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Introduccion

En el presente estudio monografico se detallan los diferentes sistemas de
evaluacion de desempefio del personal que son utilizados actualmente en diversas
instituciones, cada una tiene caracteristicas especificas, asi como ventajas y
desventajas; éstos métodos de evaluacion de desempefio estan disefiados para medir
las caracteristicas del trabajador tales como; confiabilidad, creatividad, iniciativa,
compromiso, responsabilidad, liderazgo, etc, que se consideran determinantes para
desarrollar las actividades del puesto que ocupa el empleado y para la organizacion en
general.

El prestigio de los métodos o sistemas de evaluacion, se debe en gran medida a
la facilidad con que se desarrollan, sin embargo, es importante que se disefien
adecuadamente y sobre todo que se lleven a cabo por personas capacitadas, con la
finalidad de no caer en la subjetividad.

El Instituto Electoral del Distrito Federal (IEDF) cuenta con cuarenta Distritos
Electorales, y pese a que tienen la misma estructura organizacional, desarrollan
técnicas y métodos diferentes de trabajo lo cual representa un reto para la evaluacion,
seguimiento y desarrollo de la capacitacién que se les proporciona.

Las funciones que desempefa el personal eventual (Supervisores e Instructores)
del Distrito Electoral XXXVI del Instituto Electoral del Distrito Federal, son
fundamentales ya que los Supervisores e Instructores son quienes tienen la
responsabilidad directa de sensibilizar a los ciudadanos sobre la importancia de la
participacién y los valores democraticos, ademas de transmitirles los conocimientos y
habilidades requeridas para realizar las actividades propias de la Jornada Electoral.

Es aqui precisamente donde el Trabajador Social juega un papel muy
importante, ya que cualquier institucion depende del capital humano, sin éste la
organizacioén no tendria sentido y por ello se le debe retribuir equitativamente de
acuerdo al rendimiento o beneficio que éste proporciona. Debido a que el éxito de
cualquier organismo publico y privado depende en gran medida del buen
funcionamiento de sus empleados es necesario determinar la calidad de trabajo de
cada persona y contar con un programa de evaluacién, basado en los objetivos y metas
que tiene la organizacion. De acuerdo con Ezequiel Ander — Egg y Maria José Aguilar,
lo técnico no opera en el vacio administrativo, es decir buena parte de la prestacion de
los servicios sociales se da dentro de un tejido burocratico o en un tejido organizacional
y por ello es muy cierto que en los Ultimos afos un creciente numero de trabajadores
sociales, preocupados por incrementar la efectividad y eficiencia en la prestacion de
los servicios sociales y en la realizacion de programas de accion social han
incursionado en el mejoramiento de las practicas administrativas.
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La identificacion de esta necesidad dentro del Instituto Electoral del Distrito
Federal, fue posible gracias a la inquietud que surgié por comprender el desarrollo del
Proceso Electoral y todo lo que conlleva, sin embargo este reconocimiento no hubiera
sido posible sin la formacion de ambas aspirantes en el Diplomado de Administracion
Integral y Desarrollo del Factor Humano en las Organizaciones, el cual mostré diversos
escenarios del ambito laboral asi como la trascendencia del factor humano en los
diferentes organismos y que junto con el bagaje de conocimientos adquiridos a lo largo
de la Licenciatura en Trabajo Social, dieron la base para desarrollar una propuesta
objetiva y que resulte benéfica tanto para la institucién como para los empleados y los
ciudadanos.

En una busqueda por la excelencia del personal que labora en el Instituto
Electoral del Distrito Federal se considera necesaria la existencia de un sistema de
evaluacion de desemperfio adecuado a las caracteristicas de cada Distrito Electoral que
sea Util para reforzar y aclarar dudas sobre alguno de los conocimientos o habilidades
adquiridos por los ciudadanos durante la capacitacién y que permita desarrollar el
programa de Capacitacion al personal eventual para el siguiente Proceso Electoral.

La evaluacion de desempefio se torna indispensable para verificar
permanentemente el logro de objetivos e infroducir paulatinamente las modificaciones
requeridas que permitan hacer frente al contexto social que se encuentra en constante
transformacion, ademas de ser util para alentar a los empleados a reflexionar sobre
sus fortalezas y debilidades, estimuldndolos para que se planteen metas y desarrollen
estrategias adecuadas.

En el capitulo uno se describe al Instituto Electoral del Distrito Federal, cual es
su funcién y por que es tan importante para éste el recurso humano, en sus procesos
laborales, principalmente en las temporadas en las que corresponde preparacion de
Proceso Electoral en cada uno de los cuarenta Distritos Electorales que lo conforman
ya que contratan personal eventual para el area de capacitacion quienes ocupan los
cargos de Supervisores e Instructores y son quienes tienen la responsabilidad de
transmitir los conocimientos necesarios a los ciudadanos insaculados para ocupar el
cargo de funcionario de Mesa Directiva de Casilla, cabe aclarar que aunque la mayoria
del personal es eventual se considera de suma importancia evaluar el desempeno por
los siguientes motivos; con base en la evaluacion se puede desarrollar un sistema que
permita mejorar la calidad de la capacitacién e informacion que se transmite a los
ciudadanos, a su vez se analizan las técnicas para evaluar al personal eventual en esta
institucion y se describen los perfiles de los puestos de Supervisor e Instructor, asi
mismo se identifican fallas en la coordinacion de personal y por ultimo se da una
equidad laboral que repercute directamente en la democracia del pais.

En el capitulo dos se define que es el desempeiio, su importancia y el beneficio
que puede tener la organizacion al considerario para mejorar su efectividad. Se
expone la importancia de la creacién de un sistema de trabajo de alto desempefio que
se enfoque en los objetivos prioritarios de la institucion, asi como las estrategias de
compensacion que se pueden implementar para lograr las metas.
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En el capitulo tres se detallan cada uno de los diferentes sistemas de evaluacion
de desempefo que se utilizan en las organizaciones, ya que estos constituyen una
apreciacion sistematica del comportamiento de las personas en los cargos que ocupan.
Se abordan las nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio humano tomando
en cuenta las ventajas y desventajas de cada sistema, con la finalidad de poder
obtener informacién necesaria para la toma de decisiones encaminadas al desarrollo
personal de cada trabajador y en consecuencia de la organizacion en donde se labora.

En la propuesta se analiza el material e instrumentos que fueron utilizados en el
Distrito XXXVI ubicado en la Delegacion Xochimilco, para evaluar el desempeno del
personal eventual en las diferentes etapas del Proceso Electoral. Asi mismo, se toman
en cuenta las necesidades que presenta el Instituto en cuanto a motivaciéon y
capacitacién de su personal, que pudieran influir en el desempefio de sus actividades.

El Instituto Electoral del Distrito Federal, se vera beneficiado con el sistema de
evaluacién que se propone, ya que podra reducir los costos en cuanto a la seleccion y
capacitaciéon del personal, debido a que dentro de la propuesta se contempla que
aquellos empleados que resulten aprobados satisfactoriamente de la evaluacion, se
integren en una cartera de empleados que seran considerados para ser contratados en
futuros Procesos Electorales, y de esta manera se contara con personal competente
que desarrollara mejor su trabajo, obteniendo resultados satisfactorios para el Instituto.
Otro beneficio radica en la posibilidad de elaborar un perfil y un mecanismo de
seleccion de personal, precisos con base en los resultados obtenidos de la aplicacion
de la evaluacién propuesta.
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CAPITULO 1

El Instituto Electoral del Distrito Federal IEDF
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e e

1. EL INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL (IEDF)
1.1 EIIEDF: Origen, objetivo y actividades.

El Instituto Electoral del Distrito Federal IEDF es un organismo piblico,
auténomo, depositario de la autoridad electoral, responsable de organizar las
elecciones locales y procedimientos de participacion ciudadana’.

En la ciudad de México a partir del 19 de octubre de 1999 se da a conocer por
medio de la Gaceta Oficial el surgimiento del Instituto como organismo de caracter
permanente, independiente en sus decisiones, autonomo en su funcionamiento y
profesional en su desempefio, con personalidad juridica y patrimonio propios asi como
con sus leyes propuestas en un Codigo Electoral.

Sus acciones estan orientadas a contribuir al desarrollo de la vida democratica,
asegurar a los ciudadanos el ejercicio de sus derechos politico electorales y vigilar el
cumplimiento de sus obligaciones, garantizar la celebracién periédica y pacifica de las
elecciones asi como la celebraciéon de los procedimientos de participacion ciudadana
entre otras.

Para lograr su objetivo las actividades del IEDF estan encaminadas hacia:

» El desarrollo de la vida democratica en la Ciudad de México.

» El fortalecimiento del régimen de Partidos Politicos.

» La promocion de los derechos politico electorales de los ciudadanos y vigilar el
cumplimiento de sus obligaciones.

» La celebracién periédica y de manera pacifica de las elecciones para renovar a
los integrantes de los Organos de Gobierno Legislativo y Ejecutivo del Distrito
Federal, asi como de los procedimientos de participacion ciudadana.

» La preservacion de la autenticidad y efectividad del sufragio.

La promocién del voto y la difusién de la cultura democratica.

Al

Los principios rectores que lo caracterizan son:

Imparcialidad
Equidad
Certeza
Objetividad
Independencia
Legalidad

YUY YW

Sus principales actividades son:

~ Desarrollar programas de Capacitacion y Educacion Civica.

» 'Instituto Electoral del Distrito Federal Cédigo Electoral del Distrito Federal 1* reimpresion. México 2000 Articulo 52
Universidad Nacional Autonoma de México 1
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Actualizar permanentemente la Cartografia Electoral.

Vigilar la aplicacion de los derechos y prerrogativas de los partidos politicos.
Mantener actualizado el padrén y lista de electores.

Producir materiales electorales.

Organizar procesos electorales y procedimientos de participacion ciudadana.
Coémputo de resultados.

Declaracion de validez y otorgamiento de constancias en las elecciones de
Diputados, Jefe de Gobierno y Jefes Delegacionales.

Regulacion de la observacion electoral y de las encuestas o sondeos de opinion
con fines electorales.

NN YN Yy

Y

El Codigo Electoral del Distrito Federal indica que las elecciones ordinarias de
Jefe de Gobierno, de Diputados a la Asamblea Legislativa y de Jefes Delegacionales
deben celebrarse el primer Domingo de Julio del afio que corresponda.?

El proceso electoral ordinario se inicia en la primera semana del mes de Enero
del afio de la eleccion y concluye una vez que el Tribunal Electoral del Distrito Federal
haya resuelto el ultimo de los medios de impugnacién que se interpongan o cuando se
tenga constancia de que no se presento ninguno.’

En cuanto a los procesos de participacion ciudadana, la etapa de preparacion del
proceso inicia con la convocatoria respectiva y concluye con la jornada electoral y el
plazo para su realizacién es de noventa dias.

1.2 Estructura organizacional del IEDF.

El IEDF se conforma por un Consejo General, Organos Ejecutivos y Técnicos, un
Organo Desconcentrado en cada uno de los Distritos Electorales, Organos de vigilancia
y Mesas Directivas de Casilla®.

El Consejo General es el 6rgano superior de direccion del IEDF y se integra por
un Consejero Presidente, seis Consejeros Electorales con derecho a voz y voto, un
Secretario Técnico Juridico y Representantes de Partidos Politicos con derecho a voz.®
El Consejo General cuenta con seis comisiones permanentes para el desempefo de
sus atribuciones y supervision del desarrollo adecuado de las actividades de los
organos ejecutivos y técnicos del IEDF, esas comisiones son las siguientes:6

a) Asociaciones Politicas

b) Fiscalizacion

c) Administracién y del Servicio Profesional Electoral
d) Registro de Electores del Distrito Federal

“ |bid. Articulo 136

*Ibid. Articulo 137

* Ibid. Articulo 54

®Ibid. Articulo 55

®Ibid Articulo 64
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e) Capacitacion Electoral y Educacién Civica
f) Organizacion Electoral.

El IEDF cuenta con cinco direcciones ejecutivas’.

a)

b)
c)
d)

e

Direccién Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacién Civica

(DECEYEC)

Direccion Ejecutiva de Asociaciones Politicas (DEAP)
Direccidn Ejecutiva de Organizacion Electoral (DEOE)
Direccion Ejecutiva de Administracion y del Servicio Profesional Electoral

(DEASPE)

) Direccion Ejecutiva del Registro de Electores del Distrito Federal.
(DEREDF)

ORGANIGRAMA DEL INSTITUTO ELECTORAL DEL DISTRITO FEDERAL

CONSEJO GENERAL

PRESIDENCIA DEL

"Ibid Articulo del 76 al 80
Universidad Nacional Autonoma de México
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Organos desconcentrados

Evaluacion de desempeno del personal eventual del IEDF en su Distrito Electoral XXXVI

Estan integrados por un Consejo Distrital y Direcciones Distritales®. EL IEDF consta de
cuarenta organos desconcentrados, de los cuales dieciséis son los Consejos Distritales

cabecera de Delegacion.

ORGANIGRAMA DEL DISTRITO ELECTORAL XXXVI

| COORDINADORA DISTRITAL J
UDER DE PROYECTO A" ‘ I LIDER DE PROYECTO B
AUXILIAR DE
SERVICIO
DIRECTORA DE ORGANLZACION DIRECTOR DEL REGISTRO DE SECRETARIO TECNICO
ELECTORAL Y CAPACITACION ELECTORES JURIDICO
s P ey SRR
i TECNICO ANALISTA
""""""""""" A el o hgpierae ity | | JURIDICO -]

L} 1
: TECHNICO ' R [
ESPECIALZADODE | ESPECIALZADODE |
L CAPACITACION . s ORGANIZACION :
i L}
........ PRSP R | - Nl
N » — 1. = S [ ..... -
! TECNICO ! TEcMco ! TECMKCO
' OPERATNG ! OPERATNG | ! OPERATIVO |
: ' : i : '
______ NSRS e JPESR RN N
SUPERVISOR I’ ! SUPERWSOR & '  SUPERVISOR ; COORDINADGR DE
R __[__ PRI Leanins IR jehs [ S % ASISTENTES FIFCTORALFS 1
INSTRUCTORES  + : INSTRUCTORES ' ' INSTRUCTORES ! ! asisTEnTES |

—imrmrm e ! ELECTORALES !
[} i

Electoral.

*Ibid Articulo 81
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1.3  Técnica actual de evaluaciéon de Supervisores e Instructores (personal
eventual) del IEDF en el Distrito Electoral XXXVI.

La Direccién Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacion Civica mediante su
Programa de Capacitacion Electoral, plantea los lineamientos generales de accion para
la contrataciébn y capacitacion del personal eventual que a su vez capacitaran a los
ciudadanos insaculados® para ser Funcionarios de Mesas Directivas de Casilla en el
Proceso Electoral.

Para coadyuvar en el desarrollo operativo del Programa de Capacitacion
Electoral se contrata una plantilla de personal eventual. Dicha plantilla se conforma por;
Técnicos Electorales Especializados, Técnicos Operativos Electorales, Supervisores e
Instructores. La seleccion de éste personal es responsabilidad de los o6rganos
desconcentrados, de acuerdo a los procedimientos y perfiles aprobados por la
Comisién de Capacitacién Electoral y Educacién Civica. Las percepciones salariales
son definidas por las instancias competentes’® de acuerdo al tabulador de sueldos
vigente y el presupuesto aprobado.

El IEDF cada vez que realiza Procesos Electorales confrata aproximadamente
1500 Instructores y 150 Supervisores por un periodo variable de acuerdo al tipo de
proceso que lleve a cabo. Su seleccién se realiza mediante el concurso de oposicion
abierto al que se invita mediante convocatoria publica (en los principales diarios) que
emite el Consejo General.

La distribucién de este personal entre los érganos desconcentrados se realiza en
principio de manera proporcional, segin el nimero de mesas directivas de casilla por
instalar, pero también se consideran las caracteristicas particulares de cada uno de
ellos. La distribucion final para el Distrito XXXVI en el Proceso Electoral 2003 propuesta
por la Direccién Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacién Civica y aprobada por
la Comisién de Capacitacion Electoral y Educacion Civica fue de 30 Instructores y 3
Supervisores.

En cada oérgano desconcentrado los Instructores y Supervisores dependen
directamente del Director de Organizacién Electoral y Capacitacién, quien se auxilia del
Técnico Electoral Especializado para su organizacién, coordinacién y control cotidianos.

Los Supervisores e Instructores constituyen el uitimo eslabén de la estructura del
personal operativo en el area de capacitacion de cada distrito y son los encargados

* Instituto Electoral del Distrito Federal. Codigo Electoral del Distrito Federal Art. 168 El Consejo General, en el mes de febrero del
ano de la eleccion designa los mecanismos aleatorios para la designacion de funcionarios de casilla. Puede emplearse el sorteo,
considerarse el mes y dia de nacimiento de los electores, asi como las letras inciales de los apellidos, el procedimiento debera
niciar en el mes de marzo del afo en que deban celebrarse las elecciones, ehgiendo, de las listas nominales de electores, a un 10
por ciento de ciudadanos de cada seccion electoral, sin que en ningun caso el numero de ciudadanos insaculados sea menor a
cincuenta

" Comision de Administracion y del Servicio Profesional Electoral
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directos del seguimiento personalizado de los ciudadanos insaculados en cada una de
las etapas del Programa de Capacitacion Electoral (PCE 2003) que son:

Entrega de cartas convocatoria: se entregan personalmente a los ciudadanos
insaculados de cada seccion electoral, en su domicilio. En esta visita se les invita
a recibir el curso de capacitacion electoral, ya sea en su domicilio, trabajo o que
acuda a los centros de capacitacion aprobados por el Consejo Distrital; en caso
de no localizar a la persona indicada, se podra entregar la carta a un familiar o
conocido, mayor de 18 afos, que resida en el mismo domicilio;

/7 Capacitacion dirigida a ciudadanos Insaculados: una vez que han aceptado la
carta convocatoria se les visita nuevamente para darles el curso en el cual se
indican las actividades a realizar el dia de la Jornada Electoral de manera
general, verificando que cumplan con los requisitos establecidos en el articulo
94" del Codigo Electoral del Distrito Federal. El propésito de esta capacitacién
es que los ciudadanos conozcan las responsabilidades de los Funcionarios de
Mesas Directivas de Casilla durante la Jornada Electoral, comprendan su
importancia para preservar la vida democratica de nuestra ciudad y se motiven a
participar;

/"7 Designacion de Funcionarios de Mesas Directivas de Casilla (FMDC): en el mes
de mayo los Consejos Distritales sortean una letra la cual se considera para
hacer la designacion de los Funcionarios de Mesa Directiva de Casilla por medio
del Sistema Informatico;

.7 Entrega de Nombramientos y Sustituciones: los Instructores acuden al domicilio
de los ciudadanos designados y entregan personalmente el Nombramiento,
documento en el que se especifica cual es el cargo que ocupara el ciudadano el
dia de la Jornada Electoral, en caso de que el ciudadano no acepte el
nombramiento o no se le localice después de varios intentos, el Instructor debe
entregar un Aviso de baja, en el que incluya los datos basicos del ciudadano con
la fecha y el motivo por el cual causa baja o en caso de renuncia el motivo de
ésta, para que con dicha informacién se realice la Sustitucion correspondiente
mediante el sistema informatico y se visite al nuevo ciudadano designado para
hacerle entrega de su Nombramiento;

Segunda capacitacion: esta capacitacién estd dirigida exclusivamente a los
ciudadanos designados que aceptaron el cargo de Funcionario de Mesa
Directiva de Casilla; en esta ocasidon la capacitacion consiste en detallar las

" Instituto Electoral del Distrito Federal Cédigo Electoral del Distrito Federal Art 94 Para ser integrante de MDC se requiere ser
mexicano sin contar con otra nacionalidad y ciudadano residente en la seccion electoral que comprenda la casilla, estar inscrito en
el registro de electores del DF, contar con credencial para votar con fotografia. estar en ejercicio de sus derechos politicos, tener un
modo honesto de vivir, haber participado en el curso de capactacidn electoral impartido por el area de Capacitacion y Educacion
Civica, no ser servidor publico de confianza con mando superior, ni tener cargo de direccion partidista de cualquier jerarquia, ni
parentesco hasta el sequndo grado con los candidatos a elegir, y saber leer y escribir y no tener mas de setenta afios el dia de la
eleccion
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actividades a efectuar el dia de la Jornada Electoral de acuerdo al cargo que le
fue asignado, utilizando el material que proporciona la Direcciéon Ejecutiva de
Capacitacion Electoral y Educacion Civica, ademas se procura que los
ciudadanos practiquen las funciones, poniendo especial atenciéon a la
clasificacion de votos y llenado de actas, para esto Ultimo realizan simulacros
con los integrantes de las Mesas Directivas de Casilla, el facilitador para esta
actividad debe ser preferentemente el mismo Instructor;

"7 Jornada Electoral: éste dia los Supervisores e Instructores fungen como
representantes del IEDF ante las Mesas Directivas de Casilla, bajo la
coordinaciéon de los Consejos Distritales y de acuerdo a los lineamientos que
para tal efecto emita el Secretario Ejecutivo del Consejo General, es decir
apoyaran a los Asistentes Electorales'” en las tareas que a estos les sean
asignadas, en la resolucion de los problemas que se presenten y en las demas
tareas que les sean indicadas; en caso de ausencia por parte de alguno de los
Funcionarios de Mesa Directiva de Casilla los Asistentes con el apoyo del
Instructor son los encargados de orientar al resto de los funcionarios en la
sustitucion y es obligacion del Instructor capacitar a los ciudadanos tomados de
la fila.

Los Instructores deben cumplir con los objetivos y metas que les son sefaladas
por el Supervisor a cargo, el Técnico Electoral Especializado y/o el Director de
Organizacién Electoral y Capacitacion.

Para el personal que labor6é en el proceso electoral 2003, todavia no existen
lineamientos aprobados de cdmo se va a realizar la evaluacidén de los Supervisores e
Instructores, él Unico antecedente que se tiene es una base de datos que fue empleada
para evaluar el desempefio de los Asistentes Electorales, en el afio 2000, fue retomada
y adaptada para evaluar a Instructores, esto mediante la “Base de datos con
informacioén sobre el perfil y la evaluacion del desempefio de los Instructores y
Supervisores contratados para el afio 2000" (ver formatos en anexos), que elabord la
Unidad de Informatica del IEDF.

En dicha base de datos se incluye a todos los Supervisores e Instructores, se
evalia a aquellos que hayan permanecido en el puesto al menos quince dias sin
importar si firmaron contrato o no, (nicamente en los casos de permanencia menor a
este periodo se registran los datos personales, escolares y laborales exclusivamente
para control.

' |nstituto Electoral del Distrito Federal Codigo Electoral del Distrito Federal Articulo 185 del Codige Electoral del Distrito Federal
Los Asistentes Electorales auxiliaran a las Direccrones Distntales y a los Consejos Distritales en los trabajos de: a) Recepcion y
distnbucion de la documentacion y matenales electorales en los dias previos a |a eleccion; b)Verificacion de |a instalacion y clausura
de las mesas de casilla, ¢) Informacién sobre los incidentes ocurndos durante la jomada electoral, d) Apoyar a los funcionanos de
casilla en el traslado de los paquetes electorales, y e} Los que expresamente les confiera el Consejo Distrital
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A continuacion presentamos literalmente los lineamientos (Circular No.153
Secretaria Ejecutiva 14 de Agosto de 2001), que fueron utilizados en los Distritos
Electorales para evaluar a los Instructores y Supervisores en el afio 2000:

~ Los campos de la evaluacion del desempefio se dejan en cero y en el espacio de
observaciones se anota la leyenda “NO APLICA EVALUACION".

~ En los campos relativos al proceso de seleccion, se anotan, los resultados que el
Supervisor o Instructor obtuvo, sin importar si finalmente trabajo en categoria
distinta a la que concurso.

~ En los casos de cambios de cargo, de Instructor a Supervisor o viceversa, la
seleccion del cargo a considerar para el registro se realiza observando dos
criterios:

a) En primera instancia prevalece el cargo en el que haya permanecido al
menos dos terceras partes del tiempo de estancia total en el Instituto
Electoral del Distrito Federal.

b) En caso de tiempos de permanencia similares en ambos cargos, prevalece el
de Supervisor.

~ Dentro de la base existe un apartado en el que se evalua el desemperio, en el
rubro de “Logro de la meta de ciudadanos capacitados” se debe considerar tanto
lo relativo a la capacitacion como a la notificacion, reforzamiento de la
capacitacién e integracion final de las mesas directivas de casilla. Si se da el
caso de que por las tareas asignadas a los Supervisores no sea factible evaluar
los rubros “Calidad en la capacitacion” y/o “Capacidad para motivar al
ciudadano”®, los campos correspondientes son dejados en cero, y se calcula el
promedio solo con los rubros evaluados. En estos casos se anota en el espacio
de observaciones la leyenda: “No aplica”.

~ Los casos excepcionales o no previstos en los Lineamientos son resueltos
directamente por la Direccion Ejecutiva de Capacitacién Electoral y Educacion
Civica.

El objetivo de este procedimiento es que la base de datos se convierta en una
herramienta de apoyo en diferentes actividades que realice el IEDF en afos venideros,
fundamentalmente en lo que se refiere a la recontratacion de dicho personal, ya sea en
el mismo puesto o en cualquier otro, esto para contribuir al avance en la
profesionalizacion, eficiencia, legalidad y transparencia del desempefio de los miembros
del IEDF.
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Para lograrlo se evaluan los resultados de la actuacion de los Supervisores e
Instructores en el desarrollo de las actividades sefaladas por el Consejo General, la
Comision de Capacitacion Electoral y Educacion Civica, la Direccion Ejecutiva de
Capacitacion Electoral y Educacién Civica y el Consejo Distrital.

Asi mismo se evalia la capacidad y la disposicion de éste personal para
participar en labores de equipo, trabajo de campo y habilidades para relacionarse con
los ciudadanos seleccionados, con los funcionarios y personal de los consejos
Distritales.

Habiendo analizado el contenido de los lineamientos, se confirma que éstos son
ambiguos, por lo que es fundamental desarrollar una propuesta de evaluacién que sea
precisa, confiable y objetiva.

1.4 Perfil del puesto de Supervisor.

Los aspirantes a este puesto deben residir preferentemente en el Distrito Federal
ya que las actividades que realizan son en campo y por lo tanto es necesario que
conozcan las avenidas, calles y principales centros publicos de los barrios, colonias y
pueblos que conforman el Distrito.

Los requisitos académicos que se solicitan son estudios de Nivel Medio Superior
concluido, conocimientos basicos de paqueteria como; word, excel y power point, asi
como conocimientos basicos de la Legislacion Electoral del Distrito Federal; ya que las
actividades a desarrollar estan estrechamente ligadas con la democracia y todo lo que
este concepto implica, ademas de que los seleccionados para este puesto tienen
personal a su cargo por lo que se les requiere experiencia de trabajo operativo en al
menos un Proceso Electoral o de Participacién Ciudadana asi como habilidades para
coordinar y supervisar equipos de trabajo, ya que son ellos quienes llevan el control del
trabajo realizado por los Instructores con la finalidad de que los ciudadanos que funjan
como Funcionarios de Mesa Directiva de Casilla sean debidamente capacitados para el
dia de la Jornada Electoral.

Ademas se les requiere disponibilidad para trabajar en horarios discontinuos,
fines de semana y dias festivos; esto debido a que se trabaja con los horarios de los
ciudadanos, es decir, son ellos quienes determinan los tiempos de trabajo de los
Supervisores e Instructores de acuerdo al tiempo del que dispongan para recibir al
personal del IEDF en las diferentes etapas del proceso de capacitacion electoral.

Las personas que son electas para ocupar el cargo de Supervisores son quienes
obtienen las mejores calificaciones en el examen de conocimientos ademas de haber
asistido puntualmente a la entrevista con el personal encargado.
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1.5 Perfil del puesto de Instructor.

Los aspirantes a este puesto deben residir preferentemente en el Distrito Federal
ya que las actividades que realizan son en campo y por lo tanto es necesario que
conozcan las avenidas, calles y principales centros publicos de los barrios, colonias y
pueblos que conforman el Distrito, ademas de que al vivir dentro del mismo Distrito se
da preferencia a que los Instructores trabajen en las secciones correspondientes a su
domicilio, con la finalidad de que se facilite el traslado y el reconocimiento de la zona de
trabajo para optimizar el tiempo y los recursos disponibles.

Los requisitos académicos que se solicitan son Secundaria concluida,
conocimientos basicos de la Legislacién Electoral del Distrito Federal. Experiencia en
procesos electorales o de participacion ciudadana preferentemente, ya que la principal
actividad que desarrollan los Instructores consiste en hacer una labor de sensibilizacién
con los ciudadanos sobre la importancia de su participacién en los Procesos Electorales
y de Participacion Ciudadana (como en las consultas vecinales, plebiscitos,
referéndums, etc.).

Uno de los principales requisitos para ocupar este puesto es que cuenten con
experiencia de trabajo en campo, ya que es una actividad muy desgastante que implica
estar mucho tiempo en la calle, caminando, soportando los variados cambios climaticos,
buscando domicilios en calles sin nombre o con numeracién desordenada entre otras.
La disponibilidad para trabajar en horarios discontinuos, fines de semana y dias festivos
es otro requisito que obedece a que el empleado tiene que trabajar en los tiempos que
el ciudadano disponga para recibirlo segun sus actividades, durante dicho proceso.

Los aspirantes tanto al puesto de Supervisor como al de Instructor deben
acreditar satisfactoriamente la evaluacion curricular, el examen de conocimientos
basicos asi como presentarse puntualmente a la entrevista.
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CAPITULO 2

Desempeiio del Individuo en el Ambito Laboral
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2. Desempeiio del individuo en el ambito laboral.
2.1 Definicion de desempeiio

En el presente capitulo se define el término desempeno y para ello se retoman
las siguientes definiciones:

~ Desempeiio: Acto de desemperiar o desempeiarse.
Desempeiiar: Hacer uno la tarea, el trabajo o el papel a que ha sido destinado u
obligado. "

~ Desempeiio: Accion de desempeiiar: el desempefio de un deber, etc.
Desempenar: Cumplir con lo que debe uno hacer. desempefiar sus
obligaciones. ™

~ Desempeifio: Accion y efecto de desempenar.
Desempeiar: Cumplir, hacer aquello a que alguien esta obligado."

Una de las principales preocupaciones de la administracion del personal, radica
en el disefio de procedimientos con los cuales medir la potencialidad de trabajo de los
miembros de la organizaciény su efectividad en el cumplimiento de objetivos de la
misma; de donde el desempefio de un empleado en un puesto consiste en cumplir 0
hacer aquello a lo que uno esta obligado; es decir en cada organizacion debe existir
previamente una descripcion de puestos, que contenga detalladamente las actividades
que se deban desarrollar; es el como y el qué se espera del desempefio, por lo que es
necesario identificar criterios medibles para cada una de estas actividades dichos
criterios de desemperio se asocian regularmente a elementos de competencia.

Los gerentes, jefes o supervisores deben explicar con claridad las expectativas
de desemperio que tienen respecto de sus subordinados, para que éstos consideren el
desarrollo de sus actividades dentro de un margen previo de productividad que se
estima de ellos.

El desempefnio de un empleado en un puesto no siempre es indicador de que
éste pueda desarrollar sus actividades en un puesto diferente o de mayor nivel por lo
que se deben considerar diversos factores para evaluar su trabajo.

2.2 Principios fundamentales del desempefio

El desarrollo del desempefio depende de multiples factores, tales como los
ambientales, los referidos a motivaciones intrinsecas y extrinsecas respecto del trabajo,

" Diccionario de Administracion. Océano Grupo Editorial 1999

! Diccionano Larousse. Editorial Larousse. 1999

" Diceionano Enciclopédico Quillet Editorial Quillet. 1999
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los de la capacidad de liderazgo adecuado por parte de las jefaturas, los de una
comunicacion adecuada, los de un sistema ordenado, practico y funcional de
organizacion de la fuerza de trabajo basado en el conocimiento claro de las fortalezas y
debilidades de los trabajadores; esto es lo que nos proporciona un sistema adecuado
de desarrollo del desempeno del personal.

El desempeno del trabajador se evalua a través del quehacer de las personas en
su area de trabajo, normalmente este procedimiento necesario no deja siempre
satisfechos a todos los involucrados, sean estos los trabajadores, los sindicatos, las
jefaturas o el personal responsable de la implementacién completa del programa
mismo.

Medir el desemperio significa establecer parametros cuantitativos de la conducta
laboral y comparar las conductas individuales entre los trabajadores o grupos de
trabajadores. Para tal efecto existe una gran cantidad de técnicas e instrumentos de
medicién del rendimiento en los procedimientos de administracion del personal, las que
se usan con aplicacién practica en una serie de sistemas de calificacion, basados en
aspectos generales del quehacer laboral. Con lo cual, una vez medido el desempefio,
obtenemos una fotografia actualizada del trabajador que nos permite establecer una
base sustentable y objetiva para la toma de decisiones.

En algunas organizaciones sélo se aplican un conjunto de técnicas de desarrolio
del aprendizaje laboral basadas en procedimientos aislados, usualmente ajenos a los
objetivos organizacionales. Por esta razon no se encuentran ligadas directamente a
indicadores claros de desarrollo, ni a estrategias confiables de desarrollo del personal.

Es evidente la necesidad de una herramienta de evaluacién y desarrollo del
desempeiio laboral a lo largo de la estancia del empleado en la organizacion, que
permita que se desarrollen las actividades, buscando el logro de las metas para llegar al
objetivo planteado.

2.3 Creacion de sistemas de trabajo de alto desempefio e impacto.

“Los sistemas de trabajo de alto desempefio, son una combinacion especifica de
practicas de recursos humanos, estructuras y procesos de trabajo que aumentan al
maximo el conocimiento, la habilidad, el compromiso y la flexibilidad de los empleados.
El concepto fundamental es el “sistema”. Los sistemas de trabajo de alto desempefio se
componen de muchas partes relacionadas que se complementan para alcanzar las
metas de una organizacion, grande o pequefa.”’®

Los principios basicos que sustentan a los sistemas laborales de alto
desempeno, son sencillos, pero muy soélidos:

** Sherman, Arthur. Administracion de Recursos Humanos Pag 636
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Compartir la informacion

Desarrollo de conocimientos

Enlace entre el desempeno y la recompensa
Equidad
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El primer principio se refiere a la importancia que tiene el compartir la
informacién con los empleados. Si las personas que ocupan los mandos superiores
consiguen comunicarse fluidamente con el personal, podran crear una cultura de
informacion compartida y por lo tanto es mas probable que los empleados estén
dispuestos a trabajar para alcanzar las metas de la organizacion.

Cuando los empleados reciben informacién oportuna sobre el desempefio planes
y estrategias de la empresa, aumentan las probabilidades de que ellos mismos planteen
sugerencias validas para mejorarla y cooperen en los cambios organizacionales mas
importantes. Asi mismo se sienten mas comprometidos con los cursos de accién
nuevos si reciben aportes o pueden hacer sugerencias en la toma de decisiones.

El segundo principio destaca la importancia del desarrollo del conocimiento, ya
que los sistemas de trabajo de alto desempefio dependen del cambio de las funciones
manuales a las del conocimiento. En la actualidad los empleados necesitan una amplia
variedad de habilidades y técnicas, de solucion de problemas, para trabajar en forma
individual o en equipo en proyectos de vanguardia. Debido a la velocidad del cambio,
los requerimientos de conocimientos y habilidades se deben modificar con rapidez, por
lo que los empleados deben ser capacitados de manera continua.

Los empleados en los sistemas de trabajo de alto desempefio necesitan
aprender en tiempo real y en el puesto, utilizando enfoques innovadores para resolver
problemas, en muchas ocasiones los empleados buscan resultados que les beneficien y
no necesariamente a la organizacion en su totalidad; es por ello que el tercer principio
se refiere al enlace entre el desempefio y la recompensa. Es decir; que las cosas
tienden a suavizarse cuando hay alguna manera de concordar las metas del empleado
y las de la organizacion. Cuando las recompensas se unen al desempefio, los
empleados buscan resuitados que sean benéficos para ellos y para la organizacién. El
enlace de las recompensas con el desempefo organizacional garantiza la justicia. De
igual importancia, las recompensas basadas en el desempefio aseguran que el
personal tenga acceso a las ganancias generadas por cualquier mejora en el
desempefio.

El cuarto principio tocante a la equidad segun la experiencia de las grandes
organizaciones indica que un entorno de trabajo mas equitativo elimina las diferencias
de nivel de poder y en el proceso aumenta la colaboracion y el trabajo en equipo;
cuando esto ocurre, la productividad puede mejorar si las personas, que alguna vez
trabajaron en aislamiento (o en oposicion) comienzan a trabajar en conjunto.
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Sin embargo, desplazar hacia abajo el poder en las organizaciones, es decir
ceder autoridad a los empleados, con frecuencia exige cambios estructurales. El
engrandecimiento y enriquecimiento de puestos, asi como los equipos de trabajo
autodirigidos son métodos tipicos para aumentar el poder que tienen los empleados
para influir en las decisiones, plantear sugerencias de cambio 0 emprender acciones
propias, y de esta manera reducir las distancias de poder para que los empleados
puedan ser mas participativos y de manera simultdnea se logra mejorar la calidad de
vida en el trabajo y el desempefo organizacional.

El hecho de buscar un sistema de alto desempefioc para mejorar una
organizacion, nos lleva a la necesidad de crear equipos de alto desempefio a partir de
los objetivos planteados, estos equipos se integran seleccionando a especialistas
técnicos primordialmente por su capacidad para desarrollar una determinada funcion en
el proyecto y si bien es conveniente tomar en cuenta su afinidad personal esta nunca es
determinante; se integran una vez establecido el objetivo; la seleccién a partir de la
especialidad técnica, hace que el equipo tienda a ser multicultural, en el sentido de que
pocas veces comparten valores o esquemas mentales, por lo que los integrantes del
grupo tendran reacciones diferenciadas a estimulos intelectuales y emocionales
similares; los esfuerzos de comunicacién e integracién deben dar resultados a muy
corto plazo.

Para lograr la integracién de un equipo se deben dar los siete movimientos'’ que
se complementan de manera que al darse uno se impulsan los demas, el esfuerzo de
integracién debe pasar por todos ellos, una y otra vez.

» Las rutinas de eficiencia: en el nivel mas basico de la accion, los miembros de un
equipo integrado tienen practicas individuales que se orientan al fin, por lo que los
valores y habitos personales son las caracteristicas que permitirdn la integracion
del individuo al grupo. La practica de registrar a detalle el uso del tiempo el dia de
hoy y planear el dia siguiente, se orienta a la eficiencia del grupo, en cambio las
acciones no planeadas implican menor esfuerzo y dificultan la participacién del
empleado en el equipo.

~ El disfrute: los empleados disfrutan en grupo los logros comunes e individuales,
desarrollando actividades de celebracién, que los cohesionan y les dan resistencia
emocional ya que la presion los hace tender a la desintegracion. Programar
actividades de convivencia facilita que los empleados visualicen el impacto de su
labor al realizarla en equipo, asi como intercambiar experiencias de logros y
dificultades vencidas; asi mismo en este tipo de eventos se les deben dar a
conocer los resultados obtenidos del esfuerzo grupal para que todos sean
participes del éxito.

" www infinita com mx/Notas/aldes htm
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~ Las disciplinas: el grupo tiene reglas a las que todos se sujetan y se les da la
oportunidad de confiar en que cada miembro cumpla integramente con su trabajo;
conforme la presion aumenta, los miembros se sujetan a las disciplinas en un
esfuerzo por cumplir las metas. Estas reglas de conducta permiten que las
debilidades de unos sean suplidas por las fortalezas de otros. Se recomienda
revisar semanalmente el estado del proyecto con los responsables ya que esto
ayuda a que todos sepan qué se logra y como, permitiendo que cada uno se sienta
confiado al aportar su trabajo, asi mismo se debe restringir la informacion de lo
que los demas hacen, en aras de cuidar la confidencialidad del proyecto.

~ El don: la misién de cada organizacién es diferente asi como las estrategias para
lograrla, conforme el equipo enfrenta las realidades crece el interés por pertenecer
al grupo. El sentido de pertenencia se convierte en estilo y mistica que los
participantes cuidan y promueven por lo que la confianza es indispensable para
soportar las fallas propias y especialmente las de los comparieros, y el grupo no
logra los resultados esperados; es por ello que se debe trabajar en la cohesion,
comunicacion, identificacion e integracién grupal para asegurar que el grupo sea
fuerte y poco vulnerable.

~ El descubrimiento: El logro de la mision significa una aportacién que hara que las
cosas no vuelvan a ser como fueron, sin este equipo no hubiera sido posible el
cambio, sus integrantes son lideres en la organizacién en la medida en que toman
parte del proceso creativo. Impulsar la iniciativa personal, invitando a los
integrantes a ir mas alla de lo conocido genera nuevas estrategias que reditian en
menor costo y/o tiempo del requerido, para la realizacion de los resultados.

» La conciencia de limite: cada persona que toma parte en el esfuerzo se ve de
pronto frente a una verdad aplastante al entender que solamente hay una
oportunidad de lograr el resultado, esta claridad obliga a la excelencia, cada
instante perdido aleja el éxito, la inmensidad de la tarea impone la economia de
recursos Yy la necesidad de apoyarse en el otro. Establecer metas intermedias, que
adelanten la presién que habra al final del proyecto, sera util para educar en la
conciencia de limite, olvidar el proyecto hasta que falten pocos dias para la
entrega final, hace que los participantes aflojen el ritmo y no tengan capacidad
para el ultimo esfuerzo.

~ El servicio: la organizacién necesita del equipo, por encima de los intereses
personales prevalece la necesidad de crecer sirviendo, siendo utiles, hay un
sentido vocacional en la misién, el modo de lograrla hara del grupo una leyenda,
que lo convertirda en un ejemplo de integracion y de logro, a un equipo como éste
hay que pertenecer al menos una vez en la vida. Divulgar el valor del fin al tiempo
que se asigna la tarea, argumentando su importancia en funcion de la utilidad que
tendra para los demas el logro individual, va orientando a los participantes hacia el
servicio.
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2.4 Principio de enlace desempefio - recompensa.
Incentivos y recompensas

El pago por desempeno es uno de los mejores medios para motivar a las
personas y estimular un incremento de la productividad. El proposito basico de todos
los planes de incentivos es mejorar la productividad del empleado a fin de obtener una
ventaja competitiva. Para lograrlo, la organizacion debe utilizar diferentes recompensas
y ocuparse de las necesidades de los empleados asi como de las metas de la misma.

Las variables importantes relacionadas con el trabajo que llevan a la satisfaccion
en el puesto incluyen actividades que propongan retos, proyectos interesantes,
recompensas equitativas, supervision competente y desarrollo profesional remunerado.
Los empleados desean sistemas de compensacion que consideren justos vy
proporcionales con sus habilidades y expectativas.

El dinero puede servir como un importante motivador para aquellos que lo
valoran. Sin embargo, debe existir una relacion clara entre el desempefio y el pago si es
que se desea que el dinero sirva como un motivador efectivo.

“Para aumentar la productividad y reducir los costos de mano de obra en el
competitivo entorno econémico las organizaciones deben establecer los objetivos de
compensacién con base en un estandar de pago por desempefio. Se recomienda que
los jefes o supervisores enlacen al menos un tipo de remuneracién al esfuerzo y al
desempefio del empleado. Sin esta norma, la motivacion para realizar un esfuerzo
mayor sera baja, lo cual tendra como resultado costos mas elevados en términos de
salario para la organizacion.”®

Al referirnos al término “pago por desempefio” estamos hablando de una
variedad de opciones que incluyen desde el pago basado en méritos, bonos,
comisiones sobre el salario, ascensos y retribuciones, incentivos a equipos y grupos,
hasta programas de participacion de utilidades. Cada uno de estos sistemas busca
diferenciar el pago de quienes realizan un trabajo promedio de los que sobresalen.

Algunos pasos y reglas son la base para un sistema de asignaciéon de
recompensas: Primero es necesario que todos sepan exactamente lo que se espera de
cada uno, especialmente en lo que se refiere a las conductas que contribuyen al valor.
El segundo paso es medir la contribucion que cada uno hace al logro del resultado, es
muy util que la evaluacion sea efectuada por clientes, jefes y companeros. Finalmente,
hay que identificar conductas especificas que deben modificarse para contribuir
adecuadamente al resultado y el periodo en el que se espera observar el cambio.

" Shermman, Athur Administracion de Recursos Humanos Pag 358
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Las reglas basicas son:

~ No ligar el pago al poder: una cosa es el nivel jerarquico y otra el nivel de
desempeiio.

~ Hacer comprensible el esquema de compensacion: debe aclararse la conexion
entre lo que se hace y lo que se gana.

~ Difundir las noticias sobre el premio.
~ No amarrarse al calendario: hay que premiar cuando el proyecto lo requiere.

» Premiar con dinero, ya que el incentivo econdmico siempre es un aliciente que
motiva al empleado y le da cierto reconocimiento en la organizacion.

Segun el Modelo tentativo de factores determinantes de satisfaccién laboral de
Robbins, 1998™ se considera que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son:

~ Reto del trabajo: Los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad
y retroalimentacién acerca de cdmo se estan desempenando, de tal manera que
un reto moderado causa placer y satisfaccion. Hay que considerar que el reto debe
ser moderado, ya que uno demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de
fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

~ Sistema de recompensas justas: En este punto nos referimos al sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tienen en la organizacién. Este sistema
debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar acorde con
sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacién social, las
demandas del trabajo, las habilidades del individuo y los estandares de salario de
la comunidad.

~ Satisfaccion con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son
la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor.

Cuando los papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe
que les aclare las funciones de su puesto, y cuando por el contrario las tareas
estan claramente definidas, se preferira un lider que no ejerza una supervision
estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no estdn motivados
y encuentran su trabajo desagradable, prefieren un lider que no los presione para
mantener estandares altos de ejecucion y/o desempeno.

" Robbins, Harvey Por que fallan los equipos Los problemas y como corregirios México 1999
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De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion positiva,
escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una mayor
satisfaccion.

Un factor importante en la motivacion es que los individuos consideren justa la
estructura de recompensas. Una forma de manejar esta situacién es aplicar la teoria de
equidad, que se refiere a los juicios subjetivos del individuo sobre la equidad o justicia
de la recompensa que obtienen en relacién con los insumos (que incluyen muchos
factores como el esfuerzo, experiencia, educacional y otros) en comparaciéon con los
demas.

A manera de conclusion de este capitulo podemos decir que la mayoria de los
trabajadores ya sea que presten sus servicios en el ambito publico o privado, lo hacen
esperando una recompensa o reconocimiento adicional a su sueldo, las organizaciones
buscan atraer, motivar y retener a los empleados competentes y luchan por alcanzar la
equidad en las recompensas que otorgan ya que es la percepcién que tienen los
trabajadores de que se les estd tratando con justicia. Aunque las personas tienen
diversos motivos para trabajar se deben considerar estos factores para proponer un
sistema de recompensas que se adapte a las necesidades del personal en general sin
olvidar que lo economico es la recompensa mas importante.
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CAPITULO 3

Importancia de los Sistemas de Evaluacion del Desempefio:
Analisis y Beneficios
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CAPITULO 3
Importancia de los sistemas de evaluacion del desempefio: Analisis y beneficios.
3.1 Definicién de la evaluacién de desempeifio.

En el capitulo anterior definimos el concepto de desempefio por lo que a
continuacién retomamos las siguientes definiciones de evaluacién:

» Evaluacion: Valuacion, accion y efecto de valuar o evaluar.
Evaluar: Valorar, estimar, apreciar el valor de las cosas no materiales.?

» Evaluacion: Valuacion, tasa.
Evaluar: Valorar, fijar valor a una cosa.”’

» Evaluacion: Proceso que tiene como finalidad determinar el grado de eficacia y
de eficiencia, con que han sido empleados los recursos destinados a alcanzar los
objetivos previstos. Posibilitando la determinacién de las desviaciones y la
adopcion de medidas correctivas que garanticen el cumplimiento adecuado de
las metas presupuestadas.”

La evaluacién del desempefio es un sistema que permite establecer parametros
cuantitativos y cualitativos de la conducta laboral y comparar las conductas individuales
entre los trabajadores o grupos de trabajadores. El propésito fundamental de ésta es
mejorar la efectividad de la organizacién, por medio de la identificacién de objetivos
especificos.

La evaluacion del desempefio indicara si la seleccion y la capacitacion han sido
adecuadas, esto mediante las actividades de las personas en sus tareas asignadas, y
de ser necesario permitird tomar las medidas respectivas. Sirve de control y se utiliza
para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar los mejores elementos y
recompensarlos, jugando ésta deteccion un papel vital en el desarrollo y crecimiento de
la organizacion, asi mismo, identifica a las personas poco eficientes, para capacitarlas
mejor o cambiarlas de puesto. Por ultimo evalua la eficiencia del departamento y los
métodos de trabajo para calcular costos.

La evaluacién de desempefio es importante para el desarrollo administrativo, ya
que nos permite identificar puntos fuertes y débiles del personal; la calidad de cada uno;
la definicion de funciones y el establecimiento de las bases equitativas para
recompensar el desemperio.

* Diccionano Enciclopédico Quillet. Editonial Quillet, 1999

' Diccionario de Administracion. Océano Grupo Editorial 1999
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En general, hay que orientar la evaluacion del desempeno hacia el aprendizaje,
para encontrar datos nuevos que hagan posible ajustar conductas y supuestos,
evitando que se convierta en un medio para exhibir culpables.

Algunas razones para evaluar el desempefo son:

~ Se obtiene informacidon necesaria para tomar decisiones de desarrollo,
remuneracion, promocion y plan de carrera.

» Permite que el supervisor y el subordinado se reunan y revisen el comportamiento
relacionado con el trabajo.

~ Ofrece la oportunidad de revisar el proceso de desarrollo del personal, asi como los
planes de carrera con base en las fuerzas y debilidades demostradas.

3.2 El proceso de la evaluacion de desempeiio.

Los supervisores como los especialistas en manejo de personal son quienes
generalmente realizan la evaluacion, por lo tanto tienen la responsabilidad de estar
completamente familiarizados con las técnicas de evaluacion que se utilizaran, ya que
son ellos quienes comprenden al empleado y pueden evitar los problemas que afectan
un sistema de evaluacion ademas de realizarla de manera justa y objetiva.

La evaluacion del desempefio comprende tres pasos®: definir el puesto, evaluar
el desemperio y ofrecer retroalimentacion.

a) Definir el puesto. Asegura que el supervisor y el subordinado, estan de acuerdo
con las responsabilidades y los criterios de desempeno del puesto.

b) Evaluacién del desempefio. Compara el rendimiento real de los subordinados con
los criterios de desempenio.

¢) Retroalimentacién. Se analizan el desempefio y progreso de los subordinados a
fin de mejorar el trabajo actual y con miras en planes de desarrollo.

Evaluar el desempefio incluye medir y dar significado a los resultados, es decir,
determinar el valor generado por el equipo y juzgar si es suficiente o no para lograr el
objetivo en términos de calidad, costo y tiempo.

Existen varias opciones para calificar el desempefio:

“ Jiménez, Alfonso Organizacion de personas para las personas Creando valor a traves de |as personas Madnd 2000 Pag 549
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~ Evaluacion del supervisor inmediato: El supervisor debe situarse estratégicamente
para observar y evaluar el desempefio de sus subordinados.

» Evaluacion de los compaferos: Es eficaz para predecir el éxito futuro de la
administracion. Se emplea para identificar quien es el mejor candidato entre los
compafieros para ser promovido.

~ Comités de calificacion: Con frecuencia los comités estan integrados por el
supervisor inmediato del empleado y tres o cuatro supervisores. El conjunto de
calificaciones tiende a ser mas confiable, justo y valido que las evaluaciones
individuales, debido a que eliminan problemas de preferencia por parte de los
evaluadores.

» Autocalificaciones: El mismo empleado califica su desemperio, la desventaja de
esta opcidn, es que con frecuencia el empleado se evalia mejor de lo que lo haria
Su supervisor.

» Evaluacién por los subordinados: Los empleados evalGan a los supervisores, esto
permite un proceso de retroalimentacion hacia arriba; también ayuda a identificar
problemas potenciales de las personas y determinar acciones correctivas con los
gerentes en forma individual; esta forma se utiliza para el desarrollo.

3.3 Métodos para la evaluacién de desempefio.
3.3.1 Evaluacién de 360°%

La evaluacién de 360° es un proceso de retroalimentacién que tiene ciertos
beneficios, en muchas ocasiones los jefes o supervisores simplemente desconocen
como los ven los subordinados y cual es el trabajo que ellos desempefian. Algunos de
los resultados positivos que tiene este tipo de evaluacién son: la identificacion de
necesidades laborales, se reducen los factores subjetivos en el proceso de evaluacion,
se desarrollan liderazgos dentro de la organizacion y se obtienen elementos para
desarrollar mejores programas de capacitacion.

Los sistemas de 360° constituyen una herramienta de asesoramiento para
proporcionar feedback® individualizado de mdltiples fuentes sobre comportamientos en
el puesto de trabajo, muestran la diversidad de conductas que posee el ser humano en
el entorno organizativo en el cual se desenvuelve de manera diferencial ante cada
persona en funcion de diversos factores como los roles que se juegan o las simpatias
personales. Sus inconvenientes proceden del alto costo de disefio y de la necesaria
predisposicion cultural de la organizacion.

“ www amedirh com mx
“ Retroalimentacion
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El método 360° ha sido retomado por las grandes organizaciones debido a su
efectividad para dar respuesta a las necesidades, ya que cuenta con
evaluaciones confiables, justas, predictivas que aseguran la credibilidad e incluso
resultan motivacionales y tiene como resultado extender y profundizar su aplicacion.

Para que la implementacion de este tipo de herramientas resulte exitosa requiere
del manejo adecuado de variables tales como; la cultura organizacional, los recursos
tecnoldgicos, la clara identificacion de la necesidad especifica a satisfacer y una
metodologia adecuada.

Cuando al tradicional mecanismo de evaluacién jerarquica se le agregan otros
actores tenemos una perspectiva multinivel, que permite representar todas las
vinculaciones relevantes de una persona con su entorno. Se pueden considerar cinco
diferentes perspectivas para el analisis o feedback sobre el desempefio:

1. El jefe directo, como evaluador o analista del desempefo, es la figura mas
tradicional e imprescindible para cualquier programa de performance managementzs, La
vision que posee para realizar la tarea de andlisis estd enmarcada por las
problematicas de su entorno. Habitualmente la informacién que maneja el jefe directo
sobre el desemperio de la persona suele ser rica y detallada, especialmente cuando
éste utiliz6 de manera adecuada habilidades de monitoreo.

2. El director del jefe directo, como evaluador o analista del desempefio, es también una
perspectiva muy difundida, siempre como una opcién complementaria y validatoria de la
anterior. La perspectiva de analisis del director del jefe es o deberia ser de mayor
alcance y amplitud que la del jefe directo a partir de la comprensién que tiene de la
organizacion como totalidad. Tal vez éste posea informacion menos detallada que la
que tiene el jefe directo, pero probablemente ésta sea mas global y menos “tefida” por
la subjetividad que se establece en relaciones mas directas y “cara a cara”.

3. El evaluado, como evaluador o analista de su propio desempefio, es una figura de
creciente utilizacion denominada “autoevaluacion”. Sin duda el “evaluado-evaluador”
posee abundante y detallada informacién de sus logros y fracasos, pero tal vez desde
una mirada subjetiva y parcial. El proposito principal de este tipo de autoevaluacion es
incrementar la habilidad de autodesarrollo del propio individuo al asumir con madurez la
revision de su desempefio.

4. Los pares como evaluadores del desempefio de la persona, son quiza de las figuras
menos difundidas y responden mas al concepto de enriquecer el feedback que al de
evaluar. En las organizaciones que promueven sistemas horizontales se denominan
socios internos a los pares, en muchos casos pueden ser clientes internos o
proveedores internos. Los pares analizan y brindan feedback desde una perspectiva
interfuncional, es decir desde los propios subsistemas de proceso que manejan.

* Desempefio de la Gerencia
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5. Los colaboradores (subordinados) del evaluado, como evaluadores o analistas del
desempenio, representan una figura no tradicional pero de gran interés para enriquecer
los programas de administracion del desempefio, esta perspectiva es mas compleja que
la evaluacion tradicional, ya que requiere un marco de confidencialidad y una serie de
prerrequistos organizacionales que deben establecerse para que la experiencia sea
exitosa. Este tipo de evaluacién brinda retroalimentacién a la persona que conduce
personal sobre el ejercicio real de sus competencias como lider. Este sistema no es
apropiado para evaluar la gestion o resultados de la tarea del jefe. Los beneficios de
este sistema son tanto para la persona como para la organizacién, sin embargo, en
este caso es el jefe evaluado quien puede aprovechar mejor los resultados. Con ésta
se promueve el valor de la “participacion”, esto fomenta que los colaboradores
participen con su opinion, que debe ser tomada en cuenta para encarar acciones de
mejora organizacional.

3.3.2 Escala Grafica®

Es una escala que lista varios factores o caracteristicas y un rango de
desempefio para cada uno. Al empleado se le asigna la calificacion que mejor describe
su nivel de actuacion por cada factor o caracteristica. EI Método de Representacion
Grafica se ha confeccionado a través de la aplicacion de cinco afirmaciones por cada
variable, constituida cada una por cuatro alternativas comunes de respuesta para cada
afirmacion. (Ejemplo: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo). El total de afirmaciones representativas de cada variable
se representa en forma grafica.

Escalas mas comunes:

A) Escala de calificacién: Se evalid al individuo segin los siguientes factores;
iniciativa, confiabilidad, disposicién, cooperacion, actitud y cantidad de trabajo. Se
asigna una calificacion de acuerdo a su desempefio.

B) Escala por puntos o de clasificacién: Posiblemente el método mas antiguo y de
uso mas comun en la evaluacion del desemperio sea la utilizacidn de escalas de
puntuacién o escala de clasificacion, que en ocasiones se llama escala de clasificacion
grafica cuando aparece como una grafica o linea o una serie de cuadros junto a los
cuales estan marcados los niveles de desempefio. Se pueden asignar nimeros a cada
nivel que fluctuan desde el sobresaliente igual a cinco hasta no satisfactorio igual a uno,
asignandose este valor de acuerdo con su importancia. Entre las ventajas de este
método se cuenta la facilidad de su desarrollo, la sencillez de impartirlo, el hecho de
que los evaluadores requieren poca capacitacion para administrarlo y que se puede
aplicar a grupos grandes de empleados.

¥ Chiavenato, Idalberto Administracidn de Recursos Humanos 2000 Pag 367
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C) Escala de eleccion forzada: Se evalua al individuo mediante la eleccion de varios
grupos de entre dos o tres frases, el calificador elige dos que se identifiquen con el
desempeno del empleado, el evaluador no conoce el puntaje por lo que no habra
favoritismo.

3.3.3 De investigacion de campo®

A fin de permitir mayor estandarizacién en las evaluaciones, algunas companias
emplean el método de las Verificaciones de campo.

En él, un representante calificado del departamento de personal participa en la
puntuacion que dan los supervisores a cada empleado. El representante del
departamento de personal solicita informacion sobre el desempeno del empleado al
supervisor inmediato. A continuacién el experto prepara una evaluacién que se basa en
esa informacion. La evaluacién se envia al supervisor para que la verifique, canalice y
discuta primero con el experto de personal y posteriormente con el empleado. El
resultado final se entrega al especialista de personal, quien registra las puntuaciones y
conclusiones en las formas que la empresa destina al efecto.

La participacién de un profesional calificado permite que aumente la confiabilidad
y la compatibilidad, pero es probable que el aumento resultante en el costo haga que
este método sea caro y poco practico en muchas companias.

3.3.4 De eleccion forzada®®

Se colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias categorias de
desempefrio. El proposito es lograr una mayor diferenciacién entre los empleados de tal
manera que los sobresalientes puedan ser identificados.

La metodologia consiste en establecer intervalos en porcentajes, donde sélo
pueden entrar los subordinados que reunan los criterios de evaluacion.

El método de eleccion forzada obliga al evaluador a seleccionar la frase que
describa mejor el desempefio del empleado en cada par de afirmaciones que
encuentra. Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter positivo o negativo.

En ocasiones, el evaluador debe seleccionar la afirmacion mas descriptiva a
partir de grupos de tres y hasta de cuatro frases. El grado de efectividad del trabajador
en cada uno de estos aspectos se puede computar sumando el numero de veces
que cada aspecto resulta seleccionado por el evaluador. Los resultados pueden ilustrar
las areas que necesitan mejoramiento.

* Chiavenato, Idalberto Administracion de Recursos Humanos 2000 Pag 375
* Wayne Mondy, Roberto M Noe Administracion de Recursos Humanos 2001 Pag 336-337
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Aunque es practico y se estandariza con facilidad, las afirmaciones de caracter
general en que se basa pueden no estar especificamente relacionadas con el puesto.
Ello puede limitar su utilidad para ayudar a los empleados a mejorar su desempefio. La
popularidad de este método es baja tanto entre evaluados como entre evaluadores
debido a sus limitadas posibilidades de permitir el suministro de retroalimentacién.

3.3.5 De incidentes criticos™

El supervisor lleva un registro por cada subordinado de la conducta relacionada
con su desempenio; se identifican los incidentes de trabajo poco comunes, sean buenos
o malos que posteriormente son comentados entre supervisor y subordinado para
evaluar el desempefio. Se recomienda que se utilice el método para complementar una
técnica de calificacién, con la limitante que no es util para comparar a los empleados o
toma de decisiones salariales.

El método de registro de acontecimientos criticos, requiere que el evaluador lleve
una bitacora de las actuaciones mas destacadas por su caracter positivo 0 negativo.
Estos acontecimientos son registrados durante el periodo de evaluacién incluyendo una
explicacién.

Es un método de evaluacién del desempefio bastante simple, creado y
desarrollado por los especialistas de las fuerzas armadas norteamericanas, durante la
segunda guerra mundial. Este método se ocupa de la conducta real de sujeto y no de
sus rasgos de personalidad, implica el desempefio del trabajo del empleado de lo que
ha hecho y ha dejado de hacer, algo que origine el éxito o fracaso de su trabajo. Los
incidentes hacen que sea notable lo efectivo o no efectivo y se registran enunciados
extremadamente buenos o malos al desempefo. Por lo general los registra el
supervisor durante un periodo de evaluacion de cada subordinado.

3.3.6 Método mixto™

Los métodos mixtos se refieren a la utilizacidn conjunta de un método de
comparacion por pares complementado con cualquier otro método que aporte
caracteristicas cualitativas del desempefio del trabajador, el mas utilizado es el método
de frases descriptivas.

3.3.7 Por objetivos®
También llamado método de la administracion por objetivos (APQ), se basa en la

comparacién periodica entre resultados asignados y los alcanzados, se identifican
puntos fuertes y débiles y el funcionamiento depende de las actitudes y puntos de

 |bid Pag 334
*' Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. 2000 Pag. 367

= \Wayne Mondy, Robert M Noe Administracion de Recursos Humanos 2001 Pag 338
WWW UNamosapuntes com
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vista del supervisor.

Este método de evaluacion, adopta objetivos especificos y mensurables para
cada empleado y después se comenta su progreso. Un programa de evaluacion y
establecimiento de objetivos a nivel organizacion, se puede elaborar de la siguiente
manera:

~ Establecer los objetivos de la organizacion.

~ Fijar los objetivos por departamentos.

~ Comentar los objetivos por departamentos.

~ Definir los resultados esperados.

~ Revisar el desempeno.

~ Proporcionar retroalimentacién.

Algunas dificultades que presenta son:

~ Establecimiento de objetivos no claros y no medibles.

» Requiere mucho tiempo para su elaboracién como para la supervision.

~ Propicia pugnas entre supervisores y empleados.

3.3.8 De comparacién por pares

Este método utiliza una tabla en la cual se clasifica a los empleados organizando
todos los pares posibles de individuos, para cada caracteristica, con el proposito de
indicar al mejor empleado de esos pares.

Ayuda a que el método de clasificacion sea mas eficaz, se establece una
caracteristica y cada subordinado se compara con el resto, por pares, indicando quien
es el mejor de ese par (con el simbolo + ¢ -) y a su vez identificando quien es el mejor
empleado de todos los evaluados.

En el método de las comparaciones por parejas el evaluador debe preparar a
cada empleado contra todos los que estan siendo evaluados en el mismo grupo. El
numero de veces que cada empleado es considerado superior a otro se puede sumar,

para que constituya un indice. El empleado que resulte preferido mayor numero de
veces es el mejor en el parametro elegido.

* Chiavenato, |dalberto Administracién de Recursos Humanos 2000 Pag 380
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Este método supera las dificultades de la tendencia a la medicion central y
excesiva benignidad o severidad, ya que algunos empleados deben recibir mejor
calificacion que otros.

3.3.9 De frases descriptivas™

Este método es ligeramente diferente del método de eleccion forzada, por que no
es obligatoria la eleccion de frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan al
desempenio del subordinado (signo + 6 S) y aquéllas que demuestren el opuesto de su
desempeiio (signo — 6 N).

3.3.10 Método de alternancia en la clasificacion®®

Se clasifica a los empleados sucesivamente desde el mejor al peor en torno a
una caracteristica en particular.

La forma de realizar la evaluacion, es colocar el nombre del mejor empleado en
el nivel superior, después colocar el nombre del empleado con menor calificacién en
relacion al anterior en la siguiente linea y asi sucesivamente hasta terminar.

3.3.11 Formas narrativas®

Algunas empresas utilizan formas narrativas para evaluar el personal y los
progresos del mismo. Es decir se solicita al supervisor del empleado que describa el
desempefio de este Ultimo para el periodo cubierto y que presente metas, planes de
accion y actividades de desarrollo disefiadas para ayudar al empleado a cumplir o
exceder los estandares propuestos.

Finalmente se realiza una conclusion de la discusion de la evaluacion haciendo
énfasis en la solucion del problema.

3.3.12 Escala de calificacion basada en el comportamiento.”’

Es un método cuya finalidad es combinar los beneficios de los incidentes criticos,
narrativos y calificaciones cuantificadas, con base en una escala, con ejemplos
narrativos especificos de buen o mal desempefio. Las escalas de calificacion basadas
en el comportamiento utilizan el sistema de comparacion del desempefio del
empleado con determinados parametros conductuales especificos. Normalmente son
siete opciones para evaluar. Ejemplo: desempefo extremadamente sobresaliente, buen
rendimiento, rendimiento ligeramente bueno, desempefio aceptable, desempefio
ligeramente malo, mal desemperio, rendimiento extremadamente malo.

* Ibid Pag 380

¥ Jiménez, Alfonso Organizacion de personas para las personas_Creando el valor a través de las personas 2000 Pag 552

* Sherman, Arthur Agministracion de Recursos Humanes Pag 330

7 lbid Pag 332
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Normalmente el desarrollo de _~ig EC = . :zmprende cinco pasos:

- Generar mmdentes crinzzss

~ Desarrollar dimensiones asl
mas pequeno.

~ Reasignar incidentes Zmnro - .0 de personas que también conozcan el
puesto reasigna a cont-.iacic~ £ ~cidentes criticos originales.
~ Calificacion de los incio=ntes Z=-zralmente se pide a este segundo grupo que

califique (las escalas oe siete - ~_=ve puntos son las mas comunes) la conducta
descrita en el incidente =on r=sce=2 a que tan eficaz o ineficaz se representa el
desempenio.

~ Desarrollar un instrume=ito f-2 .- subconjunto de incidentes se utiliza como
base del comportamien:z

Una variacién de acuerzzm co~ =725 autores son las Escalas de valoracion de
comportamientos anclados '=VC~ Z=ste enfoque comienza con una escala de
clasificacion como las antes des:~=: pero utiliza los incidentes criticos para

proporcionar ejemplos o "arciajes’ tz-2 los diferentes puntos de la escala de
clasificacion. Estos anclajes hzzen c.= = zscala de clasificacion sea mas especifica del

trabajo y menos subjetiva y prcciense 2 =7or
Los pasos en el desarrollo de == EVC~ 220
~ Los supervisores idenr"ccan =3 'z Tensiones del desempefio”, o las categorias
de actividades que confzrrmar = ~z23jo.
~ Los supervisores redac=in u- - .nto de incidentes criticos para cada dimen-

sion del trabajo.

~ Un grupo independienie ae s_2=".:z0res ordena los incidentes en dimensiones y
clasifica cada incidents = unz =22z a de desempeno favorable y desfavorable.

~ Se mantienen los incioe~1es ¢ = :Z-stantemente se ubican en cada dimension, y
se construyen las esc* 215 pez 1zIa dimension, ancladas a los incidentes que

El objetivo de este msm00 =3 = -sduccion de los elementos de distorsion y
subjetividad, a partir de dssznpoz-=: le desempefio aceptables e inaceptables

obtenidas de disenadores de -iuesiz I7s empleados y el supervisor determinan los
parametros con que se llevarz = cabz = z.3luacién.
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Algunas de las ventajas del ECBC y EVCA son ser un indicador mas preciso
porque es disefiado por personas que conocen el puesto, se basan en estandares mas
claros es decir se describe detalladamente lo que se entiende por desempefo
extremadamente bueno y se da una retroalimentacion.

3.3.13 Evaluacién por competencias.”®

En 1995 el diagnostico efectuado a la capacitacion, aunado a la clara vision de
los cambios que se registraban en el entorno a nivel de las relaciones econémicas y en
el mercado de trabajo, propicid el disefio y formulacion del proyecto de Modernizacion
de la Educacion Tecnologica y la Capacitacién. Para su ejecucion el Gobierno de
México instalé el Consejo de Normalizacidn y Certificacion de Competencia Laboral, el
2 de Agosto del mismo aro.

Bajo ésta unica expresion se logra reunir conceptualmente toda la actividad en la
gestion de personas. La gestion por competencias es un modelo de organizacion del
trabajo. Los modelos de gestion por competencias deben ser vistos como instrumentos
para identificar y gestionar la contribucién del personal a la creacioén de valor de la
organizacion.

A continuacion presentamos un par de definiciones sobre competencia laboral:

» Aptitud de un individuo para desempenar una misma funcion productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el
sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el hacer
y el saber-hacer.

~ Se define como el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que
debe tener una persona para desempefiarse exitosamente en un puesto de trabajo
determinado.

La evaluacion por competencias es un proceso por medio del cual se retnen
suficientes evidencias para ponderar las capacidades laborales de un individuo, de
conformidad con el desempefio descrito por las Normas Técnicas de Competencia
Laboral establecidas, y se emiten juicios para apoyar el dictamen de si la persona
evaluada es competente o no, en la funcién laboral en cuestién.

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro
dimensiones que pueden diferenciarse y significar aplicaciones préacticas del concepto
de competencia. Se trata de la Identificacion de competencias, la Normalizacion de

= Www cmic org
www Inst_panamencano (npod com mx
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competencias, la Formacion basada en competencias y la Certificacion de
competencias.

Identificacién de competencias: Es el método o proceso que se sigue para establecer (a
partir de una actividad de trabajo) la cobertura de la competencia, esta identificacion
puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas elaborado en el ambito de
trabajo.

Normalizacién de competencias: Usualmente, cuando se organizan los sistemas
normativos, se desarrolla un procedimiento de estandarizacion ligado a una figura
institucional, de forma tal que la competencia identificada y descrita con un
procedimiento comun, se convierta en una norma. Este procedimiento creado y
formalizado institucionalmente, convierte a las competencias en un estandar al nivel en
que se haya acordado.

Formacion basada en competencias: Los programas de formacion se orientan a
generar competencias mediante la base de las normas. De este modo, la formacién por
competencias enfrenta también el reto de permitir una mayor facilidad de ingreso-
reingreso a la organizacion haciendo realidad el ideal de la formacién continua.

Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento formal acerca de la
competencia demostrada de un individuo para realizar una actividad laboral
normalizada. La emisidén de un certificado implica la realizacién previa de un proceso de
evaluacion de competencias. El certificado, en un sistema normalizado, no es un
diploma que acredita estudios realizados; es una constancia de una competencia
demostrada; se basa obviamente en el estandar definido. Esto otorga mucha mas
transparencia a los sistemas normalizados de certificacion ya que permite a los
trabajadores saber lo que se espera de ellos y a los empresarios saber qué
competencias estan requiriendo en su empresa. El certificado es una garantia de
calidad sobre lo que el trabajador es capaz de hacer y sobre las competencias que
posee para ello.

Las competencias entendidas como mas criticas son:
~ Conocimiento técnico.
~ Habilidades interpersonales.
» Flexibilidad / adaptabilidad.
~ Toma de decisiones.
~ Habilidades de comunicacion.

~ Habilidad para liderear y gestionar.
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Todas ellas a excepcion del conocimiento técnico son habilidades, mientras que
éste ultimo es muy vasto y comprende habilidades como la flexibilidad-adaptabilidad,
tratar con ambiguedades, creatividad y recursos personales, estrategias efectivas de
comunicacion y toma de decisiones. Existen cuatro tipos de competencias:

1. Las competencias genéricas. Estas competencias son las que deben poseer y
desarrollar las personas que integran la empresa, para prosperar en su entorno
competitivo de acuerdo a su planteamiento estratégico y la definicion de sus planes de
negocios, que son las funciones o procesos clave en donde la organizacion considera
que su desempefo debe ser superior para obtener los resultados deseados; por
norma general estan constituidos por las funciones o procesos que no seran
terciarizadas por el sistema de Outsourcing (Contratacién de servicios externos).
Habitualmente las competencias genéricas describen los comportamientos funcionales
que debe tener una persona, cualquiera que sea su puesto o nivel, para contribuir al
éxito del negocio. Si alguien no posee esas competencias tendra problemas relevantes
en su desempeno laboral. Nadie podria ser empleado en una organizacion si no tiene
un desarrollo razonable de las competencias genéricas o centrales requeridas por la
misma.

2. Las competencias especificas por nivel. Estas competencias nos permiten plantear
cuales son las conductas que tiene un nivel jerdrquico en relacion con otro inferior en la
estructura organizacional. La pregunta basica que se formula es: ;Qué conocimientos,
habilidades, actitudes y valores debe tener una persona para ser colaborador en una
empresa determinada, ademas de las competencias genéricas que son necesarias para
ser empleable en esa empresa en un nivel jerarquico menor?.

3. Las competencias particulares por area o familia de puestos. Estas competencias
nos permiten definir cuales son los conocimientos, habilidades, actitudes y valores
(ademas de las competencias genéricas y competencias especificas por nivel) que
debe tener una persona para ser exitosa en un area determinada de la empresa, por
ejemplo: finanzas, comercializacion o recursos humanos. Estas competencias son
comunes a todos los integrantes del area o familia de puestos.

4. Las competencias distintivas de un puesto. Estas competencias nos permiten
identificar cuales son los atributos distintivos que debe tener un ocupante de un puesto
de trabajo ademas de todas las competencias que lo hacen empleable (genéricas, por
nivel y por familia). En general estas competencias requieren indagar de manera
profunda en las tecnologias de operacion de ese puesto.

Si bien las competencias genéricas son por definicion comunes a todos los
integrantes de una empresa, no lo son necesariamente sus descriptores. Por ejemplo,
la competencia “habilidad de comunicacion” puede ser importante para un nivel
operativo, profesional, conductivo o directivo, pero sus descripciones deberan ser
diferentes.

Universidad Nacional Autonoma de Mexico 1
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No son similares los comportamientos observables de comunicacion requeridos
de un nivel operativo de la organizacion que los comportamientos observables de
comunicacion requeridos para un gerente.

En este punto consideramos necesario aclarar el significado de dos conceptos
que pueden confundirse: modelo de competencias y gestion por competencias.

Por modelo de competencias entendemos la documentacion formal,
habitualmente a través de un manual, de cudles son las competencias de una
organizacion. Por lo general estos manuales contienen las competencias genéricas, las
especificas por nivel y en menor medida las particulares por area o familia de puestos o
distintivas del puesto. La definicion del concepto de competencia exige que este manual
incluya un glosario de términos.

Por gestion de competencias entendemos la aplicacion del modelo de
competencias en una herramienta de gestion cuyas principales finalidades son:

~ Orientar la propia gestion de las personas para que puedan conocer y comprender
cudles son los comportamientos concretos que deben asumir para alinearse a las
necesidades del negocio. La presentacion de las competencias, cualquiera que
sea su tipo, mediante descriptores favorece la auto-evaluacion, la planificacion del
propio desarrollo, la autocapacitacion y la regulacion de la conducta orientada al
empowerment®.

~ Orientar la gestion de recursos humanos (por parte del area de recursos humanos,
y otro por parte del supervisor, jefe o gerente) alineando todas y cada una de las
funciones especificas para generar, mantener y desarrollar en el personal de la
empresa las competencias requeridas por la estrategia de negocio.

El “Performance Management” o Desarrollo Gerencial estd basado en los
sistemas de administracion por objetivos y en la gestion por competencias, es decir:
comprende la definicion de los "Qué organizacionales" (los objetivos a cumplir) y los
"Como organizacionales" (los comportamientos requeridos para cumplir esos objetivos
que denominamos “competencias”).

~ El sistema de competencias basado en los valores de la empresa. Permite
especificar los comportamientos requeridos, es de particular importancia en
los procesos de empowerment, al incrementar el campo de libertad de accion de
los individuos en las organizaciones. El “como” debe estar regulado por un
conjunto de creencias compartidas que permitan la alineacion de wuna
mayor gama de comportamientos a la cultura y a la estrategia organizacional.

* Este témmino ha sido traducido al espafiol por algunos expertos como “Empoderamiento”. otros como “Responsabilidad”, “Dar
Cuentas’ o “Facultar” es decir se proyecta a desarrollar en los colaboradores de una empresa no selo una apttud de trabajo en
equipo sino también una actitud de sinergia, en donde el colaborador se encuentre “facultado” para llevar a cabos sus actividades
productivas y también para tomar decisiones en el trabajo mismo. (www unamosapuntes com)
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~ El sistema de limites. Si bien un empleado facultado a partir de objetivos claros
puede tener autodeterminacion de sus comportamientos, es importante marcar los
limites de lo que “nunca debe hacer”. La “libertad” que genera el empowerment no
se opone al concepto de lo “prohibido”, por el contrario, ambos sirven. Los
manuales o cédigos de ética corporativa son complementarios a los manuales de
competencias y a los sistemas de administracion por objetivos para evitar riesgos
que la organizacion no desea asumir.

~ Los sistemas de aprendizaje organizacional. Permiten manejar interactivamente
los crecientes niveles de incertidumbre, forzan a la organizacion a considerar
aquello que “no se habia incluido en la planificacion, pero hoy parece importante”.
El capital intelectual crece si existen sistemas para incorporar y compartir el
conocimiento. Las organizaciones deben invertir un cierto esfuerzo organizado
para analizar la realidad “mas alla del tablero de comando”, y a partir del dialogo y
la indagacidon transformarse en una “comunidad aprendiente”, que es lo mas
cercano a lo que hoy se conoce como “organizacion inteligente”.

3.4 Finalidad de la evaluacion de desempefio.

La evaluacion del desemperio no es un fin en si mismo, sino un instrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de las
organizaciones.

Cuando un programa de evaluaciéon del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En
general, los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la
comunidad.

Beneficios para el individuo:

~ Conocer los aspectos de comportamiento y desempefio que mas valora la
empresa en sus empleados.

~ Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempeno, sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacién del jefe.

~ Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempeiio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado
debera tomar por su cuenta (autocorreccién, mayor esmero, mayor atencion al
trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.).

Universidad Macional Autonoma de México

v
-




Evaluacion de desempeno del personal eventual del IEDF en su Distrto Electoral XXXVI
Escuela Nacional de Trabajo Social

S | e

Beneficios para el gerente:

~ Evaluar mejor el desempeno y el comportamiento de los subordinados, con base
en las variables, en los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un
sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

~ Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempeno
de sus subordinados.

~ Comunicacion con los subordinados para que comprendan la mecanica de la
evaluacion del desempefo como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema
puedan conocer cual es su desempefio.

Beneficios para la organizacion:

~ Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, asi como
definir la contribucion de cada empleado.

~ Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad y seleccionar a los empleados que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

~ Puede dar mayor dinamica a su politca de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no sélo de ascensos sino de progreso y de
desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones
humanas en el trabajo.

Beneficios para la comunidad:
~ Obtener servicios y/o productos de calidad.
~ Optimizar los recursos (humanos, materiales y naturales) de la comunidad.

A lo largo de los afos el ser humano en la busqueda por la perfeccion ha ido
desarrollando mecanismos que le permiten identificar fortalezas y debilidades para
poder mantener las primeras y tomar las acciones necesarias para que las segundas
sean superadas. El analisis de los diversos sistemas de evaluacion nos lleva a sintetizar
sus beneficios en dos esferas; la administrativa y la del desarrollo, la primera incluye
decisiones sobre quien sera promovido, transferido o despedido; o sobre
compensaciones e incentivos, y las decisiones de desarrollo comprenden lo relacionado
con la mejora y expansion de la capacidad de una persona; entre ellas eliminar los
obstaculos externos al desempeno y establecer necesidades de capacitacion. Por o
que es recomendable que toda organizacion sin importar el tamafo de ésta, integre a
sus actividades programas de evaluacion que faciliten la toma de decisiones para el
desarrollo de la misma.
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PROPUESTA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL
EVENTUAL (SUPERVISORES E INSTRUCTORES) DE LA DIRECCION GENERAL DE
ORGANIZACION ELECTORAL Y CAPACITACION EN EL DISTRITO ELECTORAL
XXXVI

Propuesta de Aspirantes al Titulo de Licenciada en Trabajo Social con formacién en el
Diplomado Administracion Integral y Desarrollo del Factor Humano en las
Organizaciones.

A partir del andlisis hecho acerca de las técnicas de evaluacion a Supervisores e
Instructores, que fueron utilizadas en el Proceso Electoral del afio 2000 por el Instituto
Electoral del Distrito Federal, se detecta la necesidad imperante que tiene este
organismo de evaluar al personal que labora eventualmente en los Procesos
Electorales o en los Procesos de Participacion Ciudadana, ya que hasta el momento
dichas técnicas han sido parciales y basadas principalmente en aspectos cuantitativos,
ademas de llevarse a cabo mucho tiempo después de haber concluido el trabajo,
donde el evaluado no se entera de los resultados, y de esta manera no existe una
retroalimentacion de lo aportado en la evaluacién.

Considerando que la situaciéon en el mercado laboral moderno revela nuevas y
diferentes necesidades a medida que la tecnologia progresa, se siguen necesitando
cambios dentro de la organizacién de trabajo. Es indispensable reconocer la capacidad
productiva de cada Supervisor e Instructor, ya que esto refleja los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y
de calidad. Que en consecuencia es lo que busca el Instituto Electoral del Distrito
Federal.

Desde la perspectiva del Trabajo Social, se cuenta con los elementos necesarios
para desarrollar proyectos sociales, programas de evaluacion y planes de trabajo que
contengan aspectos de administracion tomando en consideracién el factor humano, por
lo que la propuesta plantea una evaluacion al empleado que integra los aspectos
cuantitativos y cualitativos de las actividades, reduciendo la subjetividad, ya que los
Supervisores e Instructores son el dltimo eslabén dentro del IEDF y tienen la gran
responsabilidad de cumplir con el reto de sensibilizar, y concientizar a los ciudadanos
insaculados. Dentro de sus actividades fungen como educadores y promotores
sociales, sin embargo hasta el momento no se tiene un programa que permita evaluar
objetivamente el desempefio de éste personal. Por lo anterior, es fundamental
desarrollar programas de capacitacién de acuerdo a los resultados que se obtengan en
el proceso de evaluacion.

El objetivo general de la propuesta es elaborar un programa integral de
evaluacion que permita calificar el desempefio de los Instructores y Supervisores del
Instituto Electoral del Distrito Federal y que proporcione elementos de retroalimentacion
para mantener la calidad del trabajo a lo largo de las diferentes etapas para las que son
contratados, ademas, se facilitara la contratacion de personal con experiencia para
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futuros Procesos Electorales o de Participacion Ciudadana. Aunque esta propuesta se
disefia con base en el trabajo realizado en el Distrito Electoral XXXVI, por las
caracteristicas de ésta se puede adecuar faciimente a las necesidades especificas de
cada Distrito Electoral.

Dentro de las principales funciones del Trabajador Social®® se encuentra la
responsabilidad profesional de crear, coordinar y ejecutar planes, programas vy
proyectos que den solucion a las necesidades detectadas en la comunidad y que
promuevan el desarrollo de los grupos sociales basandose en la observacion e
investigacion para que los individuos sean participes y responsables de la atencion y
solucion de sus demandas.

Es por ello que en el proceso de evaluacion propuesto se califica el desempeno
del empleado considerando diversos factores que estan directamente relacionados con
la calidad del trabajo y que consideran al empleado en su aspecto humano y no solo
como capital financiero redituable para la empresa.

Algunas caracteristicas que se consideran necesarias para evaluar a los
Instructores y Supervisores del Instituto Electoral del Distrito Federal son:

Responsabilidad en el trabajo.

Calidad en la capacitacion que imparten al ciudadano.
Disposicion para trabajar.

Asistencia y puntualidad.

Relaciones personales (con compaferos y superiores).
Alcance de metas en cuanto a capacitacion.

Capacidad para motivar al ciudadano.

Examenes de conocimientos y tareas.

Integracion y resultados de las Mesas Directivas de Casilla.

AT G B G T A T U

De acuerdo a los tres pasos para evaluar el desempefio que son definir el
puesto, evaluaciéon de desempefio y retroalimentacion, descritos en el capitulo tres; a
continuacién se presentan las principales actividades que desarrollan los Supervisores
e Instructores en las diferentes etapas:

~ Entrega de Cartas Convocatoria
t Los Instructores deben localizar los domicilios de las personas a notificar, sin

embargo en muchas ocasiones las calles no cuentan con nombre o la
nomenclatura es desordenada o inexistente por lo que para localizar los

“ Or José Luis Luna Aguilar Rexdentificacion de | li ociales CU ENTS, México DF 1997

“El Trabajador Social tiene como ambito de accion fundamental los lugares en donde se desarrolla el hombre en su vida cotidiana
llamese comunidad, vivienda, fabnca, hospital, etc Y sus funciones se onentan hacia la prevencion, solucidn o rehabilitacion de
problemas de orden social. Las funciones basicas del Trabajador Social son. Investigacion, planeacion y programacion, gestion y
asesoria social (coordinacion y asistencia social), educacion social, administracion, promocion (organizacion social), prevencion
rehabilitacion, capacitacion social y evaluacion de procesos sociales ™
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domicilios se debe recurrir a las referencias de las personas que habitan en la
zona.

t Los Instructores realizan visitas a los ciudadanos insaculados para hacer entrega
de la carta convocatoria. Frecuentemente los ciudadanos ya cambiaron de
domicilio, o no se les localiza pese a que se les visita en repetidas ocasiones y
en diferentes horarios por motivos laborales o escolares; ademas de que hay
casos en los que el ciudadano/a ya fallecid. Asi mismo algunas veces aunque se
encuentra al ciudadano, éste se niega a recibir la carta o al personal del IEDF en
ese momento, por lo que deben regresar posteriormente. No se debe dejar de
lado la observacion de que la ciudad es muy grande y por lo tanto las
caracteristicas de las colonias y barrios son diversos y van desde lo urbano
hasta lo rural, por lo tanto el acceso es dificil ya sea por la inexistencia de
medios de transporte como las dificultades que se originan por falta o deficiencia
de los servicios publicos, ademas de las caracteristicas del terreno (cerros,
barrancas, chinampas, etc), la actividad econémica asi como la delincuencia y
los perros callejeros entre otras.

t Los Instructores deben llenar los formatos requeridos y entregar oportuna y
verazmente la informacion que les es requerida por los Supervisores.

t Los Supervisores son los responsables de organizar, planear y supervisar el
trabajo cotidiano de los |Instructores a su cargo, por lo tanto acuden
diariamente con los Instructores para entregar cartas convocatoria o en su caso
verificar que las cartas que no se entregan, en efecto sean por los motivos que
especifican en los formatos utilizados (Ejemplo: no se localizé el domicilio,
cambio de domicilio, fallecié el ciudadano, etc.) Otra funcién consiste en
supervisar el correcto llenado de los formatos de seguimiento que se utilizan en
las diferentes etapas del Programa de Capacitacién Electoral y también deben
apoyar a los Instructores en las zonas que presentan alguna problematica. Por
ultimo deben entregar la informaciéon que les es requerida por la Direccion de
Organizacion Electoral y Capacitacion.

~ Capacitacion dirigida a ciudadanos Insaculados

t Una vez que han aceptado la carta convocatoria se les imparte el curso de
capacitacion mediante el uso de material didactico’’ (proporcionado por la
Direccion Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacion Civica), se explica de
manera general los objetivos del Proceso Electoral o de Participaciéon Ciudadana.
El propdsito de esta capacitacion es que los ciudadanos identifiquen las
responsabilidades de los Funcionarios de Mesas Directivas de Casilla durante la
Jornada Electoral, comprendan su importancia para preservar la vida
democratica de nuestra ciudad y se motiven a participar. La duracion del curso

“ El matenal didactico con el que trabajan los Supervisores e instructores con los ciudadanos comprende un rotafolio, una Guia de
casilla. asi como otros folletos de apoyo con informacion sobre elecciones. democracia yio l0s procesos de parmicipacion cludadana
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va desde los veinte minutos hasta una hora y media de acuerdo al interés y la
disposicion de tiempo del ciudadano.

t Los Instructores deben llenar los formatos requeridos en esta etapa ademas de
entregar oportuna y verazmente la informacién que les es requerida por los
Supervisores.

t En esta etapa los Supervisores capacitan a ciudadanos junto con los
Instructores, hacen llamadas telefénicas y visitas domiciliarias aleatorias a los
ciudadanos que fueron reportados como capacitados, realizando preguntas
sobre la duracion de la capacitacion, aspectos generales de las actividades a
realizar el dia de la Jornada Electoral y sobre el tipo de material didactico y
folleteria que les fue entregada entre otras, todo ello para identificar aspectos de
la capacitacion que no quedaron suficientemente claros y tomar medidas que
permitan fortalecer la capacitacion en su segunda etapa.

t Los Supervisores deben atender a las secciones que presenten problemas para
la integracion de las Mesas Directivas de Casilla, instrumentando las acciones
necesarias para dar solucion; deben atender a los ciudadanos que acudan a los
Centros de Capacitacién y entregar toda la informacion que les es requerida por
la Direccién de Organizacién Electoral y Capacitacion.

~ Entrega de Nombramientos y Sustituciones

t Los Instructores acuden al domicilio de los ciudadanos designados y entregan
personalmente el Nombramiento, documento en el cual se especifica cual es el
cargo que ocupara el ciudadano el dia de la Jornada Electoral. Si el ciudadano
dispone de tiempo, recibe en ese momento la segunda capacitacién, en la cual
se hace un mayor énfasis en las actividades que realizara de acuerdo al cargo
asignado, de lo contrario se debe programar ofro dia. En caso de que el
ciudadano no acepte el nombramiento 0 no se le localice, el Instructor entrega un
Aviso de baja a la Direccion de Organizacion Electoral y Capacitacion de cada
Distrito, el cual debe contener los datos basicos del ciudadano con la fecha y el
motivo por el cual causa baja o en caso de renuncia el motivo de ésta. Deben
entregar oportuna y verazmente la informacion que les es requerida por los
Supervisores.

t En ésta etapa los Supervisores deben notificar junto con los Instructores a los
ciudadanos designados para ocupar algun cargo en las Mesas Directivas de
Casilla, también recaban los avisos de renuncia y baja y los entregan a la
Direccion de Organizacion Electoral y Capacitacion, solicitando al ciudadano que
redacte un escrito de su pufio y letra donde se especifiquen los motivos por los
cuales no puede participar; asi mismo en los casos en los que no se localizo al
ciudadano porque fallecié o se rehusé a firmar el nombramiento son ellos
quienes deben realizar un informe para que se efectue la sustitucion
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correspondiente. También deben entregar la informacion que les es requerida
por la Direccién de Organizacion Electoral y Capacitacion.

~ Segunda capacitacion al ciudadano insaculado

Los Instructores en esta capacitacion hacen énfasis en las actividades a realizar
el diade la Jornada Electoral de acuerdo al cargo que le fue asignado a cada
ciudadano, utilizando el material de apoyo* que proporciona la Direccion
Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacion Civica, esta capacitacion tiene
una duraciéon de entre treinta minutos y dos horas. Ademas se procura que los
ciudadanos practiquen sus funciones, poniendo especial atencién a la
clasificacion de votos y llenado de actas; para esto Gltimo se realizan simulacros
con los integrantes de las mesas directivas de casilla y el facilitador para esta
actividad es generalmente el mismo Instructor, es decir los Instructores deben
informar a los funcionarios las fechas y los horarios en los que se llevaran a cabo
dichos simulacros, asimismo deben solicitar los espacios (ya sea en los centros
de capacitacién o en los domicilios de los mismos ciudadanos) y preparar
material didactico adicional para este tipo de ejercicios.

Los Instructores deben entregar oportuna y verazmente la informacion que les es
requerida por los Supervisores.

Los Supervisores aplican un cuestionario a los ciudadanos capacitados (se
eligen aleatoriamente) para identificar aspectos de la capacitacion en los que hay
dudas e inmediatamente después de aplicarlos se afinan detalles y se contestan
todas las preguntas que tenga el ciudadano. Asi mismo participan como
monitores en los simulacros programados, por ultimo deben entregar toda la
informacién que les es requerida por la Direccién de Organizaciéon Electoral y
Capacitacion.

~ Jornada Electoral

t El dia de la Jornada Electoral los Supervisores e Instructores fungen como

representantes del IEDF ante las Mesas Directivas de Casilla y apoyan a los
Asistentes Electorales en las tareas que a estos les son asignadas, se encargan
de la resolucion de los problemas que se presentan y en las demas tareas que
les indica el Consejo Distrital, en caso de ausencia por parte de alguno de los
funcionarios de Mesa Directiva de Casilla los Instructores son los encargados de
orientar al resto de los funcionarios en la sustitucion, por medio de los Suplentes
Generales y en caso necesario deben capacitar a los ciudadanos tomados de la
fila.

t Los Instructores deben entregar oportuna y verazmente la informacion que les es

requerida por los Supervisores.

. Copias de las actas, sobres similares a los que se ocupan para hacer la integracion de los expedientes electorales el dia de la
Jornada Electoral, clasificadores de votos
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t La funcién de los Supervisores durante la Jornada Electoral es fungir como red
de comunicacion y apoyo con todos los Instructores a su cargo para resolver
cualquier incidente que se presente en las Mesas Directivas de Casilla. Deben
entregar toda aquella informacién que les es requerida por la Direccion de
Organizacion Electoral y Capacitacion, entre ofras que les asignan los Consejos
Distritales.

Para calificar el trabajo que realizan los Supervisores e Instructores hay que
considerar los aspectos cuantitativos y cualitativos, es por ello que la presente
propuesta se elabora con base en diversos sistemas de evaluacidn, tomando en cuenta
que en cada etapa del Proceso Electoral existen diferentes actividades a considerar
para evaluar antes, durante y después de llevarse a cabo, y de esta manera se logre
mayor objetividad. A continuacion se presentan por etapas las actividades y métodos
que se tienen que utilizar para evaluar el desemperio.

Primera Etapa: Entrega de Cartas Convocatoria

Para evaluar esta etapa hay que tener en cuenta los resultados arrojados por el
sistema informatico, ademas de recabar toda la documentacion correspondiente a la
etapa (acuses de recibo) como respaldo de la informacion. Es decir, se utilizan los
resultados cuantitativos acerca del niumero de cartas convocatoria entregadas por dia y
por Instructor, registrandolos en un concentrado elaborado con base en el método de
evaluacion por objetivos, éste método se elige debido a que permite que tanto el
jefe como el empleado identifiquen los objetivos de desempefio que se deben alcanzar
de acuerdo a las metas que fija la Institucion, y con dicha informacion se realiza un
contraste entre los objetivos asignados y los alcanzados.

Objetivo: Evaluar a los Instructores y Supervisores con base en los objetivos
planteados, identificando simultdneamente la capacidad que éstos tienen para el trabajo
de campo.

Alcance: En esta etapa se mantiene una supervision periodica en el avance del trabajo
asignado a cada Supervisor e Instructores, permitiendo reconocer aciertos individuales
y grupales ademas facilita la toma de medidas correctivas en caso de ser necesario.

Con la evaluacion de esta primera etapa se pueden determinar las acciones a
desarrollar para atender las necesidades en las secciones problematicas (como
implementacién de operativos nocturnos y barridos de las secciones) o de dificil acceso
utilizando los recursos disponibles como los vehiculos del Instituto y el perifoneo.

Condiciones de aplicacién

t Se evalia a aquellos Supervisores e Instructores que trabajan desde el inicio hasta
el final de la etapa.
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t Se asigna a cada Instructor el nimero de Cartas Convocatoria que deben ser
entregadas a los ciudadanos insaculados por semana de acuerdo al numero de
Mesas Directivas de Casilla a instalar en cada seccion y con base en los objetivos
planteados por el IEDF.

t Cada Instructor debe cumplir con los objetivos que le son dados a conocer por su
jefe inmediato.

t Tanto Supervisores como Instructores deben entregar reporte diario de sus
actividades con su jefe inmediato.

t El Director de Organizacion Electoral y Capacitacion, el técnico especializado, los
Supervisores y los Instructores deben realizar reuniones de trabajo semanales para
identificar los objetivos alcanzados, con la finalidad de que las actividades se
desarrollen cumpliendo con los objetivos planteados, ya que ademas de identificar
las zonas con mayor dificultad, también se detecta al personal que no cumple con
las tareas asignadas.

t Para todas las etapas de evaluacién en que se utilicen porcentajes se deben
redondear los promedios, considerando que a partir de punto cinco de décima sube
al siguiente nimero.

Seguimiento

1 Si el Instructor cumple al cien por ciento con los objetivos, quiere decir que esta
cumpliendo satisfactoriamente con su trabajo, si semanalmente logra ésta
condicion; al término de la etapa se vuelve acreedor a un incentivo no econdémico
equivalente a dos dias de descanso y un reconocimiento por escrito del Director
de Organizacion Electoral y Capacitacion.

t Si el Instructor no cumple con el objetivo planteado en una semana (cualquiera
que ésta sea); el Supervisor debera hacer un seguimiento del trabajo de dicho
Instructor, ademas de visitar la zona de trabajo para identificar los obstaculos y
proponer alternativas de trabajo.

t Si el Instructor no cumple con el objetivo planteado en dos semanas sean estas
continuas o no, se debera rescindir el contrato, salvo que el Director de
Organizacioén Electoral y Capacitacion considere lo contrario.

Para realizar la evaluacion al Instructor, cada semana el Supervisor o Técnico
Especializado debera utilizar una tabla** como la que se muestra en el siguiente
ejemplo:

“' Esta tabla es creada con base al numero de cartas convocatora asignadas a un Instructor que labord en el Distnto Electoral
XXXV durante el Proceso Electoral 2003 Debe ser personalizada para cada Instructor y debe ser elaborada al inicio de la etapa
con base en los objetivos planteados
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Un Instructor debe entregar 417 Cartas convocatona en un periodo comprendido entre el 18 de marzo y el 30 de
abril (tiempos establecidos para el Proceso Electoral 2003); suponiendo que la evaluacién semanal se hiciera cada
lunes, se cuenta con 6 sesiones por Io tanto, en promedio el Instructor debe entregar al menos 70 Cartas
Convocatoria a la semana, ésle es el objetivo y con base en esta cantidad se debe ponderar el avance porcentual
del trabajo realizado.

Nombre del Instructor
Nombre del Supervisor,
Zona de trabajo

Actividad Semana| Objetivo | Avance en Cartas Convocatona Cumple con | No cumple |
e | porcentaje | entregadas por el Instructor | el objetivo | el objetivo |
Entrega de Cartas 1 | 70Cafas | 17% 70 Cartas Convocatoria « | |
Convocatoria | Convocatoria | | | I I |
| Entrega de Cartas 2 | 70Cafas | 34% | 50 Cartas Convocatoria | | p i
| Convocatoria | Convocatoria | 1 | i
Entrega de Cartas 3 | 70Caras | 50% | 70 Cartas Convocatoria | s |
Convocatoria | Convocatoria | { N | |
Entrega de Cartas 4 | 70Catas | 67% | 70 Cartas Convocatoria = [ |
Convocatoria | Convocatoria | | | |
Enfrega de Cartas 5 | 70Catas & B84% | 70 Cartas Convocatoria P [ |
Convocatoria | |Convocatoria| | | {
Entregade Catas | 6 | 67Cadas | 100% 70 Cartas Convocatoria P | l
Convocatona i Convocatoria | | |

t El Supervisor sera evaluado conforme a los resultados de los Instructores que le
son asignados, es decir, si al término de la etapa el promedio de las Cartas
Entregadas por los Instructores a su cargo se encuentra entre el 95% y el 100%
quiere decir que el Supervisor esta cumpliendo con el objetivo y su desempefio es
notable por lo tanto se vuelve acreedor a un incentivo econdmico equivalente a
una semana de sueldo.

Para evaluar a los Supervisores cada semana el Técnico Especializado o el Director de
Organizacion Electoral y Capacitacion utilizaran una tabla** como la siguiente:

“ Esta tabla debe ser personalizada para cada Supervisor y debe ser creada al inicio de 1a etapa con base en los objetvos
planteados
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Ejemplo: Un Supervisor, con diez Instructores debe entregar a su jefe inmediato un reporte por el total de 4212
Cartas Convocatona entregadas al final de la etapa. Sin embargo con que el Supervisor cubra al menos el
95% de la meta que es equivalente a 4001 Cartas Convocaloria, sera evaluado satisfactonamente.
Nombre del Supervisor
Zona de trabajo
Actividad Semana  Objetivo |Equivalencia| Cartas sl NO |
| Almenos el | delavance | Convocatoria | Alcanza | Alcanza |
95% | en entregadas el el |
| porcentaje por los | objetivo | objetivo !
| | Instructores |
| Entrega de Cartas [ 1 667 Cartas : 17% 680 Cartas r [
| Convocaloria | Convocatonia | Convocatoria |
Enfrega de Cartas 2 667 Cartas |  34% 650 Cartas = |
Convocatoria | Convocatoria | Convocatoria_ | L
Entrega de Cartas [ 3 667 Cartas |  50% 700 Cartas e | ‘l
Convocatona - Convocatoria Convocatoria | |
| Entrega de Cartas L4 667 Cartas 67% 770 Cartas e | :
| Convocatona | - Convocatoria o Convocatona | |
Entrega de Cartas | 9§ 667 Cartas B4% 710 Cartas z i i
| Convocatona | Convocatoria Convocatona | |
| Entrega de Cartas B 667 Cartas 100% 528 Cartas | | =
\Convocatoia | Convocatoria Comocatoria | | |

t Se considera un desempefio satisfactorio por parte del Supervisor, cuando los
Instructores a su cargo entreguen semanalmente al menos el 85% de las Cartas
Convocatoria asignadas y por ningun motivo se debe permitir que el porcentaje
sea menor y en dado caso solo se permite que esta situacion se presente una vez
en el proceso o0 en la Ultima semana de evaluacion sin que el equivalente sea
menor al 75%.

NOTA: Pese a que la evaluacion de la fase de entrega de Cartas Convocatoria se
basa en el método de evaluacién por objetivos, es importante considerar que para que
los empleados evaluados cuenten al final de la etapa con un resultado satisfactorio,
tendran que lograr los porcentajes requeridos teniendo un avance uniforme en el
trabajo dentro de las secciones electorales asignadas a cada Instructor, de igual forma
vera reflejado el esfuerzo de cada individuo en el equipo a cargo de cada Supervisor.

Segunda Etapa: Capacitacion dirigida a ciudadanos Insaculados

La evaluacion de la calidad en la capacitacion puede caer en lo subjetivo; debido
a que al hacer evaluaciones internas, la informacion puede ir tefida de simpatias y se
cae faciimente en favoritismos, con la finalidad de que ésta sea lo mas objetiva posible
se considerara la opinion de los ciudadanos capacitados y se debera instruir a los
Supervisores y al Técnico Especializado para llevar el control de la informacion en
concentrados semanales.
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Para desarrollar la evaluacion de esta etapa se propone el método de frases
descriptivas, ya que los aspectos a valorar son cualitativos; es decir la disposicion,
puntualidad, actitud y la calidad de la informacioén proporcionada en la capacitacién son
caracteristicas que deben estar contenidas en frases para evitar que se sesgue la
informacién al momento de calificar. Ademas por su disefno es practico y sencillo.

Objetivo: Evaluar a los Instructores y Supervisores, mediante un instrumento concreto y
sencillo que permita reconocer las habilidades del personal como capacitadores.

Alcance: Se considera importante la participacion del ciudadano que fue capacitado, ya
que él es quien directamente se ve afectado o beneficiado del curso al momento de
desempefiar su funcion el dia de la Jornada Electoral, por lo que el instrumento
propuesto sera contestado por el ciudadano. Con la informacién que se obtiene de
cada uno de los cuestionarios se pueden identificar los aspectos de actitud o
informacién que son deficientes.

Condiciones de aplicacion

t Se evalla a aquellos Supervisores e Instructores que trabajan desde el inicio hasta
el final de la etapa.

t La meta minima de ciudadanos por capacitar sera fijada por la Direccion de
Organizacion y Capacitacion Electoral.

t Cada Instructor debe entregar al ciudadano capacitado el cuestionario con el que se
le evaluara.

t Este cuestionario debe ser llenado por cada ciudadano al final del curso de
capacitacion.

t El Instructor debe entregar a su Supervisor el nimero equivalente de comprobantes
de capacitacion y cuestionarios todos los dias.

t Tanto Supervisores como Instructores deben entregar reporte diario de sus
actividades con su jefe inmediato.

t Se considera un desempeno satisfactorio el del Instructor que logre entre 18 y 20
puntos por cuestionario y que el promedio semanal se encuentre entre el 95% vy
100% de cuestionarios con este puntaje. Los Instructores que mantengan el
promedio a lo largo de la etapa tendran un incentivo econémico equivalente a cuatro
dias de trabajo y dos dias de descanso al final de la etapa.
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t Los Instructores que obtengan 16 puntos y mantengan un promedio semanal entre
el 85% y menos del 95% tienen un desempefno favorable pero no alcanzan
incentivo. Los Instructores que alcancen menos de 16 puntos y que en el promedio
semanal obtengan un desempefo igual o menor al 84% deberan ser
capacitados nuevamente y si ésta situacion prevalece en la siguiente evaluacion se
les debera rescindir el contrato, salvo que el Director de Organizacion Electoral y
Capacitacién considere lo contrario.

t El Supervisor es evaluado con base en el promedio de los resultados entregados
por los Instructores a su cargo, debiendo alcanzar entre el 95% y 100% de
capacitaciones para que se considere satisfactorio su desempefio y al final de la
etapa obtenga un incentivo equivalente a una semana de sueldo y dos dias de
descanso. Aquel Supervisor que acumule al final de la etapa entre el 85% y menos
del 95% de las capacitaciones obtiene incentivo no econémico equivalente a dos
dias de descanso. Mientras que el Supervisor que logre menos del 85% se debera
integrar en un programa de capacitacion y/o de acuerdo al desempefio se debera
rescindir el contrato.

A continuacién se presenta el instrumento que a utilizar para verificar la calidad de la
capacitacion que recibe el ciudadano:

Este es un breve cuestionano de control para identificar aspectos acerca de la capacitacion que usted
recibe:
Nombre
Fecha
Seccion
Nombre del Instructor
Nombre del Supervisor
1. EllInstructor ; Mostro disponibilidad para visitarle mas de una ocasion para darle el curso de
capacitacion?
O si
]  Neo
2 Laactitud del Instructor fue amable y respetuosa.
[J No
o s
3. Lainformacion recibida fue clara y precisa
O si
J No
4. La cantidad de informacion que le proporcionaron fue suficiente
O No
o s
5 Ellenguaje utilizado por el Instructor fue sencillo.
0 s
] No
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6. Quedaron dudas sobre alguno de los temas.
[ No
0O s
7. iElInstructor logro despertar en usted el interés por participar en el Proceso Electoral?
a0 s
[ No
8. El Instructor lo visito mas de una vez para darle la capacitacion debido a que éste no se presentd
el dia y la hora acordado para darle el curso de capacitacion
] Si
&= No
9. La capacitacion tuvo una duracién de entre quince y sesenta minutos,
[0 No
O si
10. Siusted es seleccionado para ocupar algun cargo como Funcionano de Mesa Directiva de Casilla
iAcudiria?
0o si
[J No

Tiene algun comentario o sugerencia. Gracias.

Fima del ciudadano

Seguimiento

El cuestionario se debe evaluar con base en la siguiente tabla de equivalencias:

 Pregunta ! Respuesta Si ~ RespuestaNo
L1 2puntos Opuntos
P 2 1 2 puntos . Opuntos
i 3 _Jr___?__E‘_i!‘_.‘Q?'_ . Opuntos
el BONCE. 0 puntos
| 5 | 2 puntos 0 puntos
| 6 o 0  puntos 2 puntos
g i 2luntos - gpuntosl -
. . __ 0 puntos _ 2puntos
9 _...+______M12§___ I 0 puntos
10 | 2 puntos - 0 puntos

Diariamente se hace un concentrado de los resultados y cada semana se
retroalimenta al Instructor para que identifique aciertos y puntos a reforzar acerca de la
capacitacion que imparte.
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Evaluacién Intermedia (independiente de las cinco etapas de evaluacion)

Se considera necesario realizarla aproximadamente el sequndo mes posterior a
la contrataciéon, con la finalidad de hacer un alto y revisar la dindmica y relaciones
laborales, las cuales deben ser armoniosas para alcanzar los objetivos planteados por
el IEDF, para ello se propone la utilizacion del método 360°, ya que permite evaluar el
desempeno del personal, tomando en cuenta la visién del Director de Organizacion
Electoral, del técnico especializado, de los Supervisores e Instructores.

Objetivo: Retroalimentar al equipo de trabajo.

Los aspectos a evaluar son: integracion, disposicion, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales, iniciativa y capacidad de solucion de problemas. Para que la
informacion sea util hay que asignar los evaluados a los evaluadores de forma aleatoria
para evitar que los resultados reflejen preferencias. El mecanismo es el siguiente:

~ El Instructor es evaluado por superiores e iguales.

Técnico Especializado
o Director de
Organizacion Electoral

y Capacitacién

Instructor Instructor
—_— -

~ El Supervisor es evaluado por superiores, iguales y subordinados.

Supervisor

Técnico Especializado
o Director de
Organizacion Electoral

y Capacitacion

Supervisor — - Supervisor
Instructor Instructor
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Alcance: Se obtendra en un corto tiempo informacion precisa que servira a cada uno de
los empleados para identificar sus aciertos y equivocaciones desde la perspectiva de
terceras personas, lo cual repercutira directamente en la calidad del trabajo que se
realiza.

Las observaciones que de la evaluacion deriven servirdn de base para la
capacitacién del personal en las siguientes etapas, aunque no se pretende evaluar
propiamente a los técnicos especializados, ni al Director de Organizacion Electoral y
Capacitacion, ésta informacion debera ser tomada en cuenta para afirmar o corregir
aspectos de liderazgo, comunicacion, y relaciones personales, todos ellas
indispensables para lograr un trabajo de equipo exitoso.

A continuacion se muestra el cuestionario® que se entregara para que contesten
los evaluadores.

Nombre y cargo de la persona a evaluar
Zona de trabajo asignada

Instrucciones: marcar con una X solo una opcion.

1. En el ambiente laboral predomina:
Companensmo

Rivalidad

Envidias

Amistad

Competitividad

La actitud del evaluado respecto de sus companeros es:
Indiferente
Cooperativa
Apatica
Emprendedora
Lo ignoro

Cuando el evaluado tiene alguna dificultad para desarrollar su trabajo regularmente acude con:
Al Tecnico Especializado
El Supervisor
El Director de Organizacion Electoral y Capacitacion
Un comparniero
Nadie

e O . O [ [

El trato del evaluado para con su superior s
Respetuoso
Irrespetuoso
Indiferente
Amigable
Servil

Oooacd

* Cabe aclarar que |a respuesta a |as preguntas del cuestionanio no se tomara en cuenta como calficacion, simplemente servira de
base para analizar en grupo la actuacién de cada individuo mediante un ejercicio de refroalimentacion, el cual podra ser coordinado
preferentemente por el Director de Organizacion Electoral y Capacitacion
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5. Cuando algun compariero del equipo se atrasa en su trabajo al evaluado:
[J Nole preocupa

[J Le preocupa, pero no ayuda

Brinda su ayuda

Ayuda solo que el jefe se lo indique

No ayuda aunque el jefe se lo indigue

000

m

. Cuando el evaluado tiene que presentar resultados de inmediato:
Lo hace solo y de inmediato

Se organiza con sus comparneros y lo entrega a la brevedad
Solicita mas tiempo para entregar resultados

Se molesta y no lo hace

Lo hace solo pero se toma su tiempo para hacerlo

Cuando se realizan actividades recreativas y/o de convivencia como parte de las actividades del trabajo. al
aluado:

Le gusta participar

Participa solo que se lo indiquen sus superores

Le molesta participar pero lo hace

No participa

Organiza a los compareros para que no participen

00000 ~ O00oad

De acuerdo a su criteno, para el evaluado que implica el trabajo en equipo:
Organizar el trabajo equitativamente
Ayudarle al que tiene su trabajo mas atrasado
Que cada individuo entregue los resultados que le son requendos
Que se organicen eventos dentro y fuera del trabajo
Que cada quien haga lo que le corresponda y solo en caso extremo apoyar a los comparieros.

OOOco e

9. El evaluado muestra habilidad para sensibilizar al ciudadano para que participe recibiendo su capacitacion y/ o
nombramiento.

[ si

[ No

10. El evaluado entrega la informacion que le es requerida diariamente.
Si
No

0oa

11. El evaluado organiza y planea su trabajo
Si
No

aa

=
]
m

evaluado demuestra habilidad para trabajar en campo
Si
No

0o

_,
w
m

evaluado ha sido sorprendido falseando informacion
Si
No

0o

14, El evaluado mantiene relaciones cordiales y respetuosas con sus superiores
Si
No

oo

15. El evaluado es responsable en las actividades que se le encomiendan
0 si
] No

Observaciones
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Condiciones de aplicacién

t Participan aquellos Supervisores e Instructores que se encuentren trabajando al
momento de la aplicacion.

t Esta actividad se realiza en una sola sesion.

t Se organizan equipos de trabajo de cinco o seis integrantes procurando que cada
uno este conformado por empleados que trabajen en diferentes zonas. Cada equipo
evaluara a otro (en los equipos deben estar incluidos el Director de Organizacion
Electoral y Capacitaciéon, al técnico especializado, los Supervisores y los
Instructores), la asignacion debe ser de manera aleatoria para evitar favoritismos.

t Cada evaluador llenara individualmente y objetivamente el cuestionario.

t Una vez llenados los cuestionarios se enfregaran a la persona evaluada para que
revise sus resultados e identifique mediante la percepcién de los compaiieros y jefes
cuales son los aspectos fuertes que proyecta en su trabajo asi como aquellos en los
que debe mejorar. Las evaluaciones deben ser anonimas.

t Por ultimo, por medio de la técnica “Phillips 66"‘° se comentan los resultados,
compartiendo estrategias de trabajo y experiencias.

Tercera Etapa: Entrega de Nombramientos y sustituciones

Para medir el desempefo del Instructor en esta etapa se elige el método de
evaluacion por objetivos; debido a que se puede establecer una cantidad fija del
numero de Nombramientos que hay que entregar y se puede llevar un estricto control
mediante el uso de la informacion arrojada por el sistema informatico que se utilice. Asi
mismo el control de las renuncias y sustituciones debera ser ponderado.

Objetivo: Evaluar la capacidad de los Instructores y Supervisores para integrar a los
Funcionarios que conforman las Mesas Directivas de Casilla.

Alcance: Esta evaluacién permite identificar desde la primera semana las Mesas
Directivas de Casilla que presentan dificultad para ser conformadas, asi como la
capacidad de solucion del Instructor.

“ VILA, J (1998) La animacion de grupos Madnd Escuela Espafiola

Técnica grupal Objetivos Permitr y promover la participacion activa de todos los miembros del grupo. Llegar a la toma de
decisiones, obtener informacion o puntos de wista de gran numero de personas acerca de su problema en un tiempo breve
Desarrollar la capacidad de sintesis y de concentracion

Duracion aproximada 20 minutos

Matenales Una pizarra

Desarrollo: El conductor de |a técnica divide al gupo en subgrupos de seis personas para discutir un tema y llegar a una conclusion
durante seis minutos De los nformes de lodos los grupos se extrae la conclusion general El conductor formula la pregunta. da
normas de como acluar en el subgrupo y controla el iempo Cada subgrupo elige un coordinador y un secretano. cada miembro
expone su parecer. se discute brevemente y se hace la sintesis que el secretano escribe y todos aprueban Por utimo los
secrefarios leen su informe para todo el grupo y se escribe en una pizara, todo el grupo se informa y se hace una sintesis final
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Condiciones de aplicacién

t Seevalia a aquellos Supervisores e Instructores que trabajan desde el inicio hasta
el final de la etapa.

t Cada Instructor y Supervisor debe cumplir con los objetivos que le son dados a
conocer por su jefe inmediato.

t Tanto Supervisores como Instructores deben entregar reporte diario de sus
actividades con su jefe inmediato.

t En esta etapa la cantidad de nombramientos es igual para todos los Instructores por
casilla a instalar; es decir se debe entregar un nombramiento de presidente, uno de
secretario, uno de escrutador y tres de suplentes generales por cada casilla.

Por lo tanto se establecen los objetivos a cumplir de acuerdo al numero de
casillas a instalar por Instructor en el tiempo establecido y para registrar el avance se
emplea una tabla®’ como la que aparece en el siguiente ejemplo:

Un Instructor debe integrar ocho Mesas Directivas de Casilla, considerando que hay que entregar tres
Nombramientos de Propietario y tres Nombramientos de Suplente por cada una, por lo tanto se hace entrega de
48 Nombramientos en un periodo comprendido entre el 2 de mayo y el 5 de julio (tiempos establecidos para
el Proceso Electoral 2003), suponiendo que la evaluacion semanal se hiciera cada lunes, se cuenta con 9
sesiones, sin embargo previendo las bajas que se dan en el proceso se puede recortar el tiempo a & semanas
considerando también que el universo de trabajo se ha reducido considerablemente, en este periodo el objetivo
a alcanzar es de al menos 8 Nombramientos a la semana y con base en esta cantidad es como se debera
ponderar el avance porcentual del trabajo realizado.

Nombre del Instructor,

MNombre del Supervisor

Zona de trabajo

Actividad Semana Objetivo | Equivalencia| Nombramientos Si NO
| delavance | entregados por | Alcanza | Alcanza
[ | en el Instructor el el
L | I | porcentaje | | objetivo  objetivo
| Entrega de 1 |8 : 17% '8 -
Nombramientos , Nombramientos | Nombramientos
Entrega de 2 [ 34% 8 -
i,ﬂ?'_'!“_’m_m!*‘;"@f’_. ] ._..No‘fﬂl’.@!‘}'ﬂ"_‘_oél | Nombramientos
| Entrega de 3 |8 | 50% 10 -
| Nombramientos ! | Nombramientos | (Nombramientos
| Entrega de 4 8 | 67% '8 -
| Nombramientos __NP"_'?EF?_F?_'E."_‘P?._I __ Nombramientos | i
[Entrega de s |8 [ B84a% |8 -
i.NQ’.‘JPI?!“JE!"!"..S = ,Nombramientos | | Nombramientos | !
i Entrega de 6 8 100% 6 -
| Nombramientos Nombramientos | Nombramientos

? Esta tabla debe ser personalizada para cada Instructor y debe ser creada al inicio de 1a etapa con base en los objetivos
planteados
Universidad Nacional Autonoma de México 31




Evaluacion de desempeno del personal eventual del IEDF en su Distrito Electoral XXXVI
' Escuela Nacional de Trabajo Social

t La semana restante servira para realizar los Ultimos movimientos de sustituciones
y renuncias.

Seguimiento

1 Si el Instructor cumple al cien por ciento con los objetivos se hard acreedor a un
incentivo no econémico equivalente a dos dias de descanso al final de la etapa y
un reconocimiento escrito del Director de Organizacion Electoral y Capacitacion.

t Si el Instructor no cumple con el objetivo planteado en una semana; el Supervisor
se hara hacer un seguimiento del trabajo de dicho Instructor, ademas de visitar la
zona de trabajo para identificar los obstaculos y proponer alternativas de trabajo.

t Si el Instructor no cumple con el objetivo planteado en dos semanas sean estas
continuas o no, se deberd rescindir el contrato, salvo que el Director de
Organizacion Electoral y Capacitacion considere lo contrario.

t El Supervisor en esta etapa serd evaluado con base en el promedio de los
resultados entregados por los Instructores que le son asignados, debiendo
alcanzar el 95% de Nombramientos entregados al final de la etapa y no presentar
un indice mayor al 10% de renuncias, para obtener el incentivo econdmico
equivalente a una semana de sueldo y dos dias de descanso. Un desempeio
satisfactorio por parte del Supervisor, se considerara cuando se entreguen
semanalmente al menos el 85% de los Nombramientos asignados a los
Instructores a su cargo y por ningun motivo se permitirda que el porcentaje sea
menor y en dado caso solo se permite que esta situaciéon se presente una vez en
el proceso o en la ultima semana de evaluacion sin que el equivalente sea menor
al 75%.

t El desempenio del Instructor también debe ser calificado en funcion del nimero de
renuncias o sustituciones que presenten los ciudadanos asignados a cada uno; de
acuerdo a la siguiente tabla de equivalencias.

Renuncias o Rendimiento e Incentivo
Sus“""laones . - i - — e —— —
De 1 hasta 5 renuncias ' Rendimiento notable, incentivo econémico equivalente a 3 dias de sueldo y
| ey _dosdiasdedescanso.
. De 6 hasta 10 renuncias | Rendimiento favorable, sin incentivo.
__11o12renuncias _ Rendimiento regular, sin incentivo. = .
13 hasta 15 renuncias  Rendimiento poco favorable, se deben analizar con el Instructor los motivos
por los que se tiene este alto indice de sustituciones y el Supervisor debera
trabajar con el Instructor la zona implementando acciones de trabajo que
permitan retroalimentar al Instructor y que se detengan o eliminen las
| . (fenuncias yio susfituciones excesivas.
| 16 0 mas renuncias | Rendimiento desfavorable, se debe rescindir el contrato.

NOTA: El Director de Organizacion Electoral y Capacitacion utilizara el criterio, en caso
de que el Instructor presente un nimero excesivo de renuncias; siempre y cuando se
justifiquen como causa de fuerza mayor independiente al desempeno del empleado.
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Cuarta Etapa: Segunda capacitaciéon

Para evaluar esta etapa, se propone la utilizacion del método de frases
descriptivas, al igual que en la primera fase de la capacitacion al ciudadano
insaculado, ya que es fundamental reforzar los conceptos adquiridos anteriormente.

Objetivo: Evaluar la calidad de la capacitacion que imparten los Instructores vy
Supervisores al ciudadano insaculado y erradicar cualquier duda existente.

Alcance: Con el fin de precisar la calidad de la informacion que los Instructores y
Supervisores proporcionan al ciudadano, se aplica un cuestionario al ciudadano que
permite identificar los aspectos cualitativos de la capacitacion susceptibles de mejorar,
antes del dia de la Jornada Electoral.

Condiciones de aplicacion

t Se evalla a los Supervisores e Instructores que trabajan desde el inicio hasta el
final de la etapa.

t Cada Instructor o Supervisor entregara al ciudadano capacitado el cuestionario con
el que se le evaluara.

t Tanto Supervisores como Instructores deben entregar reporte diario de sus
actividades con su jefe inmediato.

Se realiza un cuestionario para evaluar la disposicion, puntualidad y calidad de la
informacion que el Supervisor y el Instructor proporcionan al ciudadano, poniendo
mayor énfasis en ésta Ultima.

Este es un breve cuestionario de control para identificar aspectos acerca de la capacitacion que usted
recibe:

Nombre

Cargo Asignado
Fecha

Nombre del Supervisor
Nombre del Instructor
Distrito

Si
] No

2 La informacion proporcionada por el Instructor acerca de las actividades que desempedara el dia de la
Jomada Electoral fue detallada y precisa

[] No

O si

1. El Instructor mostro disponibilidad en cuanto a fecha y horario para llevar a cabo la capacitacion
O
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3 El lenguaje utilizado por el Instructor durante la capacitacion fue complejo
Si
[J No

4_El Instructor informo fechas y horarios en los que se realizaran los simulacros
[ No
0 si

5. Realizo ejercicios de llenado de actas, conteo de votos, etc. con el material didactico
Si

[J No

6. Un voto nulo es aquel que tiene una marca diferente a una cruz.
O si
[J No

7. El Instructor que le proporciono la segunda capacitacion fue el mismo que lo visito previamente
[ s
J No

8. Los cargos de los funcionanos de Mesa Directiva de casilla son: Presidente, representante y escrutador.

a si
[] No

9. Elobservador electoral es |la persona encargada de contar los votos al final de la Jornada Electoral.
[] No
O si

10. La capacitacion tuvo una duracion de treinta minutos o mas.
Si
[0 No

Sugerencias para el Instructor o Supervisor,

Firma del ciudadano

Seguimiento

Los cuestionarios se califican con base en la siguiente tabla de equivalencias:

_Pregunta ‘ _ Respuesta Si Respuesta N°
{ 1 __2puntos. . Opuntes
| 2 2puntos Opuntos
| 3 Opuntes ~~~ 2puntos

| 4 Z2puntos Opuntos
L 5 _2puntos o __ Opuntos

. B Opuntos U 2 punios

! 7 2puntos 0 puntos

| 8 Opuntoes 2 puntos

| g 0 puntos . 2 puntos

[ 10 i 2 puntos 0 puntos
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t Se considera un desempeno sobresaliente el del Instructor que logre entre 18 y 20
puntos por cuestionario y que el promedio semanal se encuentre entre el 95% vy
100% de cuestionarios con este puntaje. Los Instructores que mantengan el
promedio a lo largo de la etapa tendran un incentivo economico equivalente a cuatro
dias de trabajo y dos dias de descanso al final de la etapa.

t Los Instructores que obtengan 16 puntos y mantengan un promedio semanal entre
el 85% y menos del 95% tienen un desempefio favorable pero no alcanzan
incentivo. Mientras que los Instructores que alcancen menos de 16 puntos y que en
el promedio semanal tengan un desempeno igual o menor al 84% seran
capacitados nuevamente y si en la siguiente evaluacion contindan con el promedio
se les debera rescindir el contrato salvo que el Director de Organizacion Electoral y
Capacitacion considere lo contrario.

t El Supervisor es evaluado con base en el promedio de los resultados entregados
por los Instructores que le son asignados, debiendo alcanzar entre el 95% y 100%
de capacitaciones de los ciudadanos asignados al final de la etapa para obtener el
incentivo econdmico equivalente a una semana de sueldo y dos dias de descanso.

t El Supervisor que acumule al final de la etapa entre el 85% y menos del 95% de las
capacitaciones obtiene incentivo no econémico equivalente a dos dias de descanso,
salvo que el trabajo de alguno de los Instructares a su cargo se encuentre retrasado.
Mientras que el Supervisor que tenga menos del 85% se le integra en un programa
de capacitacion y/o de acuerdo al desemperio se debera rescindir el contrato.

Quinta Etapa: Jornada Electoral

Para evaluar el desempeno de los Instructores y Supervisores el dia de la
Jornada Electoral se debe considerar el desempefno de los ciudadanos el dia de la
Jornada Electoral en las actividades para las que fueron capacitados, por lo que se
retomara la informacion arrojada por el sistema informatico que se utilice y/o se llevara
un control paralelo acerca de los siguientes aspectos:

% Integracion de Mesas Directivas de Casilla (con propietarios, suplentes o
ciudadanos tomados de la fila

#* Correcto llenado de actas y documentos electorales.

#* Correcta integracion de expedientes electorales.

Para evaluar esta etapa se debe utilizar el método de frases descriptivas ya
que de esta forma se facilita el uso de la informacion.

Objetivo: Evaluar a Instructores y Supervisores mediante el desempeno demostrado por
los Funcionarios de Mesa Directiva de Casilla el dia de la Jornada Electoral.
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Alcance: Permite identificar si las actividades que se realizan el dia de la Jornada
Electoral, se llevan a cabo correctamente. Ademas sirve como base para poner mayor
atencion en aspectos especificos de procesos de capacitacion futuros.

Condiciones de Aplicacion

~ Se evalla a los Supervisores e Instructores que trabajan este dia.

~ Los Supervisores responden un cuestionario de evaluacion como el que se presenta
a continuacion por cada Instructor a su cargo. Para llevar a cabo esta actividad se
deben revisar cada uno de los Expedientes Electorales*® conformados en el Distrito
Electoral.

Indicaciones: Marcar con una X la opcion que considere adecuada
Nombre del Instructor
Nombre del Supervisor
Fecha

1. El Instructor se presentd puntualmente en el lugar y horario acordados el dia de la Jomada Electoral.
O si
] No

2. Las Mesas Directivas de Casilla a cargo del Instructor se integraron
(] a)Exclusivamente con propietarios
[J] b)Con propietarios y suplentes
(] c)Con propietarios y suplentes y/o ciudadanos tomados de la fila

3. Durante la Jornada Electoral se presentaron incidentes derivados de una capacitacion deficiente.
[] a)Sientre el 95% y el 100%
[] b)Sientre el 85% y menos del 95%
[71 c)Simenos del 85%/ No

4 |as actas fueron llenadas correctamente por los ciudadanos de las MDC del Instructor.
[ a)Sientre el 95% y el 100%
[] b)Sientre el 85% y menas del 95%
[] c)Simenos del 85%

5 La clasificacion de votos en las MDC se realizo correctamente
[] a)Sientre el 95% y el 100%
[] b)Sientre el 85% y menos del 95%
[7] c)Simenos del B5%

6. Los expedientes electorales fueron integrados comectamente por los funcionarios de las MDC
[] a)Sientre el 95% y el 100%
[] b)Sientre el 85% y menos del 95%
[] c)Simenos del 85%

7. Los paquetes electorales fueron entregados al Distrito Electoral correspondiente a tiempo y sin alteraciones
[ a)Sientre el 95% y el 100%
[] b)Sientre el 85% y menos del 95%
[ c)Simenos del B5%

* Los Expedientes Electorales contienen cada una de las copias de las actas llenadas en las Mesas Directivas de
Casilla del Distrito
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Los cuestionarios se valoraran con base a la siguiente tabla de equivalencias:

Pregunta | Respuestaa) | Respuestab) | Respuestac) |
2 | 2puntos | 1 puntos | _Opuntos |

[ 3 2 puntos | tpuatos | "Opuntos i
4 | | 1 puntos | 0 puntos |
L5 nos | 1 puntos . __Opuntos |
6 2 puntos | lpuntes | Opuntos |

[ 7 [ 2 puntos | 1 puntos [ 0 puntos |

* Para la respuesta Si se da un valor de 2 puntos, para la respuesta No se da un valor de 0 puntos.

Sequimiento

t Se considera un desempefio sobresaliente el del Instructor que logre 14 puntos.
Los Instructores que alcancen este puntaje tendran un incentivo economico
equivalente a cuatro dias de sueldo y un reconocimiento por parte del Director de
Organizacién Electoral y Capacitacién y/o por parte del Coordinador Distrital,
donde se especifique que dicho Instructor podra ser contratado en el siguiente
Proceso Electoral sin necesidad de pasar las etapas de seleccion.

t Los Instructores que obtengan entre 12 y 13 puntos tienen un desempefio
favorable pero no alcanzan incentivo. Preferentemente los Instructores que
obtengan menos de 12 puntos, no seran contratados nuevamente.

t El Supervisor es evaluado con base en los resultados entregados por los
Instructores que le fueron asignados. Para obtener el incentivo econdémico
equivalente a una semana de sueldo, se tendran que instalar el 100% de las
Mesas Directivas de Casilla sin ningun contratiempo.

t El Supervisor que tenga entre el 80% y menos del 100% de las Mesas Directivas
de Casilla integradas sin contratiempos, obtiene incentivo econémico equivalente a
dos dias de sueldo, mientras que el Supervisor que obtenga menos del 90% no se
le volvera a contratar para dicho puesto.

Después de haber analizado las actividades a realizar tanto por los Supervisores
como por los Instructores del Instituto Electoral del Distrito Federal en especifico en su
Distrito XXXVI, se observa que ellos al tener el contacto directo con los ciudadanos, son
la figura clave para que los procesos electorales se desarrollen adecuadamente y lleven
a buen término la Jornada Electoral, preservando la vida democratica del Distrito
Federal.

Universidad Nacional Autonoma de México
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CONCLUSIONES

La situacion actual econdmica, politica y social del pais tendiente a la
globalizacion', exige por todos los medios la optimizacion de los recursos, la
profesionalizacién y la capacitacion para el trabajo como los medios minimos
indispensables para sostener cualquier organizacion, es por ello que en la busqueda
por ser mejor cada dia, debemos hacer un adecuado uso de los recursos con que
contamos siendo el mas importante el factor humano.

Consideramos que los empleados no son solo una pieza mas de la estructura;
mas bien son la base de cualquier organizacion, son individuos con capacidades
diversas que al unir sus conocimientos logran la funcionalidad de la misma. Cada uno
tiene gustos, anhelos, ideas, proyectos, etc. diferentes, sin embargo al estar reunidos
bajo un mismo nombre toda esta diversidad enriquece, fortalece y va formando a la
institucion.

Por lo anterior se debe comprender que la evaluacién de desempeno es de
suma importancia, ya que como proceso en el que se obtiene informacién confiable de
cada una de las etapas del evento, permite tomar decisiones para solucionar
problemas y promover las capacidades del individuo, ya que de estas depende en gran
medida el éxito o fracaso de la organizacion.

Reconociendo como indispensable para el desarrollo de toda organizacion al
factor humano y ubicandonos como profesionales capaces de analizar, explicar y
comprender las necesidades y problemas sociales a nivel individual, grupal,
comunitario y de crear modelos de intervencion para su atencion, se decide investigar
dentro del Instituto Electoral del Distrito Federal cual es el valor que éste da a sus
empleados eventuales en particular a los Supervisores e Instructores en los Procesos
Electorales o de Participacion ciudadana ya que éste personal es el que funge como
educador social al tener la tarea de capacitar directamente a los ciudadanos
insaculados; es decir, la actividad que realizan es un pilar para la democracia®, ya que

'www campus-oei orgloevirtine14a06 htm Informe de la Comisidn Macional de Educacién, Ciencia y Desarrollo, junio 1996 en ECA
#561-562, UCA, San Salvador, p 753 Se afirma también que “es el inicio de una nueva etapa en la historia del capitalismo”.
La globalizacién implica "considerar el mundo como el mercado, fuente de insumos y espacio de accion, tanto para la
produccién como para la adquisicién y la comercializacion de productos” Dada Irezi, H. La globalzacin, un reto
insoslayable, Cuaderno de Trabajo #7, febrero 1986, FLACSO, San Salvador Pag 17. Asimismo, los aspectos de la revolucién
tecnolégica, asi como los procesos de automatizacion y robotizacién de la produccion. Para otro autor, notas distintivas
de la globalizacion son: la gran movilidad del capital financiero, la apertura comercial, la inversién externa, la
desagregacion de los procesos productivos y el control empresarial a di “en tiempo real" di el avance
cibernético. Drucker, P "Las nuevas realdades”, Ed Casa Mueva, San Salvador, 1990 Pags 108 y 111 Mientras para algunos
la tendencia es hacia la construccién de un Estado mundial, para otros lo que tiende a imponerse es una "sociedad
empresarial”. En ella las politicas econémicas ! cada vez “las realidades se imponen contra todas
las teorias econémicas” y, dada su complejidad, éste seria un sistema en el que "no es posible la prediccidn”

* Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos. A3 © a) Serad democratico, considerando |a democracia no solamente
como una estructura juridica y un régimen politico. sino como un sistema de vida fundado en el constante mejoramiento economico
social y cultural del pueblo,

SANTIAGO MIGUEL MURRAY Asesor Especial de la Unidad para la Promocion de la Democracia, Secretaria General de la OEA
Un acepcion primaria del término se dernva de su traduccion literal del gnego poder (kratos) del pueblo (demos) Empleado por
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mediante el trabajo que desempenan buscan sensibilizar y concientizar a la poblacién
sobre la importancia de su participacion por la via legal y pacifica para que sean
escuchadas las demandas.

Debido a esto decidimos realizar una exhaustiva revision de los diferentes
métodos de evaluacion utilizados actualmente en las organizaciones y nos
encontramos con una amplia variedad de métodos reconocidos por el area de
Recursos Humanos para evaluar el desempefio de sus empleados, sin embargo nos
dimos cuenta de que ninguno de ellos por si solo se adapta a las necesidades del
Instituto Electoral del Distrito Federal porque estos modelos estan disefados y
aplicados principalmente en paises desarrollados en los cuales la cultura laboral es
diferente ya que se le da un mayor valor al factor humano, a tal grado que en algunos
sistemas se permite la evaluacion de abajo hacia arriba y se fomenta la
retroalimentacion; en contraste, en nuestro pais no se da el valor adecuado al
empleado porque existe un gran desequilibrio entre la oferta y la demanda laboral, es
decir, que los empleados son considerados como piezas facilmente sustituibles. En
realidad son minimas las organizaciones concientes de los beneficios que proporciona
la evaluacion como el desarrollo de planes y programas de capacitacion.

De la importancia que representa la actividad laboral que los Supervisores e
Instructores desempenian en los procesos electorales, surge la inquietud por desarrollar
un programa de evaluacidén idéneo desde nuestra perspectiva como Trabajadoras
Sociales, que demuestre la calidad del trabajo de cada empleado; exigiendo que el
personal sea altamente comprometido con los principios del Instituto y convencido de
que la Democracia es la mejor via para la atencién de las necesidades sociales.

Aunque dentro del Instituto Electoral del Distrito Federal, se cuente con la
tecnologia mas avanzada para llevar a cabo los Procesos Electorales, lo que es
realmente importante es contar con un equipo de personas altamente motivadas y
comprometidas con su trabajo para poder lograr el éxito, es decir, se debe de dar al
personal el verdadero valor que tiene para obtener resultados satisfactorios.

Esta propuesta responde a la necesidad de valorar al factor humano como el
cimiento de cualquier organizacion; la Universidad Nacional Autdénoma de México nos
ha formado como Trabajadoras Sociales concientes y corresponsables del desarrollo
de nuestro pais y convencidas de gque los cambios y mejoras dependen de nuestra
lucha, nos convertimos ahora en parte de la solucion impulsando la mejora a través de
un sistema democratico que permite el avance hacia el bienestar social mediante el uso
de la concientizacion de la participacion ciudadana como la via idonea para la solucién
de las demandas y el crecimiento de la sociedad hacia un nivel de equidad que
proyecte a Meéxico ante el mundo como un pais rico y competitivo por el valor de su
gente.

primera vez en |a época de Percles (Sigio V ac | sirvid para definir el régimen ateniense de |a asamblea de ciudadanos. que
decdia directamente sobre los asuntos publicos Esta, como las de las olras polis que siquieron su ejemplo. eran democracias gue
expresaban directamente, sin intermedianos. la voluntad de un cuerpo de ciudadanos
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Por todo lo anterior el presente estudio monografico es el resultado del objetivo
que nos planteamos al inicio de la carrera, que a lo largo de los semestres nos fue
educando como Licenciadas en Trabajo Social, y que en la inquietud por diversificar el
rol tradicionalmente identificado como area de intervencion del Trabajador Social nos
motivé a formarnos en el area administrativa mediante el Diplomado “Administracion
Integral del Factor Humano en las Organizaciones’ que culmina con la presente
propuesta de evaluacion de desempeno.
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Proyecto: “Base de datos con informacién sobre el perfil y la evaluacion del
desemperio de los Instructores y Supervisores contratados para el Proceso Electoral del
ano 2000"

La estructura de la base de datos consta de una tabla principal u hoja de captura,
que contiene la informacion a incluir y quince tablas auxiliares u hojas de informacién
auxiliar, que contienen datos necesarios para el funcionamiento del sistema de captura,
es decir, las opciones de captura predeterminadas.

Los rubros de la informacién por recopilar se han agrupado en tres blogques:
Datos personales, Datos de escolaridad y laborales y Evaluacion. El primero de ellos
abarca del campo 1 al 17 de la tabla incluida en el apartado siguiente, el segundo
bloque abarca del campo 18 al 24 y el tercero del campo 25 al 43. El ultimo campo se
destind para realizar las observaciones que se juzguen pertinentes para cada caso.

1. DISTRITO

2. APELLIDO PATERNO

3. APELLIDO MATERNO

4. NOMBRE(S)

5. FECHA DE NACIMIENTO (dia, mes, afio)

6. LUGAR DE NACIMIENTO

7. SEXO ("*H" para los hombres y “M" para las mujeres)
8. ESTADO CIVIL (soltero, casado, viudo, divorciado, union libre)
9. CLAVE DE ELECTOR

10.RFC.

11.CURP.

12. DOMICILIO (calle y numero)

13. COLONIA

14. DELEGACION

15.cr.

16. CIUDAD

17. TELEFONO

18. NIVEL DE ESCOLARIDAD

19. AREA (area de conocimientos en caso de nivel superior)
20. ESCUELA

21.0CUPO EL CARGO DE (Instructor o Supervisor)

22. FECHA EN QUE OCUPOQ EL CARGO

23. FECHA EN QUE DEJO EL CARGO

24 MOTIVO POR EL QUE DEJO EL CARGO (término de confrato, abandono de actividades, incapacidad
meédica, renuncia, otro; especificar)

25. EV_A (Evaluacion del logro de la meta de ciudadanos capacitados De acuerdo a la tabla de Niveles de
actuacion)

26. EV_V (Evaluacion de la calidad en la capacitacion a los ciudadanos seleccionados De acuerdo a la tabla de
Niveles de actuacion. De acuerdo a la tabla de Niveles de actuacion)

27.EV_C (Evaluacion de la capacidad para motivar al ciudadano seleccionado. De acuerdo a la tabia de
Niveles de actuacion)

28_EV_D (Evaluacion de la responsabilidad en el trabajo cofidianc De acuerdo a la tabla de Niveles de
actuacion)
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29. EV_E (Evaluacion de las habilidades de organizacion de tiempos y trabajo De acuerdo a la tabla de Niveles

de actuacion)

30. EV_F (Evaluacion de habilidades en control de registros documentales)

31. EV_G (Evaluacion la disposicion al trabajo en equipo, De acuerdo a la tabla de Niveles de actuacion)

32. EV_H (Evaluacion de la habilidad para el trabajo de campo. De acuerdo a la tabla de Niveles de actuacion)

33. EV_I (Evaluacion de las relaciones personales mantenidas con el superior inmediato. De acuerdo a |a tabla
de Niveles de actuacion)

34.EV_J (Evaluacién de las relaciones personales mantenidas con todo el grupo de instructores y supervisores
De acuerdo a la tabla de Niveles de actuacion)

35. EV_K (Evaluacion del grado de sensibilidad y respeto con que se condujo en su relacion con el Director de
Organizacion Electoral y Capacitacion. De acuerdo a |a tabla de Niveles de actuacion)

36. PROMEDIO OBTENIDO EN LA EVALUACION DE DESEMPENO (Se anotara el promedio de las
calificaciones asignadas a cada reactivo del cuestionario de la evaluacion sobre la actuacion de los
Instructores/Supervisores)

37. EVALUACION CURRICULAR (Se anotara en decenas, la calificacion obtenida por el Instructor/Supervisor
en la evaluacion cumricular del proceso de seleccion y contratacion, Ej. 95 en lugar de 9.5)

38. EXAMEN PSICOMETRICO (Se anotara en decenas, la calificacion obtenida por el Supervisor en el examen
psicométrico del proceso de seleccion y contratacion en el caso de los instructores se anotara 00)

39. EXAMEN CONOCIMIENTOS (Se anotara en decenas, la calificacion obtenida por el Instructor/Supervisor
en el examen de conocimientos del proceso de seleccion y contratacion)

40. ENTREVISTA (Se anotara en decenas, la calificacion obtenida por el Instructor/Supervisor en la entrevista
del proceso de seleccion y contratacion)

41. TOTAL OBTENDIDO EN LAS ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION (Se escribira en decenas el
resultado de las tres etapas del proceso de seleccion de Instructores/Supervisores)

42 ESTIMULO ECONOMICO (Sefalar si a el Instructor/Supervisor le fue otorgado el estimulo econémico
contestar S| o No segun sea el caso)

43. CONDUCTA EN LA QUE INCURRIO EL INSTRUCTOR/SUPERVISOR, QUE DEBERA SER TOMADA EN
CUENTA PARA FUTUROS PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL (De acuerdo
a la tipologia senalada en |a tabla denominada “CATALOGO DE CONDUCTAS EN LAS UE INCURRIO EL
INSTRUCTOR/SUPERVISOR, QUE DEBERAN SE TOMADAS EN CUENTA PARA FUTUROS PROCESO
DE SELECCION Y CONTATACION DE PERSONAL")

44 OBSERVACIONES (Se anotara la informacion que, a juicio del evaluador , pueda ser relevante o complete
la informacion capturada)

Catalogo de conductas en las que incurrid el Instructor/Supervisor, que deben ser
tomadas en cuenta para futuros procesos de seleccion y contratacién de personal.

|5

Conducta

IS — et L - -

Haber incumplide con los principios rectores o con las disposiciones legales, técnicas y administrativas que
~__emitieron las instancias correspondientes del Instituto

Haberse ausentado de sus actividades

No haber mostrado disponibilidad para realizar sus actividades

Haber desempenado sus actividades en estado de ebriedad o bajo influencia de algun estupefaciente.
salvo que existiera prescripcion medica

No haber cumplido con las actividades expresamente confendas por el Consejo Distrital
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! 6 Haber alterado o falsificado documentacion o informacion del Instituto de cualquier naturaleza, asi como |
| haber efectuado su destruccion - B
'_ 7 Haber tratado con falta de respeto, diigencia, imparcialidad y rectitud a las personas con las que tuvo

| relacion durante el desarrollo de sus actividades

| 8 Haber portado armas de cualquier clase durante el desempefio de sus actividades
'__ e B P e a2l TR 43 M . IR “ s 2 —
|9 Haber causado dano o prejuicio al patnmonio del Instituto
10 Haber sustraido matenales y documentacion electoral, divulgado, difundido o transmitido informacion sobre '

|
.r sus caracteristicas o o )
1
|

: Militar en alguna asociacion politica

S — - |
12 Haber recibido dinero de partidos politicos o particulares a cambio de informacion

| 2 o " .
13 Haber prestado sus servicios a dos instancias electorales al mismo tiempo

Tabla de niveles de actuacion

. i
VALOR | SIGNIFICADO
; .i_ i et —_— - e
100 | La actuacion supero notablemente los requenmienios laborales establecidos para el puesto
80 | Su actuacion fue satisfactona cumpliendo los requerimientos minimos de desemperio del puesto y
generando confianza en cuanto al logro de las metas asignadas
60 | Su actuacion tuvo aspectos en los que el desempefio fue inferior a los requenmientos minimos del
| puesto, por lo que fue necesario dar un seguimiento cercado a sus actividades
| 50 | Su actuacion fue totalmente insatisfactona, no se justifica bajo ningun concepto

NOTA: Los valores por asignar pueden oscilar de 50 a 100, con la unica imitante de que los valores que se
| asignen terminen en 5 0 0 . Los valores amba senalados solo configuran el marco de referencia

Guia para la evaluacién del desempeno de Instructores y Supervisores
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| | 1 ;

| CAMPO | RUBRO | EXPLICACION CRITERIOS Y LINEAMIENTOS

A - T S pso s

! 25 | Logro de la meta de I La meta a la que se refiere este punto no es, necesariamente, la que fue

26

27

|28

29

| ciudadanos capacitados propuesta por la DECEyYEC a través de la “Estrategia del Programa de

| Capacitacion Electoral 2000 (capacitar a los funcionanos requendos para
10 mesas directivas de casilla mas un 100% adicional), sino mas bien la
meta realmente establecida en cada distrito, de acuerdo a sus
circunstancias y sistema de trabajo particulares. Se deberan valorar las
| diferentes circunstancias que rodearon al trabajo de cada Instructor o
!Supen.risar.

| |
= S R S =
i

Calidad en la capacitacion. ! La base de la evaluacion de este rubro sera la impresion que se tenga del
| trabajo del Instructor/Supervisor, pudiendo ayudarse con dos indicadores
indirectos: la calidad del desemperio de los funcionanos cuya capactacion
estuvo a su cargo y la respuesta a que dieron los funcionarios de casilla al
cuestionano que se les aplicod luego de la jomada electoral ( en las
preguntas que apliquen de la parte que se refiere al proceso de
| capacitacion ya la jomada electoral) En el caso de recumr a esos
| indicadores pueden estudiar solo una muestra representativa La
DECEYEC pondra a disposiBcion de los organos Distntales todos los
cuestionanos aplicados. Cada distrito podra recurnir a otros indicadores que
tenga a la mano

Capacidad para motivar al | En este rubro nos interesa evaluar la capacidad del Instructor/Supervisor
ciudadano para generar en el ciudadanos seleccionado una actitud de disposicion,
primero para genera en el ciudadano seleccionado una actitud de
disposicion, primero para ser capacitado y después para aceptar la
[ designacion como funcionario de mesa directiva de casilla. Se tomara
| como base la impresion que se tenga del desempeno del
! Instructor/Supervisor en este aspecto, pero se debera complementar con el
analisis del nivel de renuncias tenidas entre los ciudadanos de las
secciones que estuvieron a su cargo el porcentaje de sustituciones de
funcionarios previamente y durante la jomada, asi como las respuestas de
los funcionarios a los ;cuestionanos que se les aplicaron luego de la
jornada( en las preguntas que apliquen de la parte que se refiere al proceso
de capacitacion y a la jornada electoral) En el caso de recurrir a esos
indicadores pueden estudiar solo una muestra representativa La
DECEYEC pondra a disposicion de los organos Distrtales todos los
cuestionarios aplicados = Cada distito podra recurnr a otros indicadores
que tenga a la mano

1 PIEE S B T f— T e ————

Responsabilidad en el |En este rubro nos interesa evaluar la disposicion y el animo de cumplic

trabajo | oportunamente y en forma las tareas asignadas, manifiestos en la
{punlualidad con que asistio a sus labores, el empeno en lograr las metas
| establecidas y en cumplir cabalmente con los lineamientos

b S e ———
| Habilidades de | En este rubro lo que interesa evaluar es la capacidad para optimizar el
| organizacion de tiempos y | tiempo disponible y organizar eficientemente la jomada de trabajo
| trabajo | ordenando las actividades con arreglo a su importancia, a su ubicacion . a

| su complejidad y a su fecha limite de realizacion.
Wi .
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30 Habilidad en control de En este rubro nos interesa evaluar la habilidad y disposicion para el
| regisiros documentiales | resguardo actualizacion constanie y orden en los registros documentales
| | generados en su trabajo cotidiano o que le hayan sido encomendados a
| cada Instructor/Supervisor

|31 Disposicion al trabajo en En este rubro nos interesa evaluar el animo de colaboracion, sentido de
| equipo | responsabilidad colectiva, compromisos con objetivos de todo el equipo
participacion en operativos grupales, etc.

3z Habilidad para trabajo en | En este rubro nos interesa evaluar la habilidad para localizar domicilios y
campo ciudadanos, sortear dificultades propias del trabajo de campo y soportar el
desgaste fisico.

—_— - —— L — — — - ———

| 33 | Relacion  con  superior | En este rubro nos interesa evaluar el grado de amabilidad, respeto y buena

| L inmediato fe presentes en la relacion con su jefe inmediato (Instructores-

| Supervisores, Supervisores-Jefes de capacitacion)

b—_ - - - e - -

‘ 34 | Relacién con grupo de  En este rubro nos interesa evaluar el grado de amabilidad, respeto y buen
Instructores y | a fe presentes en la relacion con los demas Instructores y supervisores

; Supervisores |

I —— ! — s ———

| !

i 35 | Sensibilidad y respeto con | En este rubro nos interesa evaluar el grado de amabilidad, respeto, lealtad

[ el DOCE | y reconocimiento de autoridad presentes en su relacion con el Director de

| | Organizacion Electoral y Capacitacion

! o e - _

¢ { E— S—

‘36 Promedio general | Promedio considerando del campo 25 al 36 (Suma de todos los valores

| 12)

L

1 = | S
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GLOSARIO DE TERMINOS

Beneficio. Bien que se recibe por colaborar en una empresa, el cual puede darse
en especie o en efectivo.

Compensacién. Pago justo por el trabajo desempefiado dentro de una empresa.

Competitividad. A cada puesto se le debe pagar de acuerdo con las practicas del
mercado.

Competitividad Externa. Posicion competitiva que guarda el paquete de
compensacion de la empresa contra el mercado.

Descripcion de Puesto. Sumario o resumen de las actividades del puesto, es
decir, describe funciones.

Equidad. Es el principio que establece que a cada puesto debe pagarsele en
proporcion con sus responsabilidades, es decir, en proporcion con su importancia
relativa.

Habilidad. Conjunto de conocimientos, experiencias y capacidades requeridas
para poder desempefar adecuadamente el puesto, independientemente de como
se hayan adquirido.

Jerarquizar. Orden o grados de otras personas o0 cosas.

Justa Retribucion. Es el pago que se le da a cada persona conforme a los
resultados que logre dentro del marco dado por la equidad y la competitividad del
puesto.

Motivacion. Ensayo mental preparatorio de una accién para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia.

Puesto. Nivel jerarquico dentro de una organizacion, que ocupa una persona para
desempenar diferentes actividades.

Remuneracién. Recompensar, premiar, galardonar o pagar a una persona por un
Servicio.

Responsabilidad. Posibilidad de responder por una accion y por las
consecuencias de la misma. Es el efecto medible del puesto sobre los resultados
finales.

Salario. Es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador a cambio de su
trabajo.



Solucién de Problemas. Pensamiento original autébnomo que requiere el puesto
para analizar, evaluar, crear, razonar y formular conclusiones.

Sueldo. Remuneracion asignada a un individuo por el desempeno de un cargo o
servicio profesional.

Trabajador. Toda persona fisica que presta sus servicios a la Empresa, con los
derechos y obligaciones que establece la Ley Federal del Trabajo.

Valuacioén. Reconocer, estimar o apreciar el valor o merito de una persona o cosa.
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