JGE26/2010

ACUERDO DE LA JUNTA GENERAL EJECUTIVA DEL INSTITUTO FEDERAL
ELECTORAL POR EL QUE SE APRUEBAN LOS LINEAMIENTOS PARA LA
EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS MIEMBROS DEL SERVICIO
PROFESIONAL ELECTORAL CORRESPONDIENTE AL EJERCICIO 2010.

Antecedentes

Mediante Acuerdo CG599/2009 de fecha 16 de diciembre de 2009, el
Consejo General del Instituto Federal Electoral aprobd el Acuerdo que por
instruccion de la Junta General Ejecutiva, presentd el Secretario Ejecutivo al
Consejo General del Instituto Federal Electoral, por el que se aprobé el
proyecto integral de reforma al Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
del Personal del Instituto Federal Electoral, mismo que fue publicado en el
Diario Oficial de la Federacién el 15 de enero de 2010, el cual entré en vigor
al dia siguiente de su publicacion.

El articulo Décimo Noveno transitorio del Estatuto dispone que los
Lineamientos para evaluar el desempeiio de los miembros del Servicio,
seran aprobados dentro de los seis meses posteriores a la entrada en vigor
del mismo.

Considerandos

Que de conformidad con lo establecido con los articulos 41, parrafo segundo,
Base V, parrafo primero de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, 104, numeral 1 y 106, numeral 1 del Cddigo Federal de
Instituciones y Procedimientos Electorales, el Instituto Federal Electoral es un
organismo publico, autonomo, de caracter permanente, independiente en sus
decisiones y funcionamiento con personalidad juridica y patrimonio propios,
depositario de la autoridad electoral y responsable del ejercicio de la funcion
estatal de organizar las elecciones federales para renovar a los integrantes
de los Poderes Ejecutivo y Legislativo de la Unién. Dicha funcion estatal se



rige por los principios de certeza, legalidad, independencia, imparcialidad y
objetividad.

Que asimismo, el articulo 105, numeral 3 del Cédigo Federal de Instituciones
y Procedimientos Electorales, dispone que el Instituto para el desempefio de
sus actividades, contara con un cuerpo de funcionarios integrados en un
servicio profesional electoral y en una rama administrativa que se regiran por
el Estatuto que al efecto apruebe el Consejo General.

Que de acuerdo con el articulo 108 del Cddigo Federal de Instituciones y
Procedimientos Electorales, son érganos centrales del Instituto: el Consejo
General, la Presidencia del Consejo General, la Junta General Ejecutiva, la
Secretaria Ejecutiva y la Unidad de Fiscalizacion de los Recursos de los
Partidos Politicos.

Que de conformidad con el articulo 116, numeral 2 del Cédigo Federal de
Instituciones y Procedimientos Electorales, la Comision del Servicio
Profesional Electoral es una Comisién permanente del Consejo General
integrada por Consejeros Electorales designados por dicho 6rgano.

Que segun lo establecido en el articulo 122, numeral 1, incisos b) y e) del
Caodigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales, corresponde a
la Junta General Ejecutiva fijar los procedimientos administrativos conforme a
las Politicas y Programas Generales del Instituto, asi como evaluar el
desempeiio del Servicio.

Que el articulo 123 del Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos
Electorales, establece que el Secretario Ejecutivo coordina la Junta General,
conduce la administracion y supervisa el desarrollo adecuado de las
actividades de los 6rganos ejecutivos y técnicos del Instituto.

Que el articulo 131, numeral 1, inciso b) del Cddigo Federal de Instituciones
y Procedimientos Electorales, establece que la Direccion Ejecutiva del
Servicio Profesional Electoral tiene dentro de sus atribuciones cumplir y
hacer cumplir las normas y procedimientos del Servicio.

Que el articulo 203, numerales 1 y 3 del Cédigo Federal de Instituciones y
Procedimientos Electorales, establece que la Direccién Ejecutiva del Servicio
Profesional Electoral organizara y desarrollar4 el Servicio con el fin de
asegurar el desempefio profesional de las actividades del Instituto, y que las
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normas establecidas en el Codigo, y en el Estatuto aprobado por el Consejo
General regulen la organizacién de dicho Servicio.

Que de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 204, numeral 6 del Cdadigo
Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales, la permanencia de los
servidores publicos en el Instituto estar4 sujeta entre otras cosas, a la
acreditacion del resultado de la evaluacion anual que se realice en términos
de lo que establezca el Estatuto.

Que de acuerdo con lo estipulado en el articulo 205, numeral 1, inciso e) del
Caodigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales, el Estatuto del
Servicio debera de establecer los métodos de evaluacion del rendimiento de
los miembros del Servicio.

Que el articulo 7 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal
del Instituto Federal Electoral, establece que el personal del Instituto que se
separe del cargo debera entregar y rendir, en su caso, los informes de los
documentos, bienes y recursos asignados a su custodia, asi como los
asuntos que haya tenido bajo su responsabilidad. Para ello, en cada caso,
deberad ajustarse al procedimiento correspondiente y elaborar el acta
administrativa de entrega-recepcion, en los términos que establezcan los
lineamientos emitidos por la Contraloria General y demas normativa del
Instituto.

Que el articulo 10, fracciones | y VIII del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, dispone que
corresponde a la Comision del Servicio Profesional Electoral conocer,
analizar, comentar y aprobar el anteproyecto de politicas y programas de la
DESPE, asi como los objetivos generales, entre ellos el de la evaluacion del
desemperio de los miembros del Servicio, emitir observaciones y, en su caso,
aprobar aspectos vinculados a la evaluacion del desempefio del personal de
carrera, asi como aquellos procedimientos que sean necesarios para la
organizacion del Servicio, antes de su presentacion a la Junta General
Ejecutiva.

Que el articulo 11, fracciones lll, IV y V del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, dispone que
corresponde a la Junta General Ejecutiva autorizar, a propuesta de la
Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral, aguellos lineamientos y
procedimientos que sean necesarios para la correcta organizacion del
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Servicio, la forma en que se llevara a cabo la evaluacion del personal de
carrera, conforme a las politicas y programas generales del Instituto, asi
como evaluar el desempeiio del Servicio, considerando los informes que le
presente la propia Direccion Ejecutiva, y aprobar la Evaluacién del
Desempefio en cargos y puestos del Servicio.

Que el articulo 13, fracciones I, Il y V, del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, dispone que le
corresponde a la Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral
planear y organizar el Servicio, en los términos previstos en el Cadigo, en el
Estatuto y de conformidad con las disposiciones aprobadas por la Junta
General Ejecutiva, debera entre otras actividades, llevar a cabo la evaluacion
del personal de carrera, asi como los procedimientos y programas contenidos
en el Estatuto, y cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos del
Servicio.

Que el articulo 16 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, establece que el Servicio Profesional
Electoral es un sistema de carrera compuesto, entre otros procesos, por la
evaluacion y se organizara y desarrollara a través de la Direccidn Ejecutiva
del Servicio Profesional Electoral, de conformidad con las disposiciones del
Caodigo, del Estatuto, de los Acuerdos, los lineamientos y las demas
disposiciones que emitan el Consejo General y la Junta General Ejecutiva.

Que de conformidad con lo establecido en el articulo 17, fraccion V, asi como
lo previsto en el articulo 18, fraccion | del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, el Servicio Profesional
Electoral tiene por objeto, entre otros, proveer al Instituto de personal
calificado y para organizarlo, la Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional
Electoral debera, entre otras actividades, evaluar al personal de carrera
conforme a lo establecido en el Estatuto.

Que el articulo 19 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, dispone que el Servicio Profesional
Electoral deberd apegarse a los principios rectores de la funcién electoral
federal y basarse en la igualdad de oportunidades, en el mérito, en la no
discriminacion, en los conocimientos necesarios, en el desempefio
adecuado, en la evaluacibn permanente, en la transparencia de los
procedimientos, en la rendicién de cuentas, en la equidad de género, y en la
cultura democrética.
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Que el articulo 22 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, sefiala que para la promocion, la
readscripcion, la disponibilidad, los incentivos y la permanencia de los
miembros del Servicio, se tomaran en cuenta, entre otros resultados, los de
las evaluaciones del desempefio, de acuerdo con los términos y condiciones
establecidos en dicho ordenamiento.

Que de conformidad con lo dispuesto por el articulo 28 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la
permanencia del personal de carrera estard sujeta a la acreditacion, entre
otros, de la evaluacion del desempefio de acuerdo con las disposiciones de
este Estatuto. Serad destituido cuando incurra en infracciones o
incumplimientos graves a las disposiciones establecidas en el Cddigo y
demas que esté obligado a observar.

Que de conformidad con lo dispuesto por el articulo 93 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, el
personal del Instituto que reciba un nombramiento temporal en el mbito del
Servicio sera sujeto de evaluacion del desempefio, en los términos y
modalidades que fije la Junta General Ejecutiva a propuesta de la Direccién
Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral.

Que el articulo 123 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, establece que el miembro del
Servicio que sea designado como encargado de despacho, en su caso, sera
sujeto de evaluacion.

Que conforme lo dispone el articulo 184 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la evaluacion del
desemperio establece los métodos para valorar anualmente el cumplimiento
cualitativo y cuantitativo, de manera individual y, en su caso, colectiva, de las
funciones y objetivos asignados a funcionarios que ocupen una plaza del
Servicio, tomando en cuenta los instrumentos de planeacién del Instituto.

Que de conformidad con lo sefialado en el articulo 185 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la
evaluacion del desempefio tiene por objeto apoyar a las autoridades del
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Instituto en la toma de decisiones relativas a la permanencia, la
readscripcién, la titularidad, la disponibilidad, el otorgamiento de incentivos,
la formacion, la actualizacion permanente, la promocién y la incorporacion u
ocupacién temporal de los miembros del Servicio.

Que conforme lo dispuesto en el considerando anterior, la Direccion
Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral identificard las fortalezas y las
areas de oportunidad de los miembros del Servicio a partir de los resultados
obtenidos de la evaluacion del desempefio, con el proposito de implementar
las politicas para la mejora del mismo y del Instituto.

Que el articulo 186 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, dispone que la permanencia del
personal de carrera en el Instituto estara sujeta a la aprobacién de la
evaluacion del desempefio mediante la obtencion de una calificacion que no
podra ser inferior a siete en una escala de cero a diez, debiendo indicarse
gue el personal de carrera que obtenga cualquier calificacion inferior a la
minima aprobatoria sera destituido del Servicio.

Que el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto
Federal Electoral, en su articulo 187, sefiala que en la evaluacion del
desempefio, el evaluador podra solicitar informacion relevante al evaluado, y
éste por su propio derecho podra aportarle elementos que sustenten el
cumplimiento de sus actividades.

Que de conformidad con el articulo 188 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, establece que la
Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral propondra anualmente
los lineamientos que incluiran los criterios, los evaluadores, procedimientos y
factores cualitativos y cuantitativos para evaluar el desempefio del personal
de carrera, para lo cual debera solicitar la colaboracién de las Direcciones
Ejecutivas y, en su caso, de las Unidades Técnicas del Instituto, bajo la
coordinacion del Secretario Ejecutivo.

Que de conformidad con lo sefialado en el considerando anterior, la
evaluacion del desempefio para los miembros del Servicio Profesional
Electoral correspondiente al ejercicio 2010, se regira, entre otros, por los
principios y criterios de objetividad, transparencia, participacion, oportunidad,
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alineacion con los objetivos institucionales, orientacion a resultados,
corresponsabilidad de los evaluados y evaluadores, trabajo en equipo y de
dialogos de desarrollo y retroalimentacién para la mejora continua del
desemperio.

Que conforme al transitorio Décimo Noveno del Estatuto, ha lugar a aprobar
los Lineamientos para la Evaluacién del Desempefio de los miembros del
Servicio Profesional Electoral correspondiente al ejercicio 2010, por tanto,
tomando en consideracion que los mismos entraran en vigor en el mes de
febrero, con la finalidad de que su aplicaciébn goce de vigencia, en esta
ocasion el periodo a evaluar se estimara de marzo a diciembre de 2010.

Que el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto
Federal Electoral, en su articulo 189, sefiala que la Junta aprobara, previa
autorizacion de la Comision del Servicio, los lineamientos que presente la
DESPE para evaluar el desempefio de los miembros del Servicio.

Que de conformidad con el articulo 190 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, podran ser
evaluadores de los miembros del Servicio, las autoridades, el personal del
Instituto y los demas que sefalen los lineamientos.

Que conforme lo dispuesto en el articulo 191 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la
Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral difundird en el Instituto
los lineamientos para evaluar el desempefio del personal de carrera de
manera previa al periodo evaluable, una vez aprobados por la Junta General
Ejecutiva.

Que segun lo establecido en el articulo 192 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la
Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral emitira los manuales,
guias y demas instrumentos para capacitar a los evaluadores acorde con los
lineamientos, asi como propiciar mecanismos de evaluacién que incluyan
didlogos entre el evaluador y el evaluado.
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Que el articulo 193 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, establece que el miembro del
Servicio evaluado y el superior jerarquico definirAn las acciones para
fomentar la mejora del desempefio individual y colectivo con base en los
lineamientos previstos en el capitulo de la evaluacién del desempefio.

Que de conformidad con el articulo 194 del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, la Direccion Ejecutiva
del Servicio Profesional Electoral coordinara la aplicacion de la evaluacion
del desempefio del personal de carrera durante los dos meses siguientes al
periodo anual que se evalue.

Que en el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del
Instituto Federal Electoral, el articulo 197, sefiala que la DESPE podra
recabar o solicitar a los evaluadores, la informacién y evidencia que sirvié de
base para realizar la evaluacion del desempefio, con la finalidad de verificar
gue ésta se haya efectuado de manera objetiva, certera e imparcial.

Que con base en lo estipulado por el articulo 200 del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, dispone
gque la DESPE tomard las previsiones necesarias para difundir
oportunamente la fecha en la que se publicardn los resultados de la
evaluacion del desempefio, previendo lo necesario para el debido
conocimiento de todos los evaluados.

Que en el articulo 440, fraccion XIX del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, establece que son
derechos del personal del Instituto, entre otros, el conocer oportunamente los
resultados de sus evaluaciones del desempefio.

Que en el articulo 444, fraccion IV y IX del Estatuto del Servicio Profesional
Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, establece que son
obligaciones del personal del Instituto, desempefar sus funciones con apego
a los criterios de eficacia, eficiencia y cualquier otro incluido en la evaluacion
del desempefio que al efecto determine el Instituto y evaluar, en su caso, el
desempefio del personal de carrera a su cargo, conforme a los
procedimientos establecidos, basado en criterios objetivos y equitativos.
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Que en el articulo 445 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral, establece que son prohibiciones para
el personal del Instituto, entre otras, dictar o ejecutar Ordenes cuya
realizacion u omision transgredan las disposiciones legales vigentes,
presentar documentos apdcrifos para efectos de su relacién juridico laboral
con el Instituto, asi como desempeiiar funciones distintas a las del cargo o
puesto que tiene asignado, sin autorizacion del superior jerarquico.

Que de conformidad con lo sefialado en el considerando 22, el despliegue de
las metas individuales y colectivas del factor logro individual, logro del
equipo, asi como la asignacion individual de actividades relacionadas con el
Calendario Anual de Actividades, las Politicas y Programas Generales del
Instituto Federal Electoral ejercicio 2010 y el Catalogo de Cargos y Puestos
del Servicio Profesional Electoral se llevaran a cabo una vez que la Junta
General Ejecutiva apruebe los presentes lineamientos.

Que el pasado 17 de febrero, la Direccién Ejecutiva del Servicio Profesional
Electoral presentd a la Comision del Servicio Profesional Electoral en su
sesion extraordinaria, los Lineamientos para la Evaluacion del Desempefio
de los miembros del Servicio Profesional Electoral correspondientes al
ejercicio 2010 para emitir observaciones, y en su caso, aprobarlos.

Que la aprobacion de los presentes Lineamientos regulan la operacion de la
Evaluacion del Desempefio de los miembros del Servicio Profesional
Electoral y determinaran los criterios, los evaluadores, los procedimientos y
los factores cualitativos y cuantitativos para valorar de manera objetiva y
transparente, la actuacion del personal de carrera.

Que en sesion extraordinaria de la Comision del Servicio Profesional
Electoral, efectuada el 17 de febrero de 2010, se aprobd el Proyecto de los
Lineamientos para la Evaluacion del Desempefio de los miembros del
Servicio Profesional Electoral correspondientes al ejercicio 2010 e informo
sobre la necesidad y pertinencia por parte de la Junta General Ejecutiva de
dar tramite a la aprobacién de dichos lineamientos.

Que en virtud de las consideraciones anteriormente expuestas, esta Junta
General Ejecutiva del Instituto Federal Electoral considera procedente la
aprobacion de los Lineamientos mencionados para garantizar criterios de
legalidad, objetividad y certeza juridica al momento de evaluar a los



miembros del Servicio, estando en tiempo y forma de conformidad con lo
previsto en el articulo décimo noveno transitorio del Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral.

En virtud de los considerandos anteriores y con fundamento en el articulo 41,
Base V, parrafo primero y segundo de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos; 104, numeral 1;105, numeral 3; 106, numeral 1; 108; 116,
numeral 2; 122, numeral 1, incisos b) y e); 123; 131, numeral 1, incisos b) y d);
203, numerales 1, 2 y 3; 204, numeral 6, 205, numeral 1, inciso e) del Cddigo
Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales; 7; 10, fracciones | y VIII; 11,
fracciones Ill, IV y V; 13, fracciones |, Il y V; 16; 17, fraccion V; 18, fraccién I; 19;
22; 28; 93; 123; 184; 185; 186; 187; 188; 189; 190; 191, 192; 193; 194; 197; 200;
440, fraccion XIX 444, fraccion IV y IX y 445 en lo conducente del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, y el
Acuerdo CG599/2009 del Consejo General del Instituto Federal Electoral, la Junta
General Ejecutiva del Instituto Federal Electoral emite el siguiente:

Acuerdo

Primero.- Se aprueban los Lineamientos para la Evaluacién del Desempefio de
los miembros del Servicio Profesional Electoral correspondientes al ejercicio 2010,
gue en anexo forman parte integrante del presente Acuerdo.

Segundo.- El periodo de evaluacién sera a partir del mes de marzo y hasta
diciembre del afio en curso, con la finalidad de brindar certeza al personal sujeto a
evaluacion en el momento de ser aplicada, toda vez que se trata de un nuevo
modelo de evaluacion.

Tercero.- Se instruye a la Direccién Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral a
tomar las medidas necesarias a efecto de difundir entre el personal de Instituto
Federal Electoral los contenidos del presente Acuerdo, y en su momento,
coordinar la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio de los miembros del
Servicio Profesional Electoral en los términos que determinan los Lineamientos a
que se refiere el punto primero del presente Acuerdo.

Cuarto.- Publiquese el presente Acuerdo en la Gaceta Electoral del Instituto
Federal Electoral.
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Lineamientos para la evaluacion del desempefio de los miembros del Servicio
Profesional Electoral correspondiente al ejercicio 2010.

Capitulo Primero
Disposiciones Generales

1. Del fundamento legal

Con fundamento en el articulo 41, fraccion V de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos; articulos 105, numeral 3; 108; 116, numeral 2; 122, numeral 1, incisos b),
y e); 123; 131, numeral 1, inciso b); 203, numerales 1y 3; 204, numeral 6; 205, numeral 1,
inciso e) del Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales; articulos 7; 10,
fracciones | y VIII; 11, fracciones IIl, IV y V; 13, fracciones |, Il y V; 16; 17, fraccion V; 18,
fraccion I; 19; 22; 28; 93; 123; 184 al 200; 440, 444 y 445, en lo conducente, del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, se presentan a
continuacién los Lineamientos para la evaluacion del desempefio de los miembros del
Servicio Profesional Electoral correspondientes al ejercicio 2010.

2. Del glosario
Articulo 1. Para los efectos de los presentes Lineamientos se entendera por:

Acuerdo de Desempefio: Es el que se genera entre el Superior Jerarquico y el miembro del
Servicio a su cargo, en donde se definen las acciones que deberd realizar el funcionario
evaluado para alcanzar las metas y cumplir con las actividades asignadas; asi como los
plazos en que debera realizarlas y los recursos que necesitard durante el ejercicio a evaluar.
El Acuerdo se hace del conocimiento del Superior Normativo, quien puede emitir
observaciones al mismo.

Bitacora de Desempefio: Es el instrumento en el que el Superior, sea Jerarquico o
Normativo, registra la evidencia que servira para documentar la evaluacion.

Calendario: Calendario Anual de Actividades del Instituto Federal Electoral 2010.
Cédigo: Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales.

Comision del Servicio: Comision del Servicio Profesional Electoral.

Consejo General: Consejo General del Instituto Federal Electoral.

DESPE: Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral.
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Dialogos de Desarrollo: Es el proceso a través del cual el Superior, Jerarquico o Normativo,
identifica las areas de desempefio de su colaborador que requieren ser reforzadas y/o
mejoradas y, mediante el dialogo, expone la problematica y, en su caso, acuerda las
acciones de mejora.

Estatuto: Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral.

Evaluador: Es el personal del Instituto que participa en la valoracién de cualquiera de los
factores que integran la Evaluacion del Desempefio 2010.

Instituto: Instituto Federal Electoral.
Junta: Junta General Ejecutiva del Instituto Federal Electoral.

Lineamientos: Lineamientos para la evaluacién del desempefio de los miembros del Servicio
Profesional Electoral correspondiente al ejercicio 2010.

Miembro del Servicio o personal de carrera: Aquél que haya obtenido su nombramiento en
una plaza presupuestal y preste sus servicios de manera exclusiva en un cargo o puesto del
Servicio Profesional Electoral.

Ocupacién temporal: Es el procedimiento mediante el cual se designa a personal del Instituto
para cubrir las vacantes de urgente ocupacién.

Personal administrativo. La persona fisica que habiendo obtenido su nombramiento en una
plaza presupuestal, preste sus servicios de manera regular y realice actividades que no sean
exclusivas de los miembros del Servicio.

Personal del Instituto: Miembros del Servicio Profesional Electoral y personal administrativo
del Instituto.

Personal sujeto a evaluacion: Son los miembros del Servicio que ocupen un cargo o puesto
del Servicio, mediante nombramiento provisional o titular, asi como por ocupacién temporal o
encargado de despacho. También es el personal administrativo del Instituto que durante el
periodo a evaluar haya obtenido un nombramiento temporal en el Servicio Profesional
Electoral.

Plan de Mejora del Desempefio Individual: Es el documento que elaboran en acuerdo el
Superior Jerérquico y el personal de carrera a su cargo, en el que se establecen las acciones
que éste ltimo debera realizar en el ejercicio siguiente, para mejorar su desempefio.

Politicas y Programas: Politicas y Programas Generales del Instituto Federal Electoral 2010.

Seguimiento al Desempefio. Es la etapa en la que el Superior, Jerarquico o Normativo,
revisa los avances definidos en el Acuerdo de Desempefio, registra la evidencia en la
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Bitacora de Desempefio y fomenta reuniones periédicas con el personal de carrera a su
cargo en las que promueve los Diélogos de Desarrollo.

Servicio: Servicio Profesional Electoral.

Sesion de Refroalimentacion: Es la reunidn que organiza el Superior Jerarquico con el
miembro del Servicio a su cargo para que a partir del Diagnéstico del Desempefio Individual
elaboren el Plan de Mejora del Desempefio Individual para el ejercicio siguiente.

3. Del objetivo

Articulo 2. Los presentes Lineamientos regulan la operacién de la evaluacion del
desempefio de los miembros del Servicio Profesional Electoral corespondiente al ejercicio
2010; para tal efecto, los Lineamientos determinaran los criterios, los evaluadores, los
procedimientos y los factores cualitativos, cuantitativos y sus ponderaciones, para valorar de
manera objetiva y transparente, la actuacidn del personal de carrera.

4. De las facultades de la DESPE

Articulo 3. La DESPE es la responsable de coordinar la evaluacion del desempefio del
personal del Instituto que ocupe un cargo o puesto del Servicio. Las areas centrales y los
organos desconcentrados del Instituto deberan observar y hacer cumplir en todo momento
las normas, politicas y procedimientos aplicables durante el desarrollo de la evaluacién del
desempefio.

Articulo 4. La DESPE tiene la obligacion de realizar, con motivo del desarrollo de la
evaluacién del desempefio, lo siguiente:

I.  Difundir los Lineamientos entre los evaluados y evaluadores, al dia habil siguiente de
su aprobacion por la Junta, privilegiando las vias de comunicacion electrénicas del
Instituto;

Il. Emitir los manuales, guias y demas instrumentos para capacitar a los evaluadores;

lll. Propiciar mecanismos de evaluacién que incluyan didlogos entre el evaluador y el
evaluado;

IV. Coordinar la aplicacién de la evaluacién del desempefio durante enero y febrero de
2011;
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V. Integrar el Dictamen General de Resultados del personal sujeto a evaluacion, el cual
se presentara a la Junta para su aprobacién, previo conocimiento de la Comision del
Servicio, y

VI. Integrar el Dictamen de Resultados Individuales del personal sujeto a evaluacién,
mismos que seran notificados en un periodo no mayor a un mes posterior a la
aprobacién del Dictamen General de Resultados por parte de la Junta.

Articulo 5. La DESPE podra recabar o solicitar a los evaluadores, la informacién y evidencia
que sirvié de base para realizar la evaluacién del desempefio, con la finalidad de verificar
que ésta se haya efectuado de manera objetiva, certera e imparcial.

Articulo 6. La DESPE podra solicitar la colaboracién de la Unidad de Servicios de
Informética del Instituto para contar con los sistemas, la infraestructura informética y el
soporte técnico que aseguren a los evaluadores un mecanismo que les permita aplicar las
evaluaciones respectivas.

5. Del ambito de aplicacion

Articulo 7. Corresponde a la Junta, a la Comisién del Servicio y a la DESPE, en el ejercicio
de sus facultades, la emision de los Lineamientos.

Articulo 8. Los Lineamientos son aplicables, en su calidad de evaluados, al personal del
Instituto que ocupe un cargo o puesto en la estructura del Servicio Profesional Electoral; y en
su calidad de evaluadores, a las autoridades y al personal del Instituto, de conformidad con
el Estatuto.

Capitulo Segundo
De la evaluacion del desempefio

6. De las disposiciones especificas

Articulo 9. La evaluacion del desempefio valora el cumplimiento cualitativo y cuantitativo,
tanto individual como colectivo, de las metas y actividades asignadas a los funcionarios que
ocupan un cargo o puesto del Servicio, también valora los comportamientos asociados a los
principios y valores institucionales. Para tales efectos, se tomaran en cuenta las Politicas y
Programas, el Calendario y el Catalogo de Cargos y Puestos del Servicio Profesional
Electoral.
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Articulo 10. La evaluacién del desempefio tiene por objeto apoyar a las autoridades del
Instituto en la toma de decisiones relativas a la permanencia, la readscripcion, la titularidad,
la disponibilidad, el otorgamiento de incentivos, la formacion, la actualizacién permanente, la
promocion y la incorporacion u ocupacién temporal de los miembros del Servicio.

Articulo 11. La permanencia del personal de carrera en el Instituto estara sujeta a la
aprobacion de la evaluacién del desempefioc mediante la obtencién de una calificacion
minima de siete, en una escala de cero al diez. El personal de carrera que obtenga cualquier
calificacién inferior a la minima aprobatoria sera destituido del Servicio.

Articulo 12. Con base en el Estatuto y en los Lineamientos, el miembro del Servicio
evaluado y el superior jerarquico definiran las acciones para fomentar la mejora del
desempeiio individual y colectivo.

Articulo 13. El personal del Instituto que reciba un nombramiento temporal en el ambito del
Servicio sera sujeto a evaluacion del desempefio, en los términos y modalidades que fijen los
Lineamientos. Por su parte, el miembro del Servicio que sea desighado como encargado de
despacho, en su caso, también sera evaluado en su desempefio de conformidad con los
Lineamientos.

Articulo 14. Cualquier circunstancia no prevista por los Lineamientos sera resuelta por la
Junta a propuesta de la DESPE, previo conocimiento de la Comision del Servicio.

7. Del periodo a evaluar y de la aplicacion de la evaluacion

Articulo 15. La evaluacion del desempefio correspondiente al ejercicio 2010 comprendera el
periodo del 01 de marzo al 31 de diciembre de 2010, tomando en consideracién que los
presentes lineamientos entraran en vigor en el mes de febrero.

Articulo 16. La aplicacidn de la evaluacion del desempefio se realizara en enero y febrero
de 2011 a través del sistema informatico que la DESPE determine.

Articulo 17. Es requisito indispensable para aplicar la evaluacién, que tanto el Superior
Jerarquico como el Normativo hayan elaborado vy registrado el Acuerdo de Desempefio, la
Bitacora de Desempeifio y la evidencia que sustente la calificacion de cada factor, conforme
lo determine la DESPE, mediante oficio/circular previo a la aplicacion de la evaluacién.

8. De los factores a evaluar y sus ponderaciones
Articulo 18. La evaluacion del desempefio considera los siguientes factores:

I.  Logro Individual;
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ll. Logro del Equipo;
lIl. Cumplimiento de Actividades, y
IV. Competencias Clave.

En cada factor se obtendra una calificacion en una escala de cero a diez con tres digitos
después del punto decimal, que serd ponderada por el porcentaje determinado en los
presentes lineamientos. La composicidn y calculo de cada uno de los factores se ejemplifica
en elanexo 1.

8.1. Del Logro Individual

Articulo 19. El factor Logro Individual valora el desempefio del personal sujeto a evaluacién
en el cumplimiento de las metas individuales asignadas; evalla la contribucién individual al
logro de los objetivos institucionales.

Articulo 20. La meta individual es el logro cuantificable que se espera de la actuacién del
personal sujeto a evaluacién, mismo que debe contribuir al cumplimiento de los objetivos de
las Politicas y Programas. Las metas asignadas a cada uno de los funcionarios sujetos a
evaluacién tendran la misma ponderacién y seran evaluadas de manera individual en una
escala de cero a diez, con tres digitos después del punto decimal.

Articulo 21. El factor Logro Individual se integra por los indicadores Eficacia y Eficiencia de
las metas individuales que se asignen al personal sujeto a evaluacién y se calcula de
conformidad con lo previsto en el punto 8.3 de los presentes Lineamientos.

Articulo 22. La calificacién del factor Logro Individual se obtiene a partir del promedio simple
de las calificaciones obtenidas en cada una de las metas individuales asignadas y tiene una
ponderacion de 35% de la calificacion total.

8.2. Del Logro del Equipo

Articulo 23. El factor Logro del Equipo valora el desempefio del personal sujeto a evaluacién
en el cumplimiento de metas colectivas; es la contribucién de un equipo de trabajo al logro
de los objetivos institucionales.

El equipo de trabajo se integra por personal sujeto a evaluacion adscrito en una Direccion
Ejecutiva 0 en una Direccién de Area o Coordinacidn de Area, tratdndose de oficinas
centrales; en el caso de los 6rganos desconcentrados, se compone por personal adscrito en
una Junta Ejecutiva Local, en una Junta Ejecutiva Distrital o en ambas.
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Articulo 24. La meta colectiva es el logro cuantificable que se espera de un equipo de
trabajo y cuyo resultado debe contribuir directamente a los objetivos estratégicos de las
Politicas y Programas. Las metas asignadas a cada equipo de trabajo tendran la misma
ponderacion y seran evaluadas de manera individual en una escala de cero a diez, con tres
digitos después del punto decimal. La calificacién obtenida en cada meta aplicara para todos
los integrantes del equipo a quienes se les asigné la meta.

Articulo 25. El factor Logro del Equipo se integra por los indicadores Eficacia y Eficiencia de
las metas colectivas que se asignen al personal sujeto a evaluacién y se calcula de
conformidad con lo previsto en el punto 8.3 de los presentes Lineamientos.

Articulo 26. La calificacion del factor Logro del Equipo se obtiene a partir del promedio
simple de las calificaciones obtenidas en cada una de las metas colectivas asignadas al
funcionario sujeto a evaluacion y tiene una ponderacion de 10% de la calificacion total.

8.3. De los indicadores Eficacia y Eficiencia correspondientes a los factores Logro
Individual y Logro del Equipo

Articulo 27. El indicador Eficacia es una medida cuantitativa que toma valores de cero a diez
con fres digitos después del punto decimal y valora el grado de cumplimiento de una meta, a
partir de un cociente que contrasta el nivel alcanzado versus el nivel esperado vy se calcula
mediante la férmula siguiente:

Indicador de Eficacia = &(IO)
NE

El Nivel Alcanzado (NA) representa el resultado logrado por el personal sujeto a evaluacién,
una vez que se ha cumplido, en el tiempo programado, las acciones definidas para el logro
de una meta en especifico.

El Nivel Esperado (NE) sera definido por la instancia que disefie la meta, individual o
colectiva, en la etapa de despliegue de metas y representa el resultado que se espera logre
el personal sujeto a evaluacidn para cumplir con los objetivos institucionales.

Articulo 28. El indicador Eficiencia es una medida cuantitativa que valora si la meta fue
cumplida por el personal sujeto a evaluacién, con uno o varios de los siguientes atributos:
Oportunidad, Optimizacién de Recursos y Calidad. La Oportunidad valora si la meta se
cumplié dentro del plazo establecido; la Optimizacion de Recursos valora si el uso de éstos
fue menor, igual o mayor de lo programado; y la Calidad valora si el resultado de la meta
cumplié con las caracteristicas previamente determinadas.

Articulo 29. El indicador Eficiencia es un ponderador del indicador Eficacia, de tal forma que,
para cada meta individual o colectiva, la calificacién obtenida en el indicador Eficacia, puede
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aumentar, mantenerse igual o reducirse segun el nivel de cumplimiento en los atributos del
indicador Eficiencia citados en el articulo inmediato anterior.

Por tal motivo, para calificar el resultado obtenido en una meta, individual o colectiva, se
utilizara la siguiente férmula:

Calificacion de la meta = Indicador Eficacia (Indicador Eficiencia)
El producto anterior también puede expresarse de la siguiente forma:
Calificacion de la meta i = IEi (1 + POi + PORi + PCi)

Donde:
i = N(mero de la meta
IE= Indicador Eficacia
PO= Ponderador de Oportunidad
POR= Ponderador de Optimizacion de Recursos
PC= Ponderador de Calidad

Articulo 30. Cada atributo sefialado en el articulo 28 tendra un peso especifico en la
evaluacion de la meta. La ponderacion para cada atributo esta acotada a una escala ordinal
con tres niveles: bajo, medio y alto. El nivel bajo aplica para los casos en que la meta se
haya logrado sin la presencia de ese atributo. El nivel medio significa una presencia
aceptable de dicho atributo. El nivel alto corresponde a una manifestacion contundente del
atributo durante la ejecucion de la meta.

El cuadro siguiente contiene los niveles asignados para los diferentes atributos:

Atributos del indicador Eficiencia

it R Optimizacién de Recursos Oportunidad Calidad

Se usaron mas recursos de

|os programados 0 se - .
- prog Se cumplio la meta después

Bajo redizaron menos . .
(%asignado) | actividades* conlos del fiempo estatiecido.

recursos programados.

No se cumplieron las
caracteristicas de calidad
definidas parala meta.

Se utilizaron los recursos
Medio 0 gue se tenian programados
paralas actividades.

Se cumplieron las
caracteristicas de calidad
definidas parala meta

Se cumpliola meta en el
tiempo establecido.

Se cumplio la meta de
Se usaron menos recursos | manera anticipada y esto

de los programados para repercutié en un beneficio Se cumplieron sin errores
Alto + [as mismas actividades o se | parael éreg Ias_caracterigticas de
(%asignado) | incrementaron las correspondiente. Para €lo calidad definidas parala
actividades conlos recursos | se definira a partir de qué meta
programados. fecha se va a considerar

que la entrega es oportuna.

*Las actividades a que se refiere € indicador, son actividades que coadyuvan al logro dela meta.
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Articulo 31. La ponderacién de un atributo del indicador Eficiencia, cualquiera que se trate,
serd de 0% a 20% con relacion al indicador Eficacia de la meta. La suma de las
ponderaciones de los tres atributos sera de 20%.

En dicha asignacion se debera observar que el valor absoluto que se asigne para el nivel alto
(+), sea el mismo que se asigne para el nivel bajo {-). Los valores de la ponderacién y los
parametros para cada nivel del atributo seran definidos por la instancia que disefie la meta,
individual o colectiva, en la etapa de despliegue de metas.

8.4. Del Cumplimiento de Actividades

Articulo 32. El factor Cumplimiento de Actividades se compone por las actividades
asignadas al personal sujeto a evaluacién a partir del Calendario, en el cual se establecen
las acciones a realizar en las éreas centrales del Instituto como en los 6rganos
desconcentrados. Cada actividad asignada tendra la misma ponderacién en la calificacion
del factor.

Articulo 33. El factor Cumplimiento de Actividades tiene una ponderacion de 35% de la
calificacién total y se calcula conforme a la siguiente expresion:

NUmero de actividades cumplidas oportunamente
NUmero de actividades programadas

Nivel de Cumplimiento de Actividades = (10

8.5. De las Competencias Clave

Articulo 34. El factor Competencias Clave representa la evaluacidén cualitativa del
desempefio del personal sujeto a evaluacion. El factor estd integrado por cuatro
competencias:

I.  Aplicacion de los principios rectores del Instituto Federal Electoral
[I. Conocimiento del Instituto Federal Electoral;

lIl. Desarrollo personal y del equipo de trabajo, y

IV. Visién vinculada a la estrategia institucional.

Articulo 35. Cada competencia se valora mediante comportamientos asociados a los
principios y valores del Instituto. Los comportamientos a evaluar por cada Competencia se
detallan a continuacion.
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1. Aplicacion de los principios rectores
del Instituto Federal Electoral

11

Respeta |as ideas y valores diferentes a los propios.

12

Cumple con los compromisos que establece.

13

Actla con jusficia, honesfidad y éfica.

1.4

Actua con respelo a las leyes, politicas y lineamientos internos y externos.

15

Difunde entre sus colaboradores |os principios rectores del Instituto

16

Coordina los esfuerzos institucionales con honestidad, equidad y respeto
mutuo.

17

Confronta de manera directa a las personas que en el contexto de trabajo
no actiian conforme alos principios rectores.

1.8

Alcanza resultados sin comprometer los principios rectores del Insfituto.

2. Conocimiento del Instituto Federal Electoral

21

Identifica, en el gjercicio de sus funciones, los fines del Instituto
establecidos por mandato de Ley.

22

Identifica la estructura y funciones del Instituto Federal Electoral, en el
desempefio laboral.

23

Identifica el ambito institucional y geografico en que impactan sus
actividades.

24

Identifica las responsabilidades de su puesto y los criterios de calidad para
desempefiarias.

23

Onenta su trabajo y & de sus colaboradores al cumplimiento de |os fines
del Instituto.

26

Fomenta en sus colaboradores, relaciones institucionales que respeten la
estructura y funciones del Instituto.

27

Proporciona informacion a sus colaboradores sobre |as responsabilidades
de sus puestos y |as actividades que deben desarrollar.

3. Desarrollo personal y del equipo de trabajo

3.1

Identifica sus areas de oportunidad para mejorar su desempefio.

3.2

Busca oportunidades y aprovecha los recursos disponibles para aprender
dentro y fuera del ambiente de trabajo.

33

Sclicita refroalimentacion y asesoria de su jefe o compaiieros, para
incrementar sus capacidades.

34

Comparte conocimientos y experiencias con sus compafieros para mejorar
el desempeno del equipo.

3.5

Retroalimenta a su equipo de manera constructiva para mejorar ¢
desempeiio colectivo

36

Reconoce y apoya |as iniciativas de aprendizaje de sus colaboradores.

37

Asigna el trabajo a sus colaboradores de acuerdo con sus habilidades y
experiencias, buscando un optimo desempeiio.

38

Ayuda a sus colaboradores para identificar sus fortalezas v la aceptacion y
desarrollo de sus areas de oportunidad.
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4. Vision vinculada a la estrategia institucional

41 l|dentifica y describe de manera general los proyectos estratégicos del
Instituto con los que esta involucrado su frabajo cofidiano.
42 Alinealos objelivos de su puesto con |a vision y estrategia del Instituto.

43 Considerala vision y estrategia del Instituto para alcanzarlos resultados de
U trabajo.

44 Plantea y/o implementa planes de frabajo ligados a los objetivos
estratégicos del Instituto.

45 Alinea sus iniciativas a la planeacion estratégica del Instituto.

46 Comunica a otros la vision y estrategia del Instituto, generando una vision
compartida con los miembros de los equipos en los que frabaja.
47 Motiva alos deméas alograrlos objetivos estrategicos

Articulo 36. Los comportamientos de las cuatro Competencias Clave son valorados por el
Superior Jerarquico, los Pares, los Subordinados y mediante la Autoevaluacion. En el caso
de los Vocales Ejecutivos de Junta Ejecutiva Local, los Directores de Area y Coordinadores
de Area, también son valorados por los Consejeros Electorales del Consejo General. Los
funcionarios y autoridades del Instituto que fungen como evaluadores se describen en el
articulo 59 de estos Lineamientos.

Articulo 37. Las valoraciones de los Pares, los Subordinados y la Autoevaluacién son
obligatorias y se aplican previo a la evaluacién del Superior Jerarquico. El Superior
Jerarquico considera la valoracién otorgada por los otros evaluadores a fin de emitir su juicio
sobre los comportamientos del funcionario sujeto a evaluacion.

En el caso de los Vocales Ejecutivos de Junta Ejecutiva Local, los Directores de Area y
Coordinadores de Area, la evaluacién de los Consejeros Electorales del Consejo General se
aplica una vez que el Superior Jerarquico correspondiente haya concluido su evaluacion.

Articulo 38. Cada uno de los 30 comportamientos que integran el factor Competencias
Clave se evalllia mediante una escala ordinal de cinco niveles de frecuencia, cuya puntuacion
se define en el cuadro siguiente:

Nivel de Frecuencia Puntuacion

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

(411 B L4 1N

Articulo 39. La calificacién que otorgue cada evaluador sera igual a la suma de puntos
otorgados entre el nlimero de reactivos de la competencia multiplicado por cinco. Este
producto sera multiplicado por diez.
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Total de puntuacién otorgada
(NUmero de reactivas) 5

Calificacion en la Competencia = (10

Articulo 40.- La calificacion obtenida en cada competencia es la que otorga el Superior
Jerarquico. Para el caso de los Vocales Ejecutivos de Junta Ejecutiva Local, los Directores
de Area y Coordinadores de Area, la calificacion se integra mediante una suma ponderada
en la que los Consejeros Electorales del Consejo General tienen un peso de 60% vy el
Superior Jerarquico de 40%.

Articulo 41. La calificacion del factor Competencias Clave representa el 20% de la
calificacién total y se obtiene mediante el promedio simple de la calificacion de cada una de
las cuatro competencias.

9. De la integracion de la calificacion de la evaluacion del desempeno

Articulo 42. El personal sujeto a evaluacion obtendra una Calificacion Total y en su caso
una puntacién por actividades extraordinarias. La suma de ambas integrara la Calificacion
Final de la evaluacion. La Calificacion Total y la Calificacion Final se calcularan en una
escala de cero a diez, con tres digitos después del punto decimal.

9.1. De la Calificacion Total

Articulo 43. La Calificacion Total se integra por la suma ponderada de las calificaciones
obtenidas en cada uno de los cuatro factores, segun se detalla a continuacion:

Factor Ponderacion Indicadores
Logro Individual 35% Fficacia y Eficiencia en Metas Individuales
Logro del Equipo 10% Eficacia y Eficiencia en Metas Colectivas
Cumplimiento de Actividades 35% Nivel de Cumplimiento de Actividades

1. Aplicacion de los principios rectores del Instituto Federal Electoral;
2. Conocimiento del Instituto Federal Electoral;

3. Desarrdlo personal y del equipo de trabajo, y

4. Vision vinculada a la estrategia institucional.

Competencias Clave 20%

Calificacion Total 100%

9.2. De las actividades extraordinarias

Articulo 44. Podra solicitar la evaluacién de actividades extraordinarias, el personal de
carrera que durante el ejercicio evaluado haya desempefiado, por un periodo minimo de tres
meses de manera oficial y continua, funciones correspondientes a otro cargo o puesto que
forme parte del Servicio y que se encontrara vacante o sin titular.
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Articulo 45. La solicitud deberd4 presentarse por escrito ante la DESPE y debera
acompaniarse de los documentos que consten que el desempefio de las funciones fue por al
menos un periodo de tres meses y que atendio a una solicitud expresa de alguna autoridad
del Instituto.

Articulo 46. Una vez que la DESPE valide la pertinencia de la peticidn, requeriré al Superior
Normativo del cargo o puesto del miembro del Servicio solicitante, le aplique la evaluacién de
los factores Logro Individual y Cumplimiento de Actividades.

Articulo 47. La DESPE reconoceré el desempefio de actividades extraordinarias cuando el
miembro del Servicio haya obtenido una calificacion de al menos ocho, en una escala de
cero a diez, con tres digitos después del punto decimal, en los factores Logro Individual y
Cumplimiento de Actividades, tanto en el cargo o puesto del que es titular como del que
cubrié por estar vacante o sin titular.

Articulo 48. La puntuacion que se otorgue podra ser de 0.15, 0.20 6 0.25, segun la
calificacion promedio obtenida en los factores Logro Individual y Cumplimiento de
Actividades en el cargo o puesto que cubrié por estar vacante o sin titular. Esta puntuacién
se sumara a la Calificacion Total que obtenga en la evaluacion correspondiente al ejercicio
2010. En el cuadro siguiente se precisa el puntaje que se asignara en cada caso:

Calificacion Puntos asignados
promedio obtenida 9
Entre 8y 8.999 0.15
Enfre 9y 9.499 0.20
Entre 9.500y 10 0.25

9.3. De la Calificacion Final

Articulo 49. La Calificacion Final sera la que se considere para fines de permanencia del
personal de carrera en el Servicio.

La calificacién minima aprobatoria de la evaluacion del desempefio correspondiente al
gjercicio 2010 es de siete, en una escala de cero al diez. El personal de carrera que no
apruebe la evaluacién del desempefio citada serd separado del Servicio en los términos
previstos en el Cédigo y en el Estatuto.

10. De la aprobacion y notificacion de los resultados de la evaluacion

Articulo 50. La obtencién de los resultados individuales y colectivos de la evaluacién del
desempefio correspondiente al ejercicio 2010, asi como la integracion del Dictamen General
de Resultados y del Dictamen de Resultados Individuales, es responsabilidad exclusiva de la
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DESPE. El Dictamen General de Resultados ser4 aprobado por la Junta, previo
conocimiento de la Comision del Servicio.

Articulo 51. El Dictamen General de Resultados se integra por los resultados individuales
obtenidos por el personal sujeto a evaluacién e incluye, por lo menos, nombre del
funcionario, cargo o puesto, adscripcién v las calificaciones por factor, la Calificacién Total, la
puntuacién recibida, en su caso, por actividades extraordinarias y la Calificacion Final.

Articulo 52. El Dictamen de Resultados Individuales incluye la calificacion que obtuvo el
personal sujeto a evaluacién en cada uno de los factores: Logro Individual, Logro del Equipo,
Cumplimiento de Actividades y Competencias Clave, asi como los indicadores que los
integran. También incluye la Calificacion Total, el puntaje obtenido, en su caso, por
actividades extraordinarias y la Calificacién Final.

Articulo 53. Una vez que la Junta apruebe el Dictamen General de Resultados de la
evaluacién del desempefio correspondiente al ejercicio 2010, la DESPE, en un periodo no
mayor a un mes, contado a partir del siguiente dia de su aprobacion, notificard mediante
oficio/circular al personal sujeto a evaluacién lo siguiente:

I. Lafecha en que la Junta aprobé el Dictamen General de Resultados de la evaluacién
del desempefio correspondiente al ejercicio 2010, y

Il. El medio electrénico y la fecha a partir de la cual los miembros del Servicio podrén
consultar el Dictamen de Resultados Individuales.

Un miembro del Servicio es notificado cuando la DESPE cuente con el acuse de recibo del
oficiofcircular y haya iniciado el periodo a partir del cual la DESPE ponga a disposicion de los
miembros del Servicio el Dictamen de Resultados Individuales.

Articulo 54. La DESPE integrara el Dictamen de Resultados Individuales en el expediente
personal de los miembros del Servicio y tratandose del personal de la rama administrativa
que haya sido evaluado en un cargo o puesto del Servicio, el Dictamen de Resultados
Individuales sera enviado a la Direccién Ejecutiva de Administracién para que lo integre en
su expediente personal.

Articulo 55. La presentacién de inconformidades sobre los resultados de la evaluacién del
desempefio correspondiente al ejercicio 2010, se sujetara a lo dispuesto en los articulos 198
y 199 del Estatuto, y al Acuerdo de la Junta por el que se regula el procedimiento para
resolver las inconformidades que formulen los miembros del Servicio, con motivo de los
resultados que obtengan en sus evaluaciones del desempefio, que se encuentre vigente.
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11. De los evaluados

Articulo 56. El personal sujeto a evaluacion debera estar en activo en el Instituto, incluso
hasta el tltimo dia de febrero de 2011.

Articulo 57. El personal sujeto a evaluacién debera haberse desempefiado como minimo
tres meses en el mismo cargo o puesto durante el ejercicio que se evalua. En caso de
haberse desempefiado en dos 0 mas cargos/puestos del Servicio se aplicaran los siguientes
criterios:

|. Para los factores Logro Individual y Cumplimiento de Actividades se valoraran las
metas vy actividades asignadas en cada cargo o puesto que ocupé. La calificacion
promedio de ambos factores se ponderard por el tiempo en que se haya
desempefiado en cada cargo o puesto.

lIl. Para el Factor Logro del Equipo se promediarén las calificaciones obtenidas en las
metas asignadas a los equipos de trabajo en que colaboré.

lll. Para el Factor Competencias Clave, la evaluacién se aplicara en el cargo o puesto
donde haya permanecido més tiempo. En caso de que haya estado el mismo tiempo
en dos 0 méas cargos o puestos, se aplicaran las evaluaciones correspondientes y se
obtendra un promedio de las mismas.

12. De los evaluadores

Articulo 58. Los evaluadores deberan estar en activo en el Instituto, incluso hasta el Gltimo
dia de febrero de 2011, para llevar a cabo las evaluaciones correspondientes.

Los evaluadores jerarquico o normativo que dejen de ocupar el cargo o puesto, a partir de
julio de 2010, deberan entregar las bitdcoras de desempefio, actualizadas a esa fecha, del
personal sujeto a evaluacion a su cargo, de conformidad con lo previsto en el articulo 7 del
Estatuto.

Articulo 59. En la evaluacién de los factores Logro Individual, Logro del Equipo,
Cumplimiento de Actvidades y Competencias Clave se prevén los siguientes seis roles
diferentes de evaluadores, segun el factor y el cargo o puesto que desempefie el funcionario
a evaluar:

I.  Superior Jerdrquico: Es el jefe inmediato del personal sujeto a evaluacién en la
estructura ocupacional de cargos o puestos.

ll. Consejeros Electorales del Consejo General: Son los nueve funcionarios del Instituto
que son designados por la H. Cdmara de Diputados, e integran el drgano superior de
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VI.

direccién. Seran evaluadores del factor Competencias Clave para el personal del
Instituto que ocupen los cargos de Vocal Ejecutivo de Junta Ejecutiva Local,
Coordinadores de Area y Directores de Area. Para los dos Ultimos cargos citados,
s6lo aplicaréan la evaluacién los Consejeros Electorales que integren las Comisiones
relacionadas con las Direcciones Ejecutivas correspondientes.

Superior Normativo: Es el funcionario que tiene un cargo de Director Ejecutivo,
Coordinador de Area o Director de Area, o bien de Vocal de Area y que da
conduccidén o seguimiento a actividades y programas institucionales asignadas al
personal de carrera de juntas ejecutivas locales yfo distritales.

Evaluador Par: Es el personal del Instituto con un nivel similar o igual al del evaluado,
que labora en la misma Junta o érea de trabajo, que tienen una relacion funcional
directa y comparten actividades para el cumplimiento de los fines institucionales.
Podra haber evaluadores pares que tengan un nivel superior o inferior al del personal
sujeto a evaluacion.

Evaluador Subordinado: Es el personal del Instituto que se encuentra bajo la
coordinacion del personal sujeto a evaluacion.

Autoevaluacion: Es la que aplica el personal sujeto a evaluacion sobre su
desempeiio.

Los evaluadores especificos para cada cargo o puesto del Servicio se presentan en los
cuadros siguientes:

Evaluadores en 6rganos desconcentrados
Vocal Ejecutivo de Junta Ejecutiva Local

Evaluado Evaluadores
Logro Individual Competencias Clave
Cargo Cumplimiento de actividades Consejeros Electorales del CG 60%
(3 a 7 metas) Superior Jerarguico (1) 40%
Directores Ejecutivos de Superior Jerarquico: Secretano Ejecutivo
*  Capacitacién Electoral y Consejeros Electorales del CG
Educacién Civica Pares porque la restriccion geografica impide que un Yocal Ejecutivo
*  Organizacion Electoral Local pueda observar los comportamientos de ofro Vocal Ejecutivo
1. Vocal Ejecutivo *  Prerogativas y Partidos | Local, se consideran como pares a Vocales de Junta Local: Secretario,
Laocal Paliticos de Capacitacion, Organizacion y, Registro
& Administracion
Subordinados (3) Vocales Ejecutivos Distritales o en su caso personal
Segln la asignacion de metas | administrativo.
y actividades.
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Evaluadores en 6rganos desconcentrados
Junta Ejecutiva Local

Evaluado

Evaluadores

CargofPuesto

Logro Individual
Cumplimiento de
actividades (3 a 7 metas)

Competencias Clave

. Vocal Secretario

Director Ejecutivo de
Organizacion Electoral

Director Juridico

Superior Jerarguico: Vocal Ejecutivo Local

Pares (3): Vocales de Junta Local: de Capacitacion, Organizacion y
Registro.
Por la cercania con que trabajan, estos vocales pueden observar mejor los

Local comportamientos, que los Vocales Secretarios de ofra Junta Local.
Segun la asignacion de Subordinados (3)
metas y actividades. Vocales Secretarios Distritales o Personal Administrativo, en su caso
) - Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Local
. Vocal de Director Ejecutivo de Pares (3): Vocales de Junta Local: Secretario, Organizacion y Registro.

Capacitacion Local

Capacitacion Electoral y
Educacion Civica

Subordinados (3)
Vocales de Capacitacion Distrital o Personal Administrativo, en su caso

. Vocal de

Organizacion Local

Director Ejecutivo de
Crganizacion Electoral

Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Local

Pares (3): Vocales de Junta Local: Secretario, de Capacitacion y Registro.

Subordinados {3):
Vocales de Organizacion Distrital o Personal Administrativo, en su caso

. Vocal de Registro
Local

Director Ejecutivo del
Registro Federal de
Electores

Superior Jerarguico: Vocal Ejecutivo Local

Pares (3): Vocales de Junta Local: Secretario, de Capacitacion y
Organizacion.

Subordinados (3): Vocal de Registre Distrital o Personal Administrativo,
€N sU ¢aso

. Coordinador

Qperativo

Vocal Ejecutivo Local

Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Local

Pares (3): Vocales de Junta Local: Capacitacion, Organizacion y Registro
Por la cercania con que trabajan, estos vocales pueden observar mejor los
comportamientos, que los Coordinadores Operativos de ofra Junta Local.

Subordinados (3):
Personal administrativo.

. Jefe de Monitoreo a

Vocal de Registro Local

Superior Jerarquico: Vocal de Registro Local

Pares (3): JOCE y JOSA Local y 1 personal administrativo

Madulos Subordinado (3):
Personal administrativo
Superior Jerarquico: Vocal de Registre Local
. Jefe de Oficina de Pares (3): JMM y JOSA Local y personal administrative

Cartografia Estatal

Vocal de Registro Local

Subordinados (3).
Personal administrativo

. Jefe de Oficina de

Seguimiento y
Analisis Local

Vocal de Registro Local

Superior Jerarquico: Vocal de Registro Local

Pares (3): JMM y JOCE Local y personal administrativo

Subordinados (3):
Personal administrativo
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Evaluadores en 6rganos desconcentrados
Junta Ejecutiva Distrital

Evaluado

Evaluadores

CargofPuesto

Logro Individual
Cumplimiento de
actividades
(3 a7 metas)

Competencias Clave

10. Vocal Ejecutivo
Distrital

Vocales de area de Junta
Local

Sequn la asignacion de
metas y actividades.

Superior Jerarguico: Vocal Ejecutivo Local

Pares (3):
Vocales Ejecutivos Distritales

Subordinados (3):
Yocales de Junta Distrital: Capacitacion, Organizacion y Registro

11. Vocal Secretario
Distrital

Wocal Secretario Local

Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Distrital

Pares (3): Vocales de Junta Distrital; de Capacitacion, Organizacion y
Registro.

Subordinados (3): Personal administrativo

12. Vocal de Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Distrital
Capacitacion Vocal de Capacitacion Local | Pares (3): Vocales de junta Distrital: Secretario, Organizacion y Registro.
Distrital Subordinados (3): Personal administrativo
Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Distrital
13. Vocal de Pares (3): Vocales de junta Distrital: Secretario, de Capacitacion
QOrganizacion Vocal de Organizacion Local . : J ' ' P y
Distrital Registro.

Subordinados {3): Personal administrativo

14. Vocal de Registro
Distrital

Vocal del Registro Local

Superior Jerarquico: Vocal Ejecutivo Distrital

Pares (3): Vocales de junta Distrital: Secretario, de Capacitacion y
Crganizacion.

Subordinados (3): Jefe de Oficina de Seguimiento y Analisis Distrital y
Personal administrativo

15. Jefe de Oficina de
Seguimiento y
Analisis Distrital

Vocal de Registro Distrital

Superior Jerarquico: Vocal de Registro Distrital

Pares (3): Persenal administrativo

Subordinados (3): Personal administrativo

Evaluadores en oficinas centrales
Coordinadores de Area y Directores de Area

Evaluado Evaluadores
Logro Individual Competencias Clave
Cargo Cump_llr.nlento e Consejeros Electorales del CG(2a3) 60%
actividades K S
Superior Jerarquico (1) 40%

(3 a 7 metas)

16. Coordinador de Area

Director Ejecutivo del
Registro Federal de
Electores

Superior Jerarquico: Director Ejecutivo de la DERFE

Consejeros Electorales del CG

Pares (2): Coerdinader de Arca

Subordinados (3):
Directores de Area

17. Dircctor de Area

El Director Ejecutivo
correspondiente

Superior Jerarquico: Director Ejecutivo o Coordinador de Area*

Consejeros Electorales del CG

Pares (3): Directores de Arca

Subordinados (3): Subdirector de Area

* Para la DERFE, en algunos casos, d Jefe inmediato es el Coordinador de Area.
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Evaluadores en oficinas centrales
Subdirectores de Area y Jefe de Departamento/Visitadores Electorales

Evaluado Evaluadores

Logro Individual
CargolPuesto m;‘:il:mj':gg e Competencias Clave
(3 a 7 metas)
Superior Jerarguico: Director de Area
. i El Director de Area Pares (3): Subdirector de Area

18. Subdirector de Area correspondiente Subordinados (3): Jefes de Departamento/ Visitadores
Electorales
Superior Jerarquico: Subdirector de Area

18. Jefe de Departamento / El Subdirector de Arca Pares (3): Jefes de Departamento yfo Visitadores Electorales

Vigitador Electoral correspondiente Subordinados (3):

Técnicos o Personal Administrativo.

Evaluadores en oficinas centrales en puestos de nivel técnico

Evaluado Evaluadores

Logro Individual
Cumplimiento de

CargolPuesto actividades Competencias Clave
(3 a 7 metas)
El Jefe de Departamento o gll;;;;aur:;)lreierérquico -Jefe de Departamento o Visitadores
20. Técnico Visitador Electoral

) Pares (3): Técnicos o Personal administrativo
correspondiente (3)

Subordinados: NO APLICA.

Evaluadores del factor Logro del Equipo (1 a 3 metas)

Personal sujeto a evaluacion Ipstencla i Instancia
disena la meta evaluadora
En Junta Local, incluye al personal de la Estructura Desconcentrada del RFE
o El Director
En Juntas Distritales, incluye al personal de la Estructura Desconcentrada del RFE Vocal E]ecutw_o de Ejecutive a cargo
JLlntaLI:_]e?uln.ra del Programa del
ota i
En Junta Local y Distritales de una entidad, incluye al personal de la Estructura que sc d(;rwcn las
Desconcentrada del RFE metas
En una Coordinacién o Direccion de Area de una Direccion Ejecutiva Visto Bueno del
Director Ejecutivo Secretario
En una Direccion Fjecutiva que corresponda Ejecutivo del IFE

Articulo 60. La DESPE aplicara los siguientes criterios en la evaluacidén del factor
Competencias Clave:

|. Para realizar la evaluacion, los evaluadores deben desempefiarse, durante el periodo
a evaluar, al menos tres meses de manera continua y cercana al funcionario
evaluado. En caso de que un evaluador no cumpla con este requisito, debera
excusarse de participar, a méas tardar en el mes de enero de 2011, mediante un
escrito en que se exponga la justificacién de la excusa. En caso contrario, deberd
evaluar todos los comportamientos contenidos en el articulo 35, sin excepcion.

ll. La DESPE seleccionara, de manera aleatoria, los evaluadores pares y subordinados,

tomando en cuenta los requisitos antes mencionados, a més tardar en diciembre de
2010.
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lll. En caso de que el personal sujeto a evaluacién no cuente con tres evaluadores pares
0 tres evaluadores subordinados, se aplicard la evaluacion con el nimero de
evaluadores existentes.

Articulo 61. Los evaluadores deberén motivar en tiempo, modo y lugar la calificacién que
asignen a los evaluados y deberan registrar en el sistema informético que determine la
DESPE, los documentos o archivos utilizados para sustentar la evaluacién, los cuales
deberan mantener bajo su resguardo.

Articulo 62. Los evaluadores podran solicitar informacién relevante al evaluado, y éste podra
aportarle los elementos que sustenten el cumplimiento de sus actividades. Lo anterior, con el
fin de que los evaluadores cuenten con los elementos suficientes para realizar una
evaluacién objetiva.

Articulo 63. En caso de que el cargo o puesto de algin evaluador jerarquico o normativo
esté vacante, la evaluacién correspondiente la aplicara la persona que ocupe el siguiente
nivel jerarquico en linea ascendente, o en su defecto, el evaluador normativo que
corresponda en las areas centrales del Instituto.

Articulo 64. En todo caso, podréd y le correspondera evaluar a quien en el periodo de
aplicacién cuente con los elementos que soporten una evaluacién objetiva, sea superior
jerérquico o normativo, tomando en consideracién las siguientes situaciones:

I. Para la evaluacion del factor Competencias Clave, si el evaluador jerérquico, por
cualquier causa, ya no forma parte de la estructura del Instituto, el encargado de
despacho, o quien haya sido designado, podré aplicar la evaluacién por todo el
periodo, siempre y cuando cuente con el nivel jerérquico homologo o inmediato
inferior al del cargo o puesto del evaluador vacante; tenga relacion funcional directa
con el personal sujeto a evaluacion y haya estado adscrito en esa érea o junta
ejecutiva durante al menos seis meses antes de la conclusion del periodo evaluado.

En caso de no existir encargado de despacho o cuando éste no cumpla con
cualquiera de los requisitos sefialados, la evaluacion sera aplicada invariablemente
por el superior jerérquico inmediato, en linea ascendente, quien podrd apoyar su
valoracién a partir de la consulta a las fuentes pertinentes, si asi lo considera
necesario.

ll. Para laevaluacion de los factores Logro Individual y Cumplimiento de Actividades, el
evaluador sera invariablemente el superior normativo que al momento de la
aplicacion de la evaluacion tenga bajo su responsabilidad y resguardo los elementos
documentales necesarios para realizar esta valoracion.

lll. Para la evaluacidén del factor Logro del Equipo, las metas colectivas de las areas
centrales y de organos desconcentrados del Instituto serén valoradas por el Director
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Ejecutivo correspondiente y la calificacién otorgada podra contar con el visto bueno
del Secretario Ejecutivo.

Articulo 65. Los evaluadores aplicardn, en todo momento, las calificaciones
correspondientes conforme a los procedimientos establecidos en estos Lineamientos,
basandose en criterios objetivos y equitativos, sujetos a las disposiciones del articulo 444,
fraccion IX del Estatuto, y al Acuerdo de la Junta por el que se establecen los Lineamientos
para la determinacién de sanciones previstas en el Estatuto. En este sentido, la DESPE
podra solicitar o instruir, en lo conducente, a los evaluadores para observar y hacer cumplir
en todo momento las normas, politicas y procedimientos de la evaluacion del desempefio
correspondiente al ejercicio 2010.

Capitulo Tercero
De la gestion del desempefio

13. De la planeacion y seguimiento al desempefio
Articulo 66. La planeacién del desempefio tiene tres etapas:
. Publicacion y difusién de los Lineamientos;

ll. Despliegue y difusion de metas individuales, metas colectivas y asignaciéon de
actividades; y

lIl. Integracion del Acuerdo de Desempefio entre el personal sujeto a evaluacién y su
Superior Jerarquico.

Articulo 67. La DESPE, previo conocimiento de la Comisidn del Servicio, es responsable de
coordinar el despliegue de metas individuales y colectivas, asi como la asignacién individual
de actividades relacionadas con el Calendario. Para ello, la metodologia forma parte
integrante de los presentes Lineamientos como anexo 2, con objeto de que las instancias
previstas en los articulos 69 y 71 disefien, respectivamente, las metas individuales y
colectivas, y asignen las actividades programadas en el Calendario bajo un esquema
participativo entre los involucrados en la evaluacién.

Articulo 68. Las metas individuales y colectivas seran aprobadas por la Junta, a mas tardar
en abril de 2010, previa autorizacion de la Comision.

Articulo 69. La definicién de metas individuales y asignacion de actividades de los cargos y
puestos del Servicio estaran a cargo de los Directores Ejecutivos y del Director Juridico del
Instituto, en su ambito de competencia definida en los presentes Lineamientos. El total de
metas asighadas a cada cargo o puesto no serd menor a tres ni mayor a siete y cada una
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tendré la misma ponderacion. Para el Coordinador Operativo, las metas seran definidas por
el Vocal Ejecutivo de la Junta Ejecutiva Local correspondiente.

Articulo 70. Las metas individuales responderan a los objetivos especificos de los
Subprogramas de Politicas y Programas y su disefio debe apegarse a la metodologia
prevista en el anexo 2.

Articulo 71. La definicidn y asignacién de metas colectivas estaré a cargo de los Lideres del
Equipo, a saber. Vocales Ejecutivos de Junta Ejecutiva Local, en el caso de érganos
desconcentrados, y Directores Ejecutivos, en el caso de oficinas centrales. Las metas
colectivas podrén ser validadas por el Secretario Ejecutivo.

Articulo 72. Los lideres del Equipo definiran las metas y los cargos y puestos que participan
en cada una, tomando en cuenta lo siguiente:

I. Las metas deben alinearse a los objetivos de Politicas y Programas, conforme a la
metodologia prevista en el anexo 2.

ll. Cada lider del Equipo podré construir hasta tres metas colectivas para su Direccién
Ejecutiva o entidad, seglin corresponda.

lll. Para el caso de oficinas centrales, las tres metas podran aplicar a todos los cargos y
puestos del Servicio de una Direccién Ejecutiva; o bien se podran definir para el
personal sujeto a evaluacion de una Direccion de Area o Coordinacion de Area en
especifico o para cargos y puestos de manera transversal en toda la Direccién
Ejecutiva.

IV. Para el caso de d4rganos desconcentrados, las metas podran aplicar a todo el
personal sujeto a evaluacién de la misma entidad; o bien se podran definir metas
especificas para el personal sujeto a evaluacion de la Junta Ejecutiva Local y metas
especificas para el personal sujeto a evaluacion de Juntas Ejecutivas Distritales o
para cargos y puestos de manera transversal en toda la entidad.

V. Todo el personal sujeto a evaluacién deberd participar en al menos una Meta
Colectiva y cada Meta Colectiva deberd aplicar a cuando menos cinco funcionarios
sujetos a evaluacién.

Articulo 73. El Superior Jerarquico establecera el Acuerdo de Desempefio con el personal
sujeto a evaluacién a su cargo, para acordar con él las acciones que realizara para alcanzar
las metas individuales y colectivas asi como las actividades que le fueron designadas. Para
aquellos miembros del Servicio que se incorporen después de mayo de 2010, el Acuerdo de
Desempefio debera elaborarse y hacerse del conocimiento del Superior Normativo en los 15
dias héabiles siguientes a la fecha de su incorporacién.
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Articulo 74. El Acuerdo de Desempefio es el instrumento de planeacidn en el que se definen
las acciones que debera realizar el personal sujeto a evaluacion para alcanzar las metas y
cumplir con las actividades asignadas; asi como los plazos en que debera realizarlas y los
recursos que necesitara durante el ejercicio a evaluar. El Acuerdo debera contener las firmas
de compromiso tanto del Superior Jerarquico como del funcionario sujeto a evaluacién y la
fecha en que se suscribib el Acuerdo.

Articulo 75. El Acuerdo de Desempefio deberd hacerse del conocimiento del Superior
Normativo, a mas tardar en mayo de 2010, quien podra solicitar se realicen ajustes al mismo
dentro de los diez dias habiles siguientes a la fecha de conocimiento.

Articulo 76. El Acuerdo de Desempefio podrd ser ajustado de comin acuerdo enfre el
personal sujeto a evaluacion y sus superiores jerarquico y normativo, durante la etapa de
Seguimiento al Desempefio. Los ajustes que se realicen deberén contar con la firma de los
involucrados vy la fecha correspondiente.

Articulo 77. En la etapa de Seguimiento al Desempefio, es responsabilidad de los
superiores jerarquico y normativo revisar los avances definidos en el Acuerdo de Desempefio
y registrar en la Bitacora de Desempefio los archivos, impresos o electronicos, comentarios u
observaciones que puedan servir de evidencia sobre el cumplimiento oportuno de las
acciones programadas.

Articulo 78. El Superior Jerarquico y el Normativo promoveran Didlogos de Desarrollo con el
personal sujeto a evaluacion a su cargo, para elaborar el Acuerdo de Desempefio, dar
seguimiento al desempefio y aplicar la evaluacion del desempefio 2010, y en su caso,
acordarén acciones de mejora al desempefio.

Articulo 79. La DESPE, a mas tardar en abril de 2010, pondrd a disposicion de los
evaluadores y del personal sujeto a evaluacion, los formatos, guias o instructivos y demés
material de apoyo para la elaboracion del Acuerdo de Desempefio, de la Bitacora de
Desempefio, asi como para promover los Dialogos de Desarrollo.

14. Del Programa de mejora al desempefio

Articulo 80. La DESPE implementara un Programa de mejora al desempefio, integrado por
la medicion de Competencias Directivas; la integracion del Diagndstico del Desempefio
Individual y la elaboracion del Plan de Mejora del Desempefio Individual con el objetivo de
identificar las fortalezas y las dreas de oportunidad de los miembros del Servicio evaluados.

Articulo 81. La medicién de Competencias Directivas se realizara durante la aplicacién de la
evaluacién del desempefio y los evaluadores estan definidos en el articulo 59.
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Articulo 82. La medicion de Competencias Directivas consistira en la valoracion de cinco
competencias:

I.  Administracién de proyectos;

Il. Analisis de problemas y toma de decisiones;
Ill. Liderazgo e influencia;

IV. Negociacién, y

V. Trabajo en equipo.

Los comportamientos de cada Competencia Directiva se detallan en los cuadros siguientes:

1. Administracion de proyectos

e Rl Sl

Recaba y documenta informacion de los proyectos de trabajo.

Se anticipa alas posibles eventualidades en el desarrallo de los proyectos a su cargo.

Da un seguimiento oportuno alas actividades delos proyectos bajo su cargo.

Comprende |as expectativas que los dlientes externos tienen sobre los proyectos a su cargo.

Elabora programas gue especifican los resultados esperados para € proyecto.

Disefia programas de ejecucién enlos cuaes se definen alos responsables del proyecto y sus tareas asignadas.
Qrganiza de manera eficiente |os recursos para cubrir |os requerimientos de sus proyectos.

Asigna de manera adecuada las responsabilidades de los participantes en € proyecto.

Determina |a viabilidad de cada proyecto en praporcion a |os recursos disponibles.

Se anticipa a cambios que puedan impactar la ejecucion de los proyectos.

. Evallalos resultados obtenidos con base en las metas establecidas para el proyecto.

Alineala ejecucion del proyecto con la estrategia organizacional.

Asigna eficientemente los recursos necesarios para los proyectos.

Dirige sesiones periddicas de avance y valoracion de resultados del proyecto.

Supervisa la correcta ejecucion de las diferentes funciones del personal involucrado en € proyecto.

2. Analisis de problemas y toma de decisiones

16.

18.
19.
20.
21.
22
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29,
30.

Es habil para encontrar |los puntos clave de un problema.

Identifica la informacion mas relevante de una situacion para tomar una decision.
Investiga los antecedentes de las situaciones que se le presentan.

Define los limites de los problemas que se le presentan.

Propone soluciones que resuelven los problemas de raiz.

Busca resolver los problemas mediante soluciones a largo plazo.

Establece pricridades en la sducion de problemas.

Se apoya en herramientas que le permitan obtener informacion objetiva.

Busca mas alla de la informacion evidente con el fin de encontrar scluciones innovadoras alos problemas.
Toma decisiones asumiendo niveles de riesgo previamente analizados.

Verifica que los resultados obtenidos sean confiables.

Resuelve problemas complejos que requieren de analisis y profundidad.

Tiene un alto nivel de analisis sobre situaciones criticas para el Instituto.

Genera estrategias de solucidn con una visidn global del Instituto.

Integra la informacion de distintas fuentes para generar nuevos enfoques.
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3. Liderazgo e influencia

31. Asigna responsabilidades a su equipo en funcion de los conocimientos de cada integrante.

32 Busca quelas personas a su cargo desarrollen sus actividades con base en altos niveles de desempefio.
33. Fomenta la comunicacion con sus colaboradores para conocer el avance de los objefivos establecidos.
34 Influye de manera positiva en sus colaboradores para lograr los objetivos establecidos.

35. Brindala informacion necesaria a sus colaboradores en funcion de sus responsabilidades.

36. Mantiene informados a sus colaboradores respecto a los objefivos y estrategias del area.

37. Influye positivamente en su equipo de trabajo al modelar las acciones deseadas.

38. Darelroalimentacion al equipo sobre los resultados alcanzados.

39. Oforga a sus colaboradores un adecuado nivel de responsabilidad al delegar actividades.

40. Propone acciones de mejora para el equipo en funcion de su desempeno.

41. Ayuda ala solucion de conflictos interpersonales entre los miembros del equipo.

42 Desarralla en las personas un sentido de pertenencia hacia los proyectos en los que trabaja.

43 Promueve €l dialogo entre sus colaboradores para establecer criterios que faciliten |a toma de decisiones.
44 Asesora a sus colaboradores para que asuman nuevas responsabilidades.

45 Promueve la participacion de sus colaboradores en & desarrollo de nuevas estrategias.

4. Negociacion

46. Expone con claridad los puntos a resclver.

47. Identifica las necesidades delos otros para establecer acuerdos.

48. Seasegura de quelos acuerdos establecidos sean cumplidos.

49, Defiende su posicion basandose en hechos relevantes.

50. Logra consensos que benefician alas partes invducradas.

51. Enfrentalos desacuerdos sin afectar la meta de la negociacién.

52 Logra acuerdos reglistas en funcion de las condiciones establecidas.

53. Se adelanta alos conflictos &l detectar los puntos graves de la negociacion.

54. Exponelas ventajas y desventajas de las propuestas de negociacion.

55, Maneja sus emociones durante las negociaciones.

56. Desarrolla estrategias para la solucién de conflictos en la negociacion.

57. Establece acuerdos satisfactorios por medio de su capacidad para influir.

98. Al encontrarse en situaciones adversas resuelve los conflictos constructivamente.

59. Negocia en funcion del impacto organizacional que puedan tener los acuerdos establecidos.
60. Genera estrategias flexibles para € proceso de negociacion sin perder de vista & punto de negociacion.

5. Trabajo en equipo

61. Respetalos objetivos del equipo sin anteponer los intereses personaes.

62. Cumple con los lineamientos planteados por € equipo.

63. Muestra disposicion y disciplina como parte de su integracion & equipo de trabajo.

64. Se apoya enlos miembros del equipo para alcanzar los objelivos establecidos.

65. Comunica alos miembros del equipo informacion relevante para el desarrdlo de sus funciones.
66. Apoya a sus colegas para € logro de los objefivos de equipo.

67. Motiva alos colaboradores para expresar sus puntos de vista ante & equipo.

68. Promueve |a cooperacion entre los miembros del equipo.

69 Fomenta el trabajo en conjunto de los integrantes del equipo.

70. Enfrentalos desacuerdos del equipo acordando sduciones que lo fortalezcan.

71. Promueve |a organizacion de areas con perspeclivas diferentes para alcanzar objetivos organizacionales.
72. Fomenta relaciones de colabaracion con € fin de lograr los objetivos establecidos.

73. Fomenta un sentido de identidad y orgullo entre los miembros del equipo.

74. Alinealos objetivos del equipo con la estrategia de la institucion.

75. Fomenta una comunicacion eficiente entre distintos equipos.

Articulo 83. Cada comportamiento seré evaluado mediante la escala que se detalla en el
cuadro siguiente:
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Respuesta Puntos
Mada caracteristico 1
Poco caracteristico 2

Caracteristico 3
Muy caracteristico 4

Articulo 84. La DESPE determinaré el grado de dominio alcanzado por el personal sujeto a
evaluacion, en cada competencia directiva, a partir de los resultados otorgados por cada
evaluador.

Articulo 85. A partir de los resultados obtenidos en la medicion de Competencias Directivas,
asi como en los factores de la evaluacion del desempefio (Competencias Clave vy
cumplimiento de metas y actividades), la DESPE identificara las areas de oportunidad y las
fortalezas de los miembros del Servicio e integrara el Diagnéstico del Desempeiio Individual,
que servira como insumo para que el Superior Jerarquico elabore, con el miembro del
Servicio evaluado a su cargo, el Plan de Mejora del Desempefio Individual.

Articulo 86. El Diagnéstico del Desempefio Individual contiene, al menos: el andlisis de los
resultados obtenidos por el evaluado en cada uno de los factores, el nivel de dominio
obtenido en las Competencias Directivas; los comportamientos en que obtuvo las
puntuaciones més bajas y més altas; la posicién que obtuvo respecto a los miembros del
Servicio, en general, en su area de adscripcion y en su cargo o puesto, y las necesidades de
capacitacién manifestadas por el jefe inmediato y por el evaluado.

Articulo 87. Una vez que la DESPE integra el Diagnéstico del Desempefio Individual, el
Superior Jerarquico programa con el miembro del Servicio a su cargo, la sesion de
retroalimentacién en la que se elabora el Plan de Mejora del Desempefio Individual conforme
a las instrucciones que emita la DESPE. E| Superior Jerarquico podré solicitar opinién al
Superior Normativo correspondiente sobre las acciones que se estableceran en el Plan de
Mejora del Desempefio Individual.

Articulo 88. El Superior Jerarquico dard seguimiento al Plan de Mejora del Desempefio
Individual durante 2011 y las acciones previstas seran evaluadas en la aplicacion de la
Evaluacion del Desempeiio de ese ejercicio.

Capitulo Cuarto
De las situaciones de excepcion

15. De las situaciones de excepcion

Articulo 89. Cuando un funcionario o autoridad del Instituto no evalie algin factor, por
causa plenamente justificada, el peso ponderado correspondiente al factor no evaluado se
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dividira proporcionalmente entre tantos factores se apliquen, con el objeto de brindar equidad
en los pesos de los factores restantes.

Articulo 90. En caso de que la Junta apruebe durante el periodo evaluado alguna
modificacién a la estructura de cargos y puestos del Servicio o una reestructuracién en las
unidades administrativas, que alteren de manera sustantiva los procesos y actividades a
desempefiar por los funcionarios durante el periodo a evaluar, los miembros del Servicio
seran evaluados de conformidad a lo establecido en los articulos 56 y 57 de los presentes
Lineamientos, y en caso de modificaciones sustantivas en las actividades a desempefiar, el
titular del area reestructurada podra solicitar una modificacion a las metas, a efecto de
salvaguardar los derechos de los miembros del Servicio.

Articulo 91. Si durante el ejercicio que se evalla algin miembro del Servicio es
amonestado, suspendido yfo multado, los evaluadores del factor Competencias Clave
deberan considerar estos elementos en la calificacién que asignen. Por lo tanto, en las
Competencias Clave: “Aplicacion de los principios rectores del Instituto Federal Electoral” y
“Conocimiento del Instituto Federal Electoral” no se podran otorgar puntuaciones mayores a
3, segun la escala prevista en el articulo 38 de estos Lineamientos.

Articulo 92. Cuando algin miembro del Servicio esté bajo incapacidad médica durante todo
el periodo que se evalla, no sera sujeto a evaluacién, y por lo tanto en el Dictamen General
de Resultados sera considerado como no evaluable. En el supuesto de que la incapacidad
médica sea por un periodo menor al ejercicio, no se le evaluaran las metas que se debid
realizar durante el periodo que comprende su licencia médica.

Articulo 93. Cuando algiin miembro del Servicio que, por necesidades del Instituto, reciba
un nombramiento temporal para desempefiar funciones de otro cargo o puesto del Servicio,
se le aplicara la evaluacion del desempefio por el tiempo que comprende el nombramiento,
siempre y cuando éste no sea menor a tres meses dentro del periodo evaluable. La
calificacion total se integrara de conformidad con lo establecido en el articulo 57.

Articulo 94. Cuando algin miembro del Servicio, que por necesidades del Instituto, sea
designado como encargado de despacho de otro cargo o puesto del Servicio, se le aplicara
la evaluacién del desempefio por el tiempo que comprende la designacidn, siempre y cuando
ésta no sea por un periodo menor a tres meses. La calificacion final se integrarad de
conformidad con lo establecido en el articulo 57.

Articulo 95. Cuando algln funcionario del Instituto de la rama administrativa reciba un
nombramiento temporal para desempefiar funciones de un cargo o puesto del Servicio, sera
evaluado por el tiempo que comprende el nombramiento, siempre y cuando éste no sea
menor a tres meses. Dicho funcionario sera incluido en el Dictamen General de Resultados
que apruebe la Junta y se le notificara el resultado de su evaluacion. Lo anterior, con la Unica
finalidad de contar con informacién sobre el desempefio del funcionario.
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Articulo 96. Si algin miembro del Servicio que, por necesidades del Instituto, es designado
para desempefiar funciones de ofro cargo o puesto de la rama administrativa, no sera sujeto
a evaluacion durante el periodo que dure la designacién. Si la designacion es por todo el
periodo del ejercicio a evaluar, en el Dictamen General de Resultados sera considerado
como no evaluable.

Articulo 97. Bajo ninguna circunstancia el Evaluador Normativo aplicara al miembro del
Servicio metas que no correspondan a su cargo o puesto.

Articulo 98. Los indicadores de los factores Logro Individual y Logro del Equipo podran ser
modificados hasta el mes de junio del afio 2010, en el entendido de que pueden generarse
Acuerdos del Consejo General yfo Lineamientos o Politicas de las Direcciones Ejecutivas
que afecten actividades sustantivas durante el ejercicio que se evalla. La solicitud de
modificacion debera presentarla el Director Ejecutivo correspondiente, mediante escrito
dirigido a la DESPE a més tardar el 30 de junio de 2010. La modificacion se realizara por
Acuerdo de la Junta General Ejecutiva, previo conocimiento de la Comisién del Servicio.

Articulo 99. En los casos en que el personal sujeto a evaluacion obtenga en la meta,
individual o colectiva, una calificacion superior a diez, la DESPE aplicara un reescalamiento
de la calificacién a todos los evaluados que les aplique la meta. El reescalamiento consistira
en igualar a diez la calificacidn més alta y el resto de las calificaciones se calcularan
multiplicando la calificacién obtenida por diez y dividiendo ese producto entre la calificacién
mas alta.

Articulo 100. En caso de que durante el periodo a evaluar se aprueben modificaciones al
Calendario, las actividades que sufran modificacién seran ajustadas o en su caso eliminadas
en los cargos y puestos del personal sujeto a evaluacion.

Articulo 101. Frente a la imposibilidad plenamente justificada para ejecutar alguna meta de
los factores Logro Individual, Logro del Equipo y Cumplimiento de Actividades, se procedera
a hacer la eliminacién correspondiente conforme lo siguiente:

|. Para el caso de metas colectivas, el Lider del Equipo debera presentar por escrito la
solicitud, a mas tardar el 30 de noviembre de 2010.

[l. Para el caso de metas individuales, el evaluador normativo debera hacer la solicitud
de eliminacién a la Direccion Ejecutiva correspondiente, antes del 30 de noviembre
de 2010. El Director Ejecutivo que comresponda valoraréa si procede la eliminacion v,
en su caso, solicitara a la DESPE, por escrito, la eliminacién de la meta, a més tardar
el 03 de diciembre de 2010.

lll. Para los miembros del Servicio que durante el ejercicio evaluado hayan tenido
cambio de adscripcién o cambio de funciones, y que por esa razén no les haya
correspondido realizar Ia totalidad de las metas o actividades, el evaluador normativo
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correspondiente, debera solicitar a la DESPE a més tardar el 30 de noviembre de
2010, la eliminacion de las metas que no deban evaluarse.

IV. Las solicitudes seran valoradas por la DESPE y en su caso procederé a realizar los
ajustes, incluyendo la reponderacién de las metas o actividades restantes del factor.

Articulo 102. La solicitud de evaluacién de actividades extraordinarias debera presentarse a
la DESPE, a mas tardar el 30 de noviembre de 2010, conforme lo sefialan estos
Lineamientos.
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Anexo 1

Calculo de los factores de la
Evaluacién y obtencion de la
Calificacion Final
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Con el objetivo de dar claridad sobre la forma en que se obtendran las
calificaciones finales, asi como por indicador y factor, a continuacion se

INTRODUCCION

presentan algunos ejemplos que pueden ser de utilidad.

1. FACTOR LOGRO INDIVIDUAL

Para la integracién de la calificacién del factor Logro Individual se obtiene el
las calificaciones de
programadas. En este ejemplo, se supone que el MSPE es evaluado en 7

promedio simple de

las metas

metas individuales, obteniendo una calificacién de 7.671.

Logro Individual
METAS | Eficacia | Eficiencia | C2lificacién de Reescalamiento
metas

10.000*(1+0.2)=

1 10.000 2.000 12.000 a/ 10.000
9.000*(1+0.1)=

2 9.000 1.000 9.900 9.900
8.000%(1+0.0)=

3 8.000 0.000 8.000 8.000
8.000(1-0.2)=

4 8.000| -2.000 6.400 6.400
7.000%(1+0.2)=

5 7.000 2.000 8.400 8.400
5.000%(1-0.2)=

6 5.000 -2.000 4.000 4.000
7.000*(1+0.0)=

7 7.000 0.000 7.000 7.000

Calificacién Logro Individual (10+9.9+8+6.4+8.4+4+7)/7 =7.671

al Se aplica el reescalamiento cuando la calificacién es mayor a 10.
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2. FACTOR LOGRO DEL EQUIPO

Para la integracién de la calificacién del factor Logro del Equipo se obtiene
el promedio simple de las calificaciones de las metas colectivas
programadas. En este ejemplo, se supone que el MSPE es evaluado en 3
metas de equipo, obteniendo una calificacién del factor de 8.633.

Logro del Equipo
METAS | Eficacia | Eficiencia Calificacion de Reescalamiento
metas

10.000%(1+0.2)=

1 10.000 2.000 12000 a/ 10.000
9.000%(1+0.1)=

5 9.000 1.000 9.900 9.900
9.000%(1+0.0)=

3 9.000 0.000 9000 9.000

Calificacién Logro del Equipo (10+9.9+9)/3= 9.633

a/ Se aplica el reescalamiento cuando la calificacién es mayor a 10.

3. CUMPLIMIENTO DE ACTIVIDADES

Si a un evaluado se le asigharon siete actividades, de las cuales cumplié
con todas de manera oportuna, la calificacién de este factor sera igual al
cociente de numero de actividades realizadas entre el numero de
actividades programadas.

Cumplimiento de Actividades
Cumplimiento
Actividades de la
actividad
1 v
2 v
3 v
4 v
5 v
6 v
7 v
Calificacion de Cumplimiento "
de Actiuidade'?s (7/7)*10=10
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4. COMPETENCIAS CLAVE

Cada competencia clave se evalla a través de cierto numero de reactivos
orientados a verificar la frecuencia en que se observan determinados
comportamientos.

Evaluacion por competencia = (Suma de puntos otorgados en c/u de los reactivos)/ (No. de reactivos * 5 )10

Nota: Se multiplica por cinco, considerando que es la maxima nota que pueden obtener por reactivo.
Ejemplo:

Competencia: Aplicacién de los principios rectores del IFE

No. de reactivos =7

Suma de puntos = 32

Calificacién de la competencia = 32/ [7*5] 10= (32/ 35)*10 = 9.143

Para obtener la calificaciéon del Factor Competencias Clave se debe
calcular el promedio simple de las calificaciones obtenidas en las
competencias evaluadas.

COMPETENCIAS CLAVE
Competencias Superior Jerarquico

l. Aplicacion de los principios rectores del 0143
Instituto Federal Electoral )
I Conocimiento del Instituto Federal Electoral; 9.350
Ill.  Desarrollo personal y del equipo de trabajo, y 7.829
IV.  Vision vinculada a la estrategia institucional. 9.350

. .. . 9.143+9.350+7.829+9.350)/4
Calificacién de Competencias Clave ( * " +=8 9%8
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5. CALIFICACION FINAL

Con las calificaciones obtenidas en los factores, y asumiendo para este
ejemplo que no se realizaron Actividades Extraordinarias, la Calificacién
Final se integrara de |la siguiente forma:

FACTOR CALIFICACION | PONDERACION CALIFICACION
OBTENIDA PONDERADA
Logro Individual 7.671 0.35 7.671(0.39)= 2.685
Logro del Equipo 9.633 0.10 9.633 (0.1)=0.963
Cumplimiento de _
Actividades 10.000 0.35 10.00 (0.35)= 3.500
Competencias Clave 8.918 0.20 8.918 (0.2)= 1.784
Calificacién Final (2.685+0.963+3.5+1.784)= 8.932
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Anexo 2

Metodologia para el despliegue de Metas
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INTRODUCCION

Con el fin de que los funcionarios involucrados en el proceso de evaluacién se apropien de la
metodologia para la construccion de indicadores de desempefio, el presente documento
explica cébmo se definieron estos indicadores, como se aplican, cuél es su procesamiento y
como se interpretan.

Los indicadores de desempefio son medidas especificas, explicitas y objetivamente
verificables que permiten valorar el grado de cumplimiento de las metas asignadas. Para su
construccion se requiere contar con: i) una definicion precisa del atributo que se desea medir
e i) informacién confiable para realizar la medicién. Adicionalmente, se debe tener un
objetivo claro que justifique la creacion de dicho indicador.
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1. ALINEACION DE LAS METAS INDIVIDUALES Y COLECTIVAS

En la Evaluacion del Desempefio de los miembros del Servicio Profesional Electoral para el
gjercicio 2010, se buscarad que las metas individuales y colectivas estén alineadas a los
objetivos estratégicos de Politicas y Programas del Instituto Federal Electoral 2010.

A partir de los objetivos estratégicos es posible identificar cuales son las lineas de accion
necesarias para alcanzarlos. Para la implementacién de estas lineas de accion es central la
participacion de los Miembros del Servicio Profesional Electoral (MSPE), cuya actuacion
debe estar perfectamente alineada con la misién del Instituto. Este alineamiento se logra en
la medida que las metas definidas para cada Miembro del Servicio estén disefiadas para
contribuir a la realizacion de los objetivos institucionales.

Una vez que se han definido las metas, el siguiente paso consiste en seleccionar los
indicadores que puedan cuantificar mejor los logros individuales o de equipo.
Posteriormente, cuando han transcurrido los plazos definidos para la consecucion de las
metas, se procede a su evaluacion via los indicadores de desempefio. Finalmente, los
resultados obtenidos deben analizarse con el proposito de generar estrategias para impulsar
la profesionalizacion de los MSPE.

2. DETERMINACION DE METAS

Las metas de desempefio deberan definirse en términos observables y mensurables;
asimismo, en su descripcion se debe incluir de manera explicita cuél es el resultado
especifico que se espera del funcionario. Es muy importante tener comprensién del
fenémeno a medir, que en este caso se acota al “desempefio” de los MSPE, esto sera de
gran ayuda para definir bien las metas, ya que lo que queda mal definido, sera errbneamente
medido {Nardo et al, 2005:12).1

! Nardo, M., Saisana, M., Saltelli, A. y Tarantda, S., Hoffman, a. y Giovannini, E. {2005). Handbook on constructing
composite indicators: Methodology and user guide, OECD Statistics Working Paper, STD/DOC (2005).
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En el nuevo modelo de Evaluacion de Desempefio propuesto por la DESPE se ha
considerado incluir metas individuales y de equipo como un mecanismo para evaluar de
forma mas integral el trabajo de los MSPE. Conjuntamente, los logros individuales y de
equipo tendran un peso en la evaluacion de desempefio de los MSPE de 45%.

Para la definicion de METAS INDIVIDUALES se debera:

Identificar los objetivos institucionales del area o unidad correspondiente. Los
objetivos institucionales deben derivarse del documento “Politicas y Programas
Generales del Instituto Federal Electoral”; especificamente se recomienda considerar
los objetivo(s) especifico(s) de los diferentes subprogramas.

Seleccionar aquellos objetivos institucionales, que se consideren relevantes para la
definicion de metas de desempefio individual.

Las metas individuales deben orientarse a la obtencién de resultados concretos. La
medicion del desempefio basada en resultados es un instrumento poderoso que da
informacidn sobre aspectos criticos en el desempeiio de los funcionarios, misma que
es de gran utilidad para tomar decisiones y corregir cuando sea necesario.

Para lograr que efectivamente las metas individuales se orienten a resultados, se
recomienda que la redaccion de metas cumpla la siguiente estructura:

Utilizar un verbo activo, orientado a resultados. Por ejemplo:

incrementar, disminuir, reducir, eliminar, actualizar,

VERBOEN realizar, implementar, instrumentar, organizar,

INFINITIVO informar, entre otros.
NIVEL ESPERADO Especificar cual es el nivel esperado. Por ejemplo, “Instrumentar
(unidad de medida) campafias educativas hacia grupos de poblacién estratégicos en

80% de los distritos electorales federales”
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PROPOSITO El propdsito de la meta debe ser el reflejo directo del objetivo del
cual se derivo la meta. La redaccion debe serlo mas claray
concreta posible.

PERIODO DE Determinar el tiempo en que se alcanzara la meta. Se
EJECUCION recomienda revisar el tiempo que ha llevado una meta igual o

similar en otros ejercicios, para definir un periodo de ejecucion
factible que responda a las necesidades del Instituto.

IV.  Definir el cargo o puesto que debera cumplir con dicha meta.

V. De los modelos anteriores se ha aprendido que un numero grande de metas no
favorece un mejor desempefio de los MSPE, y en cambio, si genera dispersion y un
cumplimiento parcial de metas. Por tal motivo, para el nuevo modelo, se han
establecido cotas que permitan focalizar la actuacion de los MSPE en aspectos
estratégicos para el Instituto. Para el caso de metas individuales, se ha establecido
como minimo 3 metas y un méximo de 7.

Para la definicion de METAS DE EQUIPO se debera:

I.  Identificar los objetivos institucionales que requieran la participacion de un equipo de
funcionarios (ya sea de una misma &rea o de diferentes areas) para el logro de un fin
comin. Asimismo, se recomienda derivar las metas de los objefivos generales
establecidos en el documento “Politicas y Programas Generales del Instituto Federal
Electoral”.

ll.  Seleccionar aquellos objetivos institucionales, que se consideren relevantes para la
definicion de metas de equipo intraproceso o interproceso.

Intraproceso: conjunto de acciones encaminadas al logro de un resultado especifico
de impacto institucional a cargo de un grupo de funcionarios pertenecientes a una
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VI

VL.

misma unidad administrativa. En el caso de oficinas centrales se identificaran por
Direccion de Area o por Direccion Ejecutiva. En Organos Desconcentrados se
identificara por Junta Local, incluyendo sus Juntas Distritales.

Interproceso: conjunto de acciones encaminadas al logro de un resultado especifico
de impacto institucional a cargo de un grupo de funcionarios pertenecientes a mas de
una unidad administrativa

Las metas de equipo {intraproceso o interproceso) deben orientarse a la obtencién de
resultados que contribuyan directamente a los objetivos estratégicos del Instituto.

La descripcion de las metas de equipo también debe apegarse a la estructura
mencionada en la definicién de metas individuales:

VERBO EN INFINITIVO + NIVEL ESPERADO (unidad de medida) + PROPOSITO +
PERIODO DE EJECUCION

Definir el nimero de cargos o puestos que participaran en el logro de la meta.

Al igual que en las metas individuales, se han establecido cotas en el nimero de
metas que permitan focalizar la actuacion de los MSPE en aspectos estratégicos
para el Instituto. Para el caso de metas de equipo, se ha considerado como minimo 1
meta y tres como méximo.

3. DEFINICION DE INDICADORES PARA LA EVALUACION DE METAS

Los indicadores son medidas cuantitativas o cualitativas derivadas de una serie de hechos
observables. En ese sentido, los indicadores son un buen instrumento para monitorear el
desempefio de los Miembros del Servicio Profesional Electoral (MSPE).
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ETAPA I. De la revisién que se hizo de las metas asignadas a los MSPE en afios anteriores
fue posible concluir que un criterio que prevalece en un alto porcentaje es el de eficacia, lo
cual esta relacionado con el tipo de trabajo que se realiza en el Instituto. Por tal motivo se ha
considerado este criterio como eje de la evaluacion, sin que éste sea el tnico.

De acuerdo con la construccién de metas que se propone, se puede obtener con facilidad el
indicador de eficacia para cada una de las metas. El indicador de eficacia, que mide el nivel
de cumplimiento de la meta, se calcula de la siguiente forma:

Indicador de Eficacia = [(NA-NI)/ (NE-NI)]*10

Nivel alcanzado (NA)
Nivel esperado (NE)
Nivel Inicial (NI}

En caso de que el Nivel Inicial (NI} sea cero, la expresion se simplifica a:

Indicador de Eficacia = (NA/NE)*10

ETAPA II. El Indicador de Eficacia es el “indicador base”, a partir del cual se puede medir la
Eficiencia. En Eficiencia interesa medir atributos como: Oportunidad, Calidad, Optimizacion
de Recursos. Se recomienda seleccionar esto(s) atributo(s) solamente si ello contribuye a
medir el logro de la meta. Para la evaluacion de los atributos de Eficiencia, el tratamiento que
se propone es el siguiente:

a) Seleccionar qué aspectos, ademas del cumplimiento, se requieren medir. Por
ejemplo:

= Oportunidad. Se mide si la meta fue alcanzada en el tiempo estimado.

= Optimizacion de recursos. Se busca medir qué tan bien se han utilizado los
recursos (materiales, financieros y humanos) en el cumplimiento de la meta.

» Calidad. Se busca evaluar los productos generados de acuerdo a normas o
referencias externas.
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b) Establecer la ponderacion de cada atributo de acuerdo a fres niveles. El nivel mas
bajo aplica para los casos en que se haya operado sin la presencia de ese atributo.
El nivel intermedio aplica para los casos en que hay una presencia aceptable del
atributo. Por (ltimo, el nivel alto se refiere a una presencia importante del atributo.

Ejemplo 1: Ponderacion del atributo de Oportunidad

F(’jO—Ponde(ador Oportunidad
e oportunidad
-5% No se cumplio en el tiempo estimado
0 Se cumplio la meta en el tiempe estimado
5% Se cumplio la meta de manera anticipada y esto repercutio en un beneficio
para el area correspondiente.

Ejemplo 2: Ponderacion del atributo de Optimizacién de Recursos

POR=Ponderador
de optimizacion Optimizacion de Recursos
de recursos
-10% Uso poco eficiente de los recursos
0 Uso eficiente de recursos. Se utilizaron los recursos que se tenian
programados.
10% Uso muy eficiente de los recursos.

Ejemplo 3: Ponderacion del atributo de Calidad

PC=Ponderador .
de calidad Calidad
-5% No se cumplen con las referencias definidas para el control de calidad
0 Se cumplen con las referencias definidas para el control de calidad
5% Se cumple sobresalientemente con las referencias definidas para el
control de calidad

Etapa lll. La evaluacion de la meta se integrara de la siguiente forma:

Evaluacion de la meta i = Indicador de Eficacia (1 + PO + POR + PC)
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PREMISAS
Si el “evaluado” obtiene el nivel programado en la meta, pero:

a) no cumple con los atributos del Factor Eficiencia, obtendra una

evaluacion menor a 10.

b) cumple cada atributo del Factor Eficiencia con valores medio obtendra
una evaluacion igual a 10.

¢) cumple cada atributo del Factor Eficiencia con valores altos, obtendra

una evaluacion mayor a 10.

4. EVALUACION DE METAS A TRAVES DE INDICADORES

Una vez que se ha definido una meta cuantificable y se han establecido los otros indicadores
a evaluar, la evaluacién de metas es muy sencilla.

A continuacion se presentan algunos ejemplos para la evaluacion de las metas.
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4.1 FORMATO: METAS INDIVIDUALES

CONCEPTO

DESCRIPCION

RESULTADOS OBTENIDOS

Objetivo

DESCRIPCION DEL OBJETIVO

Puesto

Responsable de cumplir 1a meta

Nivel Esperado (META)

VERBO EN INFINITIVO +NIVEL ESPERADO
(unidad de medida) + PROPOSITO +PERIODO
DE EJECUCION

Nivel Inicial

Nivel con el que se inicia la meta, puede serigual
0 mayor a cero

Nivel alcanzado

Nivel de cumplimiento alcanzado

Ponderador del atributo
Oportunidad

PO

0

PO

Nivel alcanzado del ponderador del factor
Oportunidad

Indicador de Eficacia

[(NA-NIY (NE-ND10

Resultado del Indicador de Eficacia

Indicador de Eficiencia

Atributo a evaluar: Oportunidad

Evaluacion de la meta

Evaluacion de la meta i = Indicador de Eficacia {1
+ Ponderador de Oportunidad)

Porcentaje obtenido en la Evaluacion de
la meta
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Ejemplo de una meta individual asignada al Vocal del Registro Federal de Electores de la

Junta Ejecutiva Local.

CONCEPTO DESCRIPCION RESULTADOS OBTENIDOS
Objetivo Mantener actualizada |a cartografia electoral
para facilitar las tareas de planeacion y
operacion de las campafias de actualizacion,
capacitacion y organizacion eectoral.
Puesto Vocal del Registro Federal de Electores enla
Junta Local Ejecutiva
Nivel Esperado (META) Alcanzar una cobertura de al menos 95%
de las secciones reportadas con
actualizacion cartografica para la primera
semana del mes de octubre de 2009.
Nivel Inicial 80%
Nivel alcanzado 94
-20%
Ponderador de Oportunidad 0
20% 20%

Indicador de Eficacia

[(NA-NIY (NE-NIJ]* 100

[(94-80)/(95-80)]* 10~ 9.333

Evaluacién de la meta

Indicador de Eficacia * (1 + Ponderador de
Cportunidad )

9.333(1+0.2)- 11.199

En este caso la calificacion se reescala, dado que rebasa la escala 0 a 10; suponiendo que
es la calificacion mas alta, el evaluado obtendria una calificacion de 10.
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4.2 FORMATO: METAS DE EQUIPO*

CONCEPTO

DESCRIPCION

RESULTADOS OBTENIDOS

Objetivo

DESCRIPCION DEL OBJETIVO

Responsable de la meta de
equipo

Puestos que participan en la
meta de equipo:

Enumeracion de puestos que participan en la meta
de equipo, incluyendo al responsable.

Nivel Esperado (META)

VERBO EN INFINITIVO + NIVEL ESPERADO
(unidad de medida) + PROPOSITO + PERIODO
DE EJECUCION

Nivel Inicial

Nivel con ¢l que se inicia la meta, puede ser igual
0 mayor a cero

Nivel alcanzado

Nivel de cumplimiento alcanzado

PO
Ponderader de Oportunidad 0
PO Nivel alcanzado del ponderador de
Oportunidad
Indicador de Eficacia HNA-NI) (NE-NIY™00 Resultado del Indicador de Eficacia
Indicador de Eficiencia Atributo a evaluar: OPORTUNIDAD

Evaluacion de la meta

Evaluacion de la meta i = Indicador de Eficacia (1
+ Ponderador de oportunidad)

Porcentaje obtenido en la Evaluacion de
lameta
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Ejemplo de una meta de equipo asignada a la DECEYEC y DEOE (meta de equipo

interproceso)

CONCEPTO

DESCRIPCION

RESULTADOS OBTENIDOS

Objetivo

Planear e implementar la estrategia de
capacitacion e integracion de mesas
directivas de casillas.

Responsable de la meta de
equipo

Puestos que participan en la
meta de equipo:

DECEYEC
DEQE

DECEYEC
DECE
-Juntas Ejecutivas Locales

o Voca Ejecutivo Local

o Voca de Capacitacion Electoral y
Educacion Civica

o Vocal de Organizacion Electoral
Distrital

Juntas Ejecutivas Distritales
o Voca Ejecutivo Distrital

o Voca de Organizacion Electoral
Distrital

Nivel Esperado (META}

Integrar € 98% de las mesas drectivas de
casilla (sin incluir aquellas mesas integradas
con ciudadanos tomados de la fila)

Nivel alcanzado 94
-20% 20%
Ponderador de Oportunidad 0 (Ver cuadro con criterios de
20% oportunidad)
Indicador de Eficacia [NA/ NEJ*10 {94/98)= 9.591%

Indicador de Eficiencia

Atributo a evaluar: oportunidad

Evaluacion de la meta

Indicador de Eficacia * (1 + Ponderador de

9.591(1+(-0.2))= 9.591(0.8)=

61

Oportunidad ) 7.673
PO Oportunidad
-20% Se integrdé menos del 98% de las mesas directivas de casila
] Se integro 98% de las mesas directivas de casilla
20% Se integrd mas del 98% de las mesas directivas de casilla






