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Introduccion

El 12 de julio de 2019 se publico la Ley Organica de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad
de México, la cual ordeno la emision de un nuevo Reglamento Interno y las modificaciones necesarias
de la normativa interna con el fin de que se observaran las disposiciones y principios de la Constitucion

Politica de la Ciudad de México y la perspectiva de derechos humanos.

En cumplimiento de lo anterior, la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México (CDHCM)
emitio el 23 de octubre de 2019 su Reglamento Interno donde se establecid que se contara con un
Servicio Profesional en Derechos Humanos que funcionard de conformidad con lo establecido en el

Estatuto correspondiente.

El Estatuto del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la Comision de Derechos Humanos de
la Ciudad de México armonizado al nuevo marco normativo fue aprobado en sesion del Consejo de la
CDHCM de 21 de noviembre de 2019 y dado a conocer a través de la Gaceta Oficial de la Ciudad de
México el 30 de diciembre de 2019.

El Servicio Profesional en Derechos Humanos de la CDHCM es un sistema de carrera que busca el
desarrollo y formacion del personal profesional con el proposito de que la atencion que brinda la
Comision sea comprometida con los derechos humanos, de calidad, empatica, integral, profesional,

acorde con las lineas estratégicas institucionales y los principios establecidos en el Estatuto.

Con el fin de contar con un seguimiento, evaluacion y mejora permanente de los servicios que brinda
esta Institucion, se ha disefiado una Metodologia sobre la Gestion del Desempefio que permite la

valoracion cualitativa y cuantitativa de la funcion realizada por las personas Integrantes del Servicio.

Para la construccion de la Metodologia fue considerada la experiencia previa de la propia Institucion,
asi como de otras Instituciones que han desarrollado programas de Servicio Profesional. Esta
herramienta de seguimiento y evaluacion al desempefio tuvo como una de sus principales directrices
establecer procesos simplificados y transparentes, de monitoreo y mejora continua para lograr el avance
en el desarrollo institucional apegadas a los mas altos estandares en derechos humanos y centrado en

la atencion a victimas.




Es por ello, que ademas de la evaluacion individual de las personas Integrantes del Servicio realizada
a través del superior jerarquico, Se incorporan evaluaciones por equipo de trabajo y a las personas
usuarias de los servicios brindados por la Comision, lo anterior a través del establecimiento de metas

institucionales actualizadas cada afio.
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1. Proceso de la Gestion del Desempeiio

Objeto y fin de la Evaluacion del Desempefio.

La Evaluacion del Desempefio (ED) se orienta a resultados verificables que se puedan medir y registrar,

basado en un enfoque de mejora continua del trabajo individual y colectivo de las personas integrantes

del Servicio Profesional en Derechos Humanos, con el fin de mejorar el desempefio institucional

mediante el didlogo y la retroalimentacion entre todas las personas que intervienen en el proceso de

evaluacion. Por lo tanto, dicho esquema esta basado en lo siguiente:

Un proceso continuo de evaluacion con fases de seguimiento de metas y medicion de
resultados finales.

Un proceso de corresponsabilidad entre las personas involucradas en la evaluacion con la
finalidad de retroalimentar, encausar y, en caso necesario, corregir para lograr un adecuado
desempefio.

Un instrumento que contribuird a la deteccion de necesidades para generar un plan de carrera

que fortalezca las capacidades de las personas Integrantes del Servicio y a la Institucion.

Objetivos especificos

Entre los objetivos especificos que se persiguen se encuentran los siguientes:

Garantizar que las metas individuales de las personas integrantes del servicio profesional se
encuentren alineadas al Programa Operativo Anual, al Programa Interno de Trabajo y a los
objetivos v lineas estratégicas de la Comision.

Aportar informacion para una mejor toma de decisiones respecto al desempefio general de la
Comision para el cumplimiento de cada uno de los programas institucionales.

Constituir a la ED en un elemento para el reconocimiento de la Titularidad de un Integrante del

Servicio.




o Medir la efectividad del desempefio permitiendo prever, detectar y realizar ajustes de manera
Introduccion

oportuna para solicitar la implementacion medidas institucionales correctivas de conformidad

con las necesidades del Servicio que brinda la Comision. il

Gestion del
Desempeiio

Principios de actuacion.

Componentes
Este proceso se regira por los siguientes principios: claridad, certeza, imparcialidad, accesibilidad, de la

Evaluacion del
transparencia, objetividad, efectividad, alineacion con los objetivos estratégicos de la CDHCM Desempefio

corresponsabilidad entre las personas evaluadas y las personas evaluadoras, retroalimentacion y
Resultados de
mejora continua del desempefio que oriente a resultados. kalsellenta

Mecanismo de

. Monitoreo
Principios rectores transversales al SPDH.

En consonancia con los principios rectores del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la . Anexo 1
Comision, sefialados en el articulo 5 del Estatuto del Servicio, toda actuacion en el marco de la ED

. . i oo Anexo 2
deberd incorporar y ser compatible en todo momento con los siguientes principios rectores .

transversales:
. Anexo 3
a) Enfoque de derechos humanos; . Anexo 4
b) Igualdad sustantiva;
¢) No discriminacion; . Anexo 5

)
d) Perspectiva de género;
) Enfoque diferencial y especializado, centrado en victimas;
f)  Solucion pacifica de controversias;
g) Dialogo permanente para la promocion de los derechos humanos;
h) Sostenibilidad presupuestaria y la austeridad;
i) Transparencia y rendicion de cuentas;
j)  Equidad laboral, y

k) Un ambiente laboral libre de todo tipo de violencias.




0 . Fases del Subsistema de Gestion del Desempefio.
ntroduccion

La Gestion de Desempefio es uno de los subsistemas que integran el SPDH, en términos de lo previsto

Efoceso (ﬁ LB en los articulos 6 fraccion 11, 123 y sucesivos del Estatuto, y comprende tres fases:
estion del

Desempefio a) Planeacion
b) Evaluacion intermedia
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Figura 1. Proceso de Gestion del Desempeiio

1.1. Planeacion del Proceso Evaluativo

La Gestion de Desemperio esta conformada por las normas y los procedimientos para la planeacion y

la Evaluacion del Desemperio del Personal Profesional, el proceso contempla las siguientes fases:

a) Disefio de las metas fijas y consensuadas
Los criterios para el establecimiento de las metas estan detallados en la Guia para el diseiio de metas

(Anexo 1).

Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México
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b) Planeacion del Desempefio’
En esta fase se elabora el Acuerdo de Desempefio de cada integrante del Servicio Profesional, con el

proposito de dar certeza juridica a la Evaluacion del Desempefio.

En tal sentido, la Coordinacion General para la Profesionalizacion en Derechos Humanos
(Coordinacion) serd la responsable de concentrar y resguardar los Acuerdos de Desempefio elaborados

cada afio.

La persona Titular del Organo o Area de apoyo con personal profesional adscrito sera responsable de
remitir los Acuerdos de Desempefio debidamente firmados por la persona evaluada, la persona

evaluadora y la persona Titular del area de adscripcion.

Asimismo, la persona evaluadora o la superior jerarquica inmediata serd la responsable de colocar los

Acuerdos de Desempefio (sin firma) en la plataforma electronica disefiada para tal efecto.

La remision de los Acuerdos de referencia debera tener lugar a mas tardar durante la primera semana

de noviembre de cada afo, previo al que se evalua.

1.2. Evaluacion intermedia

Durante la etapa de Evaluacion Intermedia, las personas evaluadoras podran realizar modificaciones a
las metas, en ese sentido, en caso de haber realizado algun tipo de redefinicion o modificacion al
Acuerdo de Desempefio inicial, la persona evaluadora o persona titular colocara los nuevos Acuerdos
de Desempefio en la plataforma electronica disefiada para tal efecto, y ademas debera entregarlos

fisicamente a la Coordinacion firmados por la persona evaluada, persona evaluadora y persona titular.

Si por cualquier razon el puesto de la persona superior jerarquica de la persona evaluada no se

encuentra en activo, el acuerdo sera suscrito por la persona Titular y la persona evaluada.

En aquellos casos en los que por razones de licencia o ausencia de cualquier tipo que imposibilite la
participacion de la persona evaluada en la etapa de Planeacion, el Acuerdo del Desempefio se debera
suscribir dentro de los treinta dias naturales siguientes al reingreso de la persona Integrante del Servicio

que serd evaluada.

! Véase el anexo 2 con el calendario de la Gestion del Desempefio.
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‘ ! " 1.3. Evaluacion Final
ntroduccion

La Coordinacion se encargara de reunir, sistematizar y notificar los resultados de la evaluacion final a

LCEEILERERS  cada Integrante del Servicio Profesional
Gestion del

Desempefio

e Apercibimiento

de la . - o - I
b Encaso del incumplimiento de alguno de los procesos, la Coordinacion emitird un apercibimiento para
Desempefio

requerir su cumplimiento, informando a su vez al Organo Interno de Control.
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2.Componentes de la Evaluacion del Desempeiio

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 130 del Estatuto, la ED considera los factores siguientes:

a) Factor de logro individual,
b) Factor de habilidades y competencias, y

¢) Factor de innovacion y mejora continua.

2.1, Factor Logro Individual
Es la valoracion del cumplimiento de metas asignadas en los Acuerdos de Desempefio de las personas
integrantes del Servicio Profesional, tanto fijas como consensuadas. La evaluacion de este factor recae

en su totalidad en la persona superior jerarquica de la persona evaluada.

El Acuerdo de Desempefio es el instrumento en el cual se suscriben las metas y los compromisos de
las personas Integrantes del Servicio Profesional; dicho acuerdo debera contener hasta seis metas, de

acuerdo a la siguiente tipologia:

a) Meta Individual. Es el resultado que se busca alcanzar y que valora el desempefio de la persona
evaluada en el cumplimiento de los objetivos personales asignados conforme a las funciones

establecidas para su cargo y puesto;

b) Meta Colectiva. Es el logro esperado del desempefio de un equipo o0 drea de trabajo en el

cumplimiento de los objetivos estratégicos.

La persona Titular podra determinar la integracion de equipos de trabajo para la definicion de las metas

colectivas.
Las seis metas deberan distribuirse de la siguiente manera:

e Metas Fijas. Valorara el desempefio de la persona evaluada en el cumplimiento de las metas
institucionales asignadas a su cargo y puesto, deberan asignarse tres, y al menos dos deberan

ser colectivas.

e Metas Consensuadas. Valorard el desempefio de la persona evaluada en el cumplimiento de
las metas acordadas entre las personas evaluadas y evaluadoras asignadas a su cargo o puesto.

Se podrén asignar hasta tres metas consensuadas y pueden ser individuales o colectivas.
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El factor Logro Individual tiene un valor equivalente al 65% del resultado final de la evaluacion, el cual

se obtendra del promedio de resultados del cumplimiento de las metas.
Indicadores de Resultados

En cada una de las metas se valorara la eficacia y la eficiencia, que son medidas cuantitativas que

proporcionan informacion sobre su cumplimiento.
= Eficacia

El indicador de Eficacia valora el grado de cumplimiento de una meta, considerando el nivel alcanzado

contra lo esperado.

Se presenta en una escala del 0 al 10, donde el 10 es el cumplimiento total de la meta y representa el

40% del factor Logro Individual.

2345678-

= Eficiencia

El indicador de Eficiencia es una medida cuantitativa que valora la manera en que la meta fue cumplida.

Representa el 60% de la calificacion del factor Logro Individual.

Para la valoracion de la eficiencia, las personas evaluadoras podran valerse de encuestas de satisfaccion

aplicadas a las personas usuarias, peticionarias, participantes en eventos o cursos, entre otros.
Los atributos del Indicador de Eficiencia son:

a) Calidad: valora si el resultado de la meta cumplié con las caracteristicas previamente
determinadas; Por ejemplo: que la persona aplique adecuadamente los protocolos establecidos
para cada procedimiento.

b) Oportunidad: valora si la meta se cumplio dentro del plazo establecido. Por ejemplo: En caso
de que la meta se cumpla en mayor tiempo al acordado, la calificacion es menor. De igual
manera, debera ser evaluado el tiempo adecuado de cada proceso implicado para el

cumplimiento de la meta.




¢) Optimizacion de Recursos: valora la racionalidad e idoneidad en el uso de los recursos
Introduccion

materiales, humanos y financieros sin detrimento de la calidad en el cumplimiento de la meta.

Por ejemplo: coordinar rutas de diligencias para la optimizacion de la entrega de las Proceso de [a
notificaciones. Gestidn del
Desempeiio
d) Valores institucionales: valora que las actitudes mostradas por las personas evaluadas sean
acordes con los valores institucionales. Por ejemplo: Empatia, buen trato, ética, respeto, dC:mponenteTa
responsabilidad, transparencia, entre otros. Evaluacion del

Desempefio

La ponderacion para cada atributo de Eficiencia esta acotada a una escala ordinal con cinco Resultados de
. la Evaluacion
niveles:

Tabla 1. Escala de Valoracion de Eficiencia
Nivel Criterio
Aplica para los casos en que al cumplir la meta

Mecanismo de
Monitoreo

No observable se haya logrado sin la presencia de ese 0 i
atributo;

Baio Aplica para los casos en que la meta con una 3
J presencia no aceptable de ese atributo; A2

Esberailo Significa una presenlcia aceptable de dicho 6
atributo Anexo 3

Corresponde a una manifestacion destacada del

Alto . L 8

atributo durante la ejecucion de la meta; Anexo 4
Apli I '
Muy alto plica para los casos en que este atributo se 10

haya manifestado de forma extraordinaria

Todos los atributos tienen el mismo peso en la calificacion, por lo que se promediaran para obtener el

resultado del indicador Eficiencia.
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. Introduccion
Diagrama 1. Logro Individual
Proceso de la Evaluacion Intermedia
Gestion del (a partir del 1 de enero hasta el 30 de junio)
Desempefio
Valorenla
Factor Indicador Ponderacion evaluacion
Componentes anual
de la Crado d © 2 .,
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Evaluacion Final
Anexo 1 (a partir del 1 de julio hasta el 31 de dicembre)
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En caso de que un Integrante alcance la calificacion maxima en alguna meta durante dos afos
continuos, sin que haya una justificacion clara, dicha meta ha perdido la caracteristica de ser desafiante,
por lo que, en el siguiente Acuerdo de Desempefio, debera ser elevada en cuanto a su contenido, de
lo contrario la calificacion maxima que podra obtener sera la asignada para un nivel esperado (puntaje

de seis), tanto en el indicador de eficacia como de eficiencia.




2.2. Factor Competencias y Habilidades

Introduccion
El factor Competencias y Habilidades representa el aspecto cualitativo del desempefio de la persona

evaluada. Los comportamientos y actitudes asociados a cada competencia y habilidad requerida por el Proceso de la
. . Gestion del
puesto seran valorados por la persona superior jerarquica y mediante la Autoevaluacion. Desempefio
La Metodologia, en su apartado denominado “Descripcion habilidades y competencias y sus grados de O
dominio” (Anexo 3) define los criterios de evaluacion del factor de Competencias y Habilidades, gjaluacién d:
incluyendo el Grado de Dominio requerido para cada una de ellas, las cuales corresponderan a las Desempefio

establecidas en los perfiles de puesto del Catalogo General de Cargos y Puestos de la CDHCM.
Resultados de

la Evaluaci
La calificacion del factor Competencias y Habilidades representa el 30% de la Evaluacion de Desempefio R

y se realiza con base en lo siguiente: .
Mecanismo de

. I Monitoreo
a) Persona Superior Jerarquica: 20%

b) Autoevaluacion: 10% . Anexo 1

Cada competencia y habilidad se evaltua mediante una escala ordinal de cuatro niveles de frecuencia . er

cuya puntuacion se define en el cuadro siguiente:

. Anexo 3

Tabla 2. Escala de Valoracion de
Competencias y Habilidades . oo
nexo

No Satisfactorio 0
Regular 1 . Anexo 5

Satisfactorio 2

Sobresaliente 3

La calificacion de este factor se obtendra a partir de la siguiente formula en el caso de la Persona

Superior Jerarquica:

Promedio obtenido x 20
3

Donde 20 corresponde al porcentaje de la Evaluacion de la Persona Superior Jerarquica y 3 representa

el puntaje maximo a obtener de acuerdo a la escala de valoracion de competencias y habilidades.
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. Asimismo, para la obtencion del factor Autoevaluacion, se utilizara la siguiente formula:
Introduccion
Promedio obtenido x 10

Proceso de la 3
Gestion del

Desempefio Donde 10 corresponde al porcentaje de la autoevaluacion y 3 representa el puntaje maximo a obtener

de acuerdo a la escala de valoracion de competencias y habilidades.

Componentes
de la

Evaluacion del Diagrama 2. Integracion de Evaluacion Anual de! Desempenio
Desempefio

Calificacion Intermedia 50% + Calificacion Final 50%
(1 de enero al 31 de diciembre)

Resultados de
la Evaluacion

Logro Individual

Mecanismo de
Monitoreo

Superior §>

Jerdrquico

Alﬂ-
o §> }> 10
evaluacion

En caso de que |z persona Integrante del Servicio desarrolle e implemente nuevos méfodos o
mejoras sustanciales de los procesos, este factor serd valorado por la persona evaluadora y podra
ser de hasta el 5%. Comprende el periodo del 1 de enero al 31 de diciembre del afio a evaluar.

No satisfactorio| 0

Regular 1
Satisfactorio | 2

Anexo 1

Habilidades y
Autoevaluacion

[22]
oz
=
=
7]
2
@
=%
=
(=}
o

Escala de valoracion
para
Superior Jerarquico
Y
Promedio Valoracion

Sobresaliente | 3

Anexo 2

Anexo 3

Innovacion y
Mejora
continua

Anexo 4

Calificacion Evaluacion Anual del Desempeiio|l ~ 100%

2.3. Factor Innovacion y Mejora Continua
Se trata de la identificacion de aspectos que podrian cambiar, mejorar o adecuarse en la practica
cotidiana a fin de cumplir de manera mas eficaz y eficiente con los objetivos institucionales, o bien,
contribuyan a elevar los estandares de calidad de los servicios que brinda la institucion, el enfoque de
mejora continua, tiene un sentido de avance progresivo que implica que aun cuando se alcance el
100% de las metas, el trabajo debera estar orientado permanentemente a la mejora y la busqueda del

perfeccionamiento de los procedimientos.




En este sentido, en el marco de la Evaluacion del Desempefio, consiste en la valoracion del desarrollo
e implementacion de nuevos métodos 0 mejoras sustanciales de los procesos que la persona evaluada
realiza para el cumplimiento de la meta. Por ejemplo, el establecimiento de un nuevo protocolo para la

atencion de peticionarios.

Dicho factor tiene un valor de hasta el 5% y su valoracion corresponde a la persona evaluadora quien

debera reportar:

e Una breve descripcion de los beneficios verificables de la introduccion del procedimiento
innovador para el desarrollo institucional, o bien, para el cumplimiento de las metas
establecidas en el Acuerdo de Desempefio de la persona evaluada.

o Que el procedimiento innovador o mejora considere criterios minimos de calidad, oportunidad
y optimizacion de recursos e integre o promueva valores institucionales.

e Anexar las evidencias correspondientes para su validacion

Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempeiio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4

14



‘ Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempefio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

. Anexo 1

. Anexo 2

. Anexo 3
. Anexo 4

. Anexo 5

3. Resultados de la evaluacion

Como lo establece el Estatuto, la acreditacion de la Gestion del Desempefio es un elemento

indispensable para la permanencia del Personal Profesional.

Por tal motivo, la calificacion minima aprobatoria de la Evaluacion del Desempefio sera de 80 puntos
en una escala de 0 a 100. La persona Integrante del Servicio que obtenga una calificacion inferior a la

minima aprobatoria sera sujeta al procedimiento disciplinario establecido en el Estatuto.

Con el proposito de evaluar el nivel de desempefio del Personal Profesional en términos de los factores

descritos con anterioridad, se estableceran los siguientes rangos de calificacion conforme al

cumplimiento en los indicadores correspondientes:

Tabla 3. Rangos de Nivel de Desempefio

Nivel | Criterio Puntaje

El desempefio supera significativamente

Excelente L . 99.000-100
los criterios establecidos
Sobresaliente El desgmpeno satlsface los criterios 95.000-98.999
establecidos y en ocasiones los supera
Satisfactorio El desempefio cumple con los criterios

minimos establecidos 85.000-94.999

El desempefio cumple con algunos, pero
Suficiente no an todos los criterios egtgt;lemdos. 80.000-84.999
Requiere control y supervision para

alcanzar el nivel de desempefio previsto.

El desempefio no cumple con la mayoria
No satisfactorio | de los criterios minimos establecidos o | 60.000-79.999
presenta deficiencias considerables

El desemperio falla considerablemente o
no alcanza los requerimientos minimos
establecidos. La persona Integrante del
Servicio carece de las habilidades o esta
por debajo al utilizar las habilidades
necesarias.

Insuficiente 00.000-50.999
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3.1. Integracion de la calificacion anual de la Evaluacion del Desempefio.

Etapa de Evaluacion intermedia
En esta etapa se realiza la Evaluacion del Desempefio a medio afio, y comprende el periodo del 1° de
enero al 30 de junio del afio a evaluar de acuerdo con el avance programado en el Acuerdo de

Desempefio. Tendra lugar al concluir el primer semestre del afio, durante el mes de julio.

Con el propdsito de que el seguimiento gire en torno al cumplimiento de metas, en la Evaluacion

Intermedia solo se valorara un factor:
a) Logro individual.

La evaluacion de este factor se centra en el cumplimiento de las metas acordadas con base en las

ponderaciones establecidas para cada indicador.

La Cédula de Evaluacion del Desempefio (Cédula) sera el instrumento que sistematice la informacion

relativa a la evaluacion correspondiente al factor logro individual.

Para tal efecto, la Coordinacion remitira a las personas evaluadoras la Cédula en la primera semana de

julio de cada afio.

Las personas evaluadoras deberan enviar a la Coordinacion las Cédulas correspondientes a la
evaluacion intermedia (debidamente firmadas por las personas involucradas), a mas tardar en la primera

semana de agosto de cada afo.

De lo anterior, la Coordinacion sistematizara la informacion contenida en las Cédulas de Evaluacion

Intermedia para su registro, seguimiento y notificacion de los resultados.

En caso de que la persona Integrante del Servicio a evaluar no cuente con una antigiiedad en el cargo

que abarque como minimo tres meses, no sera evaluado en el periodo correspondiente.
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Etapa de Evaluacion final

En esta dltima etapa se realiza la evaluacion final del desempefio y tendra lugar al término de cada
gjercicio fiscal, durante el primer bimestre del afio siguiente, con el fin de evaluar el desempefio de las
personas Integrantes del Servicio que hubieran desarrollado sus funciones entre el 1 de julio al 31 de

diciembre del afio inmediato anterior. Esta evaluacion se centra en tres factores:
a) Logro individual

La evaluacion de este factor se centra en el cumplimiento de las metas acordadas con base en las
ponderaciones establecidas para cada indicador, desarrolladas durante el periodo del 1 de julio al 31

de diciembre del afio anterior, mismas que seran sistematizadas en la Cédula.

El resultado de esta evaluacion se promediara con el resultado de la evaluacion intermedia para obtener

la calificacion anual.
b) Manejo de competencias y habilidades

La valoracion de competencias y habilidades requeridas para el adecuado desempefio del puesto que

ocupa la persona integrante del Servicio Profesional.
¢) Innovacion y Mejora Continua

La persona evaluadora o titular registrara y describira en la Cédula de Evaluacion, cuando exista alguna

mejora implementada por parte de la persona integrante del Servicio Profesional sujeta a evaluacion.

La evaluacion de los factores Competencias y Habilidades e Innovacion y Mejora Continua

comprenderan del 1 de enero al 31 de diciembre del afio a evaluar.

La Cédula sera el instrumento que sistematice la informacion relativa a la evaluacion de los factores de

logro individual, habilidades y competencias e innovacion y mejora continua.

Para realizar la Evaluacion Final, la Coordinacion remitira a las personas titulares de areas las Cédulas

en el primer mes del afio siguiente a evaluar.
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Las personas evaluadoras deberan enviar a la Coordinacion las Cédulas correspondientes a la
evaluacion final (debidamente firmadas por las personas involucradas), a més tardar la tltima semana
de febrero del afio siguiente a evaluar. Las personas evaluadoras deberan contar con los sistemas de
monitoreo y control del desempefio de las personas evaluadas, asi como de los sustentos documentales

que permitan evidenciar el debido seguimiento y verificacion del cumplimiento de metas.

La Coordinacion sistematizara la informacion contenida en las Cédulas de Evaluacion Intermedia y Final

para su registro, seguimiento y notificacion de los resultados.

En caso de que la persona Integrante del Servicio a evaluar no cuente con una antigiiedad en el cargo

que abarque como minimo tres meses, no sera evaluado en el periodo correspondiente.

Es importante sefalar que los efectos del Acuerdo de Desempefio no se limitan por el hecho de que la

persona que evalle no sea la misma que lo firmo.
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. introduceion Digrama 3. Proceso Integral de la Evaluacion Anual del Desemperio
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En caso de que la persona Integrante del Servicio desarrolle e
implemente nuevos métodos o mejoras sustanciales de los procesos,
este factor serd valorado por la persona evaluadora y podra ser de 5%
hasta el 5%. Comprende el periodo del 1 de enero al 31 de
diciembre del afio a evaluar.

Innovacion y
Mejora Continua

100%




4. Mecanismo de monitoreo

Para verificar la adecuada valoracion y cumplimiento de este proceso por parte de las personas
evaluadoras y de la persona evaluada, la Coordinacion y la Contraloria Interna, realizaran al menos una
revision aleatoria durante el afio. Asimismo, este Mecanismo de monitoreo puede ser solicitado por Ia
persona titular de la Presidencia o cualquier persona Titular de area, sefialando el interés de monitoreo

de un area en particular o de su area.

Una vez realizada dicha solicitud a la Coordinacion, ésta deberd establecer el tamafio de la muestra a
monitorear y los procedimientos acordes a la muestra. Si son detectadas inconsistencias se ordenara
la reposicion del procedimiento y se dara vista al Organo Interno de Control para que a su consideracion

tome las medidas necesarias en el marco de sus atribuciones
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Anexo 1
Guia para el disefio de metas

Conforme a lo establecido en el articulo 128 del Estatuto del Servicio Profesional en Derechos Humanos
de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de Meéxico, cada afio se debera realizar la
Evaluacion del Desempefo. Dicha evaluacion se realizara a partir de la elaboracion del Acuerdo del
Desempefio formulado cada afio de manera personalizada para todas las personas Integrantes del

Servicio Profesional.
Para el disefio de las metas fijas se tomaran en cuenta los siguientes aspectos:

e Se establecerdn hasta tres metas fijas que deberan responder a las lineas y objetivos
estratégicos de alta prioridad de la Comision. De estas metas, al menos dos deberan ser

colectivas;

e Para lo anterior, cada afio las areas que cuenten con Personal Profesional adscrito deberan
remitir a la DGA, junto con sus Programas Operativos Anuales y el Programa Interno de

Trabajo, el conjunto de metas que busquen fijar en los Acuerdos de Desempefio;

e La Coordinacion General del Servicio Profesional en Derechos Humanos analizard los
proyectos de metas recibidas y podra modificar o reformular las propuestas elaboradas por las
personas Titulares, con la finalidad de asegurar el debido cumplimiento de las lineas y objetivos

institucionales;

e [a persona Titular de la Presidencia de la Comision podra emitir un acuerdo dirigido a las
areas de la Comision en el que se establezcan todas o algunas de las metas fijas de tipo
individual o colectiva que deberan incorporarse a los Acuerdos de Desempefio que

correspondan.

Por su parte, las metas que se fijen de manera consensuada entre las personas evaluadas, evaluadoras

y Titulares deberan cumplir con los siguientes elementos:
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e Se estableceran hasta tres metas por consenso entre las personas evaluadoras, evaluadas y

Titulares que, igualmente deberan responder a lineas y objetivos estratégicos de la Comision;

e |as metas consensuadas podran ser tanto individuales como colectivas.

Todas las metas (fijas y consensuadas) que sean incluidas en los Acuerdos de Desempefio deberan

observar lo siguiente:
e Elaboradas conforme a las necesidades y objetivos de la Comision.

o (entradas en garantizary proteger los derechos de las victimas y la satisfaccion de las personas

usuarias.

e (laras y concretas: deben ser redactadas de forma clara, evitando ambigtiedades y establecer

un resultado (objetivo de la meta).
e Retadoras, alcanzables y enfocadas en una mejora continua.

o Medibles. Las metas deben especificar el parametro con el que se evidenciara su cumplimiento

por medio de una unidad de medida (cuantitativas).

o \Verificables. ElI cumplimiento parcial o total de las metas obliga a presentar resultados
concretos que permitan demostrar el avance o cumplimiento de las mismas; de otro modo no

se podria saber cuando estan siendo cumplidas.

e Debe darse en un tiempo finito (plazo): las metas deben poder cumplirse en un margen de

tiempo determinado.

Ademés, todas las metas deberan ser redactadas conforme a lo siguiente:

VERBO ACTIVO

Orientado a resultados de implementacion: mejora, integracion o actividades de coordinacion:
Mejorar: incrementar (lograr, mejorar, resolver etc.);
Disminuir (reducir, eliminar etc.)

Mantener o integrar: Promover: integrar, efectuar, dirigir etc.)
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Coordinar: Organizar, disefiar etc.

ATRIBUTOS DE DESEMPENO

Lo que se esta midiendo de la meta debera incluir la unidad de medida clasificada de acuerdo con:
La calidad;

La oportunidad;

La optimizacion de recursos:

Los valores institucionales v

OBJETIVO DE LA META

Debera ser claro el objetivo del cual se deriva una meta, en caso de ser muy general, se recomienda

aclarar el para qué de la meta.

PERIODO DE EJECUCION

Plazo o fecha limite para alcanzar la meta. Se recomienda definir tiempos de ejecucion factibles.

Los Acuerdos de Desempefio deberan suscribirse por las personas evaluadoras, evaluadas y Titulares,
y entregarse en la Coordinacion durante la primera semana de noviembre previo al afio de evaluacion,
de manera que al inicio del ejercicio las personas integrantes tengan conocimiento de los aspectos con

los que seran evaluados.
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Anexo 2
Calendario

Actividad

Elaboracion de los Acuerdos de Desempefio

Periodo en el que se realiza

Octubre previo al afio que se acuerda.

Remision de los Acuerdos de Desemperio a la
Coordinacion

Primera semana de noviembre previo al afio
que se acuerda.

Etapa de Evaluacion Intermedia.

Evaluacion del cumplimiento de metas
realizada del 1 de enero al 30 de junio del afio
a evaluar.

Realizacion de la Evaluacion Intermedia

Durante el mes de julio.

Remision de evaluaciones intermedias a Ia
Coordinacién

Primera semana de agosto del afio que se
evalla.

Evaluacion Anual de Desempefio

Evaluacion del cumplimiento de metas
realizada del 1 de julio al 31 de diciembre del
afio a evaluar; asi como los indicadores de
eficiencia, habilidades y competencias e
Innovacion y mejora continua anuales.

Realizacion de la Evaluacion Anual de
Desempefio

Durante enero del afio posterior al que se
evalla.

Remision de las Evaluaciones Anuales de
Desempefio

A mas tardar la ultima semana de febrero del
afio siguiente a evaluar.
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‘ Introduccion Anexo 3
el Descripcion habilidades y competencias y sus grados

Gestion del

Desempefio de dOmlnlO

Componentes .
de " Actitudes

Evaluacion del

Desempefio Colaboracion

Niveles de Desempefio
Resultados de = = = =
la Evaluacién Desempefio No Desempefio Desempefio Desemperio
satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Escasa Alta Muestra una
disposicic Comprende la disposicié lidad
Mecanismo de posicion cecesidad de isposicion cualida
Monitoreo para para sobresaliente de
colaborar. )
colaborar. colaborar. colaboracion.
Anexo 1 Trabajar con personas que Grados de dominio -
ocupan distintos niveles y Grado 1 Muestra apertura para apoyar en actividades de
realizan diferentes funciones colaboracion que no estén dentro de sus obligaciones.
Anexo 2 de forma eficaz y eficiente Reconoce y expresa la importancia de que toda§ las
para alcanzar los objetivos | Grado2 personas colaboren unas con otras para la mejor
fijados consecucion de 10s objetivos.
Anexo 3 '

Fomenta la comunicacion y el trabajo en equipo para
Grado 3 -
favorecer la consecucion de las tareas.

Anexo 4 Resuelve de forma eficaz problemas, conflictos o
Grado 4 | desacuerdos que puedan surgir a fin de no obstaculizar el
avance.

Compila ideas e informacion dentro y fuera de su areay
Grado 5 verifica que se cumplan los objetivos fijados con los
requerimientos exigidos.

Comunicacién

Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Capacidad para transmitir . No deja lugar a
i i i0 Los mensajes Generalmente dudas ya que
-Id-eaS’ formacion y que transmite no requiere confirmar Adapta los transmite con mucha
opiniones de forma claray | son clarosy por d . mensajes para la .
i te. de f it consiguiente no el mensaje que comprension claridad los
convincente, ae ’orma escrita gson transmite. P[rjocura . mensajes. Se
y oral, mostrandose de . Ocasionalmente muestra
manera receptiva a las comprendidos. muestra interés por escuchar las permanentemente
No le interesa el opiniones de

interesada/o en las
opiniones de otras
personas.

propuestas de las demas | punto de vista de | & PUO 08 Vista de

otras personas. otras personas.
personas. otras personas.
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necesidades de la institucion
mediante la modificacion o
adaptacion de objetivos,

Grados de dominio

Grado 1

para modificar su

Grados de dominio

cambiantes.

Muestra facil adaptacion a actividades y responsabilidades

Muestra claridad al brindar informacion telefonica o it
Grado 1 .
personalizada.
Grado 2 Reafirma que la persona interlocutora haya comprendido Proceso de la
el mensaje y en su caso, las acciones a sequir. Gestion del
Grado 3 Escucha y se interesa por los puntos de vista de otras Desempefio
personas y hace preguntas constructivas.
Demuestra seguridad para expresar opiniones y alienta el Componentes
Grado 4 intercambio de informacion e ideas considerando los de la
puntos de vista de otras personas. Evaluacion del
Se comunica con total claridad y precisién. Presta Desaninefia
atencion a las ideas de las personas y es sensible a sus
Gradob | .= . . - . -
inquietudes. Promueve la interaccion y retroalimentacion Resultados de
del equipo. la Evaluacion
Flexibilidad
Nive|eS de Desempeﬁo Mecanismo de
Desempefio No Desempefio Desemperio Desempefio Monitoreo
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Muesira Modifica sus
Se resiste a Modifica con . o objetivos y/o Anexo 1
o o disponibilidad :
modificar su dificultad su acciones para

comportamiento comportamiento . responder con
comportamiento .
para adaptarse a para adaptarse a ara adantarse a rapidez a los Anexo 2
Realizar los cambios la situacion o a la situacion o a para adap cambios
los cambios los cambios la situacion 0 2 institucionales o de
oportunos en los procesos : : los cambios o
ante los nuevos retos o pLoTCeC Anexo 3

Anexo 4

Mantiene efectividad cuando las actividades y prioridades
cambian con rapidez, o bien cuando las interrupciones y
distracciones son frecuentes.

Controla situaciones en las que diversas personas exigen
cosas diferentes simultaneamente.

Maneja de forma eficaz y eficiente situaciones nuevas o
poco habituales con un breve plazo para prepararlas.
Realiza una amplia variedad de actividades con eficacia
(dirigidas a alcanzar los objetivos) y eficiencia (forma de
consequir los objetivos).

Identidad colectiva

actividades,
responsabilidades y
prioridades.

Grado 2

Grado 3

Grado 4

Grado 5

Capacidad para adaptarse, Niveles de Desempefio
integrarse y comprometerse Desempefio No Desempefio Desempefio Desempefio
con la institucién asimilando Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
la vision y la mision, Raramente , Apoya las Transmjtg las Integrfa Igs
comprendiendo las demuestra algln caracteristicas, caracteristicas, caractens'nca?sZ
apoyo a las valores y valores y principios
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Proceso de la
Gestion del
Desempefio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1
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caracteristicas especificas de
la misma y alineando la
conducta y las
responsabilidades
profesionales con sus
valores y objetivos.

Mantener la serenidad y
efectividad ante diferentes
situaciones, manejar
responsabilidades
cambiantes, vivir y trabajar
en diversas areas, bajo
circunstancias distintas.

Manejo del cambio

caracteristicas, valores y principios principios institucionales con
valores y institucionales. institucionales. el cumplimiento de
principios de la objetivos en
institucion. beneficio de la
institucion.

Grados de dominio
Piensa tanto en sus posibilidades y beneficios como en
los del grupo y los de la institucion a la que pertenece.

Grado 1

Apoya los valores y principios institucionales
transmitiendo a las personas que colaboran con ella, por
medio del ejemplo, la conducta a sequir.
Relaciona los objetivos de las personas que colaboran
con ella con los de la propia institucion. Fija y alcanza
objetivos institucionales para el grupo.
Instrumenta todas las caracteristicas especificas de la
institucion en beneficio de los objetivos comunes.
Establece para si misma objetivos de alto desempefio y
los alcanza con éxito.

Proyecta ante las personas integrantes de su area y otras
areas en las que se desenvuelve una imagen de ejemplo 0
modelo de los valores y principios de la institucion.

Grado 2

Grado 3

Grado 4

Grado 5

Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desemperio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente

No reconoce otras

Escucha otras
perspectivas y en

Es receptivo ante
otras perspectivas

Es promotor del
cambio, se adapta

perspectivas y se ocasiones y muestra .
. o e L positiva y
resiste a modificar | modifica su forma disposicion para .
e constructivamente y
conductas ante los de actuar ante modificar su
. Y responde
cambios. situaciones conducta ante los -
. rapidamente.
nuevas. cambios.
Grados de dominio
Sigue siempre los procedimientos. Reconoce la validez
Grado 1 | del punto de vista de otros, utilizando dicha informacion
de manera selectiva para modificar su forma de actuar.
Observa la situacion objetivamente, acepta la validez de
Grado 2 . .
otros puntos de vista y modifica su conducta.
Revisa las consecuencias positivas o negativas de
Grado 3 acciones pasadas para modificar su actuacion ante
situaciones nuevas y agregar valor.
Realiza adaptaciones organizacionales y estratégicas en
Grado 4 | respuesta a los cambios del entorno o las necesidades de
|a situacion.
Grado 5 EvalUa sistematicamente su entorno, se presenta atenta a
cambios en el corto, mediano y largo plazo que pudieran
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producirse y adapta tacticas y objetivos para afrontar la

situacion o solucionar problemas. Introduccién
Orientacion al servicio
Niveles de Desempefio Proceso de la
Desempefio No Desempefio Desempefio Desempefio geSt'O” del
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente esempeno
Requiere de Reacciona ante las .
Generalmente tiempos necesidades de Se anlicipa a
. . _ lemp resolver las Componentes
resta importancia adicionales para las personas . d [
las necesidad tender | rias v/ necesidades de las e a
d las ecesidades datel .ded an tL.JS.U’d a§y O| demss Dersonas Evaluacion del
as pelrsonas necesiaades ae peucionarias y 1as superando las Desempeﬁo
usuarias y/o las personas resuelve en la .
L ) ) expectativas de sus
peticionarias. usuarias y/o medida que le son o
- . . requerlmlentos.
peticionarias. requeridas. Resultados de
Grados de dominio la Evaluacion
Mantiene una actitud de disponibilidad hacia el equipo de
Capacidad para |Qent|f|car, Grado 1 tra.bajo y hacia la persona peticionaria, usuarlg 0 Mecanismo de
comprender y satisfacer las destinataria para esguchgr atentamente sus quejas e Monitoreo
necesidades de los demas; inquietudes.
asi como para solucionar sus Interpreta adecuadamente los requerimientos de la
demandas con eficacia y Grado 2 | persona peticionaria, usuaria, destinataria o colaboradora Anexo 1
eficiencia. y responde rapidamente ante problemas sencillos.
Muestra preocupacion por realizar el seguimiento de las Anexo 2
Grado 3 necesidades del equipo de trabajo y la persona
peticionaria, usuaria o destinataria para cumplir con sus
requerimientos. Anexo 3
Realiza mas de lo que normalmente la persona
Grado 4 petmpnana, usuarlla, destlnat,arla 0 colaboradolra espera, Anexo 4
siendo proactiva en la busqueda de soluciones
satisfactorias a sus problemas o inquietudes.
Logra que la persona peticionaria, usuaria, destinataria
0 colaboradora sienta que es lo mas importante para ella.
Grado 5 . L
Mantiene una excelente relacion conella vy le
transmite confianza y credibilidad.

Relaciones interpersonales

Niveles de Desempeiio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desemperio
Habilidad para establecer y Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
mantener relamones Muestra la Mantiene un
. interaccion rado aceptable . Mantiene una
productivas con las personas | oo grado acepta’ Mantiene buena ene u
) minima para de interaccion interaccion con excelente
apropiadas en todos los sobrellevarla | para sobrellevarla | o " o | interaccion con
niveles dentro institucion. relacion con jefes, | relacion con jefes, | ’ersor?al i jefes, compaiieros y
compafieros y compafieros y yo?ras sreas personal de otras
personal de otras | personal de otras ' areas.
areas. areas.
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‘ Introduccion Grados de dominio

Muestra facilidad para establecer contacto con las
Grado 1 personas independientemente de su nivel, area o

Proceso de la institucion a la que pertenezca.

Gestion del

P a—— Grado 2 Demuestra empatia por los sentimientos y necesidades de

los demas v actua acorde a los sentimientos identificados.

Reconoce y respeta los puntos de vista de los demas sin

Grado 3 ) :
Componentes dejar de lado y defender los propios.
de . la Resuelve los desacuerdos y conflictos de forma abierta y
Evaluacion del Grado 4 h .
. onesta buscando soluciones y consensos.
Desempefio — - :
Grado 5 Interpone el interés comdn por arriba del personal.
Resultados de Relaciones Publicas
|a Evaluacion : 5
Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desemperio
Mecanismo de Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Monitoreo Planifica y
Establgce y Muestra desarrolla redes de
: mantiene :
Se relaciona . permanente relaciones con
informalmente con relaciones motivacion para organismos
Anexo 1 cordiales con un . e
las personas, esto o incrementar sus instituciones,
: amplio circulo de : )
incluye relaciones y para usuarios y/o
. personas con el
Anexo 2 conversaciones - formar un grupo | actores, buscando
objetivo de lograr . .
generales sobre . de relaciones de afianzarlas para
. mejores .
temas triviales. intereses lograr acuerdos o
resultados en el )
Anexo 3 trabajo. comunes. . .Vln.CU|(.)S
Habilidad para crear y usar interinstitucionales.
eficazmente toda una red de Grados de dominio
Anexo 4 relaciones con las personas Establece relaciones con organismos e instituciones
apropiadas en todos los Grado 1 | mostrando apertura y empatia hacia las necesidades de
niveles dentro y fuera de la las otras personas.
institucion.

Transmite una buena imagen de la institucion a fin de
Grado 2 | interferir positivamente en los respectivos organismos e
instituciones.

Colabora en las tareas dirigidas al fortalecimiento de la

Grado 3 . L L . o
vinculacion con los distintos organismos e instituciones.

Fortalece la red de relaciones con las personas
apropiadas de los diversos organismos e instituciones y
verifica el cumplimiento de los acuerdos y propuestas
establecidos.

Grado 4

Coordina la realizacion de acciones a favor de la
Grado 5 promocion, difusion, defensa y proteccion de los
derechos humanos con organismos & instituciones.

N
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Aptitudes

Capacidad para autoevaluar las
necesidades de conocimiento
(tedrico o practico) adoptando
las medidas necesarias para
adquirirlo y ponerlo en practica.

Poner en marcha sistemas o
practicas que permiten recoger
informacion de forma habitual.

Aprendizaje
Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Tiene muy buena Tleng gran
. capacidad de
capacidad para
aprender y de
aprender, puede i
. Incorporar
. Aprende nuevos incorporar
Tiene escasa . nuevos
. con00|m|entosy nuevos .
capacidad para . conocimientos y
. esquemas conoumlentosy
aprender, se limita o esquemas.
. asimilando los esquemas.

a los contenidos - Destaca por su
. : conceptos Actividades L
impartidos. : X disposicion para

impartidos. estructuradas de L
. el aprendizaje y
aprendizaje, .
- porque siempre
practica y . .
I estd por arriba
observacion. .
del promedio.
Grados de dominio
Adquiere con facilidad conocimientos y destrezas a partir
Grado 1 . . . o
de instrucciones, estudios o experiencias.
Explica claramente nuevos conocimientos y destrezas en
Grado 2 )
|as tareas habituales.
Aplica rapidamente nuevos conocimientos y destrezas

Grado 3 .

en las tareas habituales.
Se involucra en procesos de trabajo diferentes a los

Grado 4 . o

habituales mostrando su interés por aprender.
Investiga, disefia e incorpora nuevos esquemas o

Grado 5 | modelos de trabajo con base en el dominio que tiene de

los diferentes procesos de trabajo.

Niveles de Desempefio

Blsqueda de informacion

Desemperio No Desempefo Desempeiio Desempeno
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Tiene habilidad

para coordinar

Su interés en el La busqueda de Hace uso de la busqueda de

manejo de informacion la diversas fuentes informacion a
informacion es realiza mediante para la busqueda través de
limitado. técnicas adecuadas | de informacion. diferentes
fuentes
especializadas.
Grados de dominio
Grado 1 | Identifica y selecciona la informacion relevante.
Utiliza la herramienta de busqueda especifica de cada
Grado2 | . : > busd P
tipo de recurso informativo.

Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempeiio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4
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‘ Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempefio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4

Tener amplios y detallados
conocimientos de las técnicas e
instrumentos utilizados
actualmente en su trabajo.

Implica un esfuerzo constante
por mejorar la formacion y
desarrollo de las personas
colaboradoras a partir de un
apropiado analisis de sus
necesidades y de aquellas que
requiere 0 demanda la
institucion.

Grado 3

Disena estrategias de busqueda.

Grado 4

Compara y optimiza la informacion de diversas fuentes.

Grado 5

Conocimientos técnicos

Niveles de Desempefio

Dirige la busqueda y obtencion de informacion por otras
personas haciendo que se la remitan.

Desempefio No Desempefo Desemperio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
. Demuestra
Entiende y . L
Conoce los temas amplio dominio
No conoce lo . conoce )
. relacionados con y manejo en los
suficiente los temas . ! adecuadamente
: Su especialidad sin temas
relacionados con ) los temas .
. alcanzar el nivel . relacionados
Su especialidad. . relacionados con
requerido. . con su
su especialidad. .
especialidad

Grados de dominio

Desarrollo del equipo

Niveles de Desempefio

Conoce detalladamente las técnicas mas adecuadas en
Grado 1 ,

su trabajo.
Grado 2 | Identifica los riesgos existentes en su trabajo.

Examina las posibles medidas de prevencion de riesgos
Grado 3 .

adecuadas para su trabajo.

Propone planes de accion alternos en caso de
Grado 4 | desviaciones o eventos inesperados derivados del

dominio que tiene de sus procesos.

Argumenta de forma efectiva todo lo relacionado con su
Grado 5 area de trabajo derivado de su dominio técnico y su

experiencia.

Obstaculiza el
desarrollo y
aprendizaje de su
equipo. Se cierra al
didlogo y no brinda
orientacion y
retroalimentacion.

Grados de dominio

Ocasionalmente
obstaculiza el
desarrollo y
aprendizaje de su
equipo. Brinda
orientacion y
retroalimentacion
(inicamente cuando
se la solicitan.

No obstaculiza el
desarrollo y el
aprendizaje de su
equipo. Brinda
orientacion y
retroalimentacion
, pero no evalla
la evolucion del
rendimiento.

Desemperio No Desempefo Desempeiio Desempeno
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Fomenta el

desarrollo y el
aprendizaje.
Brinda
orientacion y
retroalimentacio
n periddica y da
informacion
especifica sobre
evolucion del
rendimiento.

w
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Emite comentarios positivos sobre el potencial y las el
Grado 1 | capacidades de las personas. Cree que las personas
pueden y quieren aprender para mejorar su rendimiento.
Proceso de la
Muestra disposicion para explicar a las demés personas Gestion del
Grado 2 | como se deben realizar los trabajos; da instrucciones Desempefio
detalladas y ofrece sugerencias que puedan ayudar.
Componentes
Explica como y por qué las cosas se hacen de una de la
Grado 3 | determinada manera. Se asegura de que se hayan Evaluacion del
comprendido bien sus explicaciones e instrucciones. Desempefio
Identifica fortalezas y dreas de oportunidad y brinda Resultados de
Grado 4 retroalimentacion para que Ips perspnas con las gue la Evaluacién
colabora sepan qué estan haciendo bien y qué necesitan
mejorar para adaptarse a lo esperado.
Mecanismo de
Disefia, evalta y define un plan de desarrollo Monitoreo
Grado 5 especificando las necesidades. dg capacitacion 'y
formacion para fomentar el aprendizaje y el desarrollo de
su equipo. A

Anexo 2
Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desemperio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio | Sobresaliente Anexo 3
Tanto el grupo
como las
Se percibe como personas de Anexo 4
. El grupo lo/la .
El grupo no la/lo lider solo ante . otras areas u
. . P ercibe como lider. algunas percibe como otros
Capacidad para motivar y dirigir | : aiu lider. _
situaciones. organismos lo/la
a las personas logrando que percibe como
estas contribuyan de forma lider.

efectiva y adecuada a la Grados de dominio

consecucion de los objetivos, p
» Escucha a las demas personas y de esta forma logra
facilitando que se ponga en . . : . .
integrar las ideas y acciones propias con las necesidades

Juego Ilas capacidades y el e intereses del equipo a fin de lograr las metas.
potencial.

Grado 1

Comunica a su equipo de trabajo respecto a las metas
institucionales, vision y estrategias del area encauzando
y facilitando para que desarrollen sus actividades con el
nivel de desempefio requerido.

Valora los niveles de responsabilidad al asignar y
delegar las actividades y tareas equilibrando la carga de
trabajo.

Grado 2

Grado 3
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Establece objetivos, realiza el seguimiento, analiza el

. Introduccion

Grado 4 | trabajo y da retroalimentacion sobre el avance

integrando las opiniones de los diferentes integrantes.

Proceso de la . - A

Gesti6n del Orienta la accion de su grupo en una direccion

Desempefio determinada influyendo  positivamente, inspirando
’ Grado 5 y P P

valores de accion y anticipando escenarios. Se
responsabiliza de los resultados.

Negociacion

Componentes
de la
Evaluacion del

Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Su habilidad de o o su habilidad
1ea0GIACIoN S6 la institucion, pero | negociacion llega ara llegar 3
Mecanismo de ergibe limitad no siempre para la a acuerdos pacuer(?os
Monitoreo P ' otra parte por no satisfactorios ) )
. satisfactorios
. considerar su para todas/os. ara todas/os
Capacidad para argumentar de punto de vista. P :
Anexo 1 formg' clara vy coh'erente, Grados de dominio
conciliando posiciones , :
diferentes para lograr acuerdos | Grado 1 Define los puntos a resolver y las ventajas que las partes
Anexo 2 satisfactorios para todas las involucradas pueden obtener de la negociacion.
personas, con la finalidad de Identifica la vision institucional y las necesidades de las
i Grado 2 )
Anexo 3 alcanzar los fines propuestos. partes involucradas para establecer acuerdos.
Grado 3 Argumenta con actitud profesional y propositiva durante
AN 4 el proceso de negociacion para lograr el objetivo coman.
Desarrolla estrategias para el adecuado manejo de
Grado 4 | conflictos o situaciones polémicas durante la
negociacion.
Logra acuerdos satisfactorios para las partes
Grado 5 | involucradas garantizando el  compromiso  de
cumplimiento.

Niveles de Desempefio

Desempefio No
Satisfactorio

Desempefio
Regular

Desemperio
Satisfactorio

Desempefio
Sobresaliente

Ocasionalmente
realiza acuerdos
satisfactorios para

En la mayoria de
Sus procesos de

Es una persona
reconocida por

Pensamiento analitico

Niveles de Desempefio

Desempefio No Desempefo Desempeiio Desempeno
. Satisfactorio Regular Satisfactorio | Sobresaliente
Capamd.ad para  exiraer Realiza andlisis
conclusiones Y previsiones para Tiene alta l6gicos,
Muestra pobre . . S
el futuro, como resultado de capacidad para el Puede analizar e capacidad para identifica
obtener informacion de distintas | anaiisis y para identificar . analizar problemas,
fuentes y establecer relaciones identificar problemas informacion & reconoce
y roblemas coordinando identificar informacion
causa - efecto. pre y algunos datos problemas significativa,
coordinar los datos .
relevantes. coordinando busca y
relevantes. .
datos relevantes. | coordina datos
relevantes.

w
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Grados de dominio

Niveles de Desempefio

Solucion de problemas

Introduccion
Grado 1 | Analiza un proceso o problema complejo.
Desglosa S|s‘temat|camente una tareg 0 situacion en Proceso de la
Grado 2 | partes sencillas y reconoce posibles causas o Gestion del
consecuencias de un hecho. Desempefio
Realiza un diagnostico completo de la situacion,
Grado 3 | poniendo los problemas en contexto y detectando las Componentes
causas profundas. de la
Aol it dentit " Evaluacion del
ica diferentes técnicas para identificar posibles i
Grado4 | "% P P Desempefio
soluciones de un problema.
Genera alternativas de solucion y evaluacion de las Resultados de
Grado 5 | mismas anticipando obstéaculos y planificando siguientes |a Evaluacion
pasos.

Mecanismo de

Monitoreo
Desempefio No Desempeiio Desempefio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
El estudio que capTa:EirljzsltSara Realiza analisis Anexo 1
realiza de los estudiar los l6gicos,
El estudio que problemas es problemas & identifica y A )
realiza de los adecuado lo que le identificar las reconoce de e
problemas es muy | permite identificar causas y los forma inmediata
limitado por lo que las causas y aspectos las causas y los
muestra dificultad algunos aspectos relevantes aspectos Anexo 3
para identificar relevantes IR relevantes,
) causas y aspectos suficientes para permitiéndole siendo eficaz y
Estudiar los problemas relevantes. tener una ott))ter?er En asertivo en la Anexo 4
identificando sus aspectos mas alternativa de altaerigltic\?asZe solucion del
relevantes y sus causas para solucion. solucion. problema.

elegir las soluciones de mayor Grados de dominio

calidad en el plazo temporal \dentifica la.inf . . I
y entifica la informacion necesaria para resolver un
fijado. Grado 1 P
problema.
Investiga y documenta los antecedentes de la situacion
Grado 2 ) .
a resolver a fin de tener un contexto amplio.
Realiza el seguimiento de las soluciones adoptadas para
Grado 3 g P P
los problemas.
Grado 4 Analiza  sistematicamente  situaciones  diferentes,
evaluando alternativas, riesgos y consecuencias.
Define alternativas de solucion  basandose en
Grado 5 .
argumentos sélidamente sustentados.

Toma de decisiones

Niveles de Desempefio
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‘ Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempefio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4

Es un proceso sistemético de
analisis y razonamiento a
través del cual se selecciona
entre varias alternativas el
curso de accion optimo.

Mantener  la  estabilidad
emocional y el nivel de eficacia
y eficiencia en situaciones de
presion, oposicion, desacuerdo
y de dificultades o fracasos,
liberando la tension de una
manera aceptable para los
demas.

Desempefio No Desempefo Desemperio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Supera
ampliamente las
Recaba expectativas,
N . L recabando
En situaciones de informacion a fin .
siempre

Requiere que sus
superiores le
definan las
alternativas de
solucion.

relevancia se hace
llegar de la
informacion
necesaria que le
permita tomar
decisiones.

de construir un
contexto para
identificar las
alternativas que
le permitan la
adecuada toma
de decisiones.

informacion a
fin de tener un
contexto amplio

sobre los

hechos, la
importancia y/o
urgencia de las

situaciones a

Trabajo bajo presion
Niveles de Desempefio

resolver.
Grados de dominio

Identifica las alternativas de solucion que se presentan
Grado 1 o .

ante una situacion de decision.

Establece criterios de decision tomando en cuenta 10s
Grado 2 | | . o

lineamientos de |a institucion.

Analiza los riesgos que pueden presentarse para llevar a
Grado 3 | cabo las decisiones y generar alternativas para

mitigarlos.

Disefia y propone sistemas que permiten evaluar las
Grado 4 | consecuencias de las decisiones a tomar a corto,

mediano y largo plazo.

Asume la responsabilidad de los resultados de las
Grado 5 L

decisiones tomadas.

Desempefio No Desempefo Desempeiio Desempeno
Satisfactorio Regular Satisfactorio | Sobresaliente
Alcanza los
objetivos
previstos en
Su desempefio situaciones de
) Alcanza los Alcanza los o
puede deteriorarse . . presion de
L objetivos, aunque | objetivos, aunque .
en situaciones de . . tiempo,
i se sienta se sienta . .
mucha presion. Ya . . inconvenientes,
) presionada/o. Su presionada/o. Su
sea por los tiempos N N desacuerdos,
Y desempefio es desempefio es o
0 por situaciones 0posicion o

de oposicion,
desacuerdo 0
diversidad.

Grado 1

inferior en
situaciones de
mucha exigencia.

Grados de dominio
Conserva la calma en situaciones de urgencia o presion.

adecuado en
situaciones de
mucha exigencia.

diversidad. Su
desempefio es
elevado en
situaciones de
mucha

exigencia.

W
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Grado 2

Encauza y facilita propositivamente soluciones para
disminuir la tension.

Grado 3

Mantiene un enfoque ldgico y controlado en situaciones
problematicas o conflictivas que exigen una accion
rapida y precisa.

Grado 4

Concilia y establece consensos ante los problemas o
adversidades, a pesar de las tensiones.

Grado 5

Maneja eficazmente las emociones mostrandose estable
y manteniendo el nivel de eficacia y eficiencia en
situaciones de presion.

Eficiencia

Habilidad propositiva para
influir  positivamente 'y
participar ~ activamente en
eventos. Tomar las acciones
mas alla de lo que es
necesariamente  requerido,
originando acciones en vez
de responder a ellas.

Establecer metas y criterios
individuales y de equipo,
asesorando, formando vy
evaluando para conseguir
mejorar  continuamente la
eficacia y la eficiencia.

No toma acciones,

En ocasiones,

Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempefio Desempefio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Toma acciones en | Se adelanta ante

Grado 1

: situaciones cualquier evento
espera dependiendo de la . ,
. . - adversas sin adverso y actua
instrucciones para | situacion puede . L
, necesidad de que | de forma rapiday
actuar. actuar por si solo.

Grados de dominio |

efectiva.

se lo indiquen.

Aborda oportunidades o problemas del momento.

Grado 2

Reconoce las oportunidades que se presentan, ya sea
para materializarlas o0 bien para enfrentarse
inmediatamente con los problemas.

Grado 3

Anticipa las situaciones que puedan surgir en momentos
de crisis y ante estos actua de forma rapida y decidida,
sin esperar que se resuelva solo.

Grado 4

Anticipa los acontecimientos que puedan ocurrir en el
corto plazo creando oportunidades o minimizando los
problemas potenciales mostrando agilidad en su
respuesta ante este tipo de situaciones adversas.

Grado 5

Mejora continua

Anticipa las situaciones con una vision a largo plazo
elaborando planes de contingencia. Promueve ideas
innovadoras.

Niveles de Desempeiio
Desempefio No Desempeno Desempeiio Desempeno
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Cumple con sus Cumple Es valorada/o por Es referente por
obligaciones satisfactoriamente | su preocupacion | sus altos criterios
laborales sin €on sus por la eficacia en de eficacia,
ningln sentido de obligaciones los procesos de eficiencia, y
eficacia. laborales. trabajo. mejora continua.

Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempeiio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4
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. Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempefio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4

Definir prioridades, establecer
los planes de accion
necesarios para alcanzar los
objetivos fijados, distribuir los
recursos, definir las metas

intermedias y las
contingencias que pueden
presentarse  estableciendo

oportunas medidas de control
y seguimiento.

Trabajar amable y
cooperativamente  con las
personasde  sudrea 0

de otras, teniendo como base
la confianza, el conocimiento,

Grado 1

Muestra preocupacion por la realizacion de sus funciones
de forma eficaz.

Grados de dominio

Grado 2

Expresa la importancia de la eficacia en los procesos de
trabajo e identifica sistemas que permitan mejorar la
gestion.

Grado 3

Refuerza su autoconfianza para involucrarse en nuevos
retos o en la solucion de problemas planteados.

Grado 4

Disefia métodos de trabajo que garanticen la maxima
eficacia y eficiencia.

Grado 5

Evallia todos los procesos y se asegura de que los
resultados cumplan con los maximos niveles de eficacia
y eficiencia promoviendo la mejora continua.

Planeacion y organizacion

Niveles de Desempefio
Desempefio No | Desempefio Desempefio Desempefio
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
_— Sistematicamente
. En  situaciones .
Requiere que sus ) define una
. relevantes define .
superiores le , . estrategia para
) Ocasionalmente estrategias,
definan las i , abordar las tareas,
. define estrategias | establece .
estrategias de ) L determina
. y organiza el | objetivos y plazos .
trabajo, ) R eficazmente
. trabajo; los | para la realizacion L
prioridades V. - objetivos y plazos.
. tiempos son | de las actividades, T
mecanismos  de - - Se anticipa a
administrados de | definiendo L
control para ) . situaciones
manera reactiva. prioridades y I,
asegurar el ) criticas y establece
o mecanismos  de i
cumplimiento. mecanismos  de
control.
control.

Grados de dominio

Administra los trabajos y actividades dentro de los plazos
Grado 1 .

previstos.

Define las metas a alcanzar, indicando prioridades y
Grado 2 .y

fechas limite, de modo que sean alcanzables.

Identifica los factores, internos y externos, que pueden
Grado 3 | afectar a la consecucion de las metas y desarrollar los

métodos apropiados para lograr su cumplimiento.
Grado 4 | Coordina los recursos técnicos, humanos y econémicos.
Grado 5 Prevé los recursos (técnicos, humanos y economicos)

necesarios para alcanzar las metas en los plazos fijados.

Trabajo en equipo

Niveles de Desempefio
Desempefio No Desempeno Desempeiio Desempeno
Satisfactorio Regular Satisfactorio Sobresaliente
Considera que el Ocasionalmente Muestra Manifiesta una
trabajo en equipo se integra al disposicion para cualidad
le representa trabajo en equipo | integrar el trabajo | sobresaliente para

w
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la responsabilidad y el apoyo,
facilitando el trabajo del
equipo.

pocos beneficios,
es participe del
trabajo individual.

y Su aportacion es
apenas notoria en
el grupo.

en equipo, y
favorece la
consecucion de
|as tareas.

integrar el trabajo
en equipo,
representa un
elemento esencial
para el
funcionamiento
del area que
conduce.

Grados de dominio |

Grado 1 | Mantiene una actitud de colaboracion coordinada.

Grado 2 Respgnde d‘e manera solidaria y empética a las
necesidades interpersonales.

Grado 3 Apoya a las y Io; comparfieros para solucionar los
problemas de trabajo.

Grado 4 | Logra consenso sobre decisiones institucionales.
Construye espacios de didlogo entre las personas

Grado 5 | integrantes del equipo para la toma de decisiones
colectivas.

Introduccion

Proceso de la
Gestion del
Desempeiio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Resultados de
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

Anexo 1

Anexo 2

Anexo 3

Anexo 4
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‘ Introduccién
. Proceso de la Anexo 4

Gestion del

L2 Diagrama de la evaluacion de desempeiio

Componentes
de la
Evaluacion del
Desempefio

Elaboracion de Acuerdos de Desempefio

Elaboracion de metas fijas, parametros, Consenso de metas, parametros, periodos de
Resultados de periodos de ejecucion y sus atributos. gjecucion y sus atributos.
la Evaluacion

Mecanismo de
Monitoreo

. Anexo 1

Remision de Acuerdos de Desempefio

Envio fisico de los Acuerdos de Desempefio a la
Firma de los Acuerdos Coordinacion y electronicamente se sube el archivo
a la plataforma

. Anexo 2
. Anexo 3

Anexo 4

. Anexo 5

Evaluacion Intermedia

La persona evaluadora valora el cumplimiento de La Evaluacion intermedia se hace de conocimiento
metas conforme a lo establecido en el Acuerdo de  de la persona Integrante del Servicio Profesional
Desempefio

Remision de la Evaluacion Intermedia

Envio fisico de la Evaluacion Intermedia a la
Coordinacion y electronicamente se sube el
archivo a la nlataforma

Se notifica a la Persona Integrante del Servicio
profesional la calificacion intermedia

Evaluacion Final

Se revisa la informacion, se procesa junto con la
evaluacion intermedia y se notifica la calificacion de
la Evaluacion Anual del Desempefio

Se realiza la autoevaluacion, la valoracion del
Superior Jerarquico y la evaluacion final.
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Anexo 5
Cédula de Evaluacion del Desempeiio

La Cédula de Evaluacion del Desempefio se compone de formatos especificos para cada una de las
etapas de la evaluacion. De manera ilustrativa se integran a esta Metodologia, considerando que el
formato a integrar es una version electronica en formato Excel que esta vinculado entre las diferentes
hojas para obtener de manera sistematizada y con las formulas correspondientes las valoraciones
numericas.

Los formatos especificos son los siguientes, sefialando también las etapas especificas en las que se
deben entregar:

A. Acuerdo de Desempeiio, registra las metas que cada persona integrante del Servicio
Profesional debe cumplir en el transcurso de un afio o en el periodo especifico sefialado en
dicho acuerdo.

B. Evaluacion Intermedia, registra la evaluacion de la Persona Integrante del Servicio Profesional
sobre el avance o cumplimiento de metas durante el primer semestre del afio especifico del
acuerdo.

C. Cédula de Evaluacion del Desempefio, compuesta por tres formatos para el registro de cada
factor que integra la Evaluacion Anual de Desempefio:

e Factor Logro Individual, registra la evaluacion de la Persona Integrante del Servicio
Profesional sobre el avance o cumplimiento de metas durante el segundo semestre
del afio especifico del acuerdo;

e Factor de Habilidades y Competencias, registra la evaluacion de la Persona Integrante
del Servicio Profesional sobre el cumplimiento del grado de dominio de las
competencias y habilidades requerido para el puesto que la persona integrante
desempenfa, de acuerdo con lo establecido en el Catdlogo General de Cargos y
Puestos de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México.

e Factor de Innovacion y mejora continua, registra la propuesta de actividades, acciones
0 procesos en caso de que la persona Integrante del Servicio desarrolle e implemente
nuevos métodos o mejoras sustanciales de los procesos.
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Desempefio

Resultados de
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Mecanismo de
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Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México
Direccion General de Administracion
Coordinacion General para la Profesionalizacion en Derechos Humanos

Acuerdo de Desempefio
Evaluacion afo

o 3
profesional

en DERECHOS
HUMANOS

DATOS GENERALES
Nombre de la persona S
evaluada
Adscripcion
Nombre de la persona
- Puesto
evaluadora:
Nombre de la persona Nimero
itular: P Puesto total de
Titular:
metas

LOGRO INDIVIDUAL

i d Fija Consensuada
m‘;gem ¢ 7| Tipo Calidad Definir...
Individual Colectiva

Oportunidad Definir...
Objetivo

Optlrrr:zgcmn i Definir....
Pardmetros de recurso
medicion

: Valores .

P.e rmdp'de institucionales Definir...
ejecucion

LOGRO INDIVIDUAL

NG y Fija Consensuada
m‘é{;‘em ¢ 2 | Tipo Calidad Definir...
Indiviadual Colectiva

Oportunidad Definir...
Objetivo

Optimizacién de Definir
Pardmetros de recursos
medicion
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: Valores .
P.e nodp de institucionales Definir...
ejecucion

LOGRO INDIVIDUAL

NG 4 Fija Consensuada
m‘;‘;‘em ¢ 3 | Tipo Calidad Definir. .
Individual Colectiva

Oportunidad Definir...
Objetivo

%[;t:g;:cmn e Definir...
Pardmetros de
medicion

: Valores .

P.e nodlo' de institucionales Definir...
ejecucion

Firma de conformidad Acuerdo de Desempefio

Fecha en que se elabor

~ ala mes ano
Acuerdo de Desempefio

NOMBRE Y FIRMA DE LA PERSONA NOMBRE Y FIRMA DE LA PERSONA NOMBRE Y FIRMA DE LA PERSONA

EVALUADA EVALUADORA TITULAR
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R Vs, Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México
g > % Direccion General de Administracion
czg) 2 55&{ § Coordinacion General para la Profesionalizacién en Derechos Humanos
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Clupap D hi (
Servicio
CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPENO  DeReHoS
HUMANOS

Evaluacion Intermedia
Evaluacion 20__

DATOS GENERALES
Nombre de la persona Evaluada Puesto
Adscripcion
Nombre de la persona Evaluadora Puesto
. Nimero de
Nombre de la persona Titular Puesto Metas

LOGRO INDIVIDUAL

ATRIBUTOS

Fija Consensuada
Nimero de meta 1 Tipo Calidad Definido en Acuerdo de Desempefio
Individual Colectiva
Objetivo Definido en Acuerdo de Desempefio Oportunidad Definido en Acuerdo de Desempefio

Optimizaci6n de

Definido en Acuerdo de Desempefio

Param .etros & Definido en Acuerdo de Desempefio recursos
medicién

) Valores . -
zjzzzg;)o:e Definido en Acuerdo de Desempefio institucionales Definido en Acuerdo de Desempefio

EVALUACION INTERMEDIA

INDICADOR DE EFICACIA INDICADOR DE EFICIE|

@

cu?nr;;ijr?\i(:)?lm Resultado obtenido Escala £ o é o [ o€
> < 1= S = g3

(escala 12 10) (ponderado al 40%) = 2 8 é

Calidad
Periodo de evaluacion intermedia Oportunidad
A partir de dia mes afo Optimizacion de recursos
al dia mes afio Valores institucionales

Marque con una X en la escala que corresponda.

Promedio de la valoracion de Eficiencia
(ponderado al 60%)

LOGRO INDIVIDUAL

ATRIBUTOS

Fija Consensuada
Ndmero de meta 2 Tipo Calidad Definido en Acuerdo de Desempefio
Individual Colectiva
Oportunidad Definido en Acuerdo de Desempefio
Objetivo Definido en Acuerdo de Desempefio

Sl Definido en Acuerdo de Desempefio

Parametros de [ECLISOS
L Definido en Acuerdo de Desempefio
medicion
Valores
i s Definido en Acuerdo de Desempefio
z;:zg%:e Definido en Acuerdo de Desempefio institucionales p

EVALUACION INTERMEDIA

INDICADOR DE EFICACIA INDICADOR DE EFICIE|

(=} =

cuir:ﬁ;iiito Resultado obtenido Escala [NS S g o | o3
> = ) ] =

(escala 12 10) (ponderado al 40%) 3 < = S %

Calidad

Periodo de evaluacion intermedia Oportunidad

1N



A partir de

dia

mes

Optimizacion de recursos

al

dia

mes

Valores institucionales

Margue con una X en la escala que corresponda.

(ponderado al 60%)

Promedio de la valoracién de Eficiencia

Nimero de meta

Tipo

Fija

Consensuada

LOGRO INDIVIDUAL

Individual

Colectiva

ATRIBUTOS

Calidad

Definido en Acuerdo de Desempefio

Objetivo

Definido en Acuerdo de Desempefio

Parémetros de
medicién

Definido en Acuerdo de Desempefio

Periodo de
ejecucion

Definido en Acuerdo de Desempefio

Oportunidad

Definido en Acuerdo de Desempefio

Optimizacion de
Tecursos

Definido en Acuerdo de Desempefio

Valores
institucionales

Definido en Acuerdo de Desempefio

Grado de
cumplimiento
(escala 1 10)

INDIGADOR DE EFICACIA

Resultado obtenido
(ponderado al 40%)

EVALUACION INTERMEDIA

Calidad

INDICADOR DE EFICIE|

Esperado

observable

Periodo de evaluacion intermedia

Oportunidad

A partir de

dia

mes

Optimizacion de recursos

al

dia

mes

Valores institucionales

Marque con una X en la escala que corresponda.

(ponderado al 60%)

Promedio de la valoracién de Eficiencia

NOMBRE Y FIRMA DE LA
PERSONA EVALUADA

NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA
PERSONA EVALUADORA PERSONA TITULAR
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Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México

Direccion General de Administracion

Coordinacion General para la Profesionalizacion en Derechos Humanos

CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

o)

Servicio
profesional

u.l en DERECHOS
HUMANOS

DATOS GENERALES

N

ombre de la persona Puesto
Evaluada
Nombre de la persona Puesto Adscripcion
Evaluadora
N

pmbre de la persona Puesto
Titular
Periodo de Evaluacion e

Metas

Indicador de Eficacia

METAS

Indicador de Eficiencia

Fija Consensuada Escala S %
Tipo de meta s =
Individual Colectiva A §
Calidad
Objetivo
Oportunidad
v Optimizacion de
}<—: Pardmetros de recursos
E medicion Valores
institucionales
Periodo de
ejecucion

(escala 1a 10)

Grado de cumplimiento

Valoracion de Eficacia
(ponderado al 40%)

Valoracién de Eficiencia
(ponderado al 60%)

Calificacion de la
meta

Indicador de Eficacia

Indicador de Eficiencia

Fija Consensuada S =
Tipo de meta § c
Individual Colectiva Kz §
Calidad
Objetivo
Oportunidad
: Optimizacién de
— |Parametros de recursos
= |medicion Valores
institucionales
Periodo de
ejecucion

(escala 1 a 10)

Grado de cumplimiento

Valoracion de Eficacia
(ponderado al 40%)

Valoracion de Eficiencia
(ponderado al 60%)

Calificacion de la
meta
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Indicador de Eficacia

META 3

Indicador de Eficiencia

Fija Consensuada = %
Tipo de meta s =
Individual Colectiva A §
Calidad
Objetivo
Oportunidad
Optimizacion de
Parametros de recursos
medicion Valores
institucionales
Periodo de
ejecucion

Grado de cumplimiento

(escala 1a 10)

Valoracion de Eficacia
(ponderado al 40%)

Valoracién de Eficiencia
(ponderado al 60%)

Calificacion de la
meta

Indicador de Eficacia

META 4

Indicador de Eficiencia

Fija Consensuada Escala = =
Tipo de meta s s
Individual Colectiva Kz é
Calidad
Objetivo
Oportunidad
Optimizacion de
Parametros de recursos
medicion Valores
institucionales
Periodo de
ejecucion

Grado de cumplimiento

(escala 1a 10)

Valoracion de Eficacia
(ponderado al 40%)

Valoracién de Eficiencia
(ponderado al 60%)

Calificacion de la
meta

46



Indicador de Eficacia Indicador de Eficiencia
Fija Consensuada Escala 3 %
Tipo de meta 3 =
Individual Colectiva ke é
Calidad
Objetivo
Oportunidad
2 Optimizacion de
— |Parametros de recursos
“E" medicion Valores
institucionales
Periodo de
gjecucion
Grado de cumplimiento Valoracion de Eficacia Valoracién de Eficiencia
(escala 1a 10) (ponderado al 40%) (ponderado al 60%)
Calificacion de la
meta
Indicador de Eficacia Indicador de Eficiencia
Fija Consensuada -§ %
Tipo de meta 3 =
Individual Colectiva Kz é
Calidad
Objetivo
Oportunidad
© Optimizacion de
,i: Pardmetros de recursos
= Imedicion Valores
= C
institucionales
Periodo de
ejecucion
Grado de cumplimiento Valoracién de Eficacia Valoracién de Eficiencia
(escala 1a 10) (ponderado al 40%) (ponderado al 60%)
Calificacion de la
meta
Evaluacion Intermedia +  |Evaluacién final = Ca||f|cac|oln.anual del
Logro Individual
Habilidades y Competencias
Superior Jerarquico
Autoevaluacion
Innovacidn y Mejora continua
Presento S NO Aprobada Sl NO Puntaje adicional
Calificacion Final de Evaluacién del Desempeﬁo

NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA
PERSONA EVALUADA PERSONA EVALUADORA PERSONA TITULAR
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Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México

Direccion General de Administracion
Coordinacion General para la Profesionalizacion en Derechos Humanos

CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

VALORACION DE HABILIDADES Y COMPETENCIAS

Superior Jerarquico / Autoevaluacion

Servicio
profesional

en DERECHOS
HUMANOS

Colaboracion

Nombre de la persona Puest
Evaluada uesto
Adscripcién
Nombre de la persona Puest
Evaluadora uesto
Numero de
Habilidades
ACTITUDES
. O satistactorio Reqgula atistactorio obresaliente
Trabajar con personas que ocupan
distintos niveles y realizan diferentes 0 1 2 3

funciones, de forma eficaz y eficiente
para alcanzar los objetivos fijados.

Escasa disposicion
para colaborar.

Comprende la
necesidad de
colaborar.

Alta disposicion para
colaborar.

Muestra una cualidad
sobresaliente de
colaboracion.

Grado 1

Muestra apertura para apoyar en
actividades de colaboracién que no estén
dentro de sus obligaciones.

Grado 2

Reconoce y expresa la importancia de

que todas las personas colaboren unas

con otras para la mejor consecucion de
los objetivos.

Grado 3

Fomenta la comunicacion y el trabajo en
equipo para favorecer la consecucion de
las tareas.

Grado 4
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Resuelve de forma eficaz problemas,
conflictos y/o desacuerdos que puedan
surgir a fin de no obstaculizar el avance.

Grado 5

Compila ideas e informacién dentro y
fuera de su area y verifica que se
cumplan los objetivos fijados con los

requerimientos exigidos.

APTITUDES

APRENDIZAJE

Capacidad para autoevaluar las
necesidades de conocimiento (tedrico o
practico) adoptando las  medidas
necesarias para adquirirlo y ponerlo en
préactica.

Tiene escasa
capacidad para
aprender, se limita a
los contenidos
impartidos.

Aprende nuevos
conocimientos y
esquemas
asimilando los
conceptos
impartidos.

Tiene muy buena
capacidad para
aprender, puede

incorporar nuevos
conocimientos y

esquemas.
Actividades
estructuradas de
aprendizaje, practica
y observacion

Tiene gran capacidad
de aprender y de
incorporar nuevos
conocimientos y

esquemas. Destaca
por su disposicién para
el aprendizaje y por
que siempre esta por
arriba del promedio.

Grado 1

Adquiere con facilidad conocimientos y
destrezas a partir de instrucciones,

estudios o experiencias.
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Grado 2

Explica claramente nuevos
conocimientos y destrezas en las tareas
habituales.

Grado 3

Aplica rapidamente nuevos
conocimientos y destrezas en las tareas
habituales.

Grado 4
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Se involucra en procesos de trabajo
diferentes a los habituales mostrando su
interés por aprender.

Grado 5

Investiga, Disefia e Incorpora nuevos
esquemas o modelos de trabajo con
base en el dominio que tiene de los
diferentes procesos de trabajo.

EF

CIENCIA

INICIATIVA

Habilidad  propositiva  para influir
positivamente y participar activamente en

eventos. Tomar las acciones més alla de
lo que es necesariamente requerido,
originando acciones en vez de responder
aellas.

No toma acciones,
espera instrucciones
para actuar.

En ocasiones,
dependiendo de
la situaciéon puede
actuar por si solo.

Toma acciones en
situaciones adversas
sin necesidad de que

se lo indiquen.

Se adelanta ante
cualquier evento
adverso y actlia de
forma répida y efectiva.

Grado 1

Aborda oportunidades o problemas del
momento.

Grado 2

Reconoce las oportunidades que se
presentan, ya sea para materializarlas o
bien para enfrentarse inmediatamente
con los problemas.

Grado 3

Anticipa las situaciones que puedan
surgir en momentos de crisis y ante
estos actlia de forma rapida y decidida,
sin esperar que se resuelva solo.
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Grado 4

Anticipa los acontecimientos que puedan
ocurrir en el corto plazo creando
oportunidades o minimizando los
problemas potenciales mostrando

agilidad en su respuesta ante este tipo de

situaciones adversas.
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Grado 5

Anticipa las situaciones con una vision a
largo plazo elaborando planes de
contingencia. Es promotor/a de ideas
innovadoras.

RESULTADOS

CALIDAD DEL
TRABAJO

Realizar las tareas buscando la forma de
mejorar actuaciones anteriores,
alcanzado los mayores niveles de
eficacia y eficiencia en las actividades.

Sus actividades y/o
trabajos implican
reprocesos para su
comprension.

Sus actividades
ylo trabajos
generalmente
presentan errores
y requieren de
informacion
adicional o
precisiones.

Sus actividades y/o
trabajos
ocasionalmente
presentan errores o
demandan de
informacion adicional
0 precisiones.

Realiza trabajos sin
errores que destacan
por su contenido,
comprension y
presentacion,
satisfaciendo los
requerimientos.

Grado 1

Conoce la forma en que se lleva a cabo
cada actividad.
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Demuestra continuamente la efectividad

2 .
Grado de su trabajo.

Experimenta nuevas formas de hacer las

Grado 3 ) .
cosas a fin de mejorar los procesos.

Propone nuevos modelos o esquemas
Grado 4 de trabajo con base en las ventajas e
inconvenientes experimentados.
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Valora y Califica la eficacia y la eficiencia
de los modelos y/o esquemas de trabajo
implementados a fin de alcanzar el
maximo nivel de desempefio.

SUPERIOR JERARQUICO / AUTOEVALUACION IR

Grado 5

NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA

PERSONA EVALUADA PERSONA EVALUADORA PERSONA TITULAR




Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México
Direccion General de Administracion
Coordinacion General para la Profesionalizacion en Derechos Humanos

CEDULA DE EVALUACION DEL DESEMPERO Sg e el

en DERECHOS
HUMANOS

Innovacion y Mejora Continua

Identificacion y valoracion de aquellos aspectos que podrian cambiar, mejorar o adecuarse en la préctica cotidiana a fin de cumplir de manera més eficaz y
eficiente con los objetivos institucionales, o bien, contribuyan a elevar los estdndares de calidad de los servicios que brinda la institucion, el enfoque de
mejora continua, tiene un sentido de avance progresivo que implica que aun cuando se alcance el 100% de las metas, el trabajo deberd estar orientado
permanentemente a la mejora y la bisqueda del perfeccionamiento de los procedimientos

- La persona evaluadora o Titular debera describir en este formato la mejora implementada por parte de la persona integrante del Servicio Profesional, los
beneficios verificables para el al desarrollo institucional, o bien, para el cumplimiento de las metas establecidas en el Acuerdo de Desempefio de la persona
evaluada.

- El procedimiento innovador o mejora deberé considerar criterios minimos de calidad, oportunidad y optimizacién de recursos e integrar valores
institucionales.

- Anexar las evidencias correspondientes para su validacion.

Descripcion de la Innovacion y Mejora Continua:

Evaluacion de las actividades, acciones o procesos implementados segtn el impacto generado

0% | 1% | 2% | 3% | 4% | 5%

NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA NOMBRE Y FIRMA DE LA
PERSONA EVALUADA PERSONA EVALUADORA PERSONA TITULAR
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