran en cuenta la ponderacion que
realizaron respecto a las actividades consensuadas.

La asignacién de calificaciones e integracién de argumentos, la llevaran a cabo los evaluadores con
base en los registros realizados en la Bitdcora de Evaluacién™. La redaccion de los argumentos

10 Los criterios especificos seran proporcionados al menos con 48 horas de antelacion al inicio de los consensos de actividades.
! E| expediente sera parte del archive documental de cada area.
2 E| formato para realizar la ponderacion de actividades también sera proporcionade al menos con 48 horas de antelacién al inicio de los
consensos de actividades.
® Se entregara a los miembros del Servicio Profesional Electoral los criterios para elaborar “Bitacora de Evaluacién”, con el propdsito de
unificar criterios para el registro mensual de la evaluacion.
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deberé tener un enfoque constructivo y respetuoso, es importante que se tome en cuenta la sintaxis
de las palabras, ya que hay algunas como “siempre”, “nunca” “carece” que definen comportamientos
de forma absoluta.

Los evaluadores entregaran los instrumentos debidamente requisitados al Centro de Formacion y
Desarrollo en el plazo que sefiala el calendario para tal efecto (ver anexo 2).

Dado que la retroalimentacion es un requisito necesario para mejorar el rendimiento del funcionario,
se contemplan dos entrevistas, en las cuales se expondrén los argumentos que fundamentan la
calificacion.

9.5. RETROALIMENTACION ENTRE EVALUADOR Y EVALUADO

El intercambio entre evaluador y evaluado podra llevarse de manera frecuente segun las necesidades
de cada caso. Sin embargo, se debera dejar constancia de la retroalimentacion para cada semestre y
tendra caracter confidencial.

El propésito de la retroalimentacion es que el evaluado y evaluador analicen los avances obtenidos
‘ en el periodo, obstaculos enfrentados, compromisos para mejorar el rendimiento y acciones que
impliquen oportunidades de desarrollo para el funcionario evaluado. Es importante sefialar que la
entrevista debera llevarse con todo respeto, haciendo énfasis en la mejora continua. Por ofro lado, se
aconseja que la retroalimentacion no aborde informacién respecto a las calificaciones otorgadas,' en
los casos de los funcionarios det Servicio Profesional Electoral. Lo anterior para optimizar el tiempo y
.\ ‘®evitar, en su caso, el sesgo hacia un posible enfoque numérico- reduccionista. Como resultado de la
entrevista, podran realizarse modificaciones a las evaluaciones, a solicitud del evaluador, siempre

que exista una justificacion plena para ello.

rama administrativa. Por lo anterior, el funcionario del Servicio Profesional Electoral le comunicara a
su instancia evaluadora, los argumentos relacionados con las fortalezas, debilidades y oportunidades

Esta etapa también considera la retroalimentacion brindada a los evaluadores pertenecientes a la
de mejora.

9.6. PROCESAMIENTO DE INFORMACION

La etapa de procesamiento de informacion y analisis de resultados estard a cargo del Centro de
Formacién y Desarrollo.

Las evaluaciones y retroalimentacién dirigidas a los evaluadores de la rama administrativa seran
integrados en un documento para su posterior entrega al funcionario.

9.6.1 METODO PARA PROCESAR LAS CALIFICACIONES
Con base en la mecénica de evaluacién, la cual sefiala que los funcionarios serén evaluados por los
jefes y subordinados, el método para procesar las calificaciones se realizara segun el factor
correspondiente, debido a que éste Ultimo se relaciona con el tipo de instancia evaluadora.

El criterio para procesar las calificaciones serd conforme al numero de evaluadores, cargo del
evaluado y un peso del 20% mas otorgado al jefe inmediato con refacion a los demas evaluadores.

4 os criterios especificos seran proporcionados al menos con 48 horas de antetacidn al inicio de la retroalimentacién.
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Por otro lado, el articulo 106 fraccién | del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demas
personal que iabore en el Instituto Electoral del Distrito Federal, establece que las calificaciones
finales de la evaluacién del rendimiento deberan expresarse en una escala de 0 a 10 puntos. Por lo
anterior, las calificaciones seran notificadas en esta escala.

9.7. NOTIFICACION DE RESULTADOS

El Centro de Formacién y Desarrollo realizara la Notificacion de Resultados a los funcionarios
evaluados, en forma confidencial y personal.

La Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral, por conducto del Centro
de Formacién y Desarrolio, podra entregar a la Junta Ejecutiva, para su conocimiento, un estadistico
preliminar considerando que los resultados podrén variar, segin lo que resuelva el Comite de
Revisién para los casos que analice. Lo anterior conforme al articulo 110 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y demas personal que labore en el instituto Electoral del Distrito Federal.

En apego al articulo 106 fraccion | del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demas personal
que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal, las calificaciones finales menores a 7.5 puntos,
en escala del 0 al 10, representan valores no aprobatorios. La permanencia en el Instituto de los
miembros del Servicio Profesional Electoral dependera de su aprobacion tanto de la Evaluacion del
Rendimiento como de los cursos del Programa de Formacion y Desarrollo.

9.8. COMITE DE REVISION

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

Una vez recibida la Notificacién de Resultados, los funcionarios en desacuerdo tendran 4 dias habiles
para presentar su solicitud de revisioén correspondiente.

Los funcionarios que realicen este tramite deberéan atender o siguiente:

1) Remitir directamente al Centro de Formacién y Desarrollo la solicitud de
revision, mediante oficio dirigido al Titular, dentro de los 4 dias habiles a
partir de la fecha de recibo de la Notificacion de Resultados.

2) El oficio debers especificar e! drea de revision de la calificacion, y los
argumentos que fundamenten la peticion.

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

El Comité de Revisién se encargara de revisar, analizar y resolver los casos de los funcionarios que
consideren que sus calificaciones y/o argumentos no estuvieron acordes al trabajo desarroliado.

Los integrantes del Comité de Revisién seran los siguientes:
a) Director Ejecutivo de Administracion y los Directores Ejecutivos o de Unidad involucrados en

el proceso de evaluacién con derecho a voz y voto.
b) Director del Centro de Formacion y Desarrolio con derecho a voz.
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Una vez que se hayan recibido las solicitudes se enviara una copia con soporte documental a los
integrantes del comité, para que con base en ello y en los argumentos que se expongan por el
evaluado v el evaluador, se tomen 10 minutos de deliberacidn para ratificar o rectificar la calificacién y
argumentos asignados. El acuerdo se tomara por mayoria de votos. En caso de empate, el Director
Ejecutivo de Administracion tendra el voto de calidad.

Al término de cada revision se entregaré al funcionario interesado el acta de ratificacion o rectificacion
de la calificacion y argumentos de la Evaluacion del Rendimiento firmada por el Director de del Centro
de Formacion y Desarrollo, el funcionario firmara de conformidad y recibido para que se archive en el
expediente correspondiente.

En los casos de rectificacion en calificaciones o0 argumentos, el Centro de Formacion y Desarrollo
entregara al funcionario, la Notificacion de Resultados incorporando la modificacion correspondiente.
La entrega se realizara cinco dias habiles después de concluida la operacion del Comité.

9.9. INFORME DE RESULTADOS

Una vez incorporados los resultados del proceso de revision se elaborara el Informe de Resultados
de la Evaluacion del Rendimiento. Se prevé concluir el citado informe en los primeros 5 dias de abril.
Concluido este documento, la Direccién Ejecutiva de Administracién y del Servicio Profesional
Electoral a través del Centro de Formacién y Desarrollo, lo entregara a la Junta Ejecutiva y Comision
del Servicio Profesional Electoral dicho documento a principios de ese mes.

Una vez que la Junta Ejecutiva y la Comision del Servicio Profesional Electoral conozcan el Informe
de los resultados de la Evaluacién del Rendimiento, la Junta Ejecutiva entregara el documento al
Consejo General del Instituto, para que sea analizado en la sesién proxima inmediata que
corresponda. Lo anterior con base en el articulo 110 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
demés personal que labore en el Instituto Electoral del Distrito Federal,

Los resultados obtenidos por los funcionarios serén confidenciales pero podran ser consultados por
los integrantes del Consejo General.

10. PARAMETROS DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Los resultados de la Evaluacién del Rendimiento seran identificados tomando en cuenta los criterios
abajo sefialados:

a) Aprobatorios (7.5 a 10 puntos)
b) No aprobatorios (puntacidn menor a 7.5)

11. CASOS ESPECIALES

Al personal de carrera que, por causa justificada, no hubiere estado presente durante un periodo
menor a seis meses del afio que se va a evaluar, se le asignara en la evaluacion del rendimiento
anual la calificacién que obtenga en el semestre laborado, tal y como lo sefiala el articuio 114 del
Estatuto del Servicio Profesional Electoral y demés personal que labore en el Instituto Electoral del
Distrito Federal.
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12. CASOS NO PREVISTOS

Los casos no previstos seran resueltos por la Junta Ejecutiva y se informara de éstos a la Comisién
del Servicio Profesional Electoral.

13. MECANISMOS DE RETROALIMENTACION

El Centro de Formacién y Desarrollo, para cumplir con los objetivos basicos de la Evaluacion del
Rendimiento a partir de ios resultados obtenides 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 evaluacion, asi como a encontrar las oportunidades de mejora en sus
actividades cotidianas.

Entre las principales tareas estaran:

1. Disefiar encuestas sobre temas diversos;

2. Organizacion del curso de la evaluacion del rendimiento para
fortalecer la cultura y las practicas de evaluacion;

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

4. Integracion de lecturas de apoyo y,

5. Dinamicas de sensibilizacion.

El informe de las actividades realizadas sera presentado a la Junta Ejecutiva, para que a su vez, lo
haga del conocimiento de la Comision del Servicio Profesional Electoral del Instituto Electoral del
Distrito Federal.

14. TRANSPARENCIA EN LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO

Con el fin de documentar que el sistema de evaluacién del rendimiento del afio 2005 haya sido
objetivo en la valoracién del cumplimiento, actuacion, y aprovechamiento y con estricto apego a los
principios de imparcialidad, objetividad y equidad, se estableceran convenios de cooperacion o
contratos con diversas instituciones académicas para que se realicen los analisis pertinentes que
arrojen indicadores de certidumbre sobre la aplicacion de la metodologia aprobada, asi como del
cumplimiento de la misién y objetivos que tiene el Instituto Electoral del Distrito Federal, se busca asi
garantizar la transparencia en el sistema de evaluacion dei rendimiento de la Institucion.

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

El Mecanismo de Transparencia se efectuara mediante |a seleccion aleatoria de algunos funcionarios
que conformaran la muestra de estudio. Se propone la elaboracién de un niimero de sobres sellados
que representaran a cada uno de los Distritos y a cada una de las Direcciones Ejecutivas y de Unidad
con personal del Servicio Profesional Electoral.

En el primer semestre del 2006, posterior a la entrega del Informe de Resuitados, la Junta Ejecutiva
hard un sorteo en donde se seleccionaran 2 Distritos y una Direccion Ejecutiva o de Unidad. Los
sobres no podran ser abiertos sino hasta que lo determine la Junta Ejecutiva.

18



Para los Distritos seleccionados se verificard la informacién de todos los funcionarios del Servicio
Profesional Electoral que los integran.

En el caso de las Direcciones Ejecutivas o de Unidad, se verificara sdlo la mitad de la direccién
seleccionada. Para tal efecto, se dividirda en dos partes el nimero total de los funcionarios que
integren la Direccion Ejecutiva o de Unidad para conformar dos anexos.

Esta verificacion tendra como objetivo la constatacion de que las calificaciones obtenidas estén de

acuerdo a la vocacién, accién y tareas que los funcionarios llevaron a cabo a lo largo del afio
evalugdo,

19



“INSTRUMENTO DE EVALUACION”

\& ANEXO 1

Nota: Los formatos que se presentan corresponden a lo que se visualiza en la pantalla de la herramienta informética SER. Las
modalidades {con y sin personal a cargo) y el tipo de evaluador, se despliegan una vez que se ingresan, al sistema, los datos
correspondientes. Los instrumentos diferenciados que se indican en el apartado 7.1 del programa se pueden cobservar en la
herramienta informatica SER, cuando cada evaluador elige el cargo y ta modalidad del evaluado; se distinguen entre sl por los
indicadores que se habran de evaluar. Cuando un indicador no corresponde al cargo y a la modalidad, aparecerd la leyenda N.A.
{no aplica), en el formato.

Este Anexo es un ejemplo del instrumento para evaluar a funcionarios con la modalidad sin personal a cargo en cualquiera de los
siguientes puestos: Subdirector, Jefe de Departamento, Director de Capacitacién Electoral, Educacién Clvica y Geografia Electoral,
Secretario Técnico Juridico y Lider de Proyecto. En estos casos, aparece la leyenda N.A. para los indicadores: Liderazgo y
Recursos Humanos. Los indicadores que se evalian segan el cargo y la modalidad se especifican en fa Tabla de Ponderacién, ver
pagina 11 del documento. Es preciso aclarar que si bien se evallan los mismos indicadores en estos cargos, la ponderacién es
distinta.
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NSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITC FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION

Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

BSHIING BECTORAL

15
DEt DISTRITO FEDERAL

) ) - 2005 N 2608 -
ACTIVIDADES RESP O JmaY| Jun | JuL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC | ENE | FEB |MAR| ABR

Los evaluadores y evaluados deberan I !

realizar, entre si, el consenso de las :

metas que se evaluaran en &l 2005 y E;s;;sgggy 4-18

capturario en el Sistema de Evaluacién

del Rendimiento.

Enviar, de forma impresa, el consenso Directores 19.

de metas para ei 2005 de ta Evaluacién| Ejecutivos y 20

del Rendimiento’. de Unidad R

Capturar las calificaciones en el SER 11-

dol ler semestre 2005 Evaluador 20

Enviar, de forma impresa, las T

calificaciones correspondientes al 1er Directores

semestre de 2005; al CFD. Debera Ejecutivos y 22

remitirse en forma confidencial (sobre de Unidad

cerrado y sellado). ) o

Revisar las calificaciones y argumentos - T

correspondientes al 1er semestre

2005, enviados por ias instancias

evaluadoras. En su caso, soliciar la

modificacién de datos errdneos o pedir CFD 2z - 19

la entrega de calificaciones, que por

causa justificada no se hubieran

entregado.

Los funcionarios distritales, el

Secretario Ejecutivo y Direcciones

Ejecutivas deberan realizar la

retroalimentacion con el evaluado

sobre su Actuacion, Aprovechamiento E;sg‘;igdogy 25-5

y, en su caso, Cumplimiento, respecto

del 1er semestre 2005. Asimismo,

deberan plasmar por escrito los puntos

esenciales de dicha retroalimentacion.

Enviar los puntos esenciales de la Directores )

retroalimentacién corespondiente at Ejecutivos y 8

1er semestre de la Evaluacion del de Unidad

1 e efectuara el consenso de metas para ambos semestres de 2005, con la posibilidad de que en caso necesario, se realice una rectificacién del consenso
dei segundo semestre. La rectificacion sera enviada al Centro de Formacién y Desarrollo en la primera quincena de julio.
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Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

~ INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

.. : T -2805 - . B 2006
RESPON- . ) B
. ACTIVIDADES - - SABLE - mh\ﬁAY JUN | JUL § AGO | SEP | OCT !QOV DIC || ENE ; FEB | MAR ABR
Rendimiento def 2005, producto del ]
intercambio entre funcionarios de la L
misma area.
Los funcionarios pertenecientes ala |
misma drea de adscripcion deberan | !
realizar, entre si, la refroalimentacion i
con el evaluado sobre su Actuacion
: ’ Evaluador y
Aprovechamiento y, en su caso, evaluado 8-12

Cumplimiento, respecto del ter
semestre 2005. Asimismo, deberan
plasmar por escrito los puntos
esenciales de dicha retroalimentacion.

Enviar al CFD los puntos esenciales de
la retroalimentacién de la Evaluacion
del Rendimiento del 1er semestre
2005 al CFD, producto del intercambio Directores
entre los fun¢ionarios de Oficinas Ejecutivos y 15
Centrales y Organos Desconcentrados. | de Unidad
Los puntos de la retroalimentacion se
deberan enviar por escrito y en forma
confidencial {sobre cerrado y sellado).

Capturar las calificaciones en el SER 1-
del 2° semestre 2005. Evaluador 13
Enviar, de forma impresa, las

calificaciones correspondientes al 2° Directores

semestre de 2005, al CFD. Debera Ejecutivos y 14
remitirse en forma confidencial {sobre de Unidad

cerrado y sellado).

Revisar las calificaciones y argumentos
correspondientes al 2° semestre 2005,
enviados por las instancias
evaluadoras. En su caso, solicitar la CFD 9-31
modificacion de datos erroneos o pedir
la entrega de caiificaciones, que por
causa justificada no se hubieran
entregado.

Los funcionarios pertenecientes a la
misma area de adscripcion deberan
realizar. entre si. la refroalimentacion

Evaluador y

evaluado 9-13




* INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION
Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

ACTIVIDADES - -~ _

2005

2006

RESPON-
SABLE

MAY

JUN

JUL

AGQ  SEP-| OCT

NOV

Dic

ENE

FEB

MAR

| ABR

con el evaluado sobre su Actuacion,
Aprovechamiento y, en su caso,
Cumplimiento, respecto del 2°
semestre 2005. Asimismo, deberan
piasmar por escrito los puntos
esenciales de dicha refroalimentacion.

14

Enviar los puntos esenciales de la
retroalimentacién correspondiente al 2°
semestre de la Evaluacion del
Rendimiento del 2005, producto del
intercambio entre funcionarios de la
misma érea,

Directores
Ejecutivos y
de Unidad

16

15

Los funcionarios distritales, el
Secretario Ejecutive y Direcciones
Ejecutivas deberan realizar la
retroalimentacion con &l evaluado
sabre su Actuacidn, Aprovechamiento
¥, n su caso, Cumplimiento, respecto
del 2° semestre 2005. Asimismo,
deberan plasmar por escrito los puntos
esenciales de dicha retroalimentacion.

Evaluadory
evaluado

17-
27

16

Enviar al CFD los puntos esenciales de
la retroalimentacion de la Evaluacion
del Rendimiento del 2° semestre 2005
al CFD, producto del intercambio entre
los funcionarios de Oficinas Centrales y
Organos Desconcentrados. Los puntos
de la retroalimentacion se deberan
enviar por escrito y n forma
confidencial (sobre cerrado v seliado).

Direclores
Ejecutivos y
de Unidad

30

17

Revisién, sistematizacion y
procesamiento de datos de la
Evaluacion del Rendimiento 2005,

CFD




CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

- INSTITUTO ELECTORAL DEL BISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION
IEDF Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

] : © 2005 , . ~ 2006 . ,
ACTIVIDADES * - | RESPON- ) may | Jul | JuL | AGO ' i AR AB

. : Ce . SABLE ; Al IRkl & SEP § OCT { NOV | DIC  ENE | FEB | MAR} ABR
Andlisis de resultados estadisticos para |

18 | su posterior inclusion en el informe de | CFD 20-3
Resultados®. i :
Elaborar e integrar las Notificaciones |

19 | de Resultados, para su entrega a los ] CFD 6-10

funcionarios evaluados.

Acudir al CFD para recibir la

20 § Notificacién de Resultados y entregar
el acuse de recibo.

Tramitar la solicitud de revision de
resultados obtenidos en la Evaluacién
det Rendimiento 2005, ante el Comité.
Los funcionarios en desacuerdo Evaluado
tendran 4 dias habiles para presentar 17
su solicitud de revisidn, contados a
partir de la fecha en que acusaron de
recibo la Notificacion de Resultados.
Revisar que cumplan con los criterios
para tramitar la solicitud de revision, e CFD 14-
integrar un expediente por cada 17
funcionario solicitante. j

Designados

por area 13

21

22

Enviar la relacion de casos que seran 5

23 analizados por el Comité de Revisién. CFD 20

Entrega de expedientes de los
24 | funcionarios que solicitan revision, al CFD 22
Comité de Revision.

Sesionar, revisar y dar resolucion a los
25 | funcionarios que tramitaron solicitud
ante el Comité de Revision,

Incorporar las modificaciones de

26 | calificacién a los casos que acuerde ol CFD 27-
Comité de Revision. 28

Comité de 23-
Revisidn 24

2 En caso de que ia Junta Ejecutiva requiera informacién estadistica preliminar, ia Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional
Eiectoral, a través del Centro de Formacién y Desarrollo, le proporcionaré los resultados de la Evaluacién del Rendimiento el 6 de marzo de 2006. Se
debera tomar en cuenta que los resultados podran variar, segan las resoluciones que emita el Comité de Revision.



W INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION
F . Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

CENTRO DE FORMACION Y DESARRCLLO

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

; - 3 2005 T . : 2006 .
’ ‘ RESPON- | : ; :
ACTIVIDADﬁES R SABLE !_\i'IAY ~JUN § JUL | AGO i SEP | OCGT | ROV | DIC | ENE | FEB | MAR . ABR
i Elaborar el Informe de Resuliados de ;
27 | a Evaluacién del Rendimiento 2005. CFD 29-5
; Entregar a la Junta Ejecutiva y COSPE |
28 1 el Informe de Resultados de la DEngg E/ ! T
Evaluacion del Rendimiento 2005,
29 Conocer el Informe de Resultados de Consejo sesion
la Evaluacién del Rendimiento 2005. General ordinaria

* Concluido el Informe de Resultados, se entregara a la Junta Ejecutiva, en los primeros dias de abril.

Notas:
En el caso de los Organos Desconcentrados. todas las actividades relacionadas con el envio de informacion al CFD, seran

por conducto de la UCAOD.
Los criterios para efectuar el consenso de metas v la retroalimentacién seran proporcionados a los evaluados y evaluadores

al menos dos dias antes de iniciar el proceso respectivo.



INSTITUTC ELECTORAL DEL DISTRITC FEDERAL
DIRECCION EJECUTIVA DE ADMINISTRACION
IEDF Y DEL SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL

RSO BFCIOE CENTRO DE FORMACION Y DESARROLLO

DEL DISTRITO FEDERAL

CALENDARIO PARA LA OPERACION DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO 2005

Es importante mencionar que las siguientes actividades se lievaran a cabo, de manera conlinua durante el afio 2005, ya que también son esenciales para la
Evaluacion del Rendimiento. Con respecto a las primeras dos actividades, la Bitacora de Evaluacion es esencial para fundamentar 1a calificacion, especialmente en lo
que se refiere a los factores Actuacion y Aprovechamiento. La Gltima actividad también constituira un soporte documental para la asignacién de calificaciones.

S0 ACTIVIDADES. S - Rgﬁgfgi ] OBSERVACIONES . - 5
Anotar en la Bitacora de Evaluacién los
argumentos, experiencias, ejemplos, etc. que . ) L

1 se?virén de base para asignar as Evaluador Igqu?csa Ios] frt'gles;_es-s sruie debera llevar un registro que servira como base para
calificaciones de la Evaluacion del lircar al funcionario.
Rendimiento 2005,
Enviar al CFD el reporte de cumplimiento de
las anotaciones que realizaron los miembros Directores .

2 | def Servicio Profesional Electoral en la Ejecutivos y | Dentro de los primeros 7 dias habiles de cada mes.
Bitacora de Evaluacion de la Evaluacion del de Unidad
Rendimiento 2005.

5 | Enviar al CFD copia de las sanciones a las Ep;rg?tti\?;ess El envio debera realizarse dentro de los 5 dias habiles posteriores a la
que haya sido sujeto cada funcionario. ée Unida dy emision dei documento.




