CEDULA DE FIJACION

En la Ciudad de México, siendo las dieciséis horas del dia once de octubre del afio dos mil
veintitrés, con fundamento en lo dispuesto por los articulos 3, 7, fracciones | y VIl y 114 de la
Ley Organica de la Comisién de Derechos Humanos de la Ciudad de México; 1, 2, 9, 32,
fracciones I, VI, inciso ¢), VIl y IX, 35, fracciones IV, VIII y XXXI, 63, fraccion |, 64, fracciones
IX, X'y XXXIIl del Reglamento Intero de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de
México; 2, fraccion |, inciso B), 4, 5, 7, fraccion |, 8, 28, fracciones | y XV, 29, fracciones | y
XVIII, 32, fracciones |, XII, XVIII, XXIIl y XXIV, 49, 50, 52, 53, 54, 65, 66, 73, 75, 76, 77, 78,
79, 80, 81, 82, 83, 88 y 91 del Estatuto del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la
Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México se procede a fijar en los Estrados
Institucionales de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México la Metodologia

de Evaluacion de Competencias Laborales a efectos de dar publicidad a la misma y surtan
los efectos legales y administrativos conducentes. Conste.
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+ Presentacion [

El Servicio Profesional en Derechos Humanos (SPDH) de la Comisién de Derechos
Humanos de la Ciudad de México surge en el afio 2005 como un sistema de
gestién organizacional, encaminado a garantizar que el ingreso y ascenso a los
puestos de las dreas sustantivas de esta Comision se lleve a cabo en condiciones
de igualdad, transparencia y a través de procesos de seleccion orientados a que
éstos sean ocupados por personas idéneas para el ejercicio de las funciones y
obligaciones propias de la labor institucional. Ademads de asegurar mecanismos
para la formacién profesional, evaluacién del desempefio, promocion e incentivo
de las personas servidoras publicas que lo integran con el fin de fortalecer la
profesionalizacién del trabajo de la Comision como un Organismo Publico
Auténomo Protector de Derechos Humanos.

En este sentido, la presente Metodologia busca establecer las pautas, principios,
directrices, mecanismos y herramientas minimas a considerar para llevar a cabo el
proceso de evaluacién de competencias laborales en el marco de los concursos de
oposicion celebrados conforme a la normatividad aplicable; de esta manera, la
Comisién reitera su compromiso de llevar una actuacién siempre apegada a altos
estdndares técnicos y éticos, con la conviccién de que una gestion administrativa
moderna no estd refiida con los principios mds elevados en materia de proteccion

de derechos humanos, perspectiva de género, transparencia, inclusion, no
discriminacién, enfoque diferencial y especializado, combate a la corrupcion y
rendicién de cuentas.

¥

Direccion General de Administracion
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Introduccion

De acuerdo con la Carta Iberoamericana de la Funcion Puablica:

“La funcién publica esta constituida por el conjunto de arreglos institucionales
mediante los que se articulan y gestionan el empleo publico y las personas
que integran éste, en una realidad nacional determinada. Dichos arreglos
comprenden normas, escritas o informales, estructuras, pautas culturales,
politicas explicitas o implicitas, procesos, practicas y actividades diversas cuya
finalidad es garantizar un manejo adecuado de los recursos humanos, en el
marco de una administracién publica profesional y eficaz, al servicio del interés
general.

En el ambito puablico, las finalidades de un sistema de gestion del empleo y los
recursos humanos deben compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia
con los requerimientos de igualdad, mérito e imparcialidad que son propios de

w ]

administraciones profesionales en contextos democraticos”.

En concordancia con lo anterior y con la finalidad de profesionalizar el
guehacer institucional de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad
de México (CDHCM), se crea en 2005 el Servicio Profesional en Derechos
Humanos el cual se ha configurado con el tiempo y actualmente se define

comao:

«[..] un sistema de carrera que busca la profesionalizacion en derechos
humanos de las personas servidoras publicas de la Comisién, a través de
procesos que aseguren su ingreso, pertenencia, movilidad, disciplina y
separacién en condiciones de igualdad, imparcialidad, objetividad 'y
accesibilidad, asi como la formacién especializada, sistemdtica y continua en
competencias laborales, con el propésito de fortalecer el trabajo institucional
de Defensa y Garantia, Proteccién y Promocion de derechos humanos.” 2

| Carta Iberoamericana de la Funcién Pablica, aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Pablica y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 2003.

Articulo b, 2023.

4

2 Estatuto del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México, Q
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En general, la funcién pdblica debe responder a las necesidades
democrdticas de los paises y mantener los mads altos estdndares de
eficacia, eficiencia, profesionalizacién y ética. En este sentido, la gestion
humana para el alcance de los objetivos institucionales de la Comisién
atiende principios que deben salvaguardarse en prdcticas concretas que

constituyan al personal defensor de derechos humanos como una “esfera

independiente e imparcial [...] por razones de interés publico””

Adicional a lo anterior, para el Servicio Profesional de la CDHCM se establece
gue los procesos inherentes a éste deberdn regirse, orientarse, aplicarse y
fomentarse en todo momento desde los siguientes principios y enfoques:

ﬂ Enfoque de derechos humanos;

*- Igualdad sustantiva;

*— No discriminacion;

*‘- Perspectiva de género;

*— Enfoque diferencial y especializado, centrado en victimas;

ﬂ- Solucién pacifica de controversias;

*- Dialogo permanente para la promocién de los derechos humanos;
“— Sostenibilidad presupuestaria y austeridad;

*- Transparencia y rendicion de cuentas; y,

99 Equidad laboral.

3 Carta Iberoamericana, op. cit, p. 6.

4 Véase, Estatuto del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de

Meéxico, Articula G, 2023
- s ® e
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Es por ello que el ingreso al Servicio Profesional en Derechos Humanos de la
CDHCM se da primordialmente como resultado de concursos de oposicion a
través de los cuales se busca evaluar cualitativa y cuantitativamente,
mediante  procedimientos y metodologias estandarizadas, las
competencias laborales de las personas aspirantes para seleccionar los
perfiles més adecuados a cada cargo y puesto, garantizando el acceso
imparcial al servicio publico de la Comision. Lo anterior se encuentra
regulado en el Titulo Tercero del Estatuto del Servicio Profesional en
Derechos Humanos de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de
México vigente a la fecha de publicacion del presente documento.

En este sentido, la presente metodologia se desarrolla a partir de lo
dispuesto en la normatividad vigente y en los estandares nacionales e
internacionales en materia de Derechos Humanos. En esta se establecen los
criterios metodolégicos a seguir para la evaluacion de las personas
aspirantes a ocupar plazas del Servicio Profesional dentro de la Comision en
el marco de los concursos de oposicion.




\ Consideraciones

P g
,/.
v

generales

Los concursos de oposicién tienen como propoésito proveer a la institucion
del personal calificado para el desemperio de las funciones de cada cargo'y
puesto del Servicio Profesional con base en el mérito, la igualdad de
oportunidades, la imparcialidad y la objetividad, a través de mecanismos de
evaluacién de competencias laborales transparentes y claros.’

Dependiendo de la disponibilidad presupuestal y las necesidades del
servicio, los concursos de oposicion podrdn ser abiertos o cerrados; es decir,
de invitacién abierta al publico en general o restringida a las personas que
ya son integrantes y buscan un ascenso u ocupar un puesto distinto; asi
como al personal que no forma parte del Servicio, que tenga una relacion
contractual de prestacion de servicios profesionales con la Comision, y
aquellas personas que forman parte de los programas institucionales de
practicas, capacitacién e insercién laboral u otros establecidos en la

convocatoria respectiva.

Independientemente de su modalidad, el conjunto de procedimientos que le
componen estardn distribuidos en tres fases: reclutamiento, seleccion y

designacion.®

P

o

AL
X \.-.'" 1
-

> Ibidem, art. 49,

4 Ibidem, arts. 66 y 75,



Fases de los CONCURSOS DE OPOSICION
para el ingreso y ascenso al Servicio
Profesional en Derechos Humanos

Reclutamiento: Procedimiento que permite atraer D
registrar a las personas aspirantes a ingresar al
Servicio u ocupar otro puesto, que cumplan con el
perfil y requisitos estipulados en la convocatchify
correspondiente.

Seleccidn: Evaluacion integral de las competenciaa
laborales requeridas para el desarrollo de las funciones
en cada puesto a concurso, considerando tres
dimensiones para determinar la idoneidad del perfil:
conocimientos, aptitudes y actitudes. .J

~

Designocién: Nombramiento de la persona como
integrante del SPDH.




S

En la fase de Seleccién se evallan las competencias laborales requeridas
para el desarrollo de funciones en cada puesto a concurso considerando
tres dimensiones para determinar la idoneidad del perfil: conocimientos
(saber qué), aptitudes (saber cémo) y actitudes (ser). Lo anterior, con el fin
de seleccionar a personas idéneas para el ejercicio de las funciones y
obligaciones propias de cada cargo y puesto del SPDH.

Dimensiones de la
EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES

saber qué

Conocimientos

saber como

Aptitudes ‘
Actitudes

ser
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Para la realizaciéon de concursos de oposicion para el ingreso y ascenso al
Servicio Profesional en Derechos Humanos de la CDHCM se observard lo
siguiente:

} Acceso a la funcidon publica en condiciones generales
de igualdad y no discriminacion

El acceso a la funcién publica en condiciones generales de igualdad es un
derecho humano reconocido en diversos instrumentos internacionales.’
Segun la interpretacién que los organismos internacionales competentes
han realizado de este derecho, la participaciéon ciudadana en el disefo,
implementacion, desarrollo y ejecucion de directrices y politicas estatales, a
través de funciones publicas, debe llevarse a cabo en condiciones generales
de igualdad y no discriminacion tanto para los ccnrgos de eleccién popular
como para aquellos de nombramiento o designacion.®

} Interpretacion Conforme y principio pro persona

La reforma constitucionolgque entrdé en vigor en junio de 2011 colocé en el
centro de la actuacion del Estado mexicano la proteccion y garantia de los
derechos humanos reconocidos en la Constitucion y en los tratados
internacionales ratificados por éste. Por lo que derivado de ésta y de
diversos criterios establecidos en jurisprudencia nacional e internacional
todas y todos los servidores pUblicos deberan favorecer la proteccion mas
amplia a las personas en el ejercicio de su quehacer institucional.”

"

7 Véase, Declaracion Universal de los Derechos Humanos, articulo 21.2; Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos,
articulo 25, y Convencién Americana sobre Derechos Humanos, articulo 23.

8 véase, Corte IDH, Caso Yatama vs Nicaragua (Excepciones Preliminares, Fondo, Reparaciones y Costas), Sentencia del 23
de junio de 2005, serie C No. 127, parr. 200.

g Véase, Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Articulo 1.

10 Véase, Pleno de la SCJN, “Expediente Varios 912/2010°, Semanaric Judicial de la Federacion y su Gaceta, décima época,
libro I, tomo 1, diciembre de 2011, pp. 313-370.

N :
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Precisién, objetividad y oportunidad de los
instrumentos de evaluacion

La evaluacién se reconoce como un derecho' que permite la verificacion de
los conocimientos adquiridos y, por tanto, permite conocer diversos
aspectos de la realidad para tomar decisiones basadas en evidencias.”

En el marco de lo anteriormente sefialado, los instrumentos de evaluacion
deberén ser precisos, objetivos y oportunos, fundados en criterios que
permitan la determinacién de la verdad respecto de la idoneidad y
capacidad de las personas sustentantes para el ejercicio de las funciones
propias de cada cargo y puesto *Para esto, se plantea que tanto los bancos
de reactivos como rlbricas de entrevista a utilizar sean dictaminados por
personas de reconocida especialidad en cada una de las materias
evaluadas y apegarse a los criterios descritos en la presente Metodologia.

> Seleccidn orientada al mérito y competencia laboral

Los procedimientos de selecciéon deben ser transparentes, claros, objetivos
y estar encaminados a la identificacion de personas integras e idéneas,”
seleccionadas conforme al mérito personal y la capacidad profesional a
través de mecanismos que tengan en cuenta las competencias laborales
requeridas con base en la singularidad y especificidad de las funciones a
desempenar mas allé de la formaciéon académica.

11 Murillo, F. Javier y Marcela, Roman, La Evaluacion Ecluucntivu como Derecho Humano. Revista Iberoamericana de Evaluacion
Educativa, ISSN 1989-0397, Vol. 1, N°. 1, 2008, pags. 1-5, disponible en:
Httpoﬂ_wmww, searc th[e:“l@th)UDllLthOﬂ,"é 21680" La_Evalugcion_Educativa_como_Derecho_Humano. Consultado el 19
de junio de 2023,

Veéase, Eduardo Backhoff Escudero y Jorge Hernandez Uralde, Evaluacion del aprendizaje en la educacion media superior,

Instituto Nacional para la Evaluacion de la Educacion, Blog de la Gaceta, Mayo 2017, disponible en: http.//www.inee.edu.mx
Consultado el 19 de junio de 2023 %T

18 Para efectos de la presente metodologia se entiende por idoneidad, a la posesion de conocimientos teoricos (saber qué),
habilidades practicas (saber como) y actitudes (ser) para el desempeno adecuado de una funcion laboral determinada
(competencias laborales)
14

Véase Principios Basicos relativos a la independencia de la judicatura, Adoptados por el Séptimo Congreso de las

Naciones Unidas sobre Prevencién del Delito y Tratamiento del Delincuente, celebracdo en Milan del 26 de agosto al 6 de
septiembre de 1985, y confirmados por la Asamblea General en sus resoluciones 40/32 de 29 de noviembre de 1985 y

40/146 de 13 de diciembre de 1985, Principios 10 y 11
L] ® ® o~
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Para efectos de la presente Metodologia, se entenderd por competencia
laboral al conjunto de conocimientos, habilidades (aptitudes) y actitudes
(principios) conducentes al desempefno adecuado, oportuno e idéneo de
funciones institucionales plenamente identificadas.” Tal y como lo refiere la
Carta Iberoamericana:

“los perfiles de competencias de los ocupantes de los puestos deben incorporar
aquellas cudlidades o caracteristicas centrales cuya posesion se presume como

determinante de la idoneidad de la persona y el correspondiente éxito en el desempeno

de la tarea”'®

La descripcién de estos y otros atributos necesarios para ocupar un cargo y
puesto del SPDH se encuentran plasmados en el Catdlogo General de
Cargos y Puestos de la CDHCM (Catélogo), instrumento de gestion de
recursos humanos que establece las caracteristicas y condiciones de
ejercicio de las funciones, asi como los requisitos de idoneidad de las

personas llamadas a desempenarlas.”

% Medidas de Accesibilidad e Inclusién para la
4 participacion

Con el fin de garantizar una participacién efectiva, libre de barreras y de
discriminacién a todas las personas, en el marco de los concursos de oposicion
para el ingreso y ascenso a cargos Yy puestos del Servicio Profesional de la
CDHCM, la implementaciéon del proceso de seleccién considerard en todo
momento la facilitacién de ajustes razonables y tecnologias de apoyo; es decir,
se llevardn a cabo las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas,
que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando asi se

requiera.’

15 Véase, Maria Irigoin y Fernando Vargas, Competencia Laboral. Manual de conceptos, métodos y aplicaciones en el Sector S
Salud, OIT, Montevideo: Cinterfor, 2002, p. 14

16 Véase, Carta Iberoamericana de la Funcién Pablica, op. cit, Paragrafo 18.

17 El Catalogo General de Cargos y Puestos de la CDHCM establece, entre otras cosas, las funciones, perfiles de puesto,
experiencia y competencias laborales (conocimiento, actitudes, aptitudes, eficiencia y resultados) &

I8 Vease Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2006,

S
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Lo anterior, en atencién en lo establecido en la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad y en el articulo 4, fraccion V, de
la Ley para la Integracion al Desarrollo de las Personas con Discapacidad del
Distrito Federal sobre el reconocimiento de la denegacion de ajustes
razonables como una forma de discriminacion.

Derechos Humanos de las Mujeres y Perspectiva de
Género

Todo concurso de oposicién para el ingreso al Servicio Profesional en
Derechos Humanos observard en todo momento la incorporaciéon de la
perspectiva de género, no sélo como parte del disefio e implementacion de
los procedimientos, sino como una competencia laboral a evaluar en las

personas postulantes.

Para lo cual se entenderd como perspectiva de género al método de
andlisis que permite “detectar y eliminar barreras u obstdculos que
discriminan a las personas por condicién de género”, y que sirve para

“evaluar la realidad con una vision incluyente de las necesidades” de las
personas. Definido por la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia (LGAMVLV) de la siguiente manera:

“Perspectiva de Género: Es una vision cientifica, analitica y politica sobre las
mujeres y los hombres. Se propone eliminar las causas de la opresion de género
como la desigualdad, la injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en el
género. Promueve la igualdad entre los géneros a través de la equidad, el adelanto
y el bienestar de las mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde las
mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la igualdad de derechos y
oportunidades para acceder a los recursos econémicos y a la representacién

politica y social en los émbitos de toma de decisiones”.*

13 Parrato 24 y 25 del Amparo en revision 554/2013, resuelto por la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion el 25 de marzo de 2015, en
Estefania Vela Barba, “El Amparo en Revisién 554/2013: la procuracion de justicia y la perspectiva de género”, en Diez sentencias emblematicas de la
Suprema Corte, Pedro Salazar, Roberto Niembro &amp; Carlos Alonso (eds.), II-UNAM, 2019

20 iblel, Titwlo Primero, Capitulo Primero "Disposiciones Generales”, Art. 5, Fracc. IX, p. 2

-d_
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En el caso de las personas servidoras publicas que laboran en la Comision,
esta definicién se interpreta en su labor cotidiana a partir de entender la
violencia de manera ampliada y develar, por tanto, las desigualdades de
género y las asimetrias de poder en la construccidn, generacion, direccion y
colaboracién de todos los quehaceres institucionales.

Lo anterior atendiendo lo establecido en el Articulo 7 de la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sqnciozrzlar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer, “Convencion de Belém Do Par@” y lo explicitado en el Capitulo IV, “De
la Violencia Institucional”, articulos 18 a 20, de la LGAMVLV. sobre el
compromiso estatal de que las personas servidoras publicas desempenen
su labor de acuerdo a los mds altos estdndares en materia de Derechos
Humanos de las Mujeres y con perspectiva de Género, para prevenir,
atender, investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia por

razones de género.

,__\

S
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21 Véase, Maria Irigoin y Fernando Vargas, Campetencia Laboral. Manual de conceptos, métodos y aplicaciones en el S5ector
salud, OIT, Montevideo: Cinterfor, 2002, p. 14.Hernandez Nieto, Carolina (2019), “La perspectiva de género como herramienta
de transformacion en la Administracion Publica”, publicado en Animal Politico, 1 de abril, disponible en: https://tly/gecPWM. &)\
Consultado el 19 de junio de 2023.

22 OFA (1995), Convencion interamericana para Prevenir, sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer,
“Convencion de Belém Do Para”. Consultado en: httos://www.oas.org/dil/esp/convencion_belem_do_para.pdf.

Consultado el 19 de junio de 2023.

23 Lley General de Acceso de las Mujeres a und Vida Libre de Violencia (2023), Consultado en: Q

https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ pdf/LGAMVLY.pdf. Consultado el 19 de junio de 2023.
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‘\ Consideraciones

metodolégicas

La evaluacién para la seleccién de personas a ocupar plazas del Servicio
Profesional de la Comision a través de concursos de oposicion se centra en
competencias laborales, entendidas como el conjunto integrado de
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el desarrollo
adecuado de funciones de defensa y promocién de derechos humanos
desde un organismo publico de proteccion de derechos.

Competencia también se puede definir como “la capacidad o habilidad de
efectuar tareas o hacer frente a situaciones diversas de forma eficaz en un
contexto determinado, y para ello es necesario movilizar actitudes,
habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma interrelacionada”
(Avalos, 2008).

En este sentido, una competencia estd conformada, bdsicamente, por tres
elementos:

'&%3 Cognoscitivos: los cuales responden a los conocimientos tedrico practicos
; que se tienen para desempenar una determinada tarea. Estos
conocimientos pueden ser adquiridos por medios académicos, o bien a
i través de la experiencia en algan proceso o conjunto de actividades.

& A Procedimentales: estos elementos corresponden al conocimiento de los

A=A pasos y requerimientos esenciales para desarrollar determinada tarea o

( i‘) actividad y deben ser consecuentes con los valores y principios
institucionales.

{
_]‘ Actitudinales: los cuales refieren al compromiso, actitud y ética de las
_.\( .
_\,_o personas trabajadoras y deben estar enmarcados en los valores y

| @ principios institucionales.
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La CDHCM se conforma de 16 dreas, las cuales podemos englobar en cuatro
de acuerdo a su @rea de especialidad:

"4\ | PROMOCION Y EDUCACION

Areas encargadas de realizar acciones
de capacitacion, promocion'y
elaboracion de informes en materia de
derechos humanos.

“ | DEFENSA Y ATENCION INTEGRAL

Esta drea de especialidad se subdivide en 2:

. % personal de primer contacto con las personas
" : peticionarias quienes acuden a interponer una queja
o simplemente a recibir algan tipo de orientacion.

' Personal de servicios médicos y psicolégicos que se
# encargan de dar acompanamiento a las areas de
Q defensa y garantic durante el proceso de
iE investigacién de quejas, realizando dictamenes
médicos, psicologicos, mecdnicas de lesiones o bien
atencién directa a personas en crisis o con lesiones,

Y j | DEFENSA Y GARANTIA

- T

| ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

Areas encargadas de dotdr de los recursos

materiales, financieros y humanos,
ademds de llevar todos los asuntos
juridicos ¥ de rendicion de cuentas
inherentes a la institucian.
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Tomando en cuenta lo anterior, las competencias laborales a evaluar se
clasifican en transversales, basicas y especificas.

Competencias

Transversales Db orvvcional
Bl ~r DERECHOS
HUMANOS

Las competencias transversales son aquellas que deben poseer todas las
personas trabajadoras de la institucién independientemente de su area de
adscripciéon o su nivel de puesto. Por ejemplo, “Actitud y orientacion de
servicio con enfoque de Derechos Humanos”.

Las competencias bdsicas son aquellas que si bien refieren a
conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes especificas, son
compartidas por un grupo de personas de la misma drea para desarrollar
con eficiencia su quehacer cotidiano. Un ejemplo de este tipo de
competencia puede ser: “Investigacién y documentacion de violaciones a
derechos humanos”.

Por dltimo, las competencias especificas son aquellas que requieren
conocimientos y habilidades particulares sobre un tema determinado y que
poseen las personas de acuerdo a alguna funcién determinada por su perfil
de puesto. Un ejemplo de este tipo de competencia puede ser:
“Investigacién y documentacidén de violaciones contra el derecho a la

libertad de expresion”.
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Las competencias laborales a evaluar se determinan a partir de la
descripcién de funciones y demas informacion establecida para cada perfil
de puesto en el Catdlogo General de Cargos y Puestos de la CDHCM.

En este sentido la presente metodologia plantea un tipo de evaluacion de
competencias laborales de carécter integral, con el fin de verificar no sélo
que la persona aspirante a ocupar una plaza del Servicio Profesional cuente
con los conocimientos de manera teérico-conceptual, sino identificar cudl y
cémo seria su actuar frente a determinadas situaciones.

Lo anterior a través del uso de instrumentos predisefiados pero no estaticos,
los cuales son elaborados y dictaminados por personas especialistas en las
distintas materias y pueden irse ajustando a las necesidades del contexto
especifico en el que se desarrolle cada concurso de oposicion.

En el Anexo 1 de la presente Metodologia se muestran las competencias
laborales y su definicién, de acuerdo al Catdlogo y divididas por drea de
especialidad para mayor claridad expositiva.

> Instrumentos para la evaluacion

Los instrumentos para la evaluacion de las competencias laborales son el
Examen de Conocimientos Generales y Especificos en Derechos Humanos
(ESCOGE-DH) y la Rabrica de Evaluacién Guiada por Casos Practicos en
Derechos Humanos (Rabrica-DH).
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A continuacién se describen los criterios metodolégicos de cada uno de los
instrumentos:

27 A.Examen de Conocimientos Generales y Especificos en Derechos Humanos

El ESCOGE-DH se desarrolla siguiendo los par@metros metodoldgicos de
una prueba estandarizada, la cual tiene como finalidad evaluar el grado en
que las personas dominan un  conocimiento  determinado,

independientemente de su historia académica y permitir una comparacion
confiable de los resultados entre las personas examinadas. *

1. Contenidos a evaluar. Deberd@n estar vinculados a las atribuciones de la
Comisién y de cada cargo y puesto convocado, y responder a:

a. Las funciones y obligaciones generales de todas las personas
servidoras de la administracién pdblica mexicana, asi como
aquellas inherentes al trabajo desde un Organismo PUblico
Autébnomo Protector de Derechos Humanos y a las personas
integrantes del SPDH, y;

b. Las funciones y obligaciones especificas descritas en el
Catalogo para cada perfil de puesto, tomando como referencia los
est@ndares internacionales y nacionales mas altos en cada uno de
los casos seleccionados.

2. Estructura del instrumento de evaluacion. El ESCOGE-DH se compone de 70
reactivos, distribuidos en dos blogues a evaluar:

a. 40 reactivos de conocimientos generales sobre saberes
universales de la funcién publica y de los derechos humanos, asi
como aspectos vinculados a la comprensién lectora y la redaccion
de textos.

Q)\_

b. 30 reactivos de conocimientos especificos sobre las atribuciones
de las areas y las funciones de cada puesto a evaluar. Q

14 Backhoff Escudero, Eduardo (2018). Evaluacion estandarizada del logro educativa: contribucionas y retos. Revista Digital Universitaria (RDU).
vol. 19, num. 6, noviembre-diciembre. DO http:{/doi.org/10.22201/codeic.16076078e.2018.vI8n6.a3 . Consultado el 19 de junio de 2023

A -
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El bloque que evalta conocimientos especificos se construye a partir del
modelo de multirreactivos, es decir, a partir de un caso practico se plantea
un contexto del cual se desprenden diversos reactivos sobre funciones y
obligaciones especificas aplicadas a éste; de acuerdo a las competencias
institucionales, asi como a est@ndares internacionales y nacionales.

La base del multirreactivo consiste en la descripcion de una situacion,
problema o texto a partir de un caso préctico para brindar un contexto del
que se derivan reactivos. Con el multirreactivo es posible evaluar cuatro
niveles cognitivos, desde la comprension hasta la utilizacion; y con ello,
establecer el logro alcanzado en el dominio del conocimiento, que va desde
el uso de la informacién en términos de detalles e ideas organizadas, hasta
procedimientos mentales para la aplicacion de procedimientos Yy
estrategias. Es importante destacar que el uso de multirreactivos en o
evaluacién ubica a la persona sustentante en un contexto especifico
estrechamente vinculado con la realidad laboral, de modo que la actuacion

solicitada implica la ejecuciéon de un proceso o muchos subprocedimientos
relacionados entre si.”

Examen de Conocimientos Generales y Especificos en Derechos "%
Humanos ) :
CASO PRACTICO “

Marce de referencia para el bloque de
conecimientos especificos.

40 reactivos de conocimientos generales sobre
saberes universales de la funcion publicay de
los derechos humanos, asi como aspectos
vinculados a la comprensian lectora y la
consultael redaccion de textos.

Anexo 2
BLOQUE 2

30 multirreactivos de conocimientos
especificos sobre las atribuciones de las areas y
las funciones de cada puesto.

25 Colegio de Bachilleres, Instrumentos para la evaluacion del aprendizaje: Guia para elaborar reactivos de opcion miltiple. Consultado en julio Q
de 2023 en: I_'lﬁps:[Zhuelladigital,cbclchi[Ieres.edu.mx/secciones;’docs/seggi_mjgnto[Guicmeuut:vos-opc:onMuIti;J_l_{;pgf \\

é it R
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B. Rubrica de la Evaluacién Guiada por Casos Prdcticos en Derechos
aaHumt:mos

El instrumento de evaluacién se construye a partir de una rabrica de tipo
andlitica, la cual consiste en evaluar aspectos del desempefio de la persona
sustentante desglosando sus componentes para obtener una calificacion
total, mediante un conjunto de parémetros que establecen criterios y
esténdares para los desempenos esperados de acuerdo al perfil de puesto
ya que es de interés conocer la aplicacion practica de los conocimientos *

generales y especificos en situaciones derivadas del quehacer institucional.

1. Contenidos a evaluar. Deberdn estar vinculados a las atribuciones de la
Comisién y responder a aspectos sobre el saber hacer y el saber como
hacerlo, de acuerdo a lo siguiente:

a. Uso de aptitudes y de actitudes conforme a los valores y los
principios institucionales, asi como del ejercicio de la funcién
publica en el dmbito de la defensa y promocién de los derechos
humanos (en el marco de los organismos no jurisdiccionales de
defensa de derechos humanos)

b. Manejo de las técnicas de entrevista y de las habilidades de
comunicacion necesarias para la atenciéon a personas victimas o
presuntas victimas de violaciones a derechos humanos (en el
marco de los organismos no jurisdiccionales de defensa de

derechos humanos);

c. Toma de decisiones para la actuacion frente a una situacion
determinada, con base en las atribuciones de la Comisién, en las
funciones del puesto que aspira ocupar y en los esténdares
internacionales y nacionales para la proteccion, promocion,
defensa y garantia de Derechos Humanos.

S aase, Vera Vélez, 2008 en Villarroel, 2010.



4 23

2. Estructura del instrumento de evaluacién. La Rabrica-DH se compone de
un texto (planteamiento) y 40 parGmetros, distribuidos en los siguientes
bloques:

a. Un planteamiento a partir de los hechos de un caso prdctico
seleccionado para establecer situaciones que den un contexto a la
evaluacién. Es importante que las situaciones de contexto
planteadas respondan a las necesidades de evaluacion, por lo que
se deberd plantear una por cada perfil de puesto y estar referidas
a alguno de los casos précticos socializados con las personas
aspirantes en la etapa de evaluacion previa.

b. 20 pardmetros comunes a todos los cargos y puestos, sobre
actitudes y aptitudes para el manejo de técnicas acorde a los
principios institucionales y atribuciones de los organismos no
jurisdiccionales de defensa de derechos humanos.

c. 20 parémetros especificos por cada cargo y puesto a evaluar,
sobre la toma de decisiones para la actuacion con base en
funciones, atribuciones y estandares.

RUBRICA-DH

Evaluacién Guiada por casos practicos en Derechos Humanos

\
i

20 PARAMETROS

Sobre los principios
institucionales y
atribuciones de los
organismos no
jurisdiccionales de
defensa de derechos
humanos.

Cconsultael

Anexo3d

CASO PRACTICO

Un planteamiento a
partir de los hechos de
un caso practico
seleccionado para
establecer situaciones
que den un contexto a la
evaluacion.

20 PARAMETROS

Sobre la toma de
decisiones para la
actuacion con base en
funciones, atribuciones y
estandares.
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La Rubrica-DH se evalta de manera individual por las personas integrantes
del Comité a partir de la observacion del desemperio de la persona aspirante
durante un ejercicio prdctico y una entrevista. Cada pardmetro tiene una
escala de valoracion de tres indicadores, a través de la cual se le asigna un

valor numérico a la evaluacién. :

=
no modalidad de aplicacién de los instrumentos dispuestos para el
proceso de evaluacion estard sujeta a las caracteristicas propias de
cada concurso, asi como a las condiciones presupuestales, materiales
y humanas existentes.

Independientemente de la modalidad, cada momento de la evaluacion
deberd contar con el acompaniamiento y revision técnica de la

Direccion. '
/
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La evaluacién de competencias laborales a las personas aspirantes a
ocupar un puesto del Servicio Profesional, per se, se lleva a cabo durante Ia
fase de Seleccién, sin embargo el proceso comienza desde la fase de
Planeacién de un determinado concurso de oposicién ya que implica la
preparacion de los diferentes aspectos necesarios para su desarrollo.

l. Fase de planeacion

En el marco de los concursos de oposicién para el ingreso y ascenso al
Servicio Profesional en Derechos Humanos de la CDHCM, la fase de
planeacion tiene el fin de organizar, identificar, contratar, elaborar y validar
todos los aspectos normativos, logisticos, metodolégicos y operativos
necesarios para la realizacion de un concurso de oposicion.

Respecto al proceso de evaluacion, durante esta Fase se trabaja lo
siguiente:
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Identificacion de perfiles de puesto

Cada puesto del Servicio Profesional cuenta con un perfil
especifico descrito en el Catdlogo General de Cargos y Puestos de
la CDHCM, en donde se establecen las funciones y las

competencias laborales requeridas.

Los perfiles de puesto son la base para la elaboracion de los
instrumentos de evaluacién a utilizar en las diferentes etapas del
proceso.

Seleccion de casos practicos

El proceso de evaluacién se desarrolla a partir de casos practicos
vinculados a las atribuciones de la CDHCM, los cuales se formulan
a partir de antecedentes reales, sin embargo la informacién vy
situaciones referidas pueden no coincidir con los hechos reales
que inspiraron su planteamiento; la adecuacidon deberd
responder a fines exclusivamente pedagdgicos y de la evaluacién
para la cual se utiliza, y se asignan de manera diferenciada entre
puestos.

Es importante tomar en cuenta que la evaluacion no serd sobre
los casos, mds bien éstos son utilizados como un recurso para la
evaluacidbn de conocimientos aplicados a  situaciones
determinadas.

El nUmero de casos a seleccionar estard determinado por las
caracteristicas de cada concurso de oposicidn y las necesidades
de cada proceso de evaluacion. Véase el Anexo 4 de la presente
metodologia para conocer las consideraciones metodolégicas
para la preparaciéon de los casos practicos a utilizar en el proceso
de evaluacion.
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Validacion del banco de reactivos y de
parametros para la evaluacion

La totalidad de los reactivos y de los par@metros que conforman
los instrumentos para la evaluacién de competencias laborales
deberén ser validados por personas especialistas en las distintas
materias y con experiencia probada de trabajo en organizaciones,
instituciones u otras entidades dedicadas a la atencién a victimas
o a la proteccién, promocion o defensa de los derechos humanos.

Véase el Anexo 5 de la presente metodologia para conocer el
formato para la validacién del banco de reactivos y de
parametros a utilizar en el proceso de evaluacion.

Ensamblado y configuracion de los
instrumentos de evaluacion

Una vez que se cuenta con los bancos de reactivos y de
parédmetros validados se deberd llevar a cabo el ensamblaje de
cada uno de los instrumentos en el formato de aplicacion
establecido en la convocatoria del concurso de oposicién que
corresponda.

La recomendacién es que la aplicaciéon de los instrumentos se
realice de manera electronica, en este sentido ademas del
armado de cada examen, prueba y rabrica, resulta necesario
establecer las configuraciones de acceso, uso y monitoreo
requeridas para el adecuado desarrollo de cada evaluacion.

Independientemente del sistema o modalidad utilizada, se debe %J\
prever contar con la totalidad de los exdmenes, pruebas y
rabricas armadas, configuradas y probadas con al menos dos
semanas de anticipacién a la fecha establecida para su &
"

aplicacion.

-_
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Il. Fase de Reclutamiento de los
8 concursos de oposicion

La evaluacién de competencias laborales tiene lugar en la fase de Seleccion
de los concursos de oposicion, sin embargo antes de iniciar el proceso de
evaluacién se revisa que las personas postulantes sean compatibles con el
perfil de puesto al que aspiran ocupar; ésto de acuerdo a lo descrito en el
Catdlogo General de Cargos y Puestos de la CDHCM.

Esta revision tiene lugar en la fase de Reclutamiento de manera adicional a
la validacién del cumplimiento de los requisitos documentales establecidos

en la convocatoria respectiva.

Revision de la compatibilidad del perfil

La revisibn de compatibilidad consiste en valorar diferentes
aspectos de la personalidad (actitudes) y de las habilidades
cognitivas de una personqa, a través de pruebas psicomeétricas
estandarizadas, para identificar si éstas son coincidentes con lo
requerido para el desempeno de las funciones establecidas para

cada puesto.

En este sentido, para cada perfil de puesto existe una prueba de
revision propia a través de un instrumento de aplicacién individual
y electrénica con una duracion maxima de 2 horas; la cual arroja
un resultado dentro de una escala de compatibilidad que va del 0

al 100.

El puntaje minimo requerido para continuar hacia el proceso de
evaluacién (fase de Seleccién) estaré establecido en cada
convocatoria de acuerdo a las necesidades institucionales y del

proceso mismo.

T T -

¥~
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Publicacion de Guia Tematica

La Guia Temdatica es un documento dirigido a las personas
aspirantes que hayan acreditado los requisitos y las revisiones de
la fase de Reclutamiento, y tiene como finalidad brindar
informacién general sobre los temas a evaluar en la fase de
Seleccidn, sugerir bibliografia de consulta y proporcionar algunas
recomendaciones generales para la adecuada participacion en el
proceso de evaluacion.

Adicionalmente, a través de este documento se pueden socializar
con las personas aspirantes, los casos practicos que se tomardan
como referencia en las evaluaciones.

/.\ lll. Fase de Seleccion de los
. o concursos de oposicion

En el marco de los concursos de oposicién para el ingreso y ascenso al
Servicio Profesional en Derechos Humanos de la CDHCM, la fase de
seleccién estéd encaminada a la evaluacién integral de las competencias
laborales, singulares y especificas, requeridas para el desarrollo de
funciones en cada puesto a concurso, considerando tres dimensiones paro
determinar la idoneidad del perfil: conocimientos, aptitudes y actitudes.”

La evaluacién se lleva a cabo por etapas, siendo la oproquon de cada unag,
la condicionante para continuar en el concurso de oposicion. " Lo anterior no
impide que por razones de eficiencia presupuestaria y agilidad
administrativa, la Direcciéon pueda llevar a cabo mds de una etapa de
evaluacién de manera simulténeq, lo cual deberéd quedar sefialado de
manera clara y certera en cada cada convocatoria.

\
27 yease, Estatuto, Op. Cit, art, 78 @

28 bidem, art. 80.

N
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Evaluacion de conocimientos

La evaluacion de conocimientos tiene la finalidad de identificar
saberes generales y especificos en cada postulante para la
seleccién de personas idéneas para el ejercicio de las funciones y
obligaciones propias de cada cargo y puesto del SPDH.

A través de esta evaluacién se desahoga la etapa | (examen de
conocimientos) de la fase de Seleccién de un determinado
concurso de oposicién, de acuerdo a lo establecido en el articulo
80 del Estatuto.

El instrumento para la evaluacién de conocimientos de las
personas sustentantes es el Examen de Conocimientos Generales
y Especificos en Derechos Humanos (ESCOGE-DH).”

Aplicaciéon del ESCOGE-DH

El instrumento es de aplicacién individual y,
preferentemente, electronica con una duraciéon maxima
de 2 horas.

Calculo de la calificacién final

Arroja un resultado que va de 0 a 100 puntos, siendo 80
la minima aprobatoria.
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Evaluacién Guiada por Casos Practicos en
Derechos Humanos

La evaluacién tiene la finalidad de conocer el nivel de manejo de
determinadas competencias laborales y su aplicacion en asuntos
relacionados con la labor institucional para la seleccion de
personas idoneas para el ejercicio de las funciones y obligaciones
propias de cada puesto.

A través de esta evaluacién se desahogan las etapas I
(entrevistas) y Il (ejercicio practico) de la fase de Seleccion de un
determinado concurso de oposicién, de acuerdo a lo establecido
en el articulo 80 del Estatuto.

El instrumento utilizado es la Rubrica de Evaluacion Guiada por
Casos Précticos en Derechos Humanos (Rabrica-DH).*

Aplicacién de la Evaluacién Guiada por Casos
Practicos en Derechos Humanos

La evaluacién se desarrolla frente a un Comité Evaluador a
partir de un ejercicio practico y una entrevista semi
estructurada, en las que se utilizan los hechos de un caso para
establecer un contexto.

Durante la aplicacion deberén estar: la persona aspirante

identificada con nGmero de folio, las personas integrantes del

Comité Evaluador, el personal de la Secretaria Técnica (de

preferencia adscrito a la Direccion para la Profesionalizacion en

Derechos Humanos) y, de asi requerirse y Gnicamente durante U\
el ejercicio préctico, la persona que simule al personaje &
vinculado al caso.

30 yéase la seccion Instrumentos para la evaluacion de la presente Metodologia.




La Evaluacién Guiada por Casos Précticos en Derechos Humanos requiere de
la conformacién de uno o més Comités para la evaluacion de las personas
aspirantes a ocupar un puesto, a través de una entrevista y un ejercicio

préctico.

Cada Comité Evaluador deberd estar conformado por al menos una personda
especialista externa y el mismo namero de internas, es decir que
desempenen funciones en la CDHCM de preferencia en cargos directivos o
superiores.

Sobre la Secretaria Técnica

La Secretaria Técnica se encarga de verificar que la Evaluacion Guiada por
Casos Prdacticos en Derechos Humanos se desarrolle de acuerdo a lo

establecido en la presente Metodologia y en la convocatoria del concurso de
oposicidn que corresponda.

Durante la aplicacién la Secretaria Técnica estd encargada de:

Verificar que todas las personas involucradas en la evaluacion se
encuentren presentes y debidamente identificadas en tiempo y forma;

Brindar las indicaciones generales sobre el desarrollo de la evaluacion;

Monitorear que los tiempos previstos para cada momento de (CU\
evaluaciéon sean atendidos a cabalidad; vy,

Elaborar y firmar las actas de aplicacion, de acuerdo al formato que se
establezca.

—# T
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La Evaluacién es de aplicacion individual, con duracion mdaxima de una
horg; distribuida de la siguiente manera:

Indicaciones generales (Duracion de 10
minutos)

Ejercicio practico(Duracion de 20 minutos)

La Secretaria Técnica comunicard a la persona aspirante y al Comité
las indicaciones generales necesarias para el adecuado desarrollo de
la evaluacién y seAalard la situacién que dard contexto al ejercicio
préctico, con base en los hechos del caso previamente establecido y
socializado a las personas aspirantes a través de la Guia Temdtica

correspondiente.

O El momento para brindar las indicaciones generales deberd tener una
duracién méaxima de 10 minutos.

A c o o

.



SEGUNDO MOMENTO. Ejercicio practico

De acuerdo a la naturaleza de cada cargo y puesto a evaluar podrd
tener alguna de las siguientes caracteristicas:

~ Modelo de ejercicio practico para puestos adscritos a

.’ areas de Defensa y Garantia: Consiste en una dindmica

de juego de roles, la persona aspirante delgerd
entrevistar a una victima en una simulacion de caso.

.) Modelo de ejercicio préctico para puestos adscritos a

~ a@reas de Promocion y Educacién: Consiste en una
presentacién con base al caso prdctico previamente
asignado.

@ Independientemente del modelo de ejercicio prdctico, tendr@ una duracion
maxima de 20 minutos.

H i - : ;
Consultar en el Anexo 6 el formato de contexto para las personas participantes como victimas simuladas

Y -




TERCER MOMENTO. Entrevista

Tendr& lugar una conversacion entre Comité Evaluador y la persona
aspirante, quien deberé dar respuesta a los planteamientos expuestos
por el Comité con el fin de que éste recabe la informacién necesaria
para la evaluacion de la Rubrica-DH.

@ La entrevista deberd tener una duracion méaxima de 30 minutos.

Calculo de la calificacion final de la Evaluacién
Guiada por Casos Practicos de Derechos Humanos

La Rabrica-DH se responde de manera individual por
las personas integrantes del Comité a partir de la
observaciéon del desemperio de la persona aspirante
durante el ejercicio préctico y la entrevista.

El célculo de resultados finales se hace a partir de la
suma del puntaje asignado en el instrumento por
cada persona integrante del Comité. La calificacion
debera quedar expresada en una escala del 0 al 100.

El resultado minimo aprobatorio es de 80 puntos y se notifica &\r
por los canales institucionales de acuerdo a los tiempos y !
formatos establecidos en la convocatoria de cada concurso

de oposicién. Para pasar a la siguiente Fase es indispensable

obtener un resultado aprobatorio.
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Resultados

Los resultados del proceso de evaluacion se emiten por etapa y
deberén estar expresados de forma numérica en una escala de 0

a 100.

La aprobacién de cada etapa es condicionante para continuar en
el concurso de oposicion, de acuerdo a lo establecido en cada

convocatoria. *

IV. Fase de designacion de los
K @ concursos de oposicion

La calificacién total se forma con las ponderaciones de los resultados de
cada etapa de evaluacion, de acuerdo a lo establecido en la convocatoria
respectiva; tomando en cuenta que sélo se podran emitir resultados finales
de las personas que llegaron a la dltima etapa de evaluacion.

Con los resultados finales obtenidos se construye una lista en orden de
prelacion para cada puesto a concurso, en la cual no podrd incluirse a

nadie por debajo de los 80 puntos.™

Una vez publicados los resultados finales se da inicio a la fase de
designacion en la cual tiene lugar el procedimiento a partir del cual se
reconoce a una persona como integrante del Servicio, asignandole un cargo
y puesto, asi como una adscripcién, a través de un nombramiento.”

Y

VecmL. tumuno del Servicio Profesional en Derechos Humanos de la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México, Arnculos 80.

* Ibidem, art, 82,

“* Ibidem, art. 83.
" |bidem, art. 89
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Esquema general

A continuaciéon se muestra el esquema general del proceso de evaluacion
de competencias laborales en el marco de los concursos de oposicion para
el ingreso y ascenso al Servicio Profesional en Derechos Humanos de la

Identificacion Seleccion
de perfiles de de casos
puestos practicos

Fase de
Validacion del banco

de reactivos v
parmﬂelrn:

[—@

Ensamblado y
configuracion de
los instrumentos

de evaluacion

Evaluacion de
‘—— conocimientos

Revision de la
compatibilidad
del perfil

Evaluacion
GCuiada por
- €asos
Publicacian 5
djta C.Luci’i practicos en
tematica DD.HH.

P“@ Resultados
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Anexo 1.
> Formato de la Matriz de Competencias Laborales

Tomando como referencia las competencias descritas en las cédulas de
perfiles del personal del Servicio Profesional en Derechos Humanos,
contenidas en el Catélogo de Cargos y Puestos de la CDHCM, se elabor6 la
siguiente Matriz con el fin de contar con criterios para la elaboracion de los
instrumentos y procesos de la Evaluacién de Competencias Laborales.

La subdivisién que se presenta, se realizé con base en las consideraciones
metodolégicas descritas a partir de la pdgina 16 del presente documento:

Transversales

. Aptitudes
COMUNICACION: Capacidad para transmitir
ideas, informacion y opiniones de forma
clara y convincente, de forma escrita y oral,
mostrandose de manera receptiva a las
propuestas de las demas personas.

CONOCIMIENTOS TECNICOS: Tener amplios
y detallados conocimientos de las técnicas
e instrumentos utilizados actualmente en su

2 . trabajo.
ORIENTACION AL SERVICIO: Capacidad para

identificar, comprender y satisfacer las
necesidades de los demas; asi como para

Resultados

solucionar sus demandas con eficiencia y
eficacia.

.

CALIDAD DEL TRABAJO: Redlizar las tareds
buscando la forma de mejorar actuaciones
anteriores, alcanzado los mayores niveles
de eficacia y eficiencia en las actividades.

Especificas

Aptitudes

PENSAMIENTO  ANALITICO: Capacidad para  extraer
conclusiones y previsiones para el futuro, como resultado de
obtener informacién de distintas fuentes y establecer
relaciones causa - efecto.

SOLUCION DE PROBLEMAS: Estudiar los problemas identificando
sus aspectos mas relevantes y sus causas para elegir las
soluciones de mayor calidad en el plazo temporal.

Resultados

EJECUCION Y ADMINISTRACION DE PROCESOS: Capacidad para
establecer objetivos y prioridades, seleccionando  y
distribuyendo eficazmente tareas y recursos, realizando
seguimiento de la evolucién en la ejecucion y actuando ante
las posibles desviaciones con respecto a o planificado.

Eficiencia

PLANEACION Y ORGANIZACION: Definir prioridades,
establecer los planes de accidon 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,

TRABAJO EN EQUIPO: Trabajar amable vy
cooperativamente con las personas de su area o de
otras, teniendo como base la confianza, el
conocimiento, la responsabilidad y el apoyo,
facilitando .
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. Anexo 2.
> Criterios metodolégicos para la elaboracion de
" reactivos para la prueba de conocimientos

ESCOGE-DH

Los reactivos se conforman por una pregunta y hasta cuatro opciones de
respuesta, donde sélo una puede ser correcta. De acuerdo a las necesidades
de evaluacién podrdn ser de tipo: cuestionamiento directo (base texto y
opciones de respuesta), jerarquizacién de opciébn muitiple, relacion de
columnas y completamiento de oraciones (conceptos faltantes en opciones

de respuesta).

Para el caso del ESCOGE-DH se presenta un caso prdctico del cual derivaran
50 reactivos distribuidos en dos bloques a evaluar:

Conocimientos generales sobre saberes universales de la funcién

publica, los derechos humanos y otros aspectos vinculados a los
principios institucionales (20 reactivos).

Conocimientos especificos sobre las atribuciones de las
areas y las funciones del puesto (30 reactivos por cada
cargo y puesto a evaluar).
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—> Sobre la pregunta en un reactivo

La pregunta deberd apegarse a la informacion fuente, considerar los
contenidos establecidos, ejes temdticos y tomar en cuenta el perfil del
puesto a evaluar y las atribuciones de la CDHCM.

Plantear un problema o situacién bien definida: incluir los elementos
necesarios y suficientes para su solucién, escribirse con claridad.

Estar redactada en términos sencillos, claros y precisos con base en el
lenguaje propio del nivel educativo y perfil de puesto evaluado.

Ser independientes entre si, para evitar que se respondan entre ellas
mismas.

Utilizar una redaccién cuidadosa en términos de lenguaje inclusivo y de
preferencia neutro.

De tipo cerrada.

Tener coherencia gramatical entre la pregunta y las opciones de
respuesta.

Cada una de las preguntas, debe admitir sélo una respuesta correcta.

V™

La comprensién del problema a resolver no debe depender de la lectura
de las opciones de respuesta.

Q

;s 5
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Sobre las opciones de respuesta en un 44
reactivo

Cada pregunta tendra cuatro opciones de respuesta, de las cuales sélo
una es correcta y tres son distractores.

Los distractores deben erigirse como “virtuales soluciones” al problema
planteado, es decir, deben ser errores de razonamiento. Pero la
construccién de estos, debe realizarse con la pretension de que sean
abordados por quienes desconocen la respuesta correcta.

Las opciones propuestas deben estar equilibradas en cuanto a su
extension.

Debe evitarse la sinonimia o repeticiéon de términos entre la base y las
opciones de respuesta. En el caso de que la repeticion sea “necesaria”,
debe equilibrarse en todas las opciones.

Evitar el uso de expresiones como: “todas las anteriores”, “ninguna de las
anteriores”, “Ay C" 0 “no sé”.

Evitar expresiones negativas o absolutas.

Deben ser plausibles, es decir, que no se descarten por inferencia o
sentido comun.

Las respuestas distractoras deben incluir los errores mas comunes de los
sustentantes.
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Nivel de complejidad del reactivo

Examina los conocimientos y su
5 aplicacion en la resolucion de
problemas

Examina la resolucion de
4 problemas

Examina la aplicacion de
3 procedimientos

Examina conceptosy
2 principios




—= Formato para la elaboraciéon de reactivos:

BLOQUE
[Aspectos Generales en Derechos Humanos; Valores y principios institucionales; Especificos]
REACTIVOS
Eje tematico | Linea de investigacion | Especialidad | Tema: | (Uso exclusivo de la DPDH)
[Colocar eje tematico, etc) Identificador Gnico del reactivo:
CONV_XXXX/ESCOGE-DH/CONESP-001
Reactivo (base-texto):

(ESCRIBA AQUI SU TEXTO)

Respuesta comecta:
ESCRIBA AQUI SU TEXTO

Argumentacion sobre respuesta comrecta:
ESCRIBA AQUI SU TEXTO

Distractores:
ESCRIBA AQUI SU TEXTO

Argumentacidn sobre los distractores:
ESCRIBA AQUI SU TEXTO

Fecha de elaboracion:
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Anexo 3.

> Criterios metodolégicos para la elaboracion de
parGmetros de la Rabrica de la Evaluacion Guiada
por Casos Practicos en Derechos Humanos

Por pardmetro entenderemos un enunciado que brinda informacion para
evaluar el desempefio de una persona en una situacién determinada
durante la aplicacién de la Rubrica DH, y tiene las siguientes caracteristicas:

Q Se conforma de un enunciado y de una escala de valoracion.

Hace referencia a alguna competencia laboral necesaria para
el desemperio de las funciones del puesto a concurso aplicada
de manera general o especifica al caso prdctico.

Toma en cuenta el perfil de puesto a evaluar y las atribuciones
de |la CDHCM.

Se redacta en términos sencillos, claros y precisos para la
identificacién clara y precisa del aspecto a evaluar.

ID del parédmetro
Enunciado del parémetro
INDICADORES ESCALA DE VALORACION
[E! indicador permite identificar que la persona evaluada liene y aplica adecuadamente los
conocimientos y habilidades especificadas en el pardmetro] i Fuiks
[E! indicador permite Identificar que la persona evaluada tiene y aplica de manera suficiente SUPICRITE e &\b)\
los conocimientos y habilidades especificadas en el parametro]
[El indicador permite identificar que la persona evaluada no cuenta con los conocimientos y IENTE
habiikdades sspecifcadss en ol parbmerg] | LT '
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A continuacién, se presenta el Formato para la elaboracion de pardmetros:

BLOQUE

[Aspectos Generales en Derechos Humanos; Valores y principios institucionales; Especificos]

PARAMETROS
Eje temético | Linea de investigacién | Especialidad | Tema: (Uso exclusivo de la DPDH)
[Colocar eje tematico, etc] Identificador Unico del reactivo:
CONV_X000URbrica-DH/ICONESP-001

OBJETIVO A EVALUAR DEL PARAMETRO:

[Objetivo]

DESCRIPCION DEL PARAMETRO

[Parametro)

INDICADORES VALOR ASIGNADO

[[ADECUADO]]

(ISUFICIENTE]]

[(INSUFICIENTE]]

Fecha de elaboracién:
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Anexo 4.
Criterios metodolégicos para la preparacion de los

casos prdacticos

Las evaluaciones por caso son una herramienta para el aprendizaje que se
utiliza para comprender en profundidad la realidad y tiene un amplio uso en
diversas @reas de conocimiento.

“Un buen caso es el vehiculo por medio del cual se lleva al espacio
educativo un trozo de realidad a fin de que los alumnos y el profesor lo
examinen minuciosamente. Un buen estudio de caso mantiene centrada
la discusién en alguno de los escenarios con los que uno debe
enfrentarse en ciertas situaciones de la vida real”>

De acuerdo a diversos autores especialistas en las evaluaciones por
estudios de caso, se recomiendad que estos sean:

. PARTICULAR

Que esté centrado en una situacién, evento, programa o
fenémeno especifico, lo que lo hace ser una herramienta
6ptima en problemas précticos de evaluacién del y para
el aprendizaje.

" YRl PESCRIPTIVO

Para que permita la reflexion y el andlisis.

. HEURISTICO O DE DESCUBRIMIENTO

Que permita realizar investigacién normativa, \I\

documental, etc.?®

¥ soto Estrada Guadalupe y Enrigue Ricardo Buzo Casanova, “Estudio de Caso’, en sanchez Mendiola Melchor y Adrian Martinez Gonzdalez,
Evaluacion y aprendizaje en educacion universitaria: estrategias e instrumentos, UNAM, Coordinacién de Universidad Abierta, iInnovacion
Educativa y Educacion a Distancia, México, 2022, pp. 461-474. (9

¥ |bidem, p. 462.

Coe e A ——
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Es importante para su disefio tomar en cuenta Io recomendado por
personas especialistas:

Seleccionar un caso coherente con el tema y el objetivo de

aprendizaje que se pretende valorar. Se pueden realizar algunas
adecuaciones al contenido para que éste resulte comprensible

para las personas a evaluar y contengd informacion que
favorezca el andlisis del tema que se esta estudiando.

las personas igvolucradas o bien, de solicitar su autorizaciéon

, Es indispensable cerciorarse de mantener el anonimato de
para utilizarlo.

Para la elaboracién de los casos que permitirGn la evaluacién por
competencia para el ingreso y ascenso al Servicio Profesional en Derechos
Humanos, es necesario tomar en cuenta los siguientes elementos:

Los casos podrdn ser de hechos reales, ficticios o basados en casos
reales en donde la CDHCM tenga competencia. Independientemente
de cada supuesto, los casos contarén con una nota aclaratoria que
indique si es ficticio, real o basado en un caso real y la fuente de
donde se tomé la informacién o inspiracion.

Deben ser casos que presenten una o varias vulneraciones a
Derechos Humanos realizadas por agentes institucionales de la
Ciudad de México.

En el supuesto de ser casos reales, se deberdn cuidar los datos
personales o elementos que puedan ser revictimizantes.

El caso deberd permitir que las personas concursantes puedan
analizarlos y proponer estrategias de atencién o abordaje de
acuerdo a su nivel de puesto, cargo y @rea de adscripcion.

Los casos no podrén superar los 7,000 caracteres con espacios o
bien, hasta dos cuartillas en letra Arial Narrow, 11 puntos,
interlineado de 1,15. &v\,

Cada caso serd utilizado para evaluar uno o varios puestos a

concurso.
7 Ibidem, p. 463 a . b

00000 @
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A continuacion presentamos un formato que puede apoyar en la
construccion de los casos prdcticos:

FORMATO PARA LA ELABORACION DE CASOS PRACTICOS

Fecha de Nombre de la persona que
elaboracién elabora

Narraci6n de los hechos (méximo 7,000 caracteres con espacios)

Victimas identificadas:

Instituciones referidas:

Objetivo del caso para la evaluacion.
De acuerdo a los perfiles de puesto a
evaluar, se espera que a partir de este
caso |a persona concursante pueda:

El presente caso fue elaborado
tomando como referencia:
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. Anexo 3.
Formato de validacion del banco de reactivos y

“  de parametros

Revisién y validacién de reactivos finales

BLOQUE
[Aspectos Generales en Derechos Humanos; Valores y principios
institucionales; Especificos)

Reactivo nimero [1]

TEMA: [Tema que aborda el reaclivo]

APLICABLE PARA EVALUAR PUESTOS CON CLAVE DE PERFIL
Clave [XXX/XXXXXXX, Nombre del puesto]

NIVEL
[Subdireccion; Jefatura de Departamento; Enlace]
PREGUNTA
[Texto de la pregunia)
OPCIONES DE RESPUESTA
A XXX
B. XXX
C. XXX
D. XXX
RESPUESTA CORRECTA
[Texto de respuesta correcta]
ARGUMENTACION

[Argumentacidn sobre la respuesta correcta)

VALORACION
Marque las casillas si considera que el reactivo cumple con:

(] El reactivo cumple con los elementos bésicos establecidos de claridad, redaccion y ortografia.
[ El reactivo cumple con los objetivos de atribuciones de la COHCM.
[C] El reactivo permite evaluar algun aspecto del puesto para el cual se construyo.

DICTAMEN DICTAMINADO POR:
[] Reactivo Aceptado

[C] Reactivo aceptado con cambios
[C] Condicionado a cambios
[0 No aceptado

Reactivo nimero [#] BLOQUE
[Aspectos Generales en Derechos Humanos; Valores y principios
institucionales; Especificos]

TEMA: [Tema que aborda el reactivo)

APLICABLE PARA EVALUAR PUESTOS CON CLAVE DE PERFIL
Clave [XOXUXXXNXXX, Nombre del puesto)

NIVEL




[Nivel a evaluar]
PREGUNTA
[Texto de la pregunta]
OPCIONES DE RESPUESTA
A XXX
B. XXX
C. Xxx
D. XXX
RESPUESTA CORRECTA
[Texto de respuesta correcta)
ARGUMENTACION
|Argumentacion sobre |a respuesta correcla]
VALORACION
Marque las casillas si considera que el reactivo cumple con:
[ Elreactivo cumple con los elementos béasicos establecidos de claridad, redaccion y ortografia.
] El reactivo cumple con los objetivos de atribuciones da la CDHCM.
[ El reactivo permite evaluar algin aspecto del puesto para el cual se consiruyé.

DICTAMEN DICTAMINADC POR:
[ Reactivo Aceptado

[J Reactivo aceptado con cambios
[ Condicionado a cambics
] No aceptado




<
D
Anexo 6.

'> Formato de contexto para las personas
" participantes como victimas simuladas

Las personas que participardn como victimas simuladas en la Evaluacion
Guiada por casos, personificard a la victima del caso asignado a los puestos
bajo las siguientes caracteristicas:

g L G

Leer y familiarizarse con el caso, los detalles y
pormenores que se presentan.

e e T

Personificar sin exagerar o inventar
hechos o datos que no se encuentren
detallados en el caso.

e o

Tener una actitud de respeto y compromiso con el
procedimiento de evaluaciéon en el que estdn

participando. @\
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A continuacién, presentamos un formato general para dar contexto a las
personas que padrticiparédn como victimas simuladas en las entrevistas
guiadas.

PROCESO

Evaluacién Guiada por Casos en Derechos Humanos - Concurso de Oposicion para el Ingreso y Ascenso al Servicio
Profesional en Derechos Humanos de la CDHCM

OBJETIVO
Conocer el nivel de manejo de determinadas competencias |aborales y su aplicacion en asuntos relacicnados con la
labor institucional para la seleccién de personas servidoras publicas idéneas para el ejercicio de las funciones y
obligaciones propias de cada puesto.

SOBRE EL EJERCICIO PRACTICO

Consistira en que las personas concursantes entrevisten a una victima en una simulacion de caso [NOMBRE DEL
CASO].

Se llevara a cabo de manera presencial y durante su desarrolio estaran presentes:

Persona integrante 1 del Comité Entrevistador.

Persona integrante 2 del Comité Entrevistador.

Persona integrante 3 del Comité Entrevistador.

Persona integrante 4 del Comité Entrevistador.

Persona designada por la DPDH que estara a cargo de la Secretaria Técnica.

LA o

MINUTO A MINUTO
Registro de asistencia
minuto 00 Bienvenida e inicio del ejercicio.
minuto 05 a 20 Entrevista a victima de simulacion de caso.
minuto 21 a 30 Ronda de preguntas con |as personas evaluadoras.
minuto 31 Fin de la evaluacion.

ASPECTOS DE CONTEXTO PARA LAS PERSONAS QUE SIMULARAN SER ENTREVISTADAS

e Los hechos relatados en el caso es todo el material que tienen las personas participantes sobre el caso, por lo
gue no es posible inventar o corregir datos.

e La evaluacion no es sobre el caso, solo utiliza éste para revisar las estrategias, formas de abordaje y técnicas
utilizadas durante la evaluacion.

e Lasituacion planteada a partir del caso fue construida por una persona titular de la CDHCM.

e [Determinar si la entrevista es de primer contacto o no y la etapa en la que se encuentra la queja)

e Uno de los objetivos primordiales, es que las personas concursantes demuesiren que son capaces de distinguir
@ identificar las diligencias minimas necesarias para que el caso sea abordado de manera efectiva.

e ;Qué es el procedimiento de queja institucional?
Conjunto de actuaciones que realiza la Comisién respecto de hechos u omisiones que puedan implicar violaciones a los
derechos humanos que tengan lugar en la Ciudad de México, que sean imputables a las autoridades publicas o personas
servidoras piblicas de la Ciudad y que puedan configurar la responsabilidad objetiva y directa de éstas por dichas
violaciones.
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CASO
[Narracién de los hechos de queja)
JQUIEN ERES?
e Generales [nombre, edad, sexo, etc.]
e \ictimas
e Instituciones ofensoras
e Hechos generales







