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Resumen ejecutivo

El modelo y metodologia para la evaluacion del desempeno del personal de
carrera del Servicio Exterior Mexicano (SEM) forman parte del Plan de Carrera a
que se refieren los articulos 27 Ter y 27 Quater de la Ley del Servicio Exterior
Mexicano (LSEM), de conformidad con lo establecido por el articulo 33 Quater y
33 Undecies del Reglamento de la Ley del Servicio Exterior Mexicano (RLSEM).

La evaluacion del desempeno de todo el personal de carrera del SEM estara
basada en el grado de avance en su desarrollo profesional. La evaluacion tomara
en cuenta los méritos y la eficiencia, entendidos como el avance hacia la
obtencion de resultados de la mas alta calidad en |la practica de sus actividades y
el cumplimiento de sus metas laborales, como parte de las herramientas para
medir el desarrollo de habilidades y competencias. Asimismo, tendra como uno
de sus objetivos principales la promocidén de la igualdad sustantiva entre las
personas que forman parte del SEM.

La evaluacion inicialmente estard integrada por dos informes complementarios:
a) la valoracién de competencias y b) el cumplimiento de un programa de
trabajo. La revisiéon y analisis de los resultados de estos informes, asi como de
otros elementos relevantes sobre |a trayectoria del evaluado que obren en su
expediente correra a cargo de la Comision de Personal, a través de la
Subcomision de Evaluacion.

El modelo de evaluacion debera transitar gradualmente dentro del periodo de su
vigencia a un modelo todavia mas integral (Metodologia 360) con miras a
fomentar el desarrollo y crecimiento profesional de las personas integrantes del
SEM. La medicion del desempeno del personal, de esta forma, incluira las
evaluaciones de varias partes interesadas y personas, pudiendo incluir colegas,
subordinadas, contrapartes, ademas de las personas supervisoras.

En primera instancia, la evaluacion correspondera a la persona jefa de cancilleria,
consul adscrita, o representante alterna o persona servidora equivalente, y
debera llevarse a cabo con perspectiva de género con miras a lograr una igualdad
sustantiva y la no discriminacion. La evaluacion se turnara a la persona titular de
la representacion para que aquélla, a su vez, la valide o corrija y envie a la
Direccion General del Servicio Exterior y de Recursos Humanos, a través de la
plataforma tecnologica EvaluaSEM.

Tanto durante la valoracion de competencias, como al revisar el avance parcial y
final del programa de trabajo, debera llevarse a cabo un dialogo objetivo de
retroalimentacion entre la persona evaluada y la evaluadora, con perspectiva de
género, con miras a lograr una igualdad sustantiva y la no discriminacion. La
valoracion de competencias y el grado de avance del programa de trabajo se
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calificaran en una escala del 1T al 5, donde 5 es la calificacion mas alta y 1la mas
baja.

La calificacién global del desempeno serd el promedio aritmético de las
calificaciones parciales recibidas por el personal evaluado en los informes de
valoracion de competencias y cumplimiento de programa de trabajo. El
resultado de la evaluacion del desempeno contribuira a informar las decisiones
relacionadas con capacitacion, ascensos, reconocimientos y, en algunos casos,
permanencia en el Servicio.

Por lo que hace a las personas titulares, el programa de trabajo se acordara con
la Direccion General que supervise a la representacion, misma que realizara
también su evaluacion. Tanto el programa de trabajo como la evaluacion
deberan contar con la aprobacion de la Subsecretaria correspondiente.

La Direccion General del Servicio Exterior y de Recursos Humanos, en conjunto
con otras areas competentes, difundira entre el personal del SEM y demas partes
interesadas las herramientas necesarias para el proceso de evaluacion y
procurara orientar a las personas evaluadoras durante el mismo.

De conformidad con el segundo parrafo del articulo 40 de la LSEM y primer
parrafo del articulo 33 Duodecies del RLSEM, |la evaluacion global del desempefio
podrd ser satisfactoria o insatisfactoria, aungue siempre se daré prioridad a la
identificacion de oportunidades para el mejoramiento del desempeno de las
personas que forman el SEM, bajo el principio de evaluar para mejorar.
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MODELO Y METODOLOGIA PARA LA “EVALUACION DEL
DESEMPENOQ” DEL PERSONAL DE CARRERA DEL
SERVICIO EXTERIOR MEXICANO

El presente documento se fundamenta en las disposiciones de los articulos 27
ter, 27 quater, 40 y 40 Bis de la LSEM y de los articulos 11, 33 undecies, 33
duodecies, 33 tercedies, 58 y 71 de su Reglamento.

Para dar cumplimento a los preceptos sefalados, la Comision de Personal
elabord un nuevo modelo de evaluacion para el personal del SEM, basado en dos
procesos. En el primero de ellos, se valoraran tanto el informe de desempeno
como el cumplimiento de un programa de trabajo a cargo del personal evaluado.
En el segundo, se revisaran los elementos relevantes que obren en el expediente
personal, para determinar el grado de avance en la trayectoria profesional del
personal de carrera y su apego a las condiciones que establece el marco juridico
del SEM.

Este nuevo modelo y su metodologia permitiran cumplir con la evaluacion
general del desempeno prevista en el articulo 40 de la LSEM, asi como los
informes contemplados en el articulo 45 del mismo ordenamiento, de forma mas
agil y bajo la premisa de evaluar para mejorar.

La publicacion de este documento busca no sélo cumplir con los preceptos de
legalidad, transparencia, corresponsabilidad y rendicion de cuentas, sino dar
certidumbre al personal de carrera sobre las principales caracteristicas del
modelo, sus alcances y propdsitos.
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I. Definiciones

1.

“Evaluacion del desempefo”: Proceso sistematico de registro y
valoracion de las conductas, competencias y los resultados laborales
de la persona evaluada, mediante instrumentos estandarizados de
medicion estandarizados.

“Evaluada’: Persona que es miembro de carrera del SEM.

“Evaluadora” Persona que se desempena como la o el jefe
inmediato de la “Evaluada” y que supervisa su trabajo, usualmente la
o el jefe de cancilleria, la o el consul adscrito, la o el representante
permanente o equivalente de conformidad con la LSEM.

“Metas”. Acciones definidas en el programa de trabajo que
elaboraran las personas integrantes del SEM, como medida de su
cumplimiento.

“Modelo de evaluacién”: Conjunto de las caracteristicas y principios
basicos de la evaluacion, asi como sus definiciones, objetivos,
metodologia y los elementos a ser medidos.

“Perspectiva de género”: Acciones que deben emprenderse para
actuar sobre los factores, como estereotipos o factores culturales,
que dificultan crear condiciones de cambio para avanzar hacia la
igualdad sustantiva.

“Programa de trabajo”. Documento elaborado por las personas
integrantes del SEM en que se plantean las actividades a desarrollar
a lo largo del ano, alineadas con los objetivos, prioridades y planes
institucionales.

“Retroalimentacion”: Intercambio y didlogo entre la persona
“evaluada’y la “evaluadora” respecto a la conducta de la primeray su
desempeno general, asi como sobre el grado y modo de
cumplimiento de los objetivos y las metas establecidas en un
programa de trabajo.

“Secretaria”: Secretaria de Relaciones Exteriores.

“Titular”: Persona que encabeza la representacion en el exterior o

unidad administrativa, que tiene la facultad de revisar y validar la
calificacion final de la persona “evaluada”.

“Valoraciéon de competencias”: Proceso de observacion, revision y
calificacion de la conducta y el desempeno general de la “evaluada”,
a cargo de la “evaluadora”.
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Modelo de “evaluacion del desempeino”

De conformidad con el articulo 33 Undecies del Reglamento, el presente
modelo de “evaluacion del desempeno” tendra una vigencia de cinco afnos a
partir de su publicacion.

La “evaluacion del desempeno” del personal de carrera del SEM estara basada
en los méritos y la eficiencia, entendidos como el avance hacia la obtencion
de resultados de la mas alta calidad en la practica de sus actividades y el
cumplimiento de sus metas laborales. Incluird la medicion del desarrollo de
las competencias necesarias para el mejor desempeno de sus funciones, asi
como el potencial de la persona “evaluada” para asumir gradualmente
mayores responsabilidades. Es decir, se trata de un modelo que privilegia la
mejora continuay la formacién de cuadros mediante la capacitacion tanto en
el trabajo, como académica, como parte de las herramientas para medir el
desarrollo de habilidades y competencias.

Los objetivos del modelo de “evaluacion del desempeno” son los siguientes:

e La mejora continua del desempeno individual y organizacional.

e La planeaciony el establecimiento de prioridades en el trabajo, alineados
a los institucionales.

e El desarrollo de capacidades y habilidades para el personal diplomatico
y/o técnico.

e Fortalecimiento de una cultura institucional basada en la comunicaciony
la “retroalimentacion”.

e La promocion de la igualdad sustantiva entre las personas que forman
parte del SEM.

La “evaluacion del desempeno” es un proceso con periodicidad anual, de
acuerdo con la LSEM y su Reglamento.

La “evaluacion del desempeno” sera integral y debera incluir mediciones
cualitativasy cuantitativas, con la valoracion de varias personas con diferentes
niveles de responsabilidad y relaciones con la persona evaluada para
garantizar un proceso equitativo y objetivo.

En las mediciones participaran diferentes partes interesadas, entre las que se
podran incluir a colegas u otras personas que puedan realizar una valoracion
horizontal, personas bajo su supervision, contrapartes, receptores de
servicios, ademas de las personas supervisoras.

En una primera etapa, en preparacion a un modelo 360 grados, en el primer
ano se incluiran dos informes a cargo de la persona “evaluadora” y el “titular”
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de la representacion o unidad administrativa: a) una “valoracién de
competencias”, que se rendird en junio de cada ano, y b) una revision del
grado de cumplimiento de un “programa de trabajo” que se defina al
principio de la anualidad y que se revisara semestralmente.

El “programa de trabajo” estara basado en objetivos y metas especificas,
medibles, alcanzables, relevantesy alineadas con los objetivos institucionales,
cuyo cumplimiento debe darse en un tiempo definido.

Por otra parte, la Comisidon de Personal, a través de la Subcomision de
Evaluacion analizara el resultado de ambos informes vy, para efectos de lo
dispuesto en el articulo 40 bis de la Ley, revisara los elementos relevantes
sobre la trayectoria de la persona “evaluada” que la Direccion General del
Servicio Exterior y de Recursos Humanos le haga llegar.

De conformidad con los articulos 40, 40 Bis de la Ley, 33 Duodecies y 33
Terdecies del Reglamento, y con las constancias que obren en el expediente,
la persona “evaluada” podria actualizar preceptos que la harian merecedora
de una calificacion final insatisfactoria, independientemente del resultado
parcial que pudieran haber obtenido en sus informes de desempeno. Los
casos especificos se detallan mas adelante.

La Comision de Personal, a través de la Subcomision de Evaluacion analizara
los resultados del primer ejercicio y continuara con las labores para incluir las
mediciones 360 grados para los ahos subsecuentes.
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Metodologia para la “evaluaciéon del desempefo”

De conformidad con el articulo 33 Undecies del Reglamento, la metodologia
para la “evaluacion del desempeno” podra ser revisada y ajustada
anualmente.

Esta metodologia es un procedimiento ordenado que permite medir de
manera permanente, estandarizada y sistematica el desempeno y potencial
laboral de las personas integrantes del SEM.

La metodologia esta integrada, en una primera etapa en preparacion a un
modelo 360 grados, por dos informes complementarios de evaluacion a lo
largo del ano: a) la *“valoracion de competencias” y b) el grado de
cumplimiento de un “programa de trabajo”. Ambos informes seran seguidos,
como se ha senalado, de la revision y analisis tanto de los resultados de estos
informes, como de los otros elementos sobre la trayectoria del “evaluado” que
obren en su expediente, y que correra a cargo de la Comision de Personal, a
través de la Subcomision de Evaluacion.

En el caso del informe de desempeno que el personal adscrito rinde de la
persona que funja como “titular”, de conformidad con el articulo 45 de la
LSEM, los formularios completos y firmados llegaran de manera exclusiva a la
Presidencia de la Comision de Personal, mediante la aplicacion EvaluaSEM.
Esta oficina elaborara un informe reservado y las recomendaciones
correspondientes para la persona Titular de la Secretaria de Relaciones
Exteriores.

“Valoracién de competencias”

El informe sobre la “valoracion de competencias” se enfocara en la
observacion, analisis y calificacion de la conducta de la persona “evaluada”
con base en las competencias y habilidades identificadas por la Comision de
Personal del SEM y definidas en el cuadro de habilidades y conductas para un
desempeno adecuado (anexo 1), que forma parte del “formulario” de la
“valoracion de competencias” (anexo 5). Las habilidades y conductas
consideradas tienen fundamento en los articulos 40 y 45 de la LSEM, 33
Undecies de su Reglamento y demas disposiciones aplicables, asi como en
mejores practicas de las funciones diplomaticas.

Este informe se llevara a cabo mediante la aplicacion “EvaluaSEM”, albergada
en la plataforma tecnoldgica de la SRE. La aplicacion busca modernizar la
elaboracion y el envio de los “formularios” de evaluacion. Incorpora el
estandar de e.firma (firma electrénica) y garantias de seguridad informatica.
Igualmente, el uso de la plataforma facilitara la sistematizacion de la
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informacion y su analisis para el diseno de acciones de fortalecimiento del
SEM.

El informe estara a cargo, en primera instancia, de la “evaluadora”
(usualmente la persona que se desempene como la o el jefe de cancilleria, la
o el consul adscrito o la o el representante alterno, en las representaciones en
el exterior y a la o el funcionario que corresponda en las unidades
administrativas). Realizada y firmada la evaluacion de la “evaluadora”, ésta
pasara al perfil de la o el “titular” quien podra revisarlas, confirmarlas o
modificarlas, segun el caso, para luego firmarlas y enviarlas mediante la
misma aplicacion.

La “valoracion de competencias” se calificara con una escala del 1al 5 donde
5 es la calificacion mas alta y 1 la mas baja, de acuerdo con el tipo de
desempeno del cuadro de calificacion (anexo 2). Se esperaria que la
calificacion de 5 se asignara solo al personal que demuestre un desempeno
extraordinario que supera las necesidades de la Representacion, en cuyo caso
se debera analizar la conveniencia de asignar nuevas y mayores
responsabilidades a la persona “evaluada”. La calificacion insatisfactoria de 1
estaria reservada para desempenos que, sin lugar a dudas, no cumplen con
la calidad minima requerida. En estos casos la “evaluadora” deberad
recomendar las medidas correctivas necesarias, incluyendo capacitaciony la
generacion de condiciones laborales propicias para que la “evaluada” mejore
su desempeno.

La calificacion numérica debera ir acompanada de comentarios de la
“evaluadora”, siguiendo la guia de comentarios incluida en el mismo cuadro
de calificacion. Los detalles de la calificacion se abordan en el apartado
correspondiente mas abajo. En el “formulario” (anexo 5) se solicitara también
hacer observaciones y recomendaciones sobre l|la capacitacion de la
“evaluada” con el propdsito de mejorar sus capacidades.

Cabe destacar que, en términos del articulo 58 del Reglamento, se
considerara insatisfactorio el desempeno del personal que incurra en una o
mas de las siguientes conductas, cuyos valores positivos se incluyen en el
cuadro de habilidades y conductas para un desempeno adecuado (anexo ).

1. Bajo rendimiento continuo respecto de las funciones y tareas que se le
encomiendan;

2. Desconocimiento manifiesto sobre las funciones que esta llamado a

desempenar;

Comportamiento negligente reiterado;

Desacato continuo de instrucciones giradas por un superior jerarquico;

Conducta poco diligente e indisciplinada; y

LN
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6. No alcance los objetivos minimos establecidos en el “Programa de
trabajo” anual.

“Programa de trabajo”: definicién de objetivos vy “metas”

En enero de cada ano, el personal de carrera del SEM elaborara un programa
de trabajo que incluya objetivos funcionales y de desarrollo, dependiendo del
rango de la “evaluada” y sus funciones en la representacion o unidad
administrativa. Cada uno de éstos debera dar lugar a metas cuyo avance y
cumplimiento sea medible y verificable. La elaboracién de un “programa de
trabajo” facilitara la planificacion de actividades alineadas con los objetivos de
la representacion y la SRE.

El registro, seguimiento y actualizacion del “programa de trabajo” se llevara a
cabo en el formulario correspondiente (anexo 6) ubicado en la aplicacion
“EvaluaSEM". Su proceso de elaboracion y cumplimiento incluira las
siguientes fases:

o Definicion de objetivos, metas y actividades para cumplirlas, a cargo de
la “evaluada”, mismos que estaran alineados a los planesy prioridades de
la Representacion y la SRE;

o Revision de la pertinencia y viabilidad de los objetivos, metas y
actividades, a cargo de la “evaluadora”;

o Seguimiento del desempeno laboral del personal a lo largo del ano, a
cargo de la “evaluadora”;

o “Retroalimentacion” semestral a cargo de la “evaluadora”y, en su caso la
persona que funja como “titular”; y

o Evaluacion anual del “programa de trabajo”, a cargo de la “evaluadora” y
de quien funja como “titular”.

Los objetivos funcionales son aquellos relacionados con las funciones o tareas
propias del puesto que se desempena y a partir de éstos se definiran metas
gue debe alcanzar cada persona “evaluada”, para contribuir al logro de los
objetivos y prioridades de la politica exterior de México.

Los objetivos de desarrollo profesional tendran el propodsito de enfocar los
esfuerzos del personal en su trayectoria en el SEM, mediante la adquisicion
y/o la mejora de habilidades necesarias para el trabajo diplomatico y/o
técnico, la capacitacion u otras actividades que contribuyan a la preparacion
de la persona “evaluada” y su avance en la carrera. Se reflejaran también en
metas, denominadas de desarrollo profesional. De esta manera, la
capacitacion se convierte en parte de los compromisos laborales de la

10
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“evaluada” para efectos de la administracion de su tiempo y en una
responsabilidad que la SRE debera facilitar a través del IMR y otros medios.
Los objetivos, metas y actividades para dar cumplimiento al “programa de
trabajo” seran validados por la persona “evaluadora” y confirmados por quien
sea “titular”, asegurando que estén alineados con los objetivos y prioridades
institucionales. De esta manera se cumple con el propdsito de que la persona
“evaluada” y la “evaluadora” contribuyan, de acuerdo con el principio de
“retroalimentacion”, al disefo, seguimientoy cumplimiento de los programas
de trabajo, sus objetivos y metas.

Debera definirse al menos un objetivo funcional por cada una de las funciones
de la persona “evaluada” y cada objetivo debera contar con, al menos, una
meta y las actividades que se consideren pertinentes para cumplir con ella.

Los cambios de funcidn que pudieran ocurrir a lo largo del afno, deberan
reflejarse en la definicion de nuevos objetivos y metas consistentes con las
nuevas funciones. Asimismo, a lo largo del ano, la “evaluadora” podra
recomendar modificar o ajustar los objetivos funcionales y las metas del
miembro del SEM como parte del proceso de “retroalimentacion”.

Cada ano se debera establecer un maximo de dos objetivos de desarrollo, que
incluiran al menos una meta cada cual.

Para ser eficaces, las metas del
las siguientes caracteristicas:

programa de trabajo” deberan cumplir con

e Ser especificas: Deberan formularse de la manera mas concreta posible.

e Ser medibles: Las actividades que se lleven a cabo deberan tener un
registro cuantitativo (i.e. nimero de reuniones, contactos y/o informes
redactados; conferencias, cursos realizados y/o avance en éstos;
documentos emitidos, consultas desahogadas; casos de proteccion
atendidos; porcentaje de cumplimiento con obligaciones administrativas,
numero de actividades de supervision, etc.);

e Ser alcanzables: Deberan definirse “metas” con base en evidencia
empirica que indique su viabilidad. El personal evaluado debe tener la
conviccion de que cuenta con las herramientas necesarias para conseguir
su “meta”. Cuando sea necesario, deberan ajustarse durante el ano, de
acuerdo con las circunstancias reales;

e Ser verificables: Para cumplir con las “metas” deberan documentarse
adecuadamente las actividades realizadas; y

e Serrelevantes: Las “metas” deberan ser significativas y estar alineadas con
los objetivos de la representacion, los objetivos institucionales y los
programas de trabajo.

11
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De acuerdo con el cuadro de calificaciones para la evaluacion del “programa
de trabajo” (anexo 3), las “metas” que al final del ano alcancen soélo el 50% o
menos de cumplimiento, sin una causa justificada a juicio de la persona
“evaluadora”, mereceran una evaluacion insatisfactoria. Las cumplidas en
mas del 50% y hasta el 60% seran consideradas como el minimo satisfactorio
aceptable. Las cumplidas en mas del 60% y hasta el 75% se consideraran
satisfactorias con posibilidades de mejora. Las cumplidas en mas del 75% y
hasta el 85% se consideraran satisfactorias y las cumplidas en mas del 85% y
hasta el 100% se consideraran propias de un alto rendimiento.

La calificacion final del “programa de trabajo” sera el promedio aritmético de
la calificacion que se obtenga por el grado de cumplimiento de cada “meta”
(anexo 3).

Por otra parte, los objetivos y las “metas” del “programa de trabajo” de la
persona que funja como “titular” seran acordados con la Direccion General
supervisora, que fungira como su “evaluadora”. La calificacion otorgada por la
Direccion General debera ser validada, confirmada o modificada por la
Subsecretaria que corresponda. En el caso de que exista una persona
encargada de negocios, sus objetivos y metas seran acordados, igualmente,
por la Direccion General y se le dara el mismo trato que a una persona que
funja como titular, para efectos de la evaluacion.

Seguimiento y “retroalimentacion”

Enjunio de cada afno se llevaran a cabo dos ejercicios. Por un lado, la rendicion
del informe de *“valoracién de competencias” y, por otro, una revision
semestral del cumplimiento de los objetivos del “programa de trabajo”. En
este ejercicio, la persona “evaluada” reportara sobre su grado de avance,
anexando evidencia sobre las actividades instrumentadas que lo sustente, y
sostendra un dialogo de “retroalimentacion” con la persona “evaluadora”. A
su vez, la persona “evaluadora” verificara el grado de avance parcial en las
metas e identificard, de ser el caso, los obstaculos o dificultades que enfrenta
la persona “evaluada” para cumplirlas.

La persona “evaluadora” revisara los avances parciales de las personas que
evalie con el “formulario” de “elaboracion y evaluacion del programa de
trabajo” (anexo 6), y podra realizar comentarios. Estos resultados parciales no
se enviaran a la Direccion General del Servicio Exterior y de Recursos
Humanos.

En los siguientes supuestos, se deberan realizar ajustes a los objetivos
originales:

12
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e Cuando factores externos hayan imposibilitado la “meta” inicial;

e Cuando los objetivos del area de desempeno hayan cambiado;

e Cuando existan cambios de adscripcion o reasignacion de funciones;

e Cuando exista evidencia que compruebe que las “metas” iniciales no eran
viables;y

e Cuando las “metas” iniciales se hayan alcanzado antes de lo previsto.

“Retroalimentacion” anual

En diciembre de cada afno se llevara a cabo el gjercicio de evaluacion final del
“programa de trabajo” y la “retroalimentacion” anual.

La persona “evaluada” reportara el grado de cumplimiento de sus objetivos y
metas, anexando evidencia sobre las actividades instrumentadas que lo
sustente, y sostendra un didlogo de ‘“retroalimentacion” con la persona
“evaluadora”. A su vez, la persona “evaluadora” verificara la informacion
aportada e identificara, de ser el caso, los obstaculos o dificultades que
enfrentd la persona “evaluada” para completar su “programa de trabajo”. Por
su parte, la persona “evaluada” explicara sus principales logros y retos en el
cumplimiento de las “metas” y los objetivos del “programa de trabajo” y su
desempeno a lo largo del ano.

Cuando la evaluacion final sea insatisfactoria, la persona “evaluadora” debera
destacar y documentar los resultados no logrados, sus implicaciones, las
causas del incumplimiento y si éstas fueron imputables a la persona
“evaluada”.

Terminado el dialogo de “retroalimentacion”, la persona “evaluadora” turnara
a quien funja como “titular” el “formulario” de elaboracion y evaluacion del
“programa de trabajo” (anexo 6) a efectos de que la o el “titular” lo revise
expresando, en su caso, opiniones sobre el desempenoy cumplimiento de los
objetivos y metas del “programa de trabajo”.

Concluida y firmada la evaluacion por quien se desempene como “titular”, la
aplicacion EvaluaSEM generara un correo que se dirigira a la persona
“evaluada”, informandole que su evaluacion se ha completado. El correo
manifestara también que se ha llevado a cabo la “retroalimentacion” como lo
pide elarticulo 33 undecies del RLSEM. Firmado el formulario por quien funja
como “titular”, el informe se trasmitira a la SRE de manera automatica.

El personal del SEM de carrera que no cuente con ‘“titular” debido a que
dentro de la estructura organizacional de su unidad administrativa no exista

13



Comision de Personal del Servicio Exterior Mexicano

tal posicion o porque ésta se encuentre vacante, no requerira validaciones y
prevalecera la calificacion de la persona “evaluadora”.

Calificaciéon global

Las calificaciones obtenidas en la “valoracion de competencias” y el
cumplimiento del “programa de trabajo” anual se promediaran
aritméticamente para obtener una calificacion global de ambos ejercicios
para el ano calendario (anexo 4).

Una vez que la Subcomision de Evaluacidon conozca las calificaciones
globales, procedera a analizar los resultados. Después, revisara los elementos
adicionales que le aporte la Direccion General del Servicio Exterior y de
Recursos Humanos sobre la trayectoria de la persona “evaluada”. Cumplidas
estas etapas, la Subcomision de Evaluacion informara por escrito a la
Comision de Personal sobre las calificaciones obtenidas por las personas
“evaluadas” y, en su caso, formulara las recomendaciones contempladas en
la Ley.

Conforme al articulo 40 de la LSEM, la “evaluacion del desempehno” podra ser
satisfactoria o insatisfactoria, aunque siempre se priorizara la identificacion
de oportunidades para el mejoramiento del desempefo de las personas que
forman el SEM, bajo la premisa de evaluar para mejorar.

Los resultados globales de las “evaluaciones del desempeno” contribuiran a
informar las decisiones relacionadas con capacitacion, ascensos,
reconocimientos y permanencia en el SEM, de acuerdo con las disposiciones
y reglas especificas aplicables.

Cabe destacar que el marco juridico aplicable define casos en los que
calificaciones insatisfactorias o carencias en la trayectoria del personal de
carrera, implican consecuencias significativas. De conformidad con el
segundo parrafo del articulo 40 bis de la LSEM, la Subcomision de Evaluacion
recomendara a la Comision de Personal, la baja definitiva del miembro del
SEM de carrera cuya evaluacion de desempeno arroje un resultado
insatisfactorio en tres ocasiones consecutivas, como lo dispone el articulo 33
duodecies del Reglamento.

De acuerdo con el mismo articulo, en su ultimo parrafo, se otorgara
calificacion final insatisfactoria a las evaluaciones de desempeno en las que
consten dos o mas sanciones administrativas en los términos de las
fracciones Il y Il del articulo 57 de la Ley.
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Por cuanto hace a los Primeros Secretarios, el articulo 33 terdecies del
Reglamento dispone que la aprobacion de los examenes de ascenso al rango
de Consejero formara parte de las metas de desarrollo profesional, por lo que
seran insatisfactorias las evaluaciones de desempeno de quienes no logren
aprobar dichos examenes en el tercer intento, de conformidad con el articulo
40 de la Ley.

De igual forma, con fundamento en el articulo 40 bis, se recomendara la baja
de la persona “evaluada” cuando el resultado de la revision de su expediente
y trayectoria muestre que no haya ascendido al rango de Primer Secretario
en un plazo maximo de quince anos desde su ingreso, o bien, que no haya
ascendido al rango de Consejero en un plazo maximo de diez anos desde su
ascenso al rango de Primer Secretario, salvo por causas debidamente
justificadas.

En todo momento, se deberan garantizar los derechos de la persona
“‘evaluada”. En ese sentido, la persona “evaluada” podra solicitar a la
Subcomision de Evaluacion la aclaracion de los elementos de su interés de la
“‘evaluacion del desempeno”, conforme a los criterios que emita la
Subcomision en cada convocatoria de ascenso.

Casos especiales

Las personas que se encuentren en incapacidad meédica, vacaciones,
comision oficial o cualquier otra causa que los mantenga alejados de sus
funciones durante la ejecucion de alguna de las etapas de la “evaluacion del
desempeno”, deberan realizar las actividades del proceso al reincorporarse a
las mismas.

No sera obligatoria la “evaluacion del desempeno” del personal de carrera que
se encuentre en cualquiera de los siguientes supuestos:

e Quienes hayan tenido incapacidad médica por un periodo mayor a seis
meses, dentro del ano evaluado;

e El personal del SEM que durante el ano a evaluar esté gozando de una
comision, licencia sin goce de sueldo o disponibilidad con duracion de seis
meses 0 Mas; y

e El| personal del SEM que durante el segundo semestre del ano se
reincorpore al SEM tras concluir una comision, licencia sin goce de sueldo
o disponibilidad.
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Evaluacion del personal de nuevo ingreso al SEM

La evaluacion inicial del personal de nuevo ingreso al SEM tendra como
propdsito que éstos conozcan las expectativas que la “Secretaria” tiene sobre
su desempefo y reciban “retroalimentacion” sobre su rendimiento, desde el
inicio de su carrera. El personal de nuevo ingreso se sujetara a dicha
evaluacion a los 6 meses de haber tomado posesidon en su primera
adscripcion.

La persona “evaluadora” que tenga a su cargo a alguna persona integrante
de nuevo ingreso, debera rendir un informe amplio y por escrito, en formato
libre, sobre la disposicion, las habilidades, capacitacion y el desempeno de la
persona “evaluada”. La persona “evaluadora” debera expresary argumentar si
considera que el desempefo de la “evaluada” es satisfactorio o insatisfactorio.
El informe se dirigira por correo electronico a la Comision de Personal, con
copia a la Direccion General del Servicio Exterior y Recursos Humanos.

El informe estara acompanado de un proceso de retroalimentacion entre la
persona “evaluada” y la “evaluadora”, o de quien funja como “titular” si lo
considera necesario.

Esta evaluacion inicial del personal de nuevo ingreso sera fundamental para
orientar las decisiones sobre el ascenso del personal al rango inmediato
superior.

La Subcomision de Evaluacion revisara los informesy cualquier otro elemento
relevante sobre el desempeno laboral o la trayectoria de las personas
“evaluadas” de nuevo ingreso y comunicard a la Comision de Personal el
resultado de su analisis.

Actualizacion del “programa de trabajo” en caso de movimientos del
personal

En caso de que un miembro del SEM cambie de puesto o Unidad
Administrativa en los meses posteriores a la etapa de elaboracion del
programa de trabajo, se debera proceder como sigue:

e La persona “evaluada” y la nueva “evaluadora” deberan definir los
objetivos y metas de acuerdo a las funciones del puesto al que hubiera
llegado durante los veinte dias habiles siguientes a la toma de posesion;

e Losobjetivosy metas del puesto anterior que se hubieran instrumentado,
deberan ser considerados para la “evaluacion del desempenio” anual;y
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e Si el cambio ocurre en el segundo semestre del ano, la persona
“evaluadora” anterior debera transferir copia de la evaluacion que hubiere
realizado a la “evaluada”, para que la nueva persona “evaluadora” la tenga
como antecedente del desempeno del primer semestre del ano.

Responsabilidades sobre la “evaluacién del desempeno”

1. El personal de carrera del SEM, cuando se encuentre adscrito en alguna
representacion de México en el exterior, sera responsable de la oportuna
y adecuada ejecucion de las actividades que le corresponda en materia
del proceso de “evaluacion del desempeno”, asi como de realizar los
registros correspondientes en la herramienta tecnoldgica que la
“Secretaria” establezca para tal fin.

2. La persona “evaluada” sera responsable de:

a.

Proponery acordar con su “evaluadora” los objetivos y las metas para
el ano que corresponda, alineados a las prioridades y proyectos de su
area;

Realizar las actividades concretas acordadas con su “evaluadora”
para alcanzar los objetivos y las metas establecidas;

Solicitar y atender con la ‘“evaluadora” las sesiones de
“retroalimentacion”; y

Documentar las evidencias que sustenten los resultados obtenidos y
realizar las actividades necesarias para concluir el proceso de
“evaluacion del desempeno” en el ambito de sus facultades.

3. La persona “evaluadora” sera responsable de:

Definir y comunicar las prioridades y proyectos de su area;

Acordar los “objetivos” y “metas” del “programa de trabajo” con la
persona “evaluada”;

Otorgar “retroalimentacion” objetiva, oportuna y periddica a la
“evaluada” sobre su conducta y desempeno general, asi como sobre
el grado de cumplimiento del “programa de trabajo”;

Promover que se realicen los ajustes necesarios a los objetivos y
metas de la persona “evaluada” cuando cambien las prioridades u
objetivos institucionales, o cuando se registre un cambio de
funciones de la “evaluada™;

Calificar el logro de los objetivos de la persona “evaluada" con
objetividad, equidad y perspectiva de género;
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f. Realizar la “valoracion de competencias” de la persona “evaluada”,
otorgar “retroalimentacion”y emitir recomendaciones para la mejora
en su desempeno;y

g. Registrar en la plataforma tecnoldgica disponible al efecto, la
informaciéon necesaria sobre el desempeno de la persona “evaluada”
y la justificacion de la calificacion otorgada.

4.  Quien funja como “titular” de la representacion o unidad administrativa
serd responsable de:

a. Validar que los “objetivos” y, en particular, las “metas” del “programa
de trabajo” de la persona “evaluada” sean especificos, medibles,
alcanzables, relevantes, con un plazo para su cumplimiento y
representen niveles equitativos de exigencia;

b. Dar seguimiento al cumplimiento de los objetivos del “programa de
trabajo” de las personas “evaluadas” y validar las calificaciones
otorgadas por la “evaluadora”; y

c. Resolver las eventuales controversias entre la persona “evaluada” y
“evaluadora” respecto de la definicion de los objetivos, sus avances o
calificacion.
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ANEXOS:
CUADROS Y FORMULARIOS

Anexo 1

Valoracion de competencias
Cuadro de habilidades y conductas para un desempeno adecuado

Habilidades y conductas

Conducirse en todo momento con lealtad y observando las disposiciones legales de México aplicables al Servicio
Exterior y la funcién publica

Conocer sus funciones y desempenarlas de forma eficaz, oportuna y profesional

Comportarse de manera diligente y disciplinada en el desempeno de sus funciones

Cumplir sus objetivos y metas profesionales con oportunidad y profesionalismo

Tener capacidad para acatar instrucciones de sus superiores jerarquicos

Tener capacidad para el trabajo en equipo

Tener capacidad para trabajar eficientemente bajo presiéon

Tener iniciativa y proponer ideas y acciones constructivas

Expresarse de forma oral y escrita correctamente en los idiomas que son relevantes para sus funciones
Mantener interlocucidén con contrapartes oficiales, diplomaticas y de la sociedad local

Mantener un trato respetuoso y positivo con sus colegas de trabajo, auxiliares y superiores

Mantener relaciones interpersonales correctas y no estar involucrado en incidentes por excesos o imprudencias
Abstenerse de cualquier acto de discriminacion, acoso o abuso laboral y/o sexual

Guardar discrecién absoluta respecto a sus funciones y los asuntos que conoce

Abstenerse de participar en actividades partidistas, electorales o de cualquier tipo de proselitismo incompatible
con la funcién publica

Conducirse con rectitud sin utilizar su empleo, cargo o comisidon para obtener o pretender obtener algun beneficio,
provecho o ventaja personal o a favor de terceros

Observar siempre honradez e integridad y cumplir con las obligaciones financieras en el pais de adscripcion
Respetar las leyes y reglamentos, asi como las costumbres sociales del pais de adscripcion

Administrar los recursos publicos que estuvieren bajo su responsabilidad, sujetandose a los principios de
austeridad, eficiencia, eficacia, economia, transparencia y honradez

No ser objeto de llamada de atencion de quien funja como Titular, ni de quejas del publico o de sus colegas
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Anexo 2

Valoracion de competencias
Cuadro de calificacion

Tipo de desempeio
Desempeno insatisfactorio que
no cumple con la calidad
minima requerida

Calificacion

Desempeno satisfactorio con
la calidad minima aceptable
gue requiere mejorar

Comision de Personal del Servicio Exterior Mexicano

Guia para comentarios

Expligue por qué considera que el desempefio no
cumple o es minimamente aceptable. Mencione
coémo podria la persona “evaluada” mejorar su
desempefo. Qué apoyos necesita y cudles le
fueron otorgados. Manifieste cualquier otro
comentario que juzgue relevante sobre Ia
“evaluada”.

Desempefo satisfactorio y
adecuado a las necesidades de
la Representacion, con
oportunidades de mejora

Mencione al menos una fortaleza y un area de
oportunidad para el mejor desempefio de la
persona ‘“evaluada”. Sugiera cémo podria la
evaluada mejorar su desempeno. Manifieste
cualquier otro comentario que juzgue relevante
sobre la “evaluada”.

Desempeno satisfactorioy
adecuado a las necesidades de
la Representacion

Expligue por qué considera que la persona
“evaluada” tiene un desempeno adecuado a las
necesidades de la representacion. Sehale coémo
podria la ‘“evaluada” mejorar adn mas su
desempefo. Manifieste cualquier otro comentario
gue juzgue relevante sobre la “evaluada”.

Desempeno satisfactorio que
frecuentemente supera las
necesidades de la
Representacion

Explique por qué considera que la persona
“evaluada” supera las necesidades de desempefo
de la representacion. Recomiende cémo podria
continuar impulsandose el desempeno de la
“evaluada”. Manifieste cualquier otro comentario
gue juzgue relevante sobre la “evaluada”.
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Anexo 3

Programa de trabajo
Cuadro de calificacion

Calificacién Cumplimiento de la meta Tipo de cumplimiento

5 En mas de 85% y hasta 100%

4 En mas de 75% y hasta 85% Desempeno satisfactorio

3 En mas de 60% y hasta 75%
Desempeno

2 En mas de 50% y hasta 60% minimamente
satisfactorio

] Alcanza el 50% o menos, sin causa Desempeno

justificada insatisfactorio
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Anexo 4

Evaluacion del desempeiio
Cuadro de calificacion global

Este cuadro describe la calificacion global de la persona “evaluada”, que sera un promedio de la calificacion
obtenida en la valoracion de competencias y en el programa de trabajo.

Calificacion

Global Descriptor del desempefio Tipo de cumplimiento
45-50 Alto desempeno
35-44 Desempeno sobresaliente Desempeno
3.0-34 Desempeno adecuado con satisfactorio
oportunidad de mejora
25-29 Desempeno
Desempeno por mejorar minimamente
satisfactorio
10-24 . ~ Desempeno
Bajo Desempeno . . .
insatisfactorio
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Anexo 5

Valoracion de Competencias
“Formulario” de evaluacion

Con fundamento en el articulo 45 de la Ley del Servicio Exterior Mexicano, use el formulario de “Valoracion de
competencias” que se encuentra al calce para evaluar al personal de carrera del Servicio Exterior adscrito a esa
Representacion o Unidad Administrativa.

Lea con atencion y tome en consideracion las tablas de: a) habilidades y conductas para un desempeno adecuado y b)
calificacion del desempeno.

Los comentarios que la persona “evaluadora” haga, siguiendo la “Guia para comentarios” seran de gran utilidad para
contribuir al desarrollo profesional de las personas “evaluadas”.

Las habilidades y conductas que se identifican tienen fundamento en diversas disposiciones de la Ley del Servicio
Exterior Mexicano y su Reglamento, asi como en mejores practicas de las funciones diplomaticas.

a) Habilidades y conductas para un desempefo adecuado

Habilidades y conductas

Conducirse en todo momento con lealtad y observando las disposiciones legales internas aplicables al Servicio
Exterior Mexicano y a la funcién publica

Conocer sus funciones y desempenfarlas de forma eficaz, oportuna y profesional

Comportarse de manera diligente y disciplinada en el desempeno de sus funciones

Tener capacidad para acatar instrucciones de sus superiores jerarquicos

Tener capacidad para el trabajo en equipo

Tener capacidad para trabajar eficientemente bajo presiéon

Tener iniciativa y proponer ideas y acciones constructivas

Expresarse de forma oral y escrita correctamente en los idiomas que son relevantes para sus funciones
Mantener interlocucion con contrapartes oficiales, diplomaticas y de la sociedad local

Mantener un trato respetuoso y positivo con sus colegas de trabajo, auxiliares y superiores

Mantener relaciones interpersonales correctas y no estar involucrado en incidentes por excesos o imprudencias
Evitar incurrir en conductas discriminatorias, hostigamiento sexual y/o acoso laboral o sexual

Guardar discrecion absoluta respecto a sus funciones y los asuntos que conoce
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con la funcidon publica

Abstenerse de participar en actividades partidistas, electorales o de cualquier tipo de proselitismo incompatible

Conducirse con rectitud sin utilizar su empleo, cargo o comision para obtener o pretender obtener algun beneficio,
provecho o ventaja personal o a favor de terceros

Observar en siempre honradez e integridad y cumplir con las obligaciones financieras en el pais de adscripcion

Respetar las leyes y reglamentos, asi como las costumbres sociales del pais de adscripcion

Administrar los recursos publicos que estuvieren bajo su responsabilidad, sujetandose a los principios de
austeridad, eficiencia, eficacia, economia, transparencia y honradez

No ser objeto de llamada de atencién de quien funja como Titular, ni de quejas del publico o de sus colegas.

b) Calificacion del desempeio

Calificacion

Tipo de desempeiio
Desempeno insatisfactorio que no
cumple con la calidad minima
requerida

Desempeno satisfactorio con
calidad minima aceptable que
requiere mejorar

Guia para comentarios

Explique por qué considera que el desempeno no cumple o es
minimamente aceptable. Mencione cdémo podria la persona
“evaluada” mejorar su desempeno. Qué apoyos necesita y cuales
le fueron otorgados. Manifieste cualquier otro comentario que
juzgue relevante sobre la “evaluada”.

Desempefo satisfactorio y
adecuado a las necesidades de |a
Representacion, con oportunidades
de mejora

Mencione al menos una fortaleza y un area de oportunidad para
el mejor desempefno de la persona “evaluada”. Sugiera cémo
podria la “evaluada” mejorar su desempeno. Manifieste cualquier
otro comentario que juzgue relevante sobre la “evaluada”.

Desempeno satisfactorio y
adecuado a las necesidades de la
Representacion

Explique por qué considera que la persona “evaluada” tiene un
desempeno adecuado a las necesidades de la representacion.
Sefale cdmo podria la “evaluada” mejorar aun mas su
desempeno. Manifieste cualquier otro comentario que juzgue
relevante sobre la “evaluada”.

Desempeno satisfactorio que
frecuentemente supera las
necesidades de la Representacion

Expliqgue por qué considera que la “evaluada” supera las
necesidades de desempeno de la representacion. Recomiende
como podria continuar impulsandose el desempeno de la
“evaluada”. Manifieste cualquier otro comentario que juzgue
relevante sobre la persona “evaluada”.
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Formulario de valoracion de competencias

Datos de identificacion

Rango de la persona “evaluada”

Nombre de la persona
“evaluada”

Funcion de la persona
“evaluada”

Representacion

Rango y nombre de la persona
“evaluadora”

Rangoy nombre de la o el titular
de la Representacion

Formulario de evaluacion

Si la “evaluada” no cumple o debe mejorar alguna de las habilidades de la tabla de habilidades, identifiquelas.

Ment de habilidades y conductas para un buen desempefio de acuerdo con la tabla

Si la persona “evaluada” requiere capacitaciéon para fortalecer alguna de sus habilidades o su desempeno, explique:

(280 caracteres)

*Avance semestral del programa de trabajo

Satisfactorio

Insatisfactorio

Calificacion del 5
desempeno

4

3

2

1

*Haga comentarios sobre el desempeno del evaluado de acuerdo con la guia de comentarios que se muestra,
exprese su opinidn sobre el avance parcial del “programa de trabajo”. (700 caracteres)

* Campos obligatorios

Firmay leyenda de privacidad.
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Anexo 6

Programa de trabajo

Formulario para elaboracion y evaluacion

El documento incluye dos secciones. En la primera se describe el formulario para elaborar el “programa de
trabajo”, identificando objetivos, metas y actividades para darles cumplimiento. En la segunda, se encuentra

un cuadro de seguimiento y evaluacion.

Con fundamento en el articulo 45 de |la Ley del Servicio Exterior Mexicano, use el siguiente formulario para el
programa su trabajo anual. Complete y revise la informacién de identificacion y recuerde que debe obtener

la validacion de la persona “evaluador”, como parte de un proceso de didlogo y retroalimentacion.

Formulario para el programa de trabajo

a) Datos de identificacion

Rango de la persona que elabora
el programa de trabajo

Nombre de Ila persona que
elabora el programa de trabajo

Funcion(es) de la persona que
elabora el programa de trabajo

Representacion

Rango y nombre de la persona
supervisora que revisa y evalua

Rangoy nombre de la o el titular
de la Representacién
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b) Objetivos, metas y actividades propuestas

Definicién de objetivos

Defina al menos un objetivo por cada una de las funciones que desarrolla, asi como al menos un objetivo de

desarrollo. Presione anadir para incluir mads objetivos.

Objetivo 1 (menu editable: objetivo 1, objetivo 2, etc.)

Mdaximo 60 caracteres

Objetivo 2

Mdaximo 60 caracteres

Definicion de metas

Defina una o dos metas por cada objetivo. Recuerde que las metas deben ser concretas y medibles. Presione

anadir para incluir mas metas.

Meta 1 (menu editable: meta 1, meta 2, etc.)

| Mdximo 60 caracteres

Meta 2

| Mdximo 60 caracteres

Definicion de actividades

Defina las actividades que juzgue necesarias para dar cumplimiento a cada meta. Escriba la fecha de

cumplimiento de la actividad. Presione anadir para incluir mas actividades.

Actividades para cumplir con la meta 1 (menu editable: accion 1, accion 2, etc.)

1.

2.

3.
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Actividades para cumplir con la meta 2

Comentarios
Si tiene comentarios al programa de trabajo, escribalos aqui.

Maximo 700 caracteres

Firma del evaluador validando la propuesta.
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Formulario de evaluacién del programa de trabajo

c) Instrucciones
“Formulario” de evaluacion

Lea el cuadro i) Calificacion para el cumplimiento de metas y use el cuadro ii) Evaluacion del cumplimiento
del programa de trabajo, para calificar el cumplimiento de cada meta. Los comentarios que el evaluador haga,

seran de utilidad para contribuir al desarrollo profesional de los evaluados.

i) Calificacién para el cumplimiento de metas del programa de trabajo

Calificacién Cumplimiento de la meta Tipo de cumplimiento

5 En mas de 85% y hasta 100%

4 En mas de 75% y hasta 85% Desempeno satisfactorio

3 En mas de 60% y hasta 75%
Desempeno

2 En mas de 50% y hasta 60% minimamente
satisfactorio

] Alcanza el 50% o menos, sin causa Desempeno

justificada insatisfactorio

ii) Formulario de evaluaciéon del cumplimiento del programa de trabajo

Numero de ops .
Avance Calificacion

actividades cumplidas sl
/ propuestas* porcentual numeérica
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NUmero total de metas Suma de
calificacién/total
de metas

Revision semestral

Haga comentarios sobre el avance en el cumplimiento de objetivos y metas del programa de trabajo.
Destaque algun logro alcanzado, expligue cambios de funciones o ajustes en las metas o las
actividades. Haga recomendaciones para mejorar el desempeno de la persona “evaluada”. (140 a 700
caracteres).

Revision anual

Haga comentarios sobre el cumplimiento anual de objetivos y metas del “programa de trabajo”.
Destague algun logro alcanzado, expligue cambios de funciones o ajustes en las metas o las
actividades. Haga recomendaciones para mejorar el desempeno de la persona “evaluada”. (140 a 700
caracteres).

u o u_n

*Donde “y” es el numero de actividades cumplidas y “z” el total de actividades como fueron identificadas en el formulario
para elaborar el programa de trabagjo.

Firma de la persona “evaluadora”
Firma de la o el titular
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Descripcion del formulario

Menus desplegables y editables para incluir objetivos, metas y actividades de
cumplimiento de las metas. En este Ultimo, cada regldn incluiria tres campos:
texto por hasta 60 caracteres para escribir la actividad, fecha en formato dd-mm
y texto con las leyendas cumplida/pendiente, mismo que estaria vinculado a la
fecha, de modo que al incluir ésta, se activara la palabra cumplida en letras verdes.

Las metas incluidas en el formulario de elaboracién del programa de trabajo se
reflejarian también en el formulario de evaluacion, seguidas de un campo que
refleje el nUmero de actividades propuestas para cumplir cada meta, entre el
numero de actividades concluidas. Asimismo, el siguiente campo mostraria en
formato porcentual, el resultado de la division y el Ultimo campo, la calificacion
gue corresponda a cada valor, segun el cuadro de calificaciones.

Cuando la persona evaluadora revisa y valida/firma la propuesta inicial del
programa de trabajo, asi como el cumplimiento semestral, se genera un correo a
la persona evaluada mencionado que la revision semestral ha pasado a
consideracion de la o el Titular y cual es el avance de cumplimiento por meta.

El documento pasa a la cuenta de la o el Titular que debera revisarlo. Cuando esté
conforme, lo valida/firma y se generard un correo a la persona evaluada y a la
evaluadora sefalando que la revisidn semestral se ha llevado a cabo.

Lo mismo ocurrird en la revision anual, con la diferencia de que se generara
también un documento descargable sefalando que se llevé a cabo la revisidon
anual, que se sostuvo una sesion de “retroalimentacion” con la persona evaluada,
cual es el grado de cumplimiento de cada metay finalmente cual es |a calificacion
obtenida.
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