DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
AcUERDO No. COFECE- DGA-DERHYGT-006-2021

COMISION FEDERAL DE
COMPETENCIA ECONOMICA

Acuerdo por el que se emiten los Lineamientos especificos del proceso de
evaluaclon del desempeiio del personal de la Comision Federal de Competencia
Econdémica

ANTECEDENTES

1. El once de junio de dos mil trece, se publico en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el
“‘Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones de los articulos 60., 70.,
27,28,73,78,94 y 105 de Ia Constltu0|on Politica de los Estados Unidos Mexucanos en
materia de telecomunicaciones.”; por medio del cual se crea un nuevo Organo
Constitucional Auténomo denommado Comision Federal de Competencia Econdmica
(COFECE o Comision);

2. El veintitrés de mayo de dos mil catorce se publicd en el DOF la Ley Federal de
Competencia Econémica (LFCE), dultima reforma publicada en el DOF el veintisiete de enero
de dos mil diecisiete, misma que en el articulo 10 reconoce la naturaleza de la Comisioén
como Organo Auténomo, con personalidad juridica y patrimonio propio, que ejerce su
presupuesto de forma auténoma;

3. Elocho de julio de dos mil catorce, se publicéd en el DOF el Estatuto Organico de la Comision
(Estatuto), cuya ultima reforma fue publicada en el DOF el tres de julio de dos mil veinte;

4. Eltreinta y uno de diciembre de dos mil veinte se publicaron en el DOF las Disposiciones
generales y politicas de recursos humanos de la Comisién Federal de Competencia
Econdmica (Disposiciones de RH).

En virtud de lo anterior, y

CONSIDERANDO

Que el Plan Estratégico 2018-2021 de la COFECE, indica en su linea estratégica “V.1 Fortalecer
el Sistema de Gestion de Talento para incrementar la retencién y desarrollar el capital humano.”,
a fin de ser una instituciéon de excelencia, reconocida por su apego a la legalidad, imparcialidad,
objetividad, transparencia y profesionalismo;

Que el articulo 38 del Estatuto establece en su fraccién XXIX la facultad del Director General de
Administracién de “emitir disposiciones de gestion administrativa, aplicables a la Comisién ya su
personal;”. Asimismo, en la fraccion X establece el cumplimiento a las normas generales y demas
disposiciones internas que se emitan por el Pleno en materia de recursos humanos;

Que el articulo 12 de las Disposiciones de RH establece la creacion del Comité de Gestién de
Talento, que seré el 6rgano de planeacion, coordinacion, supervision y evaluacién del Sistema
de Gestion de Talento;

Que el articulo 16 de las Disposiciones de RH, establece como atribucién del Titular de la
Direccion General de Administraciéon emitir los lineamientos y disposiciones que se deriven de
las Disposiciones Generales; o
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Que el articulo quinto transitorio del “Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones Generales
y Politicas de Recursos Humanos de la Comisiéon Federal de Competencia Econdémica.” ordena
que la Direccién General de Administracién actualizard los Lineamientos especificos, dentro de
los cuarenta y cinco dias habiles siguientes a su entrada en vigor, y

Que en atencioén al articulo 14, fraccién |, de las Disposiciones Generales, el Comité de Gestién
de Talento de la COFECE, emitié opinién sobre la emisién de los presentes Lineamientos.

En virtud de lo anterior:
SE ACUERDA

Unico.- Emitir los Lineamientos especificos del proceso de evaluacién del desempefio del
personal de la Comisién Federal de Competencia Econémica, de acuerdo con lo siguiente:

Capitulo | Objetivo y definiciones

Articulo 1.- Los presentes Lineamientos tienen como objetivo establecer los criterios que seran
utilizados para determinar los métodos de evaluacion del desempeno de los servidores publicos
de la COFECE.

Articulo 2.- Los presentes Lineamientos seran aplicables a los servidores puablicos de la
COFECE.

Articulo 3.- La Direccién General de Administracion (DGA) se auxiliara para la aplicacion de los
presentes Lineamientos en la Direccion Ejecutiva de Recursos Humanos y Gestién del Talento
(DERHyGT) que se encarga de coordinar el cumplimiento del proceso de evaluaciéon del
desempernio del personal.

Articulo 4.- Para los efectos de los presentes Lineamientos, ademas de las definiciones
previstas en el articulo 3 de las Disposiciones Generales y Politicas de Recursos Humanos de
la Comisién Federal de Competencia Econdmica, se entendera por:

. Competencia: Conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos observables,
que se esperan del personal para lograr el éxito en sus responsabilidades y funciones;
II. Evaluacién del Desempefio: Conjunto de procedimientos para llevar a cabo la medicién
y valoracién cuantitativa y cualitativa del rendimiento de los servidores publicos en su
puesto;
lli. Evaluado: Servidor publico cuyo desempeno laboral es observado, analizado y
calificado en términos de lo dispuesto en los presentes Lineamientos;

IV.  Ewvaluador: Servidor plblico, sea superior jerarquico, o compafero del mismo nivel
jerarquico, que se encuentra en condiciones de observar, analizar, valorar y calificar el -
desempeno laboral del evaluado; \

V. Factores diferenciadores de talento: Todas aquellas actividades adicionales a las
funciones inherentes al puesto, que, de manera voluntaria o solicitada, el servidor publico

desempend exitosamente durante el ano evaluado, asi como las competencias, -
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VL.

VIL.

VIH.

IX.

aptitudes y actitudes demostradas en un nivel superior al esperado.

Objetivo: Enunciado o frase que establece, de forma sintética, una situacién, fin o
estado de cosas parametrizable que resulta deseable alcanzar y que sirve de guia u
orientacién del desempeno del servidor publico o conjunto de servidores publicos y el
cual debe considerar las metas institucionales, asi como el perfil de puesto;

Plan de trabajo: Aquellas actividades que se acuerden entre el evaluado y su jefe
inmediato a partir de los resultados de la evaluacion del desempefio del evaluado del
ciclo anterior y cuya realizacién debera atender las areas de oportunidad detectadas,
permitiendo mejorar su desempefio en un plazo acordado;

Retroalimentacion: Comunicacion proporcionada a un servidor piblico por uno o mas
de sus evaluadores sobre el avance en el cumplimiento de sus objetivos, asi como los
resultados que alcanzé en la evaluaciéon de su desempeno y que puede derivar en un
plan de trabajo.

Subordinado: Servidor publico cuyas actividades dependen de la indicacion del jefe
asignado.

Articulo 5.- El proceso de evaluacion del desempefo se llevara a cabo por la DGA, la
DERHyGT, los superiores jerarquicos y subordinados.

A la DGA le corresponden las siguientes acciones:

a) Interpretar los presentes Lineamientos y resolver los casos no previstos, y

b) Proponer al Comité de Gestién de Talento las mejoras a la metodologia de evaluacién
del desempefio de personal.

A la DERHyGT le corresponde:

a) Através de un proceso de mejora continua, identificar y presentar a la DGA las areas
de oportunidad de la metodologia de evaluacién del desemperio de personal.

b) Definir criterios técnicos y formatos para la adecuada operacién del proceso de
evaluacién del desempeno de personal;

c) Capacitar a las diversas Unidades Administrativas sobre la operacion de la evaluaciéon
del desempeno de personal, y

d) Coordinar el proceso de la evaluacién del desempeno de personal a lo largo de sus 4
etapas.

Al superior jerarquico le corresponde:

a) Establecer los objetivos en conjunto con el subordinado;

b) Evaluar a los subordinados;

c) Retroalimentar a sus subordinados, y

d) En caso de que un servidor publico a su cargo obtenga Bajo Desempeiio o
Desempefio con Areas de mejora, establecerd en conjunto el plan de trabajo que le
permita mejorar su desempeno.

Al subordinado le corresponde:

a) Definir sus objetivos en conjunto con su superior jerarquico;

b) Respecto de su superior, recibir y dar retroalimentacién;

c) Evaluar por competencias a su jefe directo, en caso de estar subordinado en linea
directa a un Director General, Director Ejecutivo o Coordinador General,

d) En caso de obtener bajo desempefio o desempefio con areas de mejora en la
calificacion final, debera establecer y cumplir con el plan de trabajo acordado con su
superior jerarquico.
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Capitulo ll
De la evaluacién del desempefio

Articulo 6.- La evaluacién del desempefio del personal esta integrada por la evaluacion de
objetivos individuales y de competencias institucionales, y deberd orientarse al desarrollo
profesional de los servidores publicos y fomentar mecanismos de desarrollo institucional
permanente, a partir de acciones de retroalimentacion y dialogos de desarrollo.

Articulo 7.- Las competencias institucionales son: orientacion a resultados, trabajo en equipo y
colaboracién, capacidad de andlisis, organizaciéon y planificacién, comunicacién efectiva y
orientacion al servicio publico.

Articulo 8.- Seran evaluados todos los servidores publicos desde nivel operativo hasta
Direccidén General, siempre y cuando tengan al menos 6 meses de antigliedad en la Comision.
En caso de haber cambiado de Unidad Administrativa o puesto durante el afo, sera evaluado y
calibrado donde haya cumplido al menos 6 meses de antigiiedad.

Articulo 9.- El personal operativo y de enlace sera evaluado por su nivel de servicio, de acuerdo
con las competencias orientadas al servicio. La evaluacién sera realizada por el superior
jerarquico, y podra complementarse hasta con otras dos evaluaciones que seran aplicadas por
los servidores publicos que determine el superior jerarquico.

En caso de que el personal operativo o de enlace realice tareas alineadas con los objetivos del
area, seran evaluadas conforme a lo dispuesto en el articulo siguiente.

Articulo 10.- A los servidores puablicos con nivel jerarquico de Jefatura de Area a
Subcoordinacién General, se les evaluardn sus objetivos y competencias por su superior
jerarquico; salvo que, dependiendo de las funciones del evaluado, el titular del 4rea asigne
evaluacién de servicio, de acuerdo con las competencias por servicio.

Articulo 11.- Los servidores publicos con un nivel jerarquico de Coordinacién General a
Direccion General, seran evaluados de la siguiente forma:

I.  Los objetivos y las competencias seran evaluados por el superior jerarquico, y
Il.  La evaluacién por competencias se realizara por uno o dos servidores publicos del
_ mismo nivel o superior que determine el superior jerarquico.
1. Adicionalmente, la evaluacién por competencias sera complementada por evaluaciones
realizadas por el personal subordinado que hayan tenido a cargo en linea directa durante
el ano sujeto a evaluar.

Articulo 12.- La escala de desempefio que definira la calificacion preliminar sera: Bajo
Desempeno, Desempefio con Areas de Mejora, Desempefio Esperado, Alto Desempeno y
Desempefo Extraordinario, donde Bajo Desempefio es la escala mas baja y Desempefo
Extraordinario es la mas alta.

Articulo 13.- Durante el primer bimestre del afio, cada servidor publico, con la aprobacién del

superior jerarquico, definira tres objetivos anuales. L
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Las Direcciones Generales y Direcciones Ejecutivas definiran un cuarto objetivo enfocado a la
equidad de genero, liderazgo, gestion del talento o mejora en el clima organizacional.

La carga de objetivos se debera realizar a més tardar el dltimo dia de febrero, considerando que
el periodo de evaluacion sera de enero a noviembre.

Para la definicion de objetivos, los servidores plblicos podran solicitar asesoria de la DERHyGT.
El formulario debidamente llenado con los objetivos, indicadores de éxito y ponderaciones
aprobados por el jefe inmediato seran enviados a la DERHyGT.

Para el personal que haya ingresado durante el periodo del 1ro de marzo al 1ro de junio, tendran
30 dias naturales a partir de su fecha de ingreso para definir sus objetivos, obtener la aprobacion
del jefe inmediato y remitirios a la DERHyGT.

Los servidores publicos cuyo ingreso se haya dado del 16 de junio al 16 de diciembre, no seran
evaluados durante el periodo en curso, teniendo que esperar a la definicidn de objetivos del afio

siguiente.

Articulo 14.- En el mes de julio se apertura la etapa de revisién intermedia durante la cual, en
caso de ser necesario, se podran ajustar los objetivos, y los evaluadores daran retroalimentacion
a los evaluados, considerando el nivel de avance en su cumplimiento.

Articulo 15.- Durante el mes de noviembre se apertura la etapa de Evaluacién Anual, durante
la cual los evaluadores realizaran la evaluacién correspondiente, la cual deberan remitir a la
DERHyGT para obtener los resultados preliminares de desemperio. La calificacién preliminar
para los servidores puUblicos evaluados por objetivos se conforma por 70% objetivos y 30% por
competencias.

El formulario con la evaluacion final de objetivos y competencias se enviara a la DERHyGT a
mas tardar el dltimo dia del mes de noviembre.

Articulo 16.- Enelmesde enerodel anosiguiente a aquél en que se haya realizado la evaluacién
final, se llevaran a cabo reuniones plenarias por Unidad Administrativa, donde se revisaran los
resultados preliminares de desempeno y las calificaciones preliminares de cada servidor
publico, pudiendo confirmarla o ajustarla considerando los diferentes factores diferenciadores
de talento que se presenten durante la sesién, para obtener la calificacién final. '

En caso de que a un servidor plblico se le haga un ajuste en su calificacién preliminar, dicho
ajuste debera ser propuesto por el Director General y aprobado por el Titular de la Unidad
Responsable, en el caso de las Ponencias el Comisionado sera quien apruebe los ajustes; a
solicitud de alguno de los anteriores podran participar los Directores Ejecutivos. El Titular de la
DGA y el Titular de la DERHyGT gestionaran y moderaran las sesiones.

En cada sesién se definiran las calificaciones finales de desempefo para cada evaluado,
respetando los porcentajes definidos para cada escala de evaluacion establecidos en la curva

de desempeno;
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Lo anterior apegandose a la metodologia aprobada por el Comité de Gestion de Talento.

Desempernio extraordinario — 10 %

Alto desempefo — 20%

Desempefo esperado — 60%
Desempefio con areas de mejora — 5%
Bajo desempeno — 5%

En caso de no tener colaboradores con calificaciones de desempefio con areas de mejora y/o
de bajo desempernio, el porcentaje asignado para desemperio esperado podria aumentar.

Durante las sesiones finales se deberan considerar al menos los siguientes factores
diferenciadores de talento que se ejercieron durante el afo de evaluacién:

Capacitacion;

Colaboraciones en proyectos de otras Unidades Administrativas;

Participacién en conferencias como expositor;

Publicacién de editoriales relacionadas a sus funciones;

Desarrollo o imparticion de cursos internos;

Desarrollo profesional y de habilidades técnicas de servidores publicos a su cargo;
Funciones o responsabilidades adicionales de trabajo a las inherentes al puesto;
Demostracion de competencias o habilidades técnicas superiores a las requeridas por
el puesto.

Articulo 17.- Los servidores publicos que obtengan Bajo Desempeno o Desemperio con Areas
de Mejora en la calificacion final, deberan definir y cumplir un plan de trabajo a través del cual
desarrollaran las areas de oportunidad detectadas para mejorar su desempeno. Durante el
primer bimestre del afo el plan de trabajo se definird en conjunto con su jefe directo y con la
aprobacion del Titular del area debera ser enviado a la DERHyGT a mas tardar el ultimo dia de
febrero para su registro; tendra hasta el dltimo dia de noviembre para enviar a la DERHyGT
evidencia de su ejecucion.

A los servidores publicos con multiples evaluadores por objetivos, el Titular del area le asignara
un responsable, quien aprobara y dara seguimiento al plan de trabajo.

Los servidores plblicos podran solicitar asesoria de la DERHyGT para realizar el plan de
trabajo; asi mismo sera la responsable del envio del formato y dar seguimiento.

Articulo 18.- Al servidor publico que obtenga calificacion de bajo desempeno en dos
evaluaciones consecutivas, le sera aplicable lo previsto en la fraccién Il, segqundo péarrafo del
articulo 75 de las Disposiciones Generales.

Articulo 19.- Todo caso no previsto en los presentes Lineamientos estara a consideracion de
la DGA y de la DERHyGT. y

Yy

6 rs



DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
AcUERDO No. COFECE- DGA-DERHYGT-006-2021

(S
COMISION FEDERAL DE
COMPETENCIA ECONOMICA

Transitorios

Primero.- Los Lineamientos del presente Acuerdo entraran en vigor al dia siguiente de su
emision.
Segundo.- Para el cumplimiento de lo previsto en el presente Acuerdo, se abrogan los

Lineamientos especificos del proceso de evaluacion del desempefio del personal de la Comisién
Federal de Competencia Econdmica, emitidos el dieciséis de junio de dos mil diecisiete.

Asi lo acordé y firma el Director General de Administracion, con fundamento en los articulos
citados a lo largo del presente acuerdo y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 38,
fraccion XXIX, del Estatuto. En ia Ciudad de México, a los doce dias del mes de marzo de dos

mil veintiuno.

o /"/

Enrique Castol, Mayen
Director General de Administracion
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