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ACUERDO DE LA JUNTA EJECUTIVA DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL
ESTADO, POR EL QUE APRUEBA LA METODOLOGIA PARA LA APLICACION
DE LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL 2016

ANTECEDENTES

I. En sesion extraordinaria de fecha treinta de octubre de dos mil quince, a
través del acuerdo INE/CG909/2015, el Consejo General del Instituto Nacional
Electoral aprobd el Estatuto del Servicio Profesional Electoral Nacional y del
Personal de la Rama Administrativa.

ll. En fecha trece de enero de dos mil diecisiete, a través del acuerdo |IEE/JE-
04/17, este Organo Central faculté a la Unidad de Formacién y Desarrollo del
Organismo para efectuar revision de la Metodologia para la Aplicacion de la
Evaluacion del Rendimiento 2016.

lll. En sesién ordinaria de la Junta Ejecutiva de fecha diecisiete de febrero
del presente afio, el Encargado del Despacho de la Unidad de Formacién y
Desarrollo del Instituto informé a los integrantes de este Organo Colegiado que el
“objetivo general de la metodologia referida en el parrafo previo es analizar, evaluar
y calificar al Personal del Organismo, para contar con una deteccion de necesidades
de capacitacion orientada a mejorar la efectividad en el desempefio del personal;
para ello, sugiri6 que la Metodologia de la Evaluacién de Rendimiento 2016 se
realizara a través de una empresa especializada en la realizacion de “Metodologias
de Rendimiento”.

IV. A traves del documento IEE/UFD-155/17, de fecha diez de marzo de dos
mil diecisiete, el Encargado de Despacho de la Unidad de Formacién y Desarrollo,
Licenciado Oscar Reyes Rodriguez solicitdé a la Secretaria Ejecutiva de este
Organismo, Licenciada Dalhel Lara Gomez lo siguiente:

Con fundamento en lo dispuesto por los articulos 95 fraccion VIII y 107 fraccion VIl del Cédigo de
Instituciones y Procesos Electorales del Estado de Puebla, en atenciéon a lo aprobado por la Junta
Ejecutiva de este Organismo Electoral, mediante acuerdo identificado como |EE/JE-04/17; por este
conducto me permito remitir a Usted en original el documento intitulado “Metodologia para la Aplicacion
de la Evaluacion del Rendimiento del Personal del Instituto Electoral del Estado 2016”.

V. Por memorandum IEE/SE-0265/17, de fecha diez de marzo de dos Wl
diecisiete; la Secretaria Ejecutiva del Organismo, Licenciada Dalhel Lara Gome
solicité al Director Técnico del Secretariado, Licenciado Noé Julian Corona Cabafias |
que en coadyuvancia con la Secretaria Ejecutiva, la informacion antes descrita se/
incluyera dentro de los asuntos a tratar en la sesion de la Junta Ejecutiva
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correspondiente, para determinar lo conducente; asi como para los efectos legales
y/o administrativos a los que hubiera lugar.

CONSIDERANDO

1. Que, el articulo 78 del Cédigo de Instituciones y Procesos Electorales del
Estado de Puebla establece que son Organos Centrales del Instituto, el Consejo
General y la Junta Ejecutiva.

2. Que, el diverso 95 fraccion Il del Cédigo de la materia dispone que la Junta
Ejecutiva tiene la atribucion de fijar las politicas generales, programas, sistemas y
procedimientos administrativos del Instituto; por lo que es competente para atender
la solicitud puesta a su consideracion.

3. Que, el numeral 176 del Cddigo Comicial preceptia que para el
desempefio de sus actividades, el Instituto Electoral del Estado, contara con un
cuerpo de servidores publicos en sus 6rganos ejecutivos y técnicos, integrados en
un Servicio Profesional Electoral Nacional que se regira por el Estatuto que al efecto
apruebe el Instituto Nacional Electoral y que dependera del mismo.

4. Que, los articulos 732 y 733 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral
Nacional y del Personal de la Rama Administrativa indican que es facultad de los
Organismos Publicos Locales Electorales establecer un sistema de evaluacién del
desempefio para medir el rendimiento del Personal de la Rama Administrativa, que
estara asociado al cumplimiento de metas y objetivos; asi como que tendran la
responsabilidad de definir y operar su sistema de evaluacion del desempefio con
base en el modelo y metodologia que se ajuste a sus necesidades, capacidades y
presupuesto disponibles.

5. Que, el dispositivo 41 del Reglamento Interior de Trabajo del Instituto
Electoral del Estado define a la evaluacion del rendimiento como el procesozgue
tiene la finalidad de analizar, valuar y calificar el cumplimiento de las funcio
asignadas y el desempefio del empleado en la ejecucion de las mismas. \

El numeral 42 del Reglamento citado en el parrafo anterior dispone que’la
Unidad (ahora Unidad de Formacién y Desarrollo) sera el area responsable d
aplicar y dar seguimiento al proceso de evaluacion del rendimiento.

A su vez, el articulo 43 del mismo Ordenamiento sefiala que toda evaluacion
estara compuesta por un conjunto de procedimientos que la Unidad del Servicio
(ahora Unidad de Formacién y Desarrollo) propondra a la Junta Ejecutiva, previo/,
conocimiento de la Comisién Permanente; y tendra por objeto apoyar en la toma d
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decisiones relativas a la readscripcion, la titularidad, la disponibilidad, el ascenso, la
aplicacién de incentivos, la formacién, la promocion y la imposicion de sanciones al
personal, en su caso.

En ese tenor, el Encargado de Despacho de la Unidad de Formacion y
Desarrollo presenta la “Metodologia para la aplicacion de la Evaluacion del
Rendimiento del Personal del Instituto Electoral del Estado 2016”, misma que fue
puesta de conocimiento de la Comisién Permanente de Seguimiento al Servicio
Profesional Electoral Nacional y del Personal de la Rama Administrativa; documento
que corre agregado al presente acuerdo como anexo unico, en el que se detalla el
método adoptado para la elaboracion de la herramienta de evaluacion, los
parametros, la metodologia de aplicacion; asi como el material entregable a este
Organismo Electoral.

En mesa de trabajo que previa a la aprobacién de este documento
desarrollaron los integrantes de la Junta Ejecutiva, el Encargado de Despacho de Ia
Unidad de Formacién y Desarrollo explicd a este Organo Central que la Evaluacion
de Rendimiento en 360 grados, permitira identificar las fortalezas que presenta el
personal evaluado al llevar a cabo sus actividades laborales, para reforzarlas; a su
vez, reconocera las areas de oportunidad para trabajar en ellas y poder elevar el
grado de competitividad y productividad.

Debe mencionarse que dicha evaluaciéon se aplicara al personal
administrativo permanente (con 6 meses en activo) y eventual (con 3 meses en
activo) de las diversas Unidades Técnicas y Administrativas del Organismo; no se
considerara en esta propuesta al personal de intendencia y vigilancia, dado que las
actividades que realizan, a pesar de ser importantes, no tienen un impacto directo
con el logro de los objetivos del Instituto y el personal sera evaluado sobre el ultimo
puesto desempefiado durante el afio 2016, es decir, en el cargo de mayor jerarquia.

Por ultimo, se hace mencion de que la empresa responsable de la evaluacion
del rendimiento del personal del Instituto Electoral del Estado 2016 sera el Centro
Integral de Formacién Humana A.C., esto, en su calidad de asesor encargado
disefo, revision y aplicacion del sistema de evaluacion del desempeno. \

En consecuencia, este Organo Colegiado al analizar la Metodologia par
aplicacion de la Evaluacion del Rendimiento 2016, observa que la misma contien
parametros cualitativos y cuantitativos que daran como resultado la evaluacion
integral del rendimiento del personal del Organismo; lo que permitira contar con una
deteccion de necesidades de capacitacion orientada a mejorar la efectividad en el
desempefio conductual del personal y como una herramienta de apoyo imparciak
que permita a los directivos la toma de decisiones en el crecimiento de su equipoy
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de trabajo. En razén de lo anterior, aprueba la propuesta en los términos planteados
por la Unidad de Formacion y Desarrollo del Organismo.

En el mismo sentido, este Organo Central faculta a la Unidad de Formacién
y Desarrollo, para que en el ambito de su respectiva competencia, efectie los
tramites correspondientes para dar cumplimiento al presente acuerdo.

Por lo antes expuesto y fundado, la Junta Ejecutiva del Instituto Electoral del
Estado, emite el siguiente:

ACUERDO

PRIMERO. La Junta Ejecutiva del Instituto Electoral del Estado aprueba la
Metodologia para la aplicacion de la Evaluacién del Rendimiento del Personal 2016,
en atencion a los razonamientos vertidos en los considerandos 4 y 5 del presente
acuerdo.

SEGUNDO. La Junta Ejecutiva del Instituto Electoral del Estado faculta a la
Unidad de Formacioén y Desarrollo para que envie a los Titulares y Encargados del
Despacho de las distintas Unidades Técnicas y Administrativas del Organismo, los
comunicados correspondientes informando sobre la Metodologia para la aplicacion
de la Evaluacién del Rendimiento del Personal 2016, en términos del considerando
5 de este documento.

TERCERO. Publiquese el presente acuerdo en la pagina electronica de este
Organismo Electoral.

Este acuerdo fue aprobado por unanimidad de votos de los integrantes de la
Junta Ejecutiva del Instituto Electoral del Estado, en sesion ordinaria de fecha
catorce de marzo de dos mil diecisiete.

CONSEJERO PRESIDENT SECRETARIA EJECUTIVA
DE LA JUNTA EJECUTIVA A EJECUTIVA 7/
e

C. JACINTO HERRERA'SERRALLONGA  — C. DALHEL LARA GOMEZ /
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) METODOLOGIA PARA LA APLICACION DE LA
EVALUACION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL
ESTADO

Ano a Evaluar: 2016

Instrumento Elegido: Evaluacion de Rendimiento 360 grados
Justificacion:

sPor qué Evaluacion de Rendimiento de 360 grados@

Porque es una herramienta de gestion de talento humano que consiste en
una evaluacion integral la cual se utiliza para medir las competencias de
los colaboradores en una organizacion. Esta evaluacion se basa en las
relaciones que tiene el empleado, de tal manera que la refroalimentacion
es un factor clave para evaluar el desempeno de los trabajadores, los
equipos y las organizaciones en la que se encuentran.

Esta retroalimentacion se obtiene a partir de la evaluacion que hacen de
él sus companeros, subordinados, supervisores, jefes directos, clientes
internos y clientes externos.

Se basa en los comportamientos y habilidades que tiene la persona en su
entorno profesional.

Esto permite identificar las fortalezas que presenta el evaluado al llevar a
cabo sus actividades laborales para reforzarlas y sus areas de oporfunidad
para frabajar en ellasy asi, de esta manera elevar su grado de
competitividad y productividad.

Derivado de lo anterior, se conformaron una serie de instrumentos que
permitirdn medir cuantitativa y cudlitativamente el desempeno del
personal del IEE.

Objetivo General:

“Al finalizar la Evaluacion se analizard, evaluard y calificard al
Personal IEE en el cumplimiento y desempeno de sus funciones; para
contar asi con una deteccion de necesidades de capacitacion orientada
a mejorar efectividad en el desempeno conductual del personal y com /
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una herramienta de apoyo imparcial que permita al equipo  romacinimnaic
Directivo la toma de decisiones en el crecimiento de su equipo de
trabajo.”

Alcance: Personal administrativo permanente y eventual que continve
laborando dentro del Instituto Electoral del Estado.

1) Que haya estado en el puesto por lo menos 6 meses (Permanente) y
3 meses (Eventual) en las Unidades Administrativas y Técnicas; un
tiempo menor no es suficiente para poder evaluar su desempeno
dentro del Instituto.

2) No se considera en esta propuesta al personal de intendencia vy
vigilancia, dado que las actividades que realizan a pesar de ser
importantes, no tienen un impacto directo con el logro de los
objetivos del Instituto. (En caso de ser requerida alguna evaluacion
por los encargados del IEE podrd considerarse).

3) Se evaluard sobre el Ultimo puesto desempenado durante el ano
2016, es decir, en el cargo de mayor jerarquia; pues si fuvo un
ascenso es porque demostrd un desempeno adecuado en puesto
anterior.

NUmero de Participantes en la Evaluacion: Hasta 140 candidatos

Método Adoptado para la Elaboracion de la Herramienta de Evaluacion:

Se utilizard para evaluar este instrumento laescala de Likerttambién

Likert.
sPor qué escala de Likert?

Porque es la escala comUnmente utilizada en cuestionarios y es la escala
de uso mdas amplio en encuestas para los temas de desarrollo humano.

5sComo se elaborard el cuestionario de evaluacion de acuerdo a esta
escala? ¢

1. Se elegirdn una serie de items a evaluar.
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2. Se elaborara por item, una serie de enunciados afirmativos con lo
que se pretende medir cada uno.

3. Se administrard el instrumento a la poblacion cuya retroalimentacion
nos ayude a medir. Se les solicitard a los sujetos que expresen su
acuerdo o desacuerdo frente a cada item con respecto a una
escala previamente especificada.

4. Se le asignard un puntaje a los items; a fin de clasificarlos segun
reflejen actitudes positivas o negativas.

5. Se asignard una puntuacion final a cada sujeto; la puntuacion de
cada sujeto se obtiene mediante la suma de las puntuaciones de los
disfintos item:s.

6. Andlisis final de los items.

La escala es la suma de las respuestas de los elementos del cuestionario.

El formato de Likert contard con 5 niveles de respuesta.

Muy Mal: No lo aplica

Mal: Lo aplica con mala calidad
Regular: Sélo lo hace en ocasiones
Bien: Lo realiza la mayoria de las veces
Muy Bien: Lo realiza siempre

La escala de Likert es un método de escala bipolar que mide tanto el
grado positivo como neutral y negativo de cada enunciado.

La escala de Likert, al ser una escala que mide actitudes y competencias,

es importante que pueda aceptar que las personas fienen actitudes y
competencias favorables, desfavorables o neutras a las cosas y situaciones

lo cual es perfectamente normal en términos de informacion. Debido a ello

es importante considerar siempre que una escala de actitud y conducta
puede y debe estar abierta a la posibiidad de aceptar opciones de 2 4
respuesta neutrales.
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Integracién de Herramienta de Medicion por Candidato:

e Se disenard una instrumento de 360 grados para la evaluacion por
puesto de trabajo que incluird:

o Parte Cuantitativa para medir el desempeno del personal en
sus responsabilidades y actividades (en puestos donde no
existan  responsabilidades) en  funcion  del puesto
desempenado.

* La valoracion cuantitativa toma en consideracion las
responsabilidades o actividades (en puestos que no
cuenten con responsabilidades) contenidas en el
Catdlogo de Cargos y Puestos vigente.

PARAMETROS

La evaluacion cuantitativa se obtendrd a través de la informacion que
proporcionen de una manera objetiva los jefes, companeros,
subordinados, clientes internos y externos segun aplique; sobre el
cumplimiento del colaborador en sus responsabilidades de acuerdo a la
siguiente escala.

Muy Mal: No lo aplica

Mal: Lo aplica con mala calidad

Regular: S6lo lo hace en ocasiones

Bien: Lo realiza la mayoria de las veces

Muy Bien: Lo realiza siempre

No aplica: No se cuenta con suficiente evidencia para sustentar
evaluacion

Esta escala se reflejard en los paradmetros siguientes:

Nivel Calificacion Nivel de Efectividad
Muy mal No cumple con las
6 actividades

encomendadas.




r

Fs @
L t
/r; i I
3 i
Centro Integral de

Formacion Humana A.C.
Instituto Electoral del Eslado

Nivel Calificacion Nivel de Efectividad
Mal Cumple con algunas de
7 las actividades
encomendadas.
Regular Cumple con las
actividades
8 encomendadas con un

minimo de errores.

Bien Cumple con las
actividades
g encomendadas tal vy

como se las solicitaron.

Muy bien Cumple con las
actividades
10 encomendadas tal vy

como se las solicitaron.

Esta parte corresponderd a las responsabilidades establecidas en el
Catdlogo de Puestos de cada evaluado y tendrd un valor del 50%.

Cada responsabilidad deberd ser calificada colocando una cruz en el
recuadro del instrumento que se les entregard, dependiendo el nivel de
efectividad en la ejecucion de la misma.

o Parte Cudlitativa considera codigo de conduclta, principios
Rectores de IEE y competencias laborales contenidas en el
Catdlogo de Cargos y Puestos vigente.

PARAMETROS

La evaluacion cudlitativa se obtendrd a tfravés de la informacion que
proporcionen de una manera objetiva los jefes, companeros,
subordinados, clientes internos y externos segin aplique; sobre su vivencia
diaria en coddigo de conducta, principios Rectores de IEE y competencias
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laborales contenidas en el Catdlogo de Cargos y Puestos de acuverdo a lg
siguiente escalq.

Muy Mal: No |o aplica

Mal: Lo aplica con malg calidad

Regular: Solo lo hace en ocasiones

Bien: Lo realiza Ia mayoria de las veces

Muy Bien: Lo realizg siempre

No aplica: No se cuenta con suficiente evidencia parqg sustentar
evaluacion

Esta escala se reflejard en los pardmetros siguientes:

Nivel Nivel de Efectividad

No cumple con Iqgs
actividades
encomendadas.

Cumple con algunas de
las actividades
encomendadas.

Cumple con las
actividades
encomendadas con un
minimo de errores.

Cumple con las
actividades

encomendadas  tal vy
como se las solicitaron.

Cumple con las

actividades

encomendadas  tal vy

como se las solicitaron. //
vy
7
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Esta parte corresponderd al cédigo de conducta y principios rectores del
IEE y competencias laborales contenidas en el Catdlogo de Puestos
vigente, y tendrd un valor del 50%.

Cada competencia deberd ser calificada colocando una cruz en el
recuadro dependiendo el nivel de efectividad en la ejecucion de la
misma.

El resultado obtenido de las dos valoraciones, cuantitativa y cualitativa,
serd el resultado de la evaluacion integral de rendimiento del personal.

o Sugerencias de Desarrollo y Capacitaciéon: Al finalizar el instrumento se
contard con un apartado donde el evaluador podrd dar sugerencias de
desarrollo y capacitacion en el puesto de trabajo; éstas serdn tomadas en
cuenta para las conclusiones y deteccion de necesidades de
capacitacion.

Evaluacion Integral:

De acuerdo a esta escala y tomando en cuenta las calificaciones finales
se catalogardan en:

Calificacion Final | Nivel de Rendimiento |Tipo de Certificado
92al0 Muy bueno
8 Bueno Aprobacion
ba’ Regular
5 Malo
Condicionado
1 a4 Muy malo

/

Ejecucion: 45 dias (Trabajo a realizar dentro del IEE y en oficinas CIFH para
integracion y andlisis de la informacion)
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Fases:

* Determinar nimero de puestos en el IEE g ser evaluados. (En funcion
alistado de puestos 201¢)

Revision de Perfiles de Puesto, principios Rectores y Compefencios
Laborales por puesto.

¢ Disefio de Instrumentos ge Medicién de 340 grados por puesto
(Cuantitativo y Cudlitativo).

* Revisidn de instrumentos de medicion,
* Ajuste de instrumentos de medicion (En caso de Ser necesario)
* Aplicacién de Instrumentos de medicion en grupos.

NUmero De Candidatos g Evaluacién: 140 Maximo

Metodologia de aplicacioén:

1) Determinar numero de evaluadores pPor candidato (Aufoevoluocién,
Jefe, Colaborador, Subordinodo, Cliente Interno o Clientes Externos
dependiendo e| numero de empleados del ¢reqg y relaciéon directq
con el candidato.

NUmero De Evaluadores Por Candidato: Un maximo de 7 evaluaciones por
candidato (incluyendo ou’roevoluocién)

Determinar grupos de evaluadores por drea pPara |q
aplicacién.(:Quién serd evaluado Y por quiéng)

2) Establecer dig Y hora para Iq evalvacidn.

3) Sesién de evaluacién:

a. Se destinardn horarios en |os que el evaluador podrd asistir g
llenado de syus instrumentos de evaluacion, '
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b. Alinicio de cada sesién de evaluacion el personal encargado
de la aplicacién dard una breve infroduccion sobre g
importancia e utiidad de Iq evaluacion; asi como ung
motivaciéon e invitacion a la sinceridad en el llenado de Ias
mismas.

Para garantizar transparencia y veracidad en la aplicacién, ésta se
realizard de manera escrita y cada evaluador al terminar deberd
ingresar su evaluacién al buzén.0

C. Siempre se contard con personal responsable del Centro
Integral de Formacion Humana encargado de atender g
dudas que puedan surgir durante la aplicacién y de revisar el
adecuado llenado del instrumento de evaluacion,

e Vaciado e integracion de Informacion por Candidato

e Enfrega de Resultados.
Entregables:

- Evaluacion de rendimiento por candidato. Se entregardn graficas
para identificar brechas de rendimiento entre la percepcion personal
y la percepcion del resto del equipo.

Ejemplo:

Cédigo de conducta y principios rectores IEE

|
|
|
|
|

¢ o :
0.5 , i :
0 .
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| forma | normas forma I (a) clarafo) ‘ autocritica | participati # equipo. dignidad | humildad | conforme ’ |
f sinceray lins(itucion imparcial i } (0) va (o) e | humana | | legalidad 1
{ . L.yerar | ales. ! | | | incluyente | . ! | ! : |
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- Deteccién de Necesidades de Capacitacion en funcion a elementos
evaluados  (Principios  Rectores IEE, competencias  soft vy
responsabilidades en general). No incluye deteccion de necesidades
en materia de conocimientos requeridos por el puesto.

- Integracion de resultados con recomendacion de capacitacion y
desarrollo en Materia de Capacitacion en funcion a elementos
evaluados  (Principios Rectores IEE, competencias soft vy
responsabilidades en general).

A amente,

K2\,

Lic. Ana Patricia Camacho Rios
Capacitaciéon y Desarrollo Organizacional
Centro Integral de Formacién Humana, A.C




