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A MODO DE INTRODUCCION

En todo el mundo las empresas eléctricas de servicio piblico se ven
influenciadas por el desarrollc tecnolégico, razén por la cual han
implementade programas de capacitacién para sus trabajadores. La
Comisidén Federal de Electricidad no es una excepcidén, y los altos
niveles de eficiencia alcanzados por ella son, en gran medida,
producto de mids de medio sigle de acciones en 1la materia. La
capacitacidén, es un factor fundamental para el desempefio eficiente
del trabajo actual de los trabajadores, y requisito indispensable
para ascender al puesto inmediato superior.

La CFE ha promovido précticamente desde su creacidén en 1937, las
premisas de ofrecer a todos los trabajadores cursos, seminarios,
talleres, etc. para Qgtualizar sus conocimientos y prepararlos para
desempefiar tareas de mayor responsabilidad.

La institucidn esta totalmente convencida de dar al personal 1la
posibilidad de aprovechar al maximc su potencial. Por ello, la CFE
mantiene este programa con dos finalidades; preparar adecuadamente
al personal para desempefiar bien el puesto que ocupa actualmente,
Yy promover su desarrollo para puestos futuros,

Los cursos no se imparten indiscriminadamente a los trabajadores.
El Sistema Institucional de Capacitacién se basa en la comparacidn
de perfiles del puesto, tanto el ocupado en el momento como al que
ascenderd o se considera que pueda desempefiar. Asi se determina a
cuales cursos o eventos debe enviarsele.

Para la evaluacidn se cuenta con un procedimiento en que participa
basicamente el jefe inmediato del trabajador, quien conoce la
naturaleza del trabajo y las carencias de cada colaborador.

Todos los colaboradores deben cumplir con una bateria de cursos de
acuerdo con el puesto que desempeflan y actualizar conocimientos
cada que el programa le marque.

Ademds, no pueden ascender si no tienen todos los conocimientos Y
cursos para el puesto actual y aquél al cual aspiran. Para avalarlo
se les entrega una constancia de aptitud. La tecnologia se renueva
dia a dia por lo que resulta inevitable pensar en una capacitacidén
infinita.

El adentrarnos en las aportaciones de la Pedagogia a la industria
es adentrarnos en un tema por deméds apasiocnante; el recurso humano
tan complejo requiere de un especial cuidade, menospreciar
cualquier actividad a el dirigido es tanto como condenar al fracaso
cualquier modelo, sistema o proceso por mis completo que este sea.
El factor humano desde esta perspectiva es cimiento y motor de toda
organizacidén y su influencia es decisiva en el desarrollo,
evolucidén y futuro de cualquier pais. El hombre es y continuari
siendo el activo mis valioso de una empresa.
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El poner en marcha esfuerzos institucionales en materia educativa
representard estabilidad y desarrollo para toda la organizacién y
mejoramiento en la calidad de vida de los trabajadores en general.
La inversidén realizada por las empresas en este rengldén sera
redituable de inmediato para la propia organizacién y en todo
momento para México.

El Sistema Institucional de Capacitacidn (SIC) cuyos inicios en la
Central Termoeléctrica Petacalco datan de junio de 1994, es un
modelo que parte de los conecimientos, habilidades y actitudes del
individuo y de las necesidades de capacitacién de cada colaborador
por separado; consta de cinco grandes etapas, Planeacién,
Organizacién, Integracidn, Ejecucidn y Control.

La etapa de planeacidén del SIC, fue, es, y continuard siende una
tase de constante investigacidn, donde el puntce medular 1o
constituye la Deteccién de Necesidades de Capacitacién, y 1los
insumos principales son: el Perfil del Puesto, el Perfil de
Capacitacién para el Puesto, y el Perfil de Capacitacién del
Trabajador, culminando con la elaboracién de los programas de
capacitacidn individualizado.

En la etapa de Organizacién se integra y revisa el Programa Anual
de Capacitacidén, mismo que es finalmente consolidado y autorizado
por las instancias correspondientes en la etapa de Integracién.

En la etapa de Ejecucidn se integran todos los requerimientos
materiales, tecneoldgices y humanos y se llevan a cabo las
actividades contenidas en el Programa Anual.

En la Ultima etapa, la de contrecl, se efectian las evaluaciones al
trabajador, al instructor y al sistema, y es en esta fase donde se
expiden las constancias de acreditacidén y aptitud que son los
documentos oficiales que avalan al colaborador para posibles
promociones, ascensos Y suplencias.

En cada una de las etapas que debieron de ser recorridas para la
implantacién del Sistema, tuvo la Pedagogia una incesante actividad
que continua hasta nuestros dias; el trabajo que ahora tiene en sus
manos desarrclla en forma simple cada una de las fases, los
comentarios y aportaciones gque de €l se hagan enriqueceran no sélo
el desarrollo y coherencia del mismo, sino que serdn en beneficio
de nuestra Institucidn y finalmente de México, que es en primera y
en todas las instancias a qulen dirigimos todos los esfuerzos en
materia educativa.

Dadas la circunstancias que nuestro pais enfrenta, la capacitacidn
debe transformarse en muy poco tiempo en un valor institucional
s6lido y compartido que se vea expresado permanentemente en todas
y cada una de las labores de la empresa; una nueva y mas efectiva
forma de vivir y hacer las cosas en el trabajo; un sdlido soporte
a las transformaciones socio-laborales de cara al siglo XXI.
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Ante este panorama, y ante la inminente necesidad de adoptar el
modelo del SIC en la Central Termoeléctrica busecando responder a
las transformaciones que dia a dia plantea nuestra realidad
cambiante mediante la preparacién adecuada del recurso humano, la
Pedagogia tuvo incesante aplicacién durante todas las etapas de la
implantacién del Sistema; el proceso de capacitacidn como actividad
eminentemente educativa encontrd terreno f&rtil en todas las etapas
de implantacién. A lo largo del presente trabajo haremos énfasis en
las labores en que la pedagogia tuve sus principales aportaciones,
en un servideor. Quiero aclarar que para efecto de evitar el
"yoismo" el que personalmente me parece de mal gusto, dado que en
todo las etapas del proceso de implantacién un servidor fue el
coordinador de tales actividades con todos 1os departamentes (labor
que por la esencia del Sistema continua hasta la fecha, y dado el
cardcter del mismo es un proceso de actualizacidn, documentacidn e
investigacidn constante) por lo que en lo subsecuente al utilizar
el término "Departamento de Capacitacién® daremos por entendida la
participacién directa y personal de un servidor.

Por otro lado, es necesario mencionar gue los objetivos y politicas
que mencionaremos a continuacién, emanan directamente del manual
del Sistema Institucional de Capacitacidén implantado para todas las
empresas de Comisién Federal de Electricidad.
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I.- DESCRIPCION GENERAL DEL SISTEMA

No soy lo mismo que hace un afio, ni
siquiera soy lo mismo que fui ayer; y
para mafiana ya habré cambiado.

En nuestro tiempo todas las empresas hablan de la capacitacién,
cualquiera que sea el nombre con el que le definan, "y no es por
decreto ni por capricho de nadie; es por el vasto proceso de cambio
que vive el mundo desde hace un siglo y que se acelera al empezar
a sentirse los aires del nuevo milenio: novedades continuas,
adaptaciones continuas, aprendizaje continuos.

Y la gran repercusidn: ademds de la educacidn convencional del
sistema escolar durante la primera parte de la vida, ahora también
educacidédn continua para conocer y asimilar las tecnologias que casi
a diario se inventan y para saber desempeflarse en los puestos de
trabajo, en una sociedad y en una empresa que son cada dia més
competitivas y més exigentes."!

El Sistema Institucional de Capacitacidn es un esfuerzo por
mantenerse a la vanguardia y responder a las necesidades de demanda
de personal capacitado y actualizado en el dominic de sus
funciones. De esta manera, los objetivos que con la implantacidn
del Sistema se persiguen son:

La capacitacién y el desarrcllo del Recurso Humano acorde a
las necesidades de los puestos de la Central

Contar con un instrumento para un contreol del Proceso de
Capacitacidén en todas sus fases o etapas

Formular Programas de capacitacién acordes a las necesidades
de puesto-persona

! Rodriguez E. Mauro, Ramirez B. Patricia, Administracidn de
la Capacitacién, Ed. Mc Graw Hill, México, 1991, p. 1.
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Atencién individualizada de acuerdo a las necesidades de
capacitacién y desarrollo del persconal

Establecer programas de capacitacién y desarrollo acordes con
los objetivos de la Institucidn

Capacitar al trabajador en su puesto, propiciar los ascensos
y promociones del personal con base en principios de aptitud
y actitud

Contar a corto y wediano plazo con 1los recursos humanos
debidamente capacitados en el tiempo y lugar requerido

Cumplir con las disposiciones legales en materia de
capacitacién y desarrollo

Evaluar el proceso de capacitacidén a través de instrumentar
las auditorias correspondientes

En otras épocas, los cambios exigidos a los trabajadores para
ocupar un puesto eran pocas y relativamente faciles, en nuestros
dias (...} m"la sociedad y la tecnologia son cada vez mas
complejas, mas innovadoras y més vertiginosas en el cambio, el que
no se capacita se queda rezagado sin remedio."?

La C.T. Petacalco empresa de CFE no es la excepe¢idn, y en todo el
personal que labora en ella existe la plena conciencia que la
preparacidén constante es primordial para mantenerse activo dentro
de la fuerza laboral. Cabe aqui el viejo adagio de "renovarse o
morir", y es el Departamento de Capacitacidén el responsable de
propiciar el escenario iddneo para la adquisicién y/o desarrollo de
los conocimientos, habilidades y/o actitudes necesarias para tal
fin.

! Rodriguez E. Mauro, Ramirez B. Patricia, Administracién de
la Capacitacién, Mc Graw Hill, México 1991, p. 4.
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La capacitacién no logra sus cbhjetivos
si se maneja en forma superficial o se
capacita por capacitar.

Competir en los mercados mundiales sdlo es posible actualmente si
la produccién de muy variados bienes y servicios se realiza con la
mas alta calidad; calidad gue inicamente se logra obtener mediante
el trabajo preciso y dedicado de un grupo de seres humanos
perfectamente capacitados para ese fin y con el auxilio de la
investigacidn cientifica y el desarrollo tecnoldgico, indispensable
para vincular ese trabajo con los mas modernos conceptos de
productividad y cultura de servicio.

Los paises de la Unidn Europea, los que integran el TLC o los de la
Cuenca del Pacifico, dentro y fuera de sus zonas de influencia,
buscan, con la mayor agresividad comercial y dentro de un marco de
enconada competencia, el éxito de una amplia gama de satisfactores
que producen.

México estd inserto en la zona de libre comercio mads grande del
mundo, el TLC, firmado con Estados Unidos de América y Canadd, y ha
comprendide la importancia que representa, dentro de este bloque
econdmico, la capacitacidén de su fuerza de trabajo.

La Central Termoeléctrica Presidente Plutarco Elias Calles,
consciente en su papel fundamental en el desarrcllo econdmico de
México, ha dedicado especial interés en la capacitacién de todo su
personal, en todos los niveles y dmbitos de accidén. Busca ofrecer
cada dia mejores herramientas metodoldgicas que les permita ser mas
eficientes y productivos en el desempefio de sus funciones, con lo
que lograran que el producto de su esfuerzo, la energia eléctrica,
gea también de mayor calidad.

La Central Termoeléctrica Presidente Plutarco Elias Calles ( a la
que en lo sucesive llamaremos para efecto del presente trabajo
simplemente como es conocida cominmente: “C.T. Petacalco” j} "(...)
cuenta con seis unidades generadoras de 350,000 KW cada una, gque en
conjunto producen 27100,000 KW al cien por ciento de carga, con la
cual se puede abastecer con un treinta por ciento el puerto
industrial Lizaro Cardenas y el resto alimentard a los estados del
altiplano y la ciudad de México o lo que es lo mismo, se tiene
capacidad para abastecer de electricidad a mds de 11,500,000 de
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personas. Se localiza a 26 Km. de la ciudad y puerto industrial de
Lazaro Cardenas, Michoacin, en el poblado de Petacalco, estado de
Guerrero y tan sdlo a 500 m de la bahia de Petacalco en el Océano
Pacifico.

Asentadas en este lugar se encuentran industrias tales como la
Siderirgica, Fertilizadoras, instalaciones de Petrdleos Mexicanos,
asi como empresas productoras de bienes de capital. La
Termoeléctrica constituye un punto clave en el desarrollo de esta
zona, que se perfila con el puerto de Liazaro Cardenas como el mas
importante del pacifico mexicanc."?

"Puesta en operacidn comercial con seis unidades en el mes de junio
de 1994, la Central se consolida como la planta de generacidén de
mayor relevancia en América Latina por ser dual en el manejo de
combustible (carbén y combustéleo} y por su capacidad de generacidén
de 2,100 MWH"!, cabe mencionar que esta Central es la mas grande de
América Latina y se encuentra operada en su totalidad por técnicos
mexicanos y el nimero de personal que labora en la misma es minimo
en comparacidén con las demés centrales del pais.

El persconal que labora en la Central acreditd un estricto programa
de capacitacidn al momento de su ingreso, después del cual y de
acuerdo con sus resultados fue ubicade en los diversos puestos que
requiere este tipo de industria, como son los de mantenimiento,
produccidn, desarrollo de ingenieria y administracidn. Mediante los
programas continuos de capacitacién y desarrollo, todo el perscnal
se mantiene actualizado para desempefiar eficazmente sus funciones
y los de puestos superiores, una poderosa herramienta de enorme
utilidad para todas las etapas del proceso de capacitacién lo
constituye actualmente el Sistema Institucional de Capacitacién.

El Sistema Institucional de Capacitacién (5IC) que en junio de 1994
tuvo sus inicies en su implantacidén en la central, esta disefado
para atender una necesidad de preparacién y guperacidén de nuestro
personal, a través de prestar un servicio de capacitacién con
oportunidad, calidad y bajo costo.

El proceso de capacitacidn se analiza y se integra considerando un
esquema de cultura administrativa que tome en cuenta la Planeacién,
la Organizacidn, la Integracidn, la Ejecucidn y el Control como una
forma de ordenar dicho proceso.

' Extracto del video de la Central Termoeléctrica Petacalco

editado en la oficina de Comunicacién Social perteneciente a
Cficinas Nacionales de la C.F.E. en agosto de 1994,

* Revista Central Termoeléctrica Pdte. Plutarco Elias Calles
editada en junio de 1994.



"pese a que el aprendizaje es un procesc intrinseco al hombre y la
base del progreso y de la civilizacién, no es sino hasta el inicio
de la revolucién industrial que el fendmeno de la capacitacién para
el trabajo tiene un desarrollo acelerado; ha sido producto del
impacto del avance tecnoldégico que genera la necesidad de producir
mano de obra especializada y dirigentes empresariales de primera.®?

Esa necesidad de contar con mano de obra calificada ha llevado a
Comisién Federal de Electricidad a estructurar programas de
capacitacién que cada dia se acerquen mis a responder a las
necesidades de recursos humanos gque nos lleven a brindar un
servicio cada dia mejor, e igualmente y en concordancia con el
articulc 153-A al mismo tiempo se cumple con el precepto legal de
proporcionar a los  colaboradores  "(...) capacitacién o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad {...}"".

La CPFE y el SUTERM, "establecen que es derecho y obligacidén de
ambas partes conjugar sus esfuerzos para capacitar a los
trabajadores y fomentar el adiestramiento en todas sus formas,
hasta conformar un Sistema Institucional de Capacitacién adecuado
a las necesidades de la Comisidn y a las labores y funciones de sus
trabajadores. "’

El contar con un instrumento que norme el quehacer de la
capacitacién dentro de C.F.E. representa para cada uno de los
centros de trabajc un importante paso pues permite entre otras
cosas uniformar criterios dentro de empresas hermanas, al mismo
tiempo que establece una metodologia que redundard en programas
individualizados de capacitacién que respondan a necesldades
individuales, pues resulta obvico que cada individuo y cada
colaborador posee conocimientos y tiene a su vez carencias propias
quizds muy distintas a las de otros trabajadores del mismo puesto
y organizacién, como lo dice Alfonso Siliceo, "El entrenamiento
individual intenta proporcionar a una scla persona, es decir, en
forma individual, los conocimientos, experiencias y habilidades que

' Rodriguez E. Mauro, Ramirez B. Patricia, Administracidén de
1a Capacitacidén, Mc Graw Hill, México 1991, p. 16.

& Ramirez, Fonseca Francisco, Ley Federal del Trabajo, 9%a.
edicién, Editorial pac, México, 1396, p. 71.

'  ¢lausula 23, Contrato Colective de Trabajo 1994-96, CFE-
SUTERM, p. 57.



son necesarios para gue desempefie mejor su puesto."®

Lo que a continuacidn abordaremos, nos dard un panorama muy general
de la gran institucién que es hoy por hoy Comisién Federal de
Electricidad en sus inicios y su despunte que la ha llevado a ser
una de las empresas mids sélidas de México y del mundo, y entrando
ya en materia, el inicio del proceso de capacitacién de la Central
mas grande de dicha institucién; finalmente abordaremos la
metodologia que la Central Termoeléctrica Pdte. Plutarco Elfas
Calles implementd para desarrcllar el procesc de implantacién del
Sistema Institucional de Capacitacién, valga agregar aqui, que cada
uno de los centros de trabajo de C.F.E. definié la mejor manera de
desarrollar e implantar tal sistema.

* giliceo, Alfonso. Capacitacidn y Desarrollo de Personal. Ed.
Limusa, México, D.F., 1996, p. 39.
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1.3 BREVE HISTORIA DE LA C.F.E

Los hombres actuales no podriamos entender
nuestro ambiente sin la electricidad;
la electricidad es inherente
a 1la civilizacidn. <Podemos imaginar
nuestro hogar sin aparatos eléctricos, sin
luz el éctricadv? Suspender el
fluido eléctrico en modernos <centros
habitados equivale a parar las principales
actividades civilizadas. El pancorama
electrificado  verdaderamente representa
el progreso del hombre; es nuestra imagen,
puesto que pensamos Yy  actuamos por
impulsos de nuestra propia electricidad.

A principios del presente siglo funcionaban en el pais 177
Centrales Hidroeléctricas que proporcionaban el servicio de energia
eléctrica y gue eran operadas por empresas privadas y que derivado
del interés que mostraron 1inversionistas extranjeros por leo
nuestro, obtuviercon concesiones por parte del gobiernc federal para
adquirir instalaciones de compafiias en el centro de la Repiblica.

En esas circunstancias y estando en la presidencia de la Replblica
el General Abelardo L. Rodriguez envid al Congreso de la Unidn con
fecha 2 de Diciembre de 1933 la iniciativa para la creacién de la
C.F.E., siendo aprobade el proyectoc y publicado en el Diario
Oficial de la Federacién del 20 de Enero de 1934. No fue sino hasta
el 14 de Agosto de 1937 siendo presidente el General Lazaro
Cardenas con fundamento en el decreto anteriormente mencionado que
se promulgé la ley que cred la C.F.E.

Desde luego que los inicios de nuestro Organismo fueron modestos
aunque estaba destinado a ser uno de los mas importantes del
sector pliblico de México.

Con los problemas propios de un Organisme nacié la C.F.E., continud
adelante con sus planes, en los que se inicid la C.H. Ixtapantongo
v que a los pocos meses de iniciadas las obras sumaban mas de 2,000
trabajadores con los que nacid el primer sindicato de trabajadores
electricistas y gque al paso de los afios se transformaba en una de
las agrupaciones obreras mds poderosas del pais como lo es
actualmente el Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la
Repiiblica Mexicana (SUTERM) .



Establecidas las condiciones legales y econdémicas en las cuales se
basaria el desarrollo de las actividades de C.F.E., se emprendid
ccn una etapa de expansidén y el 11 de Enero de 1949 el entonces
Presidente de la Reptblica Lic. Miguel Alemin, expidid el decreto
que hace de C.F.E., un Organismo piblico descentralizado, con
personalidad juridica y patrimonio propio con lo que el estado
mexicano tomd parte activa en el 4rea del servicio piblico de
energia eléctrica.

Por lo que al finalizar el afio de 1960 el organismo estatal poseia
el 64% de la capacidad instalada para atender el servicio publico
de energia eléctrica. Al principio la propia Comisidén vendia a las
empresas privadas el fluido eléctrico para su distribucién, sin
embargo poco a peco, fue abriendo sus propios mercados de
distribucién ademids de generar para venderlo en bloque, lo
distribuia directamente en una capacidad aproximada entre un 20 y
un 25%,

Las principales fuentes de energia con que se contaba entonces era
la hidraulica y la obtenida de la utilizaciédn de petréleo. La
Geotérmica se encontraba en etapa de estudio.

Conforme el transcurso del tiempo fue posible la nacionalizacidén de
la industria eléctrica por la via de las negociaciones financieras
dando como resultado que el 27 de Septiembre de 1960, el gobierno
federal dio a conccer la adquisicién de las empresas en un 90%
siendo presidente de la Repiblica el Lic. Adolfo Lépez Mateos, con
base en el decreto que declara adicionado el péarrafo sexto del
Articulo 27 Constitucional lo siguiente:

ARTICULO 27.- "Corresponde exclusivamente a la Nacién generar,
conducir, transformar, distribuir y abastecer energia elé&ctrica que
tenga por objeto la prestacidn de servicio piblico. En esta materia
no se otorgaran concesiones a los particulares y la Nacién
aprovechara los bienes y recursos naturales que se reguieran para
dichos fines"

En el cuadro No. 1 tenemos las siguientes estadisticas que nos
muestran la consolidacién del sector eléctrico por parte del
gobiexrno federal.



CAPACIDAD INSTALADA EN EL SECTOR ELECTRICO NACIONAL [MW)
aRO C.F.E. AFILIADAS C.L.F.C NAFINSA TOTAL
1960 1 257 126 586 337 2 308
1968 4 130 667 4 797
1976 10 617 842 11 459
1878 13 158 a42 14 000
1979 13 458 842 14 300
1980 13 758 842 i4 600

Cuadro No. 1

Un acuerdo presidencial publicado en el diario oficial del 14 de
Agosto de 1967 contribuyd a que se diera un paso decisivo en el
proceso de integracién al disponer la disolucidn y liquidacién de
19 empresas de Comisidn Federal de Electricidad.

Convertidas en entidades de servicio piblico las empresas privadas
que producian, trasmitian y distribuian energia eléctrica son ahora
manejadas como instituciones técnicas y econdmicas con un claro
perfil de indole social y no como un instrumento de lucro, por lo
que de esta manera el estado mexicano asegura la distribucién
equitativa de la rigueza piblica conforme a los intereses generales
de la nacién.

Otro hecho importante consistid en la interconexidn de los sistemas
previo cambio de sistema central a la frecuencia unificada de &0
ciclos, permitiendo la integracidén de diferentes sistemas
interconectados para 1lo cual fue necesario crear el Sistema
Nacional de Controcl de Energia {CENACE) que ha permitido el
aprovechamiento éptimo de los diversos sistemas interconectados que
operan en el pais.

En la actualidad la capacidad instalada de la C.F.E., se encuentra
agrupada en los diferentes tipos de Centrales Hidroeléctricas,
Geotermoeléctricas, Ciclo Combinado, Diesel, Carboeléctricas, vy
Centrales Termoeléctricas de Vapor.



A

México crece aceleradamente. La capital de la Repiiblica se ha
desarrollado en los dltimos afios tan espectacular como
dramiticamente, en tanto que la provincia empieza a recibir el
impulso de la descentralizacién. Un ambiente de dinamismo envuelve
al pais: cada vez es mads tupida la red de comunicaciones; las
fabricas se multiplican y todas las mafianas hay algo nueve que
escribir en el catdlogo de nuestro desarrollo. No cbstante el salto
provoca que las diferencias sociales y econémicas resalten en el
rostro cambiante de la nacién.

Para dar una idea del dinamismo del sector eléctrico, a partir de
la fecha en que fue nacionalizado, bastard con sefialar que, entre
los afios de 1960 y 1976, se gquintuplicé aproximadamente, tanto la
capacidad instalada como la generacién de energia eléctrica.

En cuanto a la Operacién de los Sistemas, en la década de los
sesenta se linstalaron las hidroeléctricas de Mazatepec e
Infiernillo y la termoeléctrica de Valle de México. Estas dos
Gltimas, c¢on unidades de 180 MW y de 150 MW respectivamente,
marcaron el ingreso del pais al uso de unidades generadoras de gran
tamafio.

"Con la nueva reveolucidén cientifica, que se origina en la década de
los setenta, nuevos paises disputan una efectiva participacidn en
el mercado wmundial, junto a los paises tradicionalmente
industrializados. Nuevas tecnologias y el impulso al control de
calidad le dan un nuevo caricter a las relaciones comerciales. Por
eso, para México es inevitable modernizarse y tener la posibilidad
de competir con otros mercados para estar a la vanguardia de la
transformacidn mundial.

Actualmente se tiene una claridad perfecta de este nuevo contexto
mundial. En los idltimos discursos oficiales se ha sefialado que se
dard prioridad a la excelencia de la investigacidén cientifica y al
uso productivo de los desarrollos tecnclégicos. Respecto a la
participacién de nuestro pais en el mercado mundial, se han
definido estrategias para encontrar nuevos equilibrios con Estados
Unidos y Canadd mediante la firma de un Tratado de Libre Comercio
y se estrechardn relaciones con América Latina. Asimismo, se
fortaleceran los nexos comerciales con la Comunidad Europea y se
buscardn nuevos cauces y entendimientos con los paises de la Cuenca
del Pacifico.

México ya se adapta a esas nuevas condicicnes; por lo que esti
terminando con el proteccionismo estatal, abriendo el mercado
nacional y firmando el Acuerdo General sobre Aranceles y Comercio
{GATT) . .Las empresas que sobreviviran serdn aquellas que tengan
posibilidades de competir con mercancias extranjeras en el mercado
interno y en el externo.

Esta exigencia ha provocado que muchas empresas se vean en la
necesidad de generar cambios profundos en la organizacién de los
procesos productivos para responder a los nuevos pardmetros de
competitividad que imperan en el mercado internacional.
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Los nuevos parametros a considerar para que una empresa tenga
permanencia en el mercado son:

* Calidad (...)
*+ Entrega oportuna del producto [(...)
*+ pPrecio competitive a nivel internacional.

Para cumplir con las exigencias del mercado, las empresas tienen

que conjugar sus esfuerzos tecnoldgicos, estructurales,
administrativos y humanos (...} y poder cumplir con los siguientes
propdsitos:

* Incrementar la Calidad

* Entregar a tiempo el producto

+ Reducir los desperdicios de tiempo, esfuerzos y materia

prima para abatir asi el costo de produccidn.

Si bien el logro de estos propésitos depende de la conjugacidn de
rodos los recursos de la empresa, la parte mds importante es el
recurso humanoc que, ademads de aportar sus esfuerzos vy
conocimientos, ha de tener una actitud sensible de calidad.
Lo anterier implica le necesidad de dar un impulso a la
capacitacién, la cual tiene que comenzar con los niveles
directivos, en tanto que a este nivel corresponde iniciar el cambio
en los valores de la organizacidn e introducir la filosofia de
calidad, asi como disefiar también una nueva forma de organizacién
y direccidén de los recursos de la enpresa. Siguiendo en cascada
hasta cubrir todos los niveles de la organizacién, debe ofrecer
conocimientos, habilidades y actitudes que sirvan para generar los
cambios de comportamiento que se requieren para que el personal
comprenda c¢émo ser cempetitivo.

A manera de conclusidén, podemos afirmar que la capacitacidn tiene
un papel muy significative en la dinamica de las organizaciones, en
tanto que es unc de los medios que permiten generar cambios para
incrementar la productividad de las empresas, abriéndoles el camino
para competir en el mercado mundial.

Sin embargo no hay que perder de vista gue la capacitacidn es tan
s6lo uno de los medios para incrementar la calidad en las empresas,
por lo que conviene poner atencién en los concepteos, enfoques,
limites y posibilidades de la misma."’

En estos ultimos afios, y ante este dindmico entorno, la industria
eléctrica nacionalizada se ha modernizado, ha utilizado los mis
avanzados desarrollos tecnolégicos, efectuado importantes
interconexiones de los sistemas regionales de produccidn y de

Y pinto Villatoro, Roberto, Proceso de Capacitacién, Ed. Diana,
México, D.F. 19%2, p. 32.
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distribucidn, automatizado su operacidn administrativa y
productiva, y todo esto, con el objeto de lograr ahorros en gran
escala, proporcicnande asi un servicio eléctrico cada vez mis
continuo, mds confiable y mds eficiente, en beneficio del pueblo
mexicano.

El desarrollo de las plantas termoeléctricas de vapor dentro de la
Comisidén Federal de Electricidad se inicid en 1945 con la de Playa
Norte, en Veracruz, que tenia dos turbinas de 3,500 KW cada una.

Y son precisamente éstas lltimas las que por su nimerc y capacidad
actualmente tienen gran relevancia en el sistema eléctrico
nacional, siendo la C.T. Petacalco, la Central mas nueva de
Comisidn Federal, y actualmente por su capacidad la mas grande de
América Latina.

La Central Termoeléctrica Petacalco cuenta con seis unidades
generadoras de 350,000 KW cada una, que en conjunto producen
27100,000 KW por hora, con la cual se podria abastecer a los
estados de Guerrerc, Michoacan, parte de Jalisco y parte del Estado
de México, o el equivalente al suministroc de electricidad para mas
de 11°500,000 personas.

Nuestra Central, se consolida como la Planta de Generacién de mayor
relevancia en América Latina por ser dual en el manejo de
combustible (carbén y combustdleo) y por su capacidad de generacidn
de 2,100 MWH.

"Cada Unidad de generacién tiene como egquipos principales un
generador de vapor, una turbina, un condensador y un turbogenerador
eléctrico, los cuales son complementados por una serie de equipos
y sistemas auxiliares requeridos para la realizacién del ciclo
termodinamico Rankine Regenerativo.

La configuracién de las unidades es de tipo modular, en las cuales
se cuenta c¢on una sala de control para cada dos unidades. Las
unidades 1,2,3 ¥y 4 comparten una misma sala de mdquinas.

Los generadores son de tipo dual intemperie para consumir carbén
como combustible base y combustdleo como fuente alternativa.

El sistema de enfriamiento principal es abierto, tomando agua del
rio Balsas y descargdndola en la bahia de Petacalco.

La forma de recepcién de combustible es mediante descarga directa
por buques tanque a la estacidn de rebombeo y de esta a la Central
para el casc de combustdleo; y para el caso de carbdn éste serd
transportado desde los patios de almacenamiento de la terminal
maritima proyectada en el Puerto de Lazaro Cardenas, por medio de
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bandas transportadoras a los silos de almacenamiento de la
Central.n®

El nacimientc de la C.T. Petacalco se da en una marco de franco
resquebrajamiento econémico-social en éste Gltimo punto de la costa
michoacana, ocasionado scbre todo por el despide masivo de
trabajadores. Las principales fuentes de empleo en este polo
industrial lo ceonstituye la industria y la construccidn, empresas
como Fertinal y NKS sufren modificaciones y empieza el despido
masivo de trabajadores, sin embargo, es la escisidn y venta de la
SiderGrgica Lézaro Cidrdenas Las Truchas S.A. (SICARTSA} la que
influye de manera decisiva; pues no hablamos entonces de gue eran
5,000 o 6,000 trabajadores los gque se quedaban sin empleo, sino que
eran 5,000 o 6,000 familias que se quedaban sin el salario que
subsanaba necesidades bisicas de alimentacién, educacién vivienda
y recreacién, y si bien era cierto que el trabajador recién
despedido percibia una ligquidacidén, de momento solucionaba sus
problemas, pero, y después ?. Empezd de esta manera la emigracidn
a las grandes ciudades, el cierre de pequefios negocios, se agravd
la delincuencia, proliferaron los secuestros, etcétera.

La Construccién de la Central Termoeléctrica (en respuesta
precisamente a esa necesidad de mantenerse a la par de los
adelantos tecnoldgicos, y gue la C.F.E. se encuentre preparada

para la demanda de energia gque habra de darse con el impulso a la
iniciativa privada} cuyo inicio data de 1984 y culmina en su
periodo de gran escala con la puesta en operacidén comercial de la
Primera Unidad en junio de 1%94, captd a una considerable cantidad
de mano de obra {alrededor de 8,000 trabajadores llegaron a laborar
en la obra) con lo que en parte solucionaba unc de los problemas
relevantes de la regidn, sin embargo al término de ésta, solamente
el personal que habria de operar la Central (435 empleados) serian
los que habrian de obtener el contrato como trabajadores
permanentes.

Como habrsd de suponerse, existe en la zona un namero considerable
de trabajadores desempleados y subempleados, muchos de ellos
altamente capacitados, dedicados en su mayoria a labores de
construccién y mantenimiento con contratos por obra determinada,
ello trae consigo los consecuentes problemas familiares,
econbmicos, desintegracidn, prostitucidén y alcoholismo, mismos que
son facilmente palpables en la regién, cuyas debilidades en todos
los aspectos reguieren a su vez de innumerables apoyos también en
todos los aspectos; de manera inmediata, impulso a la iniciativa
privada, agresivos programas de salud fisica y mental, higiene y

" pxtracto de la Conferencia "Proceso de Capacitacidn y

Desarrolloc en la C.T. Pdte. Plutarco Elias Calles" brindada por un
servidor en la XI Semana Estatal de Seguridad e Higiene
Capacitacién y Productividad en el Trabajo en Zihuatanejc, Gro. el
28 de junic de 199%96. .
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recreacidén, creacién de empleos, apoyo para la vivienda, atencién
a madres solteras, madres abandonadas y niflos de 1la calle. No
pretendo desviarme del tema, sin embargo me es imposible mostrar
pasividad ante los problemas que aquejan a mi tierra adoptiva y la
que carifiosamente me ha abierto sus manos en los casi siete afios
gue radico en ella.

1.2 POLITICAS Y NORMAS DEL SISTEMA DE CAPACITACION

Los convenios y compromisos establecidos por la Comisidon Federal de
Electricidad (CFE) y el Sindicatoc Unico de Trabajadores
Electricistas de la Repiblica Mexicana (SUTERM) proporcicnan las
bases para conformar una nueva cultura de recursos humanos basada
en la capacitacién y el desarrollo del personal.

El Sistema Institucional de Capacitacién (SIC) esta diseflado para
atender una necesidad de preparacién y superacién de nuestro
personal, tendiente a prestar un servicio de capacitacién con
oportunidad calidad y bajo costo.

Las acciones de capacitacidn, promociones, ascensos Y
remuneraciones del personal, estadn intimamente relacicnados con
este sistema.

Este modelo considera su interrelacidén con los modelos de
remuneracicnes con los de incentivos individuales y grupales, entre
otros, para lograr lo anterior se considera como esquema basico,
las politicas generales siguientes:

"Los programas de capacitacién y desarrolle del personal
tienen cardcter de obligatorio para todas las areas y todos
los niveles de autoridad del sector.

Las actividades de capacitacidén vy desarrollo deberéan
impartirse con enfogues multidisciplinarios para fomentar el
trabajo en equipo.

Estimular la iniciativa, c¢reatividad, innovacidn, mejora
continua y las acciones gue permitan la utilizacién eficiente
de la infraestructura tecnolégica financiera humana del
sector.

En cada curso que se imparta deberd atenderse de manera
concreta a la realizacién de actividades préacticas, cuando se
trate de la adguisicidn de habilidades y destrezas, y procurar
asi wmismo, que cada participante quede habilitado para
aplicar, en su caso, este conocimiento a los compafiercs de su
centro de trabajo en la modalidad de instructor interno
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habilitado.

Contar con cada uno de los perfiles de puesto en la central,
como base fundamental para la obtencién de perfiles de
capacitacién; y 1la elaboracién y/o actualizacidn de los
perfiles del puesto se deberi realizar por el jefe del &rea
minimo una vez por afio.

Cada departamento de trabajo deberd contar con log perfiles de
capacitacién de cada uno de los puestos, siendo
responsabilidad del jefe del 4&rea la determinacidn de
requerimientos de conocimientos, habilidades y actitudes de
los puestos correspondientes a su departamento.

La integracién de la Matriz de conocimientos individual debera
llevarse a cabo mediante el procedimiento de Deteccidédn de
Necesidades de Capacitacidn (DNC) por el jefe de &rea de
trabajo con apoyo del responsable de capacitacién (...) vy
deberd actualizarse cada vez que un trabajador acredite un
cursc vy se le halla extendido la constancia de acreditacidn
correspondientes o se modifiquen los requerimientos de cursos
para el puesto.

Los programas de capacitacién deberdn integrarse como producto
de una necesidad de conocimientos, habilidades y actitudes en
los trabajadores determinada mediante un diagndstico de
necesidades de capacitacién.

En la etapa de organizacidn se agrupan todos los eventos de
capacitacién que tengan un tronco comin y en su caso todas
aquellas acciones que requieran de un conocimiento especial.
Con lo cual se esta en posibilidad de integrar el programa de
capacitacidn para su aprobacidn en la instancia
correspondiente.

El Departamento de Capacitacidén, concentra y revisa 1los
programas de capacitacién validados por cada Jjefe de
departamento y tramita la autorizacién de la Comisidn Mixta
Auxiliar de Capacitacién.

En la etapa de Integracidén se registra el programa de
capacitacidén ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social.

El departamento de Capacitacién y Desarrollo serd el
responsable de elaborar, controlar los créditos y las
constancias de aptitud correspondientes.

Todo participante a un curso de capacitacidn deberd pasar por
un procesc de evaluacién diagndstica previa al inicioc del
curso, por la aplicacién de evaluaciones parciales de
conocimientos y una final cuyo promedic aritmético debera ser
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mayor a setenta puntos de cien asi como una de reaccién para
conocer la opinién de los participantes con relacidén a la
organizacién del evento.

Una vez concluidos por el trabajador la totalidad de cursos
contemplados en la bateria de capacitacidn, del perfil de
capacitacidn, serd obligatorio que dicho trabajader aplique y
apruebe por un periodo de prueba no mayor de 30 dias en el
sitio de trabajo, con un programa de actividades previamente
elaborado, para tener derecho a la acreditacién de 1la
categoria correspondiente, mediante la expedicién de 1la
Constancia de Aptitud respectiva.

A todo trabajador que apruebe un curse de capacitacidn le sera
entregada una constancia de acreditacidn que le permitirs, al
totalizar Jlos cursos de wuna bateria de capacitacidn
determinada, obtener la Constancia de Aptitud correspondiente,
una vez que halla aplicado y aprobado el periodo de prueba en
el sitio de trabajo.

Teodo curso de capacitacidn impartido debera tener
invariablemente un expediente en el cual se asienten el
informe del curso una vez concluido, los documentos que debe
contener son:

objetivos

guia didactica de instruccién
relacidén de participantes
listas de asistencia

informe de evaluaciones
reporte final del instructorn!!

1.3 EL RECIENTE PROGRAMA DE INDUCCION

El polo industrial de Lizaro Cidrdenas es una regién rica en manc de
obra especializada debido a las compafiias que desde hace tiempo se
encuentran instaladas en la regifén, sin embargo, en nuestro entorno
como sucede préacticamente en la mayor parte de nuestro pais,
"existe wuna demanda excesiva de personal calificado que las
universidades y diferentes instituciones de ensefianza no estdn en
posibilidad de ofrecer"?, por lo cual era natural que se careciera
de perscnal calificado en la industria eléctrica, menos aiin en la
operacidén de una termoeléctrica, debido a que para entonces era una

Y C.F.E. Manual del Sistema Institucional de Capacitacién

2 gjiliceo, Alfonso. op. cit. p. 19.
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rama totalmente nueva en la regidn, maxime si hablamos que la
planta recién instalada iba a ser dual, es decir que lo migmo iba
a operar con combustdleo gue con carbédn mineral, y las centrales
mas cercanas {Villita e Infiernilleo) son hidroeléctricas y que ain
cuando el fin es el mismo: producir energia eléctrica, los procesos
son muy diferentes.

"La crisis econdmica que venimos enfrentando durante las (Ultimas
décadas, agudizd a partir de los afios 70 las deficiencias del
sistema educativo mexicanoc, con especial énfasis en los niveles de
educacién superior. Esto ha tenido grandes repercusiones en el
aparato productivo, pues se trata del sector responsable de 1la
formacién de cuadros técnicos y profesionales, los cuales inician
una trayectoria de trabajo poce promisoria y sobre bases muy
endebles, debido a su pobre preparacién académica.

Son precisamente las empresas que reciben a estos recién egresados,
las gque deben ofrecer planes Yy programas permanentes de
adiestramiento, capacitacidén y desarrcllo que mediante contenidos
v enfoques mas precisos y especializados, les permitan enfrentarse
con crecientes posibilidades de éxito a la resolucidn de los
prcblemas especificos de su trabajo.""

El caso de la C.T., Petacalco no fue la excepcidn, y como se comenta
lineas arriba, no existia en la regidn, personal c¢on conocimientos
y menos ailin con experiencia en el manejo de este tipc de Centrales,
por lo que el personal que labora en la misma en su gran mayoria al
momento de Su ingreso era personal sin experiencia laboral, recién
egresado de alguna carrera técnica. Cabe mencionar gue a su ingreso
{1991 y 1992), la edad promedio del personal de base fluctuaba
entre los 18 y 21 afios; muchos de ellos actualmente poseen ya la
Licenciatura en alguna especialidad por lo que &l nivel escolar de
la Central sigue aumentando; el personal de confianza desde su
ingreso debe ser profesionista.

Generalmente se comenta que "la primera impresidén es la que
cuenta"; para el caso de nuestra Central en este aspecto se fue muy
cuidadoso, de manera que, conscientes de gque ello habria de
"impactar la productividad y actitud del personal de recién ingreso
hacia el trabajo y la Institucién"", y en apego al articulo 153-G
de la Ley Federal del Trabajo "“,se estructurd un programa de
induccién gque permitidé al nuevo colaborador conocer aspectos tales
como :

" siliceo Alfonso op. cit. p. 59.

* Ibidem, p. 31.
¥ Ramirez, Francisco, op. cit., p. 72.
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Historia de la empresa

Instalaciones

Ubicacidén gecgrafica

Estructura Organizacional

Expectativas de la empresa respecto del personal
Politicas generales

Introduccidn al Proceso de Generacién Termoeléctrica
Sistema de Incentivos y remuneraciones

0o ¢ 9 & 0 0 a ¢

El programa de capacitacidén fue llevado a cabo mediante programas
intensivos en todas las especialidades que contempla la central, en
ellos fueron incluidos aspectos directamente relacionados con el
trabajo a realizar, objetivos, politicas y procedimientos, normas
del departamento, y peoliticas objetives y descripcién de puestos
hacia los que iba dirigido el personal. Los periodos de duracién
tedrico practica fueron asignados tomando como experiencia los
antecedentes en otras centrales, de manera tal que los programas
impartidos y los periodos pueden apreciarse en el Anexo No. 1.

Al término del pericdo de capacitacién, el personal continud con un
pericdo de adiestramiento en campo mismo que tuve una duracidn

aproximada de un 50 % del tiempo que durd la capacitacidén en el
aula.

los curses fueron impartidos de lunes a viernes de 7:00 a 15:00
Hrs. y los sabados de 8:00 a 13:00 Hrs., es decir, 45 Hrs.
semanales de Capacitacidén siendc las normas a las que se apegaron
los capacitdndos las siguientes :

REGLAMENTO PARA EL DESARROLLO DE CURSOS DE CAPACITACION

A} "Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas
actividades que formen parte del proceso de capacitacién o
adiestramiento"” { Articulo 145-h}.

B) Todos los candidatos a obtener una plaza participaran en el
curso de conocimientos bdsicos con duracién de .ocho semanas,
con excepcién del &rea de administracidén gue durara tres
semanas. Todos los candidatos iniciardn la siguiente etapa
consistente en los cursos de especializacién iniciande en el
puesto de menor categoria y pasando sucesivamente a la
siguiente.

* Estos reglamentos fueron producto del Convenio CFE-SUTERM
para la induccidn y capacitacidén del personal aspirante a ingresar
a la C.T. Petacalco, ambas instancias locales en octubre de 1991.

7 Ramirez, Francisco, op. cit., p. 73
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C) Todos los capacitdndos registrardn diariamente su asistencia
firmando la lista correspondiente. Las clases iniciaréan
puntualmente a las 7:00 A.M. a efecto de no entorpecer el
procesc ensefianza-aprendizaje, los capdcitandos deberdn
presentarse 15 minutos antes del inicio de clases.

D} El capacitando que tenga dos faltas injustificadas o mds en
una semanas causard baja del curso.

E} "Pregsentar los examenes de evaluacién de conocimientos y de
aptitud gque sean requeridos".'® (Articulo 145-H)

F} Todos los alumnos cumplirén con el presente reglamento general
de capacitacién y adiestramiento.

G) Tanto en el &rea de operacién come de mantenimiento los
capacitdndos se someterdn a los procesos Yy programas de
Capacitacién y Adiestramiento establecidos. El proceso de
ensefianza-aprendizaje exige la participacidn cotidiana por lo
que no se otorgardn permisos por horas ni por dias, salvo
casos realmente excepcionales que se negociaran con el
representante sindical que nombre el S.U.T.E.R.M. en el caso
de concederse el permiso, seri responsabilidad exclusiva del
participante recuperar la instruccién que dejd de recibir no
habiendo obligacién por parte de C.F.E. otorgarle tratamiento
especial y particular.

El personal del departamento de capacitacién fue el principal
responsable de la planeacién, coordinacidn, ejecucidn, seguimiento
y control de este programa. Al momento de su integracién, en 19352,
el departamento de capacitacién se encontraba formado por un jefe
de departamento, dos supervisores, un psicdleogo, un auxiliar, un
dibujante y dos secretarias; en la etapa de inicio del SIC, el
departamento se encontraba reestructurado como actualmente lo
conocemos, con un jefe de departamento, dos supervisores, y una
secretaria y dependiendo directamente de la mdxima autoridad de la
Central {(Cuadro No. 2).

¥ pamirez, Francisco, op. cit. p.73.
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SUPERINTENCIA

GENERAL

SECRETARIA

DEPARTAMENTO
DE .
CAPACITACION

CUADRO No. 2

SOBRE EL APROVECHAMIENTO

A)

B)

C)

D)

E}

Al término de cada curso se efectuard una evaluacidn escrita
para determinar el aprovechamiento logrado por el personal
durante el avance del programa, siendo el resultado minimo
para aprobar la calificacién de 70/100.

Cuando un participante repruebe dos examenes consecutivos
demostrando desinterés y notoria incapacidad serd retirado del
curso.

Los resultados de las evaluaciones mencionadas no constituyen
en lo absolutoc derecho para ocupar una plaza en forma
definitiva, servird dnicamente como referencia y prondstice de
la posible categoria que alcanzard el capacitando en el
desarrollo del adiestramiento practico.

En la fase de adiestramiento préactice se llevardn a cabo
examenes tedrico précticos sobre cada especialidad.

Al términc del periodo de adiestramiento practice el personal
gueda de adjunto en la categoria alcanzada. Durante este
pericdo el perscnal en capacitacidén continuard aprendiendo y
especializandose sobre su puesto de trabajo.

Participard en pruebas de puesta en servicio y estard a
disposicidn del departamento de operacidn.
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F) El personal de mantenimiento, al término de la capacitacién se
integrard a desarrollar su programa de actividades préacticas
y de adiestramiento en las instalaciones de la Central en sus
dreas correspondientes.
Los jefes de departamentc reportarin periédicamente al
departamento de capacitacidn las evaluaciones correspondientes
a ésta etapa.
La ubicacidn definitiva del versonal estarid en funcién de las
calificaciones durante la capacitacidn y adiestramiento.

G) En ningin momento se dard a conocer el resultado de exadmenes
y evaluaciones del perscnal, la informacidn de ésta indole se
manejard con caracter confidencial entre las autoridades del
la Empresa y Sindicato.

H) "La calificacién final de cada curso de especializacién seri
el promedio aritmético de las evaluaciones parciales (en caso
de haberlas) realizadas durante el mismo, siendo el resultado
minimo para aprobar la calificacién de 70/100"."

La Central Termoeléctrica Petacalco, consciente de la importancia
que tiene el elemente humance en el logro de objetivos
organizacionales, ha encauzado muchos recursos en su adecuada
preparacidn reconociendo que es 2ste guien da vida y dinamismo a
una empresa; de manera tal gue la induccidn del nueve personal fue
a través de un amplic programa monitoreade y  evaluado
constantemente, tanto por el personal del departamento de
capacitacién como por los responsables de las &reas a las que
finalmente iba destinado el perscnal de nuevo ingreso con la idea
fija siempre de gue "un programa eficaz de induccién y orientacidén
al personal es, sin duda alguna una inversidén que produce altes
dividendos®?®,

" Dentre del reglamento definido para la induccidn vy

capacitacién del personal de la Central en octubre de 1991 se
implantdé esta norma, misma que fue ratificada con el conjunto de
politicas y normas sobre la planeacidén gque se implementd con el
Sistema Institucional de <{apacitacién y que se encuentran
contenidas en dich¢ documento.

2 giliceo, Alfonso, op. eit. p. 31

21



1.4 METODOLOGIA

El proceso de capacitacién y desarrollo basado en los perfiles

de puesto, trabajador y capacitacidn, constancias de aptitud y
reciclaje del entrenamiento da como resultado la matriz individual
de capacitacién; esta matriz constituye el elemento bésico para
conformar los programas de capacitacién de la Central
Termoeléctrica Presidente Plutarco Elias Calles, cuya finalidad es
que todo trabajador desde su ingreso a la institucidn conozca las
diferentes alternativas o posibilidades de desarrcllo gue le brinda
CFE, a través del desempefio de su trabajo cotidiano y en los
procesos de capacitacidn constante.

Este modelo considera en primer término, capacitar al trabajador
para que esté preparado a desempefiar eficientemente las actividades
del puesto que ocupa Yy posteriormente del puesto inmediato
superior, dentro de una c<ultura de calidad, con una nueva actitud
de cambic y de trabajo en equipo.

Componentes importantes de este modele lo constituyen los
contenidos temdticos de los cursos, los medios para la
capacitacién, los métodos de instruccidon, los instructores y el
sistema de evaluacién y acreditacién.

El proceso de capacitacién se utiliza y se integra considerando
un esquema de cultura administrativa que toma en cuenta la
planeacién, la organizacidn, la integracidn, la ejecucidn y el
control como una forma de ordenar dicho proceso.

El Sistema Institucional de Capacitaciédn con fundamento en Perfiles
de Puesto, y otorgamientoc de Constancias de Aptitud, es un
instrumento administrativo mediante el cual se da cumplimiento al
objetivo estratégico institucional de asegurar la disponibilidad de
los recursos humanos c¢alificados vy promover el desarrollo
profesional y personal.

Este sistema permite a través de la emisidn de normas, programas y
estrategias, la imparticién de eventos de capacitacidn y desarrollo
para el personal de CFE con criterios de calidad y productividad.
Asimismo, contribuye directamente a establecer las bases para
realizar las promociones y ascensos de los trabajadores,
.considerando fundamentalmente sus aptitudes y actitudes en
desarrollo de las actividades inherentes al puesto que ocupan y del
inmediato superior.

La capacitacién y el desarrello de los recursos humancs en la
Central, realizada bajo este Sistema, comprende a un conjunto de
elementos debidamente estructurados, y se caracteriza
principalmente por ser integral, interconectada, dindmica vy
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adaptable, ademas de estar disefiada especificamente para nuestra
organizacidn, considerando el entorno en gue se desenvuelve, el
acelerado avance y desarrollo tecnoldgico gque se registra a nivel
mundial y a los compromisos estratégicos para lograr una calidad
total y productividad en los servicios gue presta la institucién.

* Es integral, porque permite cambios de conducta de los
trabajadores, ya que para alcanzar una transformacién del
perscnal se requiere desarrollar sus conocimientos,
aptitudes y actitudes.

* Es interconectada, en la medida que se complementa o
conecta con sistemas adyacentes o funciones de 1la
administracidén de recursos humanos.

* Es dinamica, porque interactdan constantemente sus
elementos estructurales y cuenta con procedimientos que
dirigen y regulan a los mismos con caricter evolutive, y

* Es adaptable, en virtud de que los cambios que se generan
en su entorno sé absorben répidamente con minimas
repercusiones negativas.

Los elementos estructurales gue constituyen el Sistema Integral
quedan comprendidos en cinco etapas, Planeacidn, Organizacién,
Integracidén, Ejecucidn y Contrcl (Anexo No. 2) con lo cual las
actividades desarrclladas en cada etapa tienen coherencia vy
significado.

En la Central Termoeléctrica Petacalco existe la conciencia plena
de la vital importancia gque tiene el recurso humano como elemento
linico capaz de modificar su entorno, y en nuestro caso concreto,
elemento cuyas decisiones originan importantes c¢onsecuencias en
materiales e individuos; se reconoce pues, "que es el elemento
humano quien da vida y dinamismo a la empresa"?.

La capacitacidn continua nos permite en la Central, contar en todo
momento con el personal altamente preparado en todos los puestos
requeridos, y el Sistema Institucional de Capacitacién (SIC} es un
instrumento gque nos ha venido a auxiliar en la organizacién,
documentacidén, control ¥y proyeccidn en .todos los procesos
inherentes.

. ¥ Pinto Villatoro, Roberto. Proceso de la Capacitacidn.
Editorial Piana. México.
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ENFOQUE CON BASE EN EL PUESTO

La capacitacidn, para ser eficaz, tiene gue ser apoyada por una
adecuada y continua investigacién. "La investigacidn puede ser una
relativamente sencilla reunidn de los datos existentes,
estructurados adecuadamente y preparados para deducir de ellos las
conclusiones apropiadas."®

En la Central Termoeléctrica Petacalco, la capacitacidén de todo el
personal que habria de operarla y la formulacidn de perfiles de
puesto recién habia tenido efecto; el siguiente paso lo
representaba la integracién de toda esta informacién con fines de
usarla para la asignacidn de puestos y determinacidén de necesidades
de capacitacidn a corto y mediano plazo. Tomando en cuenta estas
consideraciones y gque nuestro 4&mbito de investigacidn de
necesidades son los conocimientos, habilidades y actitudes de todos
los puestos de la Central que permitan a nuestros trabajadores su
correcte desempefio, en el Sistema Institucional de Capacitacién
(SIC) aplicado en la Central , el puesto es la parte medular, en
éste, se detallan las actividades y funciones acordes a los
procesos correspondientes, estandares de rendimiento y eficiencia,
asi como normas precisas de trabajo.

Un mismo puesto puede tener varios ocupantes, de ahi que la
investigacién de las necesidades de capacitacién deben orientarse
hacia las actividades del puesto y los conocimienteos, habilidades
y actitudes gue se requieren para su dominic ({enfogue de 1la
investigacién con base en el puesto) para posteriormente comparar
a cada persona contra los requerimientos y establecer asi las
necesidades.

El procedimiento utilizado en este enfoque se inicidé con el
inventario de personal, analizando posteriormente la descripcidn de
cada puesto y sus requerimientos, mismos que mediante la
participacién de los jefes directos de cada trabajador (aqui
necesariamente se involucré a todos los mandos medios, jefes de
drea y departamento) se formuldé la cédula de DNC por puesto-
persona.

El proceso de la DNC, en tanto proceso dindmico y flexible, en la
C.T. Petacalco desde su implantacién a partir de Junioc de 1994,
combind en la practica los métcdos descriptivo y participative®,

2 Mc  Gehee, William, W. Thayer _Paul, Capacitacidn
Adiestramiento y Formacién Profesional, Ed. Limusa, México 1986, p.
35.

2 105 métodos y técnicas son los procedimientos de que se vale
el capacitador para obtener informacién sistematizada sobre
situaciones especificas, la cual le sirve de base para la

determinacidén de necesidades. ) .
El método participativeo inveolucra a jefes y subordinados en el
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mas adelante en el capitulo 4, abordaremos con detalle la etapa de
bplaneacién en la que se desarrollarid la metodologia llevada a cabo
en esta etapa.

El hecho de involucrar a los principales directivos de la empresa
en sesiones de trabajo fue un hecho saludable y altamente objetivo,
ya que a través de sesiones de trabajo comentaron, analizaron,
discutieron e hicieron recomendaciones sobre lo que deberia hacerse
en la Central en materia de capacitacién. Los logros cbtenidos ante
el uso de este método fueron principalmente:

+ Determinar realmente necesidades de capacitacidn

* Lograr objetividad y retroalimentacién de las personas
directamente interesadas e informadas

+ promover el involucramiento y solidaridad hacia la funcién
educativa

+ Generar una mejor coordinacién y comunicacidn entre las
diferentes unidades de trabajo y la de capacitacidn

+ Crear sentido de compromiso del personal para con las
actividades de capacitacién a realizar, pues lo concibe como
"su programa”.

por otro lado, las técnicas utilizadas para recopilar la
informacidn que nos permitieron conocer las necesidades de

diagnéstico de las necesidades, el responsable de capacitacién
funge como coordinador del procesg, y consiste en trabajar con el
‘efé de un departamento y sU inmediato nivel de colaboradores para
Sagnosticar ~ sus necesidades; después, estos Ttlltimos deberéan
realizar lo mismo con sus_subordinados (véase las autorizaciones
del perfil del trabajador y bateria) c¢onvirtiéndose en un
diagnéstico en cascada que parte de las superintendencias hasta los
niveles de supervisidn y operaclon.
El diagnéstico de necesidades resulta del consenso obtenido entre
el jefé y sus subordinados apoyéndose en el andlisis de informacidn
como pueden ser las descripciones de puesto, informes del historial
del trabajador, etc. todo esto con la direccidn del capacitador.

El método prescriptivo para la elaboracidén de diagndstico de
necesidades se encuentra mas centralizado en el departamento de
capacitacién. Para ello se utilizan también instrumentos v
entrevistas ue son  aplicados directamente a personas sobre
roblemas de la Organlzacion.
Ea revisidén de “descripciones de puestos, el andlisis de
estadisticas de la empresa y la observacidén directa en el puesto de
trabajo, proporcionan al capacitador indicadores para evaluar la
situacion actual en que se encuentra la empresa, para tener la
Eosibilldad de detectar necesidades de tipo organizacional, separar
as necesidades en cuanto al desempefio de” los trabajadores 'y
determinar los programas correspondientes que se dirijan a reducir
o eliminar los problemas o necesidades detectadas.
Para mayor informacién véase el libro Proceso de Capacitacién de
Roberto Pinte en su capitulo IIT Deteccidén de Necesidades de
Capacitacidn.
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capacitacién en nuestro procesc fueron: la técnica de corrillos (o
grupos de discusién®) en donde se captd la informacién a través de
la cédula de DNC puesto-persona, Y la técnica de "lluvia de ideas"
gue ha sido muy itil en la deteccidn de problemas especificos que
requieren de capacitacién para su solucidn, y en la determinacidn
de los conocimientos habilidades y actitudes requeridos porx cada
uno de los puestos de la Central {actualmente es muy valioso en las
actualizaciones realizadas a las baterias de capacitacidén del
puesto), y algunas de las ventajas y desventajas® observadas en su
aplicacién podemos mencionar las siguientes:

VENTAJAS
* Propicia el andlisis y participacidén de la gente y su

compromiso con los problemas y soluciones con los que se

trabaja.

Permite el amplio y constante juego de ideas que conduce muy

probablemente a encontrar scluciones mejores gque las

individuales. -

Propiciar la mejor integracidn del personal en la

organizacién.

Si es bien llevada a cabo, facilita la sensibilizacidn vy

motivacién hacia el entrenamiento del personal y hacia el

area de capacitacién.

Propicia la creatividad.

Propicia la participacién de distintas personas involucradas

con los problemas y las soluciones.

Motiva a la gente al mejoramiento de la organizacidn.

DESVENTAJAS

* Se requiere un buen nivel de habilidad para dirigir grupos.

* No es facilmente aplicable cuando hay gue trabajar con mucha
gente por el tiempo que tarda.

"Una sociedad en proceso de transformacidén como la mexicana,
requiere de 1la satisfaccién, al menos, de las necesidades
esenciales, exige niveles educativos y culturales bédsicos y demanda
esparcimiento y recreacién para una vida sana.

Debemos resaltar que la educacién ha sido y continda siendo el reto
nacional, pues por una parte obliga © debe obligar a todos los
sectores integrantes de nuestra sociedad, y por la otra debe buscar
el fortalecimiento de tecdo el pais ante los desafios de la
competencia internacional. Por otra parte resulta indudable y hasta

X gjliceo, Alfonso, op. ¢it. p. 168
¥ pinto, Roberto, op. cit. pp. 89-96

26



obvia la necesidad de encuadrar 1los objetivos y politicas
educativas en el marco del desarrcllo socicecondmice nacional, como
estrategia de fondo para la atencidén y scolucidn de los grandes
problemas de nuestro pafis.*®

¥ giliceo Alfonso, op. cit. p. 59
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IT.- PLANEACION, ELEMENTO BASICO Y DINAMICO

vplanear es decidir con anticipacidn qué hacer, cudndo hacerlo y
quién debe hacerlo. La planeacién salva el vacio que existe entre
el lugar donde nos encontramos y el lugar a donde deseamos
llegar"?; implica prever y seleccionar los cursos de accidn a
sequir en el futuro.

El SIC con fundamente en Perfiles de Puesto, Otorgamiento de
Constancias de Aptitud, es un instrumento administrative mediante
el cual se busca asegurar la disponibilidad de los recursos humanos
calificados y promover su desarrollo profesional y personal. Asi
mismo, contribuye directamente a establecer las bases para realizar
las promociones y ascCenscs de los trabajadores, considerando
fundamentalmente sus aptitudes y actitudes en el desarrollo de las
actividades inherentes al puesto gue ocupan y del inmediato
superior.

Comisién Federal de Electricidad consciente siempre de que la
capacitacién y adiestramiento del personal es uno de los medios
principales para el bienestar individual y grupal y base firme para
el desarrcllo de los pueblos, ha mantenido un ritmo sostenido de
capacitacién constante; el Sistema Institucional de Capacitacidn en
la Central Termoeléctrica Pdte. plutarco elias Calles es un
esfuerzo mis por responder al desarrollo acelerado que la industria
de nuestro tiempo impone. Componentes importantes de este modelo -y
campo donde la pedagogia tuvo una de sus principales aportaciones-
lo constituyen les contenidos temdticos de los cursos, los medios
para la capacitacién, los métodos de instruccidn, los instructores,
el sistema de evaluacién y acreditacidén. La informacidn que de
estos, al igual que de los perfiles de puesto, perfiles del
trabajador y perfil de capacitacidén para el puesto era escasa,
desorganizada o en algunos casos inexistente, hubo la necesidad
entonces de realizar investigaciones exhaustivas y profundas a fin
de documentar y alimentar el Sistema, de manera que al alcanzar
este sus etapas de consolidacidn y madurez, esté en condiciones de
proporcionar la informacién necesaria para expedir las Constancias
de aAptitud con los créditos parciales, asi como mantener
actualizada la matriz de conocimientos y el perfil de trabajador.
Con ello, guedan establecidas las bases que permiten llevar a cabo
los ascensos, promociones y suplencias de los trabajadores aptos.

Ante la tradicional costumbre de capacitar por capacitar sin un
respaldo documental que lo apoye y ante la adolescencia de una
seria Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn, que le anteceda, el
SIC plantea romper con la vieja costumbre ya bastante arraigada en

7 Koontz, O Donnell y Weihrich, Elementos de Administracidn,
Ed. Mc Graw Hill, México, 1983, p.
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empresas afiejas, de manera que en su concepcidn actual, el proceso
de capacitacién y desarrollc basado en los Perfiles de Puesto,
Perfiles del Trabajador, Perfiles de Capacitacién Constancia de
Aptitud y reciclaje del entrenamiento da come resultado una Matriz
de Individual de Capacitacidn, esta Matriz constituye el elemento
basico para conformar los programas de capacitacién de la Central
y la investigacidén e integracidén de toda esta informacién
constituyd la primera etapa y punto de partida de una capacitacién
dirigida al mejoramiento de los recursos humanos valiéndose de
todos los medios que le conduzecan al incremente de conocimientos,
al desarrollo de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno
de los individuos que conforman la Central.

2.1 LA CAPACITACION, RESPONSABILIDAD COMPARTIDA

"Una alta prioridad e interés constante de los altos directivos es
sin duda la bisqueda permanente de medics para hacer més efectivas
a sus organizaciones, ya sean publicas o privadas, pequefias
medianas o grandes.

Asegurar dividendos atractivos mediante el incremento de ventas y/o
la reduccién de costos de operacién, resultan metas directivas
relevantes. Las instituciones gubernamentales a través de sus altos
funcionarios, ejercen cada vez mayor presidén para que los servicios
piblicos gue se ofrecen mejoren su grado de eficiencia y eficacia,
especialmente ahora gue habran de prestarlo a un México mas moderno
y exigente, al cual se integran usuarios que miden la calidad con
parametros de primer mundo. Los directivos de instituciones de
asistencia social, buscan afanosamente prosperar en sus objetivos
y optimizar sus recursos financieros gque cada vez con mayor
dificultad logran obtener.

Este conjunto de necesidades y otras m&s habran de encontrar
satisfaccién de fondo a través de la aplicacién de procesos y
estrategias educativas gue en el lenguaje organizacional se
identifican dentro del concepto de capacitacién.

Sin embargo, el esfuerzo educativo no sélo es asunto vy
responsabilidad de los especialistas en la materia, sino de todo
aguel qgue fenga personal a su cargo. Quiza aqui debemos reflexionar
respecto de la enorme responsabilidad que contrae un individuo al
asumir una posicién que implica supervisién.

Constatamos con frecuencia que nuestra cultura empresarial ha
desdefiado tradicionalmente la corresponsabilidad del supervisor,
jefe o directivo en el desarrcollo integral del ser humano y ha
concentrado su esfuerzo en la realizacién de la tarea técnica -
muchas veces poco eficaz- a cualquier precio, incluyendo la
generacidn de altos indices de frustracién en los colaboradores.
Ante este panorama, el directivo mexicano debe tomar una mayor
conciencia de sus necesidades de sobrevivencia y dar atencién a su
responsabilidad de mejoramiento continuo en lo técnico, humano y
administrativo a todo lo largo vy ancho de la funcién a su carge. En
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todo caso, un aprovechamiento 6ptimo de la capacitacién se dari al
cubrirse un mayor namero de propdsitos.

Recordemos finalmente que la capacitacidn o educacidn
organizacional es una responsabilidad social de la empresa y un
compromiso de cada lider directivo con su equipo de colaboradores
Y precisa ser llevado a cabo a partir de una filosofia corporativa
un reconocimiento compartido de la educacién como valor humano de
orden superior."?

La capacitacidn es, pues, un compromiso de todos, representa "un
reto para los ciudadanos, porgque aun cuando son una garantia y
derecho de los trabajadores y un beneficio y obligacién de los
empresarios, dependen de la participacidn de todos y cada uno de
los individuos involucrados en el proceso de capacitacién"?, desde
el mds humilde colaborador, hasta el director general, siendo ésta
un elemento de vital importancia hacia el logro de altes indices de
productividad, y es el auténtico lider un educador comprometido con
la preparacién y crecimiento de sus colaboradores.

La implantacidén del Sistema Institucional de Capacitacién en 1la
Central Termoeléctrica Petacalco en junio de 1994 fue antecedida de
una etapa previa de sensibilizacién de toda la organizacidn,
haciéndose énfasis especial en los niveles directivos, de 1los
beneficios de una capacitacidn y desarrollo de perscnal efectivo,
bien planeado, coordinado y evaluado en todos sus resultados.

Esta fue una actividad que se realizd a través de varias reuniones
en donde se manifestd, en especial a los altes niveles, la
necestdad de invertir y estar de manera permanente actualizados y
la necesidad de que su personal este bien capacitado para cumplir
con eficiencia las funciones propias de su puesto. Este fue un
proceso que siendc honestos, se facilitd debido a lo reciente de la
induccidén a todo el personal en sus puestos, que ademds en su
mayoria eran recién egresados de alguna institucién educativa, la
juventud de la Central y de la mayoria de su personal, existia
pues, una cultura de capacitacién en la empresa gue hizo propicio
el involucramiento y corresponsabilidad en el desarrolle tanto
personal como profesional.

Por fortuna, es una verdad innegable que el alcance del objetivo
general de toda empresa depende del interés, compromiso y trabajo
del ser humano, ya que &ste determina el resultado de los demas
recursos ¢on que se cuenta, llamense econdmicos, técnicos, fisicos
Y. por tanto, determina las funcicnes y &reas de trabajo como
tales.

® giliceo, Alfonso, op. cit. p. 28
™ Rodriguez E. Mauro, Ramirez B. Patricia, op, cit. p. 31
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Los principales puntos, acuerdos y estrategias alcanzados en estas
reunicnes fueron los siguientes:

-~ Alcances y limitaciones de la funcidn de capacitacidn

- Efectos de la capacitacién sobre las &reas que integran la
conducta de los individuos (cognoscitiva, afectiva y
psicomotriz}

- Acordar gue toda la informacién resultante de las reuniones
sean dadas a conocer a los mandos medios e instructores

~ Promocidén de talleres de trabajo con los mandos medios e
instructores para involucrarlos en el nuevo Sistema, mismos
gue habrian de ser los principales actores en cada una de
las etapas

- Presentacién de Procedimientos y formatos a utilizar en el
nuevo Sistema

~ Establecimiento del compromiso de los niveles directivos
para el apoyo del nuevo Sistema y de los planes y programas
gue de &l se deriven

-~ Establecimiento del plan de accidn

Sin embarge, uno de los puntos que deben quedar bien claros es que
en toda organizacidn, es clave el tener un lider, un ejecutivo, un
director, un empresario, o una autoridad gque promueva 1la
capacitacién de sus colaboradores, que sea &l el iniciador del
fenémeno educative, de hecho, el &xito de todo proceso educatbivo en
una empresa reside en que el lider se convierta en promotor de los
programas de capacitacidn.

Muchos fueron los frutos que arrojarcn éstas reuniones previas a la
implantacién del SIC, cabe recalcar gue el convencimiento de todo
el personal sobre las bondades de este nuevo Sistema en el futuro
arrojaria una simplificacién en las funciones propias de la
administracién de 1la capacitacidén, un diagnéstico realista de
necesidades de la Central, y una labor de conjunto propia de un
equipo de trabajo gue enfila sus fuerzas hacia un mismo fin. En lo
subsecuente, se habian ya sentado las bases, las reuniones se
harian periddicamente para hacer un diagnéstico de la situacidn
actual de la empresa y del personal en la materia, en donde se
propondrian las medidas a tomar, se habrian de revisar los perfiles
de los colaboradores, el indice de reemplazo, los programas de
capacitacién y todo ello, a partir de un diagndstico
organizacional.
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2.2 LA INTEGRACION DE PERFILES

L.a etapa de Planeacidén comprende a los elementos iniciales y
fundamentales del Sistema de Capacitacidn que son;

* El perfil del puesto
* El Perfil de Capacitacidn para el puesto, y
* El Perfil del Trabajador.

El Perfil del Puesto permite determinar la descripcién de las
actividades, los conocimientos, habilidades y actitudes inherentes
a ¢ada uno de los puestos que conforman la estructura orgidnica de
la C.T. Petacalco.

El Perfil de Capacitacidén para el Puesto, considera los
conocimientos y habilidades que debe tener el colaborador para
cubrir la estructura de cursos necesarios gue requiere un puesto
determinado, asi como los periodos de reciclaje de cada uno de
ellos, lograndoc con esto establecer las baterias de capacitacién
necesarias que reguiere el ocupante de un puesto determinado.

El perfil del trabajador son las condicicnes en que éste se
encuentra al momento de ser evaluadc. El programa de Capacitacién
Individual contendri los cursos gque cada colaborador debe recibir
y acreditar en los términos que se especifique con el fin de que
adquieran y/o desarrollen las aptitudes y actitudes necesarias para
el mejor desempeflo del puesto.

Una vez obtenidos los perfiles requeridos, se esta en condicién
para iniciar la deteccidén de necesidades de capacitacién a través
de la comparacidn de los mismos. Dicha comparacidn genera la matriz
de conocimientos individual cen la cual se establece el programa
de capacitacién individualizado de cada colaborador.

Por lo tanto, considerandoc las metas especificas de los programas
individuales de capacitacidn para el puesto y reemplazo, asi como
las politicas y normas en materia de capacitacién , los cambios
tecnolégicos y la solucibén a problemas que incidan en el &rea
correspondiente, se elabora el programa de capacitacién especifico
de la Central.

Con estos elementos se procede, tomando en cuenta el presupuesto
autorizado, a egtablecer las prioridades de capacitacién de nuestra
Institucidn.

La implantacién del SIC en la Central Termoceléctrica exigia por un
lado el involucramiento comprometido de todo el personal directivo,
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mandos medios e instructores en primera instancia; por el otro lade
requeria de wuna ardua labor de planeacién , organizacién vy
coordinacién de personas e informacién para sentar las bases a
partir de las cuales el sistema empezaria a aportar beneficios
optimizande los esfuerzos y recurses destinadeos a la capacitaciédn,
adiestramientc y desarrollo de nuestros recurses humanos.

Como se menciocnd en el punto anterior, el personal directiveo y
mandos medios participaron en reuniones convecadas por el
departamento de capacitacién en donde se les mostrdé el nuevo
sistema, procedimientos y las acciones inmediatas que habrian de
tomarse.

El primer pasc y punto de partida en éste proceso de planeacién,
tal como puede observarse en el diagrama general del proceso de
capacitacidn {ARnexo No. 2) es la elaboracidén de los Perfiles de
Puesto. Es necesario recalcar que, dada la juventud de la Central,
los perfiles de puesto que habian sido utilizados para el
reclutamiento y seleccidn de personal recientemente (hacia poco mas
de un afic) fueron enviados a los departamentos para su revisiédn y
actualizacidn, hecho éste que en lo subsecuente habia de hacerse
minimo una vez por afo.

A partir de éste momento el &rea de capacitacidn coordiné los
programas de elaboracién y/o actualizacién de documentos que
habrian de conformar el nuevo sistema. <Cabe aclarar que éste
proceso de ninguna manera interrumpidé el programa anual de
capacitacidén que se cumplia de acuerdo con lo programado.

De manera similar se procedid con la integracidn de los Perfiles de
Capacitacidén para el Puesto ("Baterias de Capacitacidén"} y los
Perfiles de Capacitacidn del Trabajador. Estos tres documentos son
bdsicos con el siguiente paso y punto medular de la etapa de
planeacidén que es la Deteccién de Necesidades de Capacitacién
{DNC) .

"La asignacidén de personas a puestos requiere definir todas las
posiciones administrativas, realizar las descripciones de puestos
e identificar sus requerimientos."®

La labor mas ardua para las distintas Areas de la Central fue
precisamente ésta. Derivado de las reuniones, el departamento de
capacitacidén estructurd un programa para la elaboracién de cada uno
de los perfiles anteriormente mencionados, trabajo que inicid a
fines del mismo mes y afio, en donde los principalmente involucrados
fueron los supervisores, jefes de departamento y superintendentes
de area, en ese orden.

La elaboracidén y/o revisién de perfiles de puesto implicaba que
todo el perscnal gue tuviera trabajadores a su cargo se adentrara
en forma analitica en el conocimiento de la estructura y operacién

® pinto, Roberto, op. cit. p. 51
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de los puestos a su cargo para de esa manera describir, o en su
defecto modificar, las funciones que realizan los mismos sgin
omisidén alguna {Anexo No. 3).

Los responsables de cada 4rea de trabajo realizaron las
descripciones de los puestos inherentes a su Area y sus
requerimientos, mismos que al terminar fueron validados por los
jefes de Area y el Comite Mixto de Productividad, quedando
establecide que minimo una vez por afic deberian de ser
actualizados.

El andlisis de necesidades por puesto fue una importante actividad
que requirié del andlisis concienzudo de todos los que en este
proceso participaron; un error, omisidn o andlisis inadecuado, se
iria arrastrando a través de todo el proceso de integracién
documental que habria de integrar el Sistema Global.

En Agosto del mismo afio, una vez terminada la integracién de todos
los perfiles de puesto, ge inicid segin el programa establecido con
anterioridad, la elaboracidén de las baterias de capacitacidn, misma
que fue culminada en diciembre de 1994.

Con base en los requerimientos de Conocimientos-Habilidades-
Actitudes descritos en el perfil de puesto, el Area de Trabajo, con
apoyo de capacitacién definidé que cursos son necesarios para
satisfacerlos. Este proceso se realizd en varios talleres de
trabajo con jefes y supervisores, a quienes se les involucrd en
todo el proceso, inicialmente mediante una sensibilizacién Y
conceptualizacidn, después de la cual se expusoc un ejemplo tipo
luego del cual se dividid al grupe en corrillos integrados por el
jefe de departamento y supervisores de la misma especialidad para
que a través de lluvia de ideas se generaran las necesidades de
cada puesto tipo de trabajo.

Obtenidos los requerimientos de conocimientos, habilidades Y
actitudes a través de corrilles, se integraron en cursos teéricos
y/o préacticos definiendo para cada uno de ellos su duracién y
periodo de reciclaje la urgencia o prioridad de 1los mismos,
anotando para cada bateria el periodo de prueba hasta por 30 dias,
constituyendo esto la bateria de capacitacién del puesto (Anexo No.
4) .

El Area de Trabajo definié para cada curso el cbjetivo general que
se persigue alcanzar con dicho evento (Anexc No. §) asi como los
contenidos temdticos (Anexc No. 6) a incluir dirigidos a obtener
los objetivos descritos.

Con la bateria de capacitacidn, objetivos y contenidos temiticos se
integra el perfil de capacitacién del puesto.

Este documento una vez terminado es validado por el jefe del &rea,
y la Comisidn Mixta Auxiliar de Capacitacidén, estableciéndose el
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compromiso del Area de Trabajo y el Departamento de Capacitacidn de
revisar y actualizar per lo menos una vez por afio las baterias de
capacitacién de los puestos, con base en las respectivas revisiones
y actualizaciones de los perfiles del puesto. Este documento seria
en lo subsecuente un elemento bidsico para la programacidén de
nuestros colaboradores a cualquier actividad de capacitacién y/o
desarrolio.

Para cada uno de los cursos contenidos en la Bateria de
Capacitacién fueron definidos sus objetivos y temariocs, cabe
mencionar que uno de los puntos clave y donde la labor pedagdgica
tuvo uno de sus principales aportaciones fue precisamente en la
estructuracién de objetivos y temarios. En los objetivos mediante
la asignacidn de niveles taxonémicos™, tema éste gque era poco
comin o desconocido para muchos casos, y en Comisidn Federal de
Electricidad, se manejan los siguientes:

W Los niveles taxondmicos manejados en Comisidn Federal de

Electricidad se encuentran definidos en el Manual de Sistema
Institucional de Capacitacidn, y cabe mencionar la semejanza gue
estos tienen con la Taxonomia de Benjamin Bloom, guien en su libro
"Taxonomia de los Objetivos de la Educacidén' Pag. 127-131 considera
los siguientes tres dominios: Dominic  Cognoscitivo, Dominio
Afectivo y Dominio Psicomotor; en el dominio cognoscitivo de la
taxonomia de Bloom se consideran los sigquientes seis niveles:

.- Memorizacidn
.- Comprensién
.- Aplicacidn

- Analisis

.~ Sintesis

.- Evaluacidn

D W N

De estos seis niveles, en CFE se utilizan los primeros cuatro, y al
igual que en la Taxonomia de Blcoom, estos niveles estan ordenados
de tal manera que cada uno de ellos incluye a los anteriores en el
sentido de que, para llegar a un cierto nivel hay que pasar por
todos los que le preceden.
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{ 4

AREA COGNOSCITIVA — e
{ 3) ANALIZAR
(2 APLICAR
(1) COMPRENDER
CONOCER
- { 4 )
AREA PSICOMOTORA ——— a
{ 3 MECANIZACION
( 2) OP@RACI@N
MINTIMA
{1 CONTINUIDAD
DE RESPUESTA
RESPUESTA
GUIADA
. (4
AREA AFECTIVA -
{ 3 ORGANIZACION
{ 2) VALORIZACION
(1} RESPUESTA
RECEPCION

Esta Taxonomia ayuda al instructor:

al

b)

c)

A identificar de una manera rédpida y sencilla a qué nivel
guiere que se encuentren los capacitandos en cuanto al
conocimiento de cada uno de los temas de su curseo

Elaborar objetivos de enseflanza-aprendizaje adecuado a los
niveles deseados

Preparar los ex@menes al mismo nivel de la Taxonomia que los
cbjetivos respectivos
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El personal que se ha habilitade como instructor interno ha sido
capacitado tomando en consideracién esta taxcnomia, de igual forma,
mediante la elaboracién de los programas de los cursos, mismos que
se elaboran con asesoria del departamento de capacitacidn. 3e
disefian objetivos de enseflanza-aprendizaje acordes a las
necesidades del puesto para el gue estamos capacitando a nuestro
personal, no oclvidando que lo aprendido en el aula y las sesiones
priacticas serd llevado a la practica de inmediato por nuestros
colaboradores, por lo que no estamos capacitando para aprchar un
examen u obtener una constancia de acreditacidn y/o aptitud, sino
para desempefiar un puesto cuya actividad es vital en la calidad de
todo el proceso de generacidn de energia eléctrica.

La fijacidn de objetivos en los programas de capacitacién responde
a la primera inquietud de los participantes: Para qué estamos aqui.
Los objetivos se presentan a las personas para facilitar la
comunicacién con el instructor, clarificar expectativas y dudas
acerca de la planeacidédn y conduccidn del proceso de ensefianza-
aprendizaje, facilitar el establecimiento de c¢riterios de
evaluacién y utilizar eficientemente los recursos disponibles.

La capacitacidn para el puesto y la asignacitén de categorias eran
dos procesos recientes por lo que la labor fue precisamente
verificar documentalmente si las baterias recién elaboradas se
cumplian en su totalidad con la capacitacidén impartida, caso
contrario, se programaron 1los cursos gue le faltaban a cada
trabajador de manera que la capacitacidén de cada individuc en su
puesto fuera congruente con su bateria. De esta manera, con la
integracién de la Bateria de Capacitacidn teniamos ya sistematizado
lo gue el trabajador reguiere para el dominio de su puesto y del
inmediatc superior.

Al término de la elaboracién de los Perfiles de Capacitacidén para
el puesto en octubre de 1994, el Area de Capacitacién con el apoyo
del Area de trabajo, realizd una investigacidédn de los cursos
acreditados por el trabajador en su puesto actual, en el inmediato
superior o al que aspira, y de acuerdo a los cursos acreditados por
el trabajador se elabord el Perfil de Capacitacidn del Trabajador.

La C.T. Petacalco cuenta con 348 trabajadores de Dbase
(sindicalizados) y 87 empleados de confianza que dan un total de
435 trabajadores. En Enero de 1992 se inicid un intenso proceso de
capacitacién para el personal de nuevo ingreso (el 100 % del
personal de base) en cada una de las dreas que habrian de formar
parte de la Central. Al momento gue habria de implantarse el SIC en
la Central, el persconal no sélo tenia en su haber el programa
completo de capacitacidén tedrico-prédctica impartido en la Central,
sino ademas contaba c¢on una educacidn escolarizada Yy no
escolarizada y experiencias previas al mencionado proceso. Contar
con la informacién detallada sobre cada uno de los trabajadores
referente a Conocimientos Habilidades Aptitudes y Actitudes, hacen
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necesaria una investigacién descriptiva® sobre todos y cada uno de
los individuos con la finalidad de conocer sus potencialidades y
deficiencias (en qué Areas son capacitables) misma informacién que
nos llevd a establecer los programas de capacitacidn
individualizados, gque respondan a los requerimientos del perfil
puesto-persona en el cual se encuentra ubicado el mismo.
Particularmente el Estudio de Casos resultd de enorme utilidad para
la investigacién de cada uno de los trabajadores de la Central.®

Todos los curscs de capacitacién impartidos de manera interna, asi
como los cursados antes de ingresar a la institucién, pasaban ahora
a integrar el Perfil de Capacitacidn del Trabajador (Anexc No. 7};
con ello teniamos ya un control de lo que cada uno de nuestros
trabajadores sabe, con la bateria de capacitacidn recién elaborada
por los departamentos en coordinacidén con el drea de capacitacidn
conocemos lo que el trabajador debe saber para el dominio del
puesto, y es precisamente mediante la comparacidn del Perfil de
Capacitacién del Trabajador (lc que el trabajador sabe) con la
Bateria de Capacitacidén (lo que el trabajador debe saber) gque se
genera una Matriz de Conocimientos Individual que no es otra c¢osa
mias que plasmar en un documento creado para tal fin cada uno de los
curscs contenidos en la Bateria de Capacitacidn clasificados por
drea de aprendizaje (Conocimientos - Habilidades - Actitudes)
asignandoles prioridad de acuerdo con su importancia para el
desempefic de las funciones del puesto.

El Area de Trabajo con el apoyo del Area de Capacitacién obtuvo los
cursos contenidos en la bateria de capacitacidn relacionandolos en
la Matriz de Conocimientos Individual (Cédula DNC por Puesto-
Persona) separando estos de acuerdo a las tres areas de aprendizaje
(Conocimientos, habilidades y actitudes) para posteriormente
obtener la informacién de los cursos aprobados peor el trabajador
haciendo la comparacidén con los seflalados en el Perfil de
Capacitacidn del Puesto, asentando esta informacidn en la Matriz de

2 vla investigacién descriptiva trata de obtener informacién

acerca del estado actual de los fendmenos. Con ello se pretende
precisar la naturaleza de una situacidn tal como existe en el
momento de estudio.”

D. Arcy, L. Ch. Jacobs, A: Razavie, Introduccidn a la Investigacién
Pedagdgica, Mc. Graw Hill, México, 1994 p. 308.

¥ wgl estudio tipico de casos es una investigacién exhaustiva
sobre un individuo {...)} trata de descubrir todas las_variables que
sean importantes en la historia o en el desarrollo del sujeto. Ante
todo se grocura averiguar porque hace alguna cosa y en gque forma
cambia el comportamiento cuando el individuo responde al medio
ambiente, para ello se requiere un estudio detallado y largo. El
investigador recopila datos sobre el estado presente del sujeto,
sus experiencias, el medic y la manera en que eseos factores se
relacidnan mutuamente.
La mayoria de los estudios de casos surgen de las tentativas para
resolver groblemas."
Ibid. p.30.
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Conocimientos Individual ({(Anexo No. B).

Este documento es validado por la Ceomisgidén Mixta Auxiliar de
Capacitacién y el Jjefe del Area de trabajo, correspondiendo al
Departamento de Capacitacidn mantener permanentemente actualizado
este documento.

Como se puede observar en la Matriz de Conocimientos Individual un
criterio mids que se agrega es el de prioridad, el que no es otra
cosa que asignarle la prioridad a cada curso de acuerdo a 1la
importancia gue representa para el desempefic del puesto con base en
la siguiente clasificacién:

<< A »> MUY IMPORTANTE
<< B »> IMPORTANTE

<< C »> NECESARIO

Y es precisamente mediante la comparacién del nivel taxondémico
regueride del curso y del nivel taxondmico donde se encuentra el
trabajador (realizado por el jefe inmediato, revisado por el jefe
del &rea y aprobado por la Comisidn Mixta Auxiliar de Capacitacidn)
que cobtenemos las necesidades en conocimientos, habilidades Yy
actitudes de nuestres colaboradores; con ésta informacién
elaboramos los programas de capacitacién individualizado.

La actividad mids relevante en esta etapa es la DNC (deteccidn de
necesidades de capacitacidn).

2.3 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Cuando se
mencionan las necesidades de Capacitacién, nos referimos
especificamente a la ausencia o deficiencia de conocimientos,
habilidades y actitudes que una perscna tiene, y que debe adquirir,
reafirmar y/o actualizar , para desempefiar con eficiencia vy
eficacia las tareas propias de un puesto, cumpliendo asi con los
objetivos establecidos en la empresa.

La deteccidén de necesidades de capacitacidn es el punto vital del
proceso administrative aplicado a la capacitacidén y es ademds la
base de una instruccidn eficiente que permite satisfacer plenamente
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los requerimientos de entrenamiento del personal de acuerdo a los
puestos que desempefia.

Conceptualizar esta etapa es fundamental, porque si bien es cierto
gue un buen proceso de DNC no es la garantia del &xito de un
programa determinado, sin duda es la base de una serie de
actividades orientadas realmente a mejorar la calidad, propiciar la
productividad y resolver los problemas mas apremiantes de la
organizacidn, sin olvidar el concepto de la seguridad integrada a
la capacitacién.

Al elaborar la DNC, es muy importante tener presente que 1la
capacitacidén es la solucién de los problemas detectados o cuando
menocs hace una aportacidén importante a ello, cuando sus causas se
relacionan con deficiencias en conocimientos, habilidades Y
actitudes por parte de los colaboradores.

La Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn es un procedimiento que
parte del andlisis de los insumos con los que se cuenta,
especificamente de las caracteristicas de los recursos humanos para
conocer con mayor exactitud las deficiencias del perscnal en cuanto
al desempefio de las tareas inherentes a los puestos de trabajo.

El procedimiento se inicia con el inventario de perscnal, es decir
los datos de cada trabajador: nombre, edad, puesto que desempeila,
antigledad, escolaridad, especialidad, cursos que ha recibido y
otros. Enseguida se analiza la descripcién de cada puesto o si no
existe esta, se elabora. Posteriormente con el auxilio de
supervisores y jefes, se llena la cédula DNC Puesto-Persona.

A partir de este momento, se van detectando las posibles
deficiencias en el puesto, en las tres areas del aprendizaje vy
posteriormente se disefla el programa de capacitacién, estableciendo
muy claramente los objetivos, contenidos, duracién, materiales
didacticos y sobre todo, especificando la poblacién a capacitar.

La determinacién de necesidades de «capacitacién es una
investigacién que busca satisfacer necesidades presentes y prever
necesidades futuras de 1la preparacidn y habilidad de los
colaboradores, es ldgico suponer que "no vamos a saber qué se
necesita ensefilar si no conccemos las carencias o necesidades del
personal en términos de preparacién técnica, humana o
administrativa y por lo tanto no va a poder realizarse exitosamente
ninglin evento de capacitacién o desarrollo. "

* Siliceo, Alfonso, op. cit. p. 57.
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"Podrian definirse las necesidades de capacitacién de la siguiente
manera:

a) Las necesidades del entrenamientc son aquellos temas,
conocimientos o habilidades que deben ser aprendidos,
desarrollados o modificados para mejorar la calidad del
trabajo y la preparacién integral del individuo en tanto
colaborador en una organizacién.

b} Dichas necesidades constituyen la diferencia entre el
desempefio actual del colaborador en su puesto de trabajo
Y las necesidades de trabajo presentes y futuras de
conformidad con los objetivos de la organizacidm.

c) También pueden considerarse como aguellas carencias en
los conocimientos o habilidades que bloquean o impiden el
desarrcllo de las potencialidades del individuo y la
eficacia en el desempefioc de su puesto de trabajo."?

Por lo tanto, la DNC debe conducir a establecer:

* En qué se requiere capacitar para desempeiiar
correctamente un puesto de trabajo
* Requerimientos de los trabajadores gque desempefian un

mismo puesto.

Cantidad o nivel de profundidad del aprendizaije reguerido
Cuanto y con qué prioridad se necesita

Definicidén de recursos necesarios

Contenidos y objetivos de los cursos

Instructores potenciales

* % ¥ o &

" (...) ya que la DNC nos permite conocer las deficiencias en
conocimientos, habilidades y actitudes que habran de superarse
mediante actividades concretas de capacitacién, se debe realizar la
comparacidn en términos de los requerimientos del ?uesto contra los
poseidos y ejercidos por el ocupante del mismo."?

En la experiencia de la C.T. Petacalco en esta fasge se empled una
metodolcogia eminentemente participativa, en donde se trabajd con
todos los niveles de jefatura y supervisién; fueron varios los
instrumentos usados para la investigacidn e integracidén de 1la
informacidén, dos de las técnicas que fueron de gran utilidad en
esta fase fueron la entrevista y los corrillos.

¥ Siliceo, Alfonso, op. cit. pp. 100-101.
* pinto, Roberto, op. cit. p. 63
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TECNICA: Entrevista Estructurada
PROCEDIMIENTO:

a) Se definid la fecha y el motivo de la entrevista

) Se elabord la entrevista estructurada

c) Se efectud la entrevista

d) Se obtuvieron leos resultados

e) Se determinaron la necesidades de capacitacidén derivadas
directamente de la Matriz de Conocimientos Individual

TECNICA: Corrillos
PROCEDIMIENTO:

a) Se definid fecha y motivo de la reunién
b) Se estructurd agenda de la reunidn

c) Se efectud reunidn

d) Se establecid Matriz de Compromisos

Inicialmente, en reuniones se explicaron los fundamentos de la DNC,
el llenado de los formatos y el significado de cada uno de los
conceptos. Requirid de un trabajo profundo de seguimiento vy
bisqueda de informacidn a carge de todos y cada uno de los
departamentos.

Como se ha comentado ya en repetidas ocasiones, se realizaron
varias reuniones de donde se generaron los perfiles ya comentados
en e] punto anterior, a partir de los cuales y en coordinacién con
los distintos departamentos, obtuvimos los cursos por puesto de la
Matriz de Conocimientos Individual y los clasificamos de acuerdo al
tipo de necesidad que representan empleando para ello el siguiente
criterio:

TIPO DE NECESIDAD CLASIFICACION
G Genérica Tronce comin
NG Nivel o grupo ocupacional Tronco comin
P Especifica Especialidad

Ya con la clasificacién anterior, el Departamento de Capacitacidn
ordena los cursos por tronco comin y especialidad, considerando
aquellos que corresponden al desarrollo de una cultura corporativa
los cuales son: Induccidn a CFE, Planeacién Estratégica, Calidad
Total, Cambio de Actitudes, Programa de Ahorro de Energia del
Sector Eléctrico y Desarrollo de Cuadros Directivos, clasificados
como Genéricos (G}).
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En la matriz de conocimientos individual, los jefes inmediatos
efectdan una evaluacién del real desempefio de sus trabajadores
{véase Anexo No. 8) anotando el nombre de las personas gue ocupan
un mismo puesto y el nivel de conocimientos que actualmente poseen,
determinando la prioridad y el grado de dominio.

£l responsable del Area de Trabajo define el dia, mes y afio de la
realizacidn de los cursos que de acuerdo a la prioridad se llevarén
a cabo a corto y mediano plazo, teniendeo para entonces ya, los
primeros elementos para integrar el programa de capacitacién.

La validacién del Programa Individualizado de capacitacidn la
realizan el responsable del Area de trabajo, El Superintendente
General y la Comisién Mixta Auxiliar de Capacitacidn.

El siguiente paso en este proceso es ordenar 1los cursos que son
resultado de la Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn en tronco
comin y especialidad de acuerdo a la priorizacién realizada en el
proceso de planeacién, para finalmente recabar las firmas de la
Comisidén Mixta Auxiliar de Capacitacidn y enviarla a la Gerencia
Regional de Produccién Occidente quien a su vez revisa y envia a
Oficinas Nacionales {(México) donde después de revisada es regresada
a la G.R.P.O. y de ahi regresa nuevamente a la Central como
Programa de Capacitacidn Anual autorizado.

La metodologia Puesto-Persona ofrece la gran ventaja de que en el
futurec, una vez gue se ha puesto en operacidn s8lo requiere
actualizarlo, tanto en los reguerimientos del puesto como en el
nivel de conocimientos, habilidades y actitudes de cada persona que
ocupa el puesto.

Las cédulas de DNC puesto-perscna actualizadas de manera permanente
nos sirven para programar ascensos, capacitacidén en el puesto,
reciclaje, actualizaciones vy reemplazos, en si, son la base vy
fundamento de todo el sistema de capacitacién en el puesto. Es
ademas una manera de comprobar que las personas saben lo que deben
saber para desempefiar una actividad determinada.
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IIT.- EL CONOCIMIENTO ESPECIFICO PARA LA ESPECIFICA NECESIDAD

Con base en la planeacidn las empresas fijan sus objetivos, ¥y
mediante la organizacidn determinan las funciones gue debe cumplir
cada dependencia ¢ area, para darles satisfaccidén. Cada una de
estas dependencias forman parte de un todo; consecuentemente es
necesario promover una funcicnalidad armdnica entre ellas, con
objeto de evitar alguna multiplicidad de funciones. Esta labor de
armonia entre hombres, cosas, métodos y otros recursos es
ineludible para cualquier area de trabajo.

Una vez concluido el proceso de DNC y con la informacién
debidamente estructurada y organizada, ésta debe convertirse en una
serie de acciones bien planeadas y ordenadas, cuyo principal
objetivo es satisfacer las necesidades tanto a nivel individual
como organizacional.

En la C.T. Petacalco, de febrero a diciembre de 1995, se trabajd
por primera vez con los nuevos lineamientos establecidos por el
SIC, lo cual habria por lo tanto de ser aplicado propiamente con el
programa 1996; los principales programas gque se estructuraron
derivados del procesac de  DNC Puesto-Persona fueron los
siguientes:

* Programas Operativos

~ Capacitacidén y Adiestramiento

~ Reciclaje o Actualizacidn

~ Recapacitacidén por Reubicacidén y Rehabilitacién del
Personal

-~ Desarrollo para la Expansidon del Sector

~ Formacidn y Desarrollo de Cuadros Directivos

* Programas Estratégicos
~ Identidad y cambios de Actitud
* Apoyo a Programas Institucionales

~ Desarrollo de una Cultura Energética
~ Desarrollo de una cultura de Calidad Total

¥ Ep_ C.F.E. previo inclusive a la implantacién del SIC, 1la

integracién del_ Plan de Capacitacidén contemplaba vya estos

grogramast‘actualmente estos mismos dan origen al Plan Anual de
apacitacion.
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~ Planificacidn Estratégica

Proteccidén Civil y Prevencidén de Desastres

- Control Ecolégico y Mejoramiento de la Calidad de Vida
- Desarrolle de una cultura Cientifica y Tecnoldgica

i

* Desarrollo Personal y Profesional

~ Educacién de Adultos
- Desarrollc Profesional
-~ Capacitacitn Complementaria

Al hacer una DNC, detectamos requerimientos de aprendizaje. Estos
requerimientos a la hora de estructurar los cursos se convierten en
temas. Por tanto podemos establecer que los temas de un curso
surgen de las respensabilidades o actividades bésicas gque se deben
desarrollar en un puesto de trabajo determinado.

Ahora bien, varios temas en conjunto integran un curso. Varios
cursos forman un programa vy varios programas forman un Plan de
Capacitacidn.

Una vez que se ordenaron los cursos de acuerdo con la clasificacidn
anterior, correspondid a cada uno de los departamentos definir la
fecha de realizacidn de los cursos tomando en consideracién la
prioridad de cada uno de ellos, firmando por ultimo el programa
individualizado de capacitacidn junto con el jefe del &rea y la
Comisidn Mixta Auxiliar de Capacitacién.

3.1 REVISION, _INTEGR.ACI(JN Y CONSOLIDACION DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION

Continuando con el trabajo en corrillos por departamento, en donde
participaban el jefe de departamento, los supervisores y algunos
instructores del 4&rea, se realizdé una lluvia de ideas para
determinar la prioridad de las actividades producto de la DNC,
siendo nosotros como departamento, asesores Yy conductores de tales
dindmicas de trabajo.

Las necesidades derivadas de estas reuniones se traducen en esta
etapa en.cursos, seleccionando a'quienes regquieren las habilidades,
conocimientos y/o actitudes, motivo de estos eventos y determinando
la prioridad y/o urgencia de los mismos en cuanto a temas y en
cuanto a personas.

El resultado de estas reuniones es validado por el jefe de
departamente, el superintendente de drea y el departamento de
capacitacién. Una copia es dejada en el propio departamento con la
finalidad de buscar su compromiso en el cumplimiento, seguimiento,
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deteccidn de dJdesviaciones, y sugerir acciones correctivas, sin
olvidar que la responsabilidad en ultima y en todas las instancias
corresponde al departamento de capacitacidn.

Una vez gue sostuvimos las reuniones necesarias con cada uno de los
departamentos de donde surgieron los cursos resultado de la DNC, me
correspondié ordenar los cursos por tronco comin y especialidad.

"La fase de organizacién del preceso de la capacitacidn es aqguella
por medio de lo cual se sostiene el sistema de entrenamiento para
lograr los cambios de conducta determinados en los objetivos y
encaminados a reducir, eliminar ¢ contrarrestar los problemas y
necesidades detectadas en la etapa de planeacidn.

Por medio de la organizacién se determinan las funciones, se
delimitan las responsabilidades, se definen 1las lineas de
comunicacién y se establecen los sistemas y procedimientos que
canalizaran adecuadamente los insumos que absorba dicho sistema de
capacitacidn.

La organizacién abarca la integracién de los recursos materiales,
financieros y humancs, quienes deben trabajar coordinadamente para
la consecucidn de los objetivos.

En este sentido, el departamento de capacitacidén debe contar con
una estructura organica y funcional que le permita conjugar los
elementos estructurales, tecnolédgicos, fisicos y humanos para sacar
adelante y exitosamente un plan de capacitaciém."®

Una vez obtenidas las necesidades por puesto Lipo nos encontramos
en condiciones de elaborar el Plan; cabe destacar que mientras en
el departamento de capacitacién elabordbamos el Plan Maestro de
Capacitacidén 1996, a las areas se les delegé la elaboracidn de los
objetivos, contenidos temdticos y duracidn estimada en horas para
cada unc de los cursos que correspondian a cada una de sus areas.
Obviamente para ello, se realizaron varios talleres en donde
participarcn los supervisores e instructores (por departamento) en
donde se les explicd la manera de elaborar objetivos y temarios,
asi como los niveles de profundidad del aprendizaje; una vez que
quedaron claros los conceptos y se elaboraron y aprobaron los
primeros para cada departamento, el trabajo les fue delegado,
recibiendo visitas de asesoria por parte del departamento de
capacitacidn.

Dado el caricter de los conceptos la labor pedagdgica encontrd
enorme aplicacién, siendo el principal punto de apoyo para las
dreas dadas las caracteristicas de los trabajos en cuestidn, y que
a la postre habrian de ser insumos basicos para la ejecucidn de los
cursos de capacitacién.

Al igual gue la mayoria de los documentos producto de la etapa de
planeacién, los recién formulados en esta etapa serian de utilidad

B pinto, Roberto. op. cit. p. 50
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en el futuro, Gnicamente habria la necesidad de actualizarlos y/o
adecuarlos segin los requerimientos, grado de especializacidn,
cambio en los procescs, adaptacidén o innovacidn tecnoldgica.

En esta fase, el departamento de capacitacidn en coordinacidén con
cada unc de los departamentos de la central, selecciond a los
participantes para cada uno de los cursos y los instructores
internos que habrian de impartirlos. Parte de la informacidn
obtenida en esta fase es la siguiente:

Cursos a impartir

Prioridad

Nivel Taxonémico

Tipo de Necesidad

Instructor {es)

Participantes

Duracidén en Horas

Fecha de Inicic y terminacién
Objetivos por curso
Contenido temdtico por curso

* % % % ¥ ¥ F * A *

Ahora que ya estaba integrada esta informacidén el siguiente paso
fue calendarizar las actividades tomando en cuenta los espacios
disponibles, recursos didéctices, instructores, turnos de trabajo,
periodos de mantenimiento, etc.

La calendarizacidn para la C.T. Petacalco se estructurd de acuerdo
con las necesidades con las que regularmente nos es solicitada
informacidén, de esta manera se calendarizé de la siguiente forma:

-~ cCalendarizacién General: Nos relacidéna por orden
cronolbgico todas las actividades del plan, y es el que
contiene las firmas del Comité Mixto de Capacitaciédn, es
el gue es enviado a los departamentos para su difusidn,
ejecucidn y seguimiento
Toda la documentacién que actualmente se integraba iba
formando parte de un archivo de documentos, mismos que en
un futuro préximo (el programa de capacitacidn para 1997)
se contemplaba fuesen ya capturados en el SIC Mecanizado
con lo que se reduciria la carga de trabajo, gsiendo la
comunicacién con la Gerencia Regional y otras regiones y
centrales a través de medios informdticos.

. Calendarizacién por departamentos: En este se relaciona
de manera especifica la informacidédn contenida en la
calendarizacidén global sélo que por departamento

- Calendarizacién por tipo de instructor: Esta toma en
consideracién la capacitacién que va a ser impartida con
recursos internos, Yy aguella que va a ser impartida con
instructores externos y/o instructores o dependencias de
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C.F.E., elemento gque nos es de gran utilidad pues con
hase en este, se tramitan las salidas de nuestro personal
fuera de la Central para tomar parte de algin evento de
capacitacién.

El departamento de capacitacidn integra el programa anual de
capacitacidén el cual comprende los siguientes elementos:

No. de actividad

Codigo

Nombre del curso

Participantes

Horas de instruccidn

Horas-Hombre aportadas por CFE

Horas-Hombre aportadas por el trabajador
Fecha de inicic

recha de terminacidn

Instructores

Lugar donde se desarrollaran las actividades
Costo de habilitacién

Firma de la Comisidn Mixta Auxiliar de Capacitacidn

LI R N B U R I

La estructuracidén final del Plan de Capacitacidn para 1996 con base
en los lineamientos del Sistema Institucional de Capacitacidn quedd
de la siguiente manera:

Introduccidn

Objetivos

Alcance

Fundamentacidn legal

Cursos

Presupuesto

Graficas

Resumen de Actividades por Superintendencia {(grafico)
Participantes por Superintendencia (gridfico)

Horas de Instruccién Anual por Superintendencia {(grafico)
Horas-Hombre por Superintendencia (grafico)
Documentos Oficiales

Firmas de la Comisidén Mixta Auxiliar de Capacitacién

WO u s W
CORWNRPOODODODDOC

Finalmente, una vez que gueda integrado el preograma con todes los
requisitos, técnicos, administrativos presupuestales y legales, es
firmado por la Comisidn Mixta Auxiliar de Capacitacién misma que

durante todo el proceso es invitada a ‘'participar en la
determinacidn de los requerimientos de capacitacién Yy
adiestramiento"”® (tal y como lo sefiala el Articule 153-K) ¥y

enviado a la Gerencia Regional de Produccidn Occidente.

¥ Ramirez, Francisco, op. cit., p. 74.
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Comisidén Federal de Electricidad se encuentra dividida en cinco
grandes regiones en las que se engloba toda la Reptblica. La C.T.
Petacalco pertenece a la Regién de Produccién Occidente cuya sede
se localiza en Guadalajara, Jalisco, y es precisamente ésta dltima
la que revisa que el programa de nuestra Central cumpla con los
lineamientos administrativos, técnicos y presupuestales. Si el
programa cumple con estos reguisitos, esta envia el programa a
Oficinas Nacionales (México D.F.} para su revisidén consolidacién y
registro.

Oficinas Nacionales revisa que el programa anual cumpla con las
peliticas y lineamientos institucionales después de lo cual lo
registra ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

Una vez remitido al Departamento de Capacitacidn de la Central, es
enviada una copia del programa anual de capacitacidn autorizado a
cada jefe de area y departamentc para su conocimiento, difusién y
aplicacién tomando en consideracién el compromiso de apoyar la
ejecucidn del programa de acuerdo con el area de responsabilidad:

* Del superintendente general: ser el lider de la "cultura de
capacitacidédn" en la Central

* De Superintendentes y jefes de departamento:

- Propiciar la capacitacidn y el desarrollo de su personal

- Identificar, mantener y desarrollar al personal considerando
reemplazo a puestos ejecutiveos

- Asegurar que tcdos sus colaboradores participen en los
programas de capacitacidén gque propicien su mejoramiento
actualizacidédn y desarrollo.

- Participar en la elaboracién de programas que respondan a
necesidades reales y especificas acordes con las metas
organizacionales de corto y largo plazo

* Del Departamento de Capacitacidn

Asegurar gue del programa de capacitacién se logre su maximo

aprovechamiento

- Proporcionar la asesoria, apoyo y servicio que requieren las
Areas operativas para facilitar y garantizar el cumplimiento
en esta materia

- Analizar las evaluaciones de cada evento realizado vy
proponer las acciones necesarias para reforzar los programas
de mejoramiento individual, grupal y organizacional.

- Coordinar la seleccién, formacidén y habilitacidén de
instructores internos

- Asesorar a todos los instructores internos que lo requieran

- Mantener informada a toda la Central y dependencias externas

que lo soliciten sobre los avances de la capacitacidn
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Esta etapa constituye el paso de la deteccidn de necesidades de
capacitacién a la solucidn de prcblemas, en esta etapa se buscd:

_ El involucramiento de los distintos niveles de mando
interesados, mediante sesiones de comunicacidn entre ellos
y los especialistas e instructores

- Clasificacidn de las necesidades detectadas con base en los
siguientes criterios:

a) Niveles Organizacionales
b} Tipos de necesidad
¢) Metas que impacta

Un programa adecuado de capacitacién depende de la reunidn de datos
reales que son base para la respuesta a las siguientes preguntas
permanentes: ;Quién debe ser entrenado?, cen gqué Aareas?, (por
guiénes?, ccomo?, ien qué forma se van a valorar los resultados de
la capacitacién?

para dar respuesta a estas preguntas es necesaria una investigacidn
¥ una innovacién constantes, actividades que implican
necesariamente el ejercicio del quehacer educativo del capacitador.

"Los cbjetivos generales gue se persiguen bdsicamente a través de
la capacitacién son generar, incrementar Yy modificar los
conocimientos, habilidades y actitudes de todo el personal de una
organizacién a través de su continuo y sistematico desarrollo y con
ello mejorar su desempefio."¥

Los cursos no deben probar su efectividad
por la cantidad de conocimientos que una
persona adquiere, sino por la cantidad de
cambios de modificacién o transformacidn
que los conocimientos provocan en las
personas.

0 gilicec, Alfonso. op. cit. p. 186
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IV.- EL APRENDIZAJE, UN RETQO CONSTANTE

En el constante interactuar del hombre con su medic se genera la
forma esencial del aprendizaje, pues luchamos en un proceso
continuo por adaptarnos al medic, por transformarlo y al hacerlo
nos transformamos a nosotros mismos; es decir, aprendemos. En
efecto, aprender es modificar nuestro compoxtamiento y nuestro modo
de ser, mediante la adquisicién de nuevos conoc¢imientos,
habilidades vy destrezas. A través del aprendizaje podemos enfrentar
los probklemas nuevos de manera diferente y encontramos soluciones
pertinentes a esos problemas.

Perc aprender también es crecer y desarrollarnos; es tener cada vez
mayor y mejor conciencia de nosotros mismos, de nuestro entorno y
las relaciones gque establecemos con todo lo gue nos rodea. Si la
vida humana es constante bisqueda de superacidn y de progreso, esto
es posible gracias a la inmensa capacidad que tenemos para
aprender, es decir, para cambiar nosotros mismos y asi poder
transformar el mundo en que vivimos.

Perc, ademds, no s&lc somos capaces de aprender sino también somos
conscientes de ello, y por eso podemos "aprender a aprender" y asi
encontramos bajo qué condiciones y en que aspectos podemos aprender
mejor. Todos los animales aprenden, pero el hombre es el dnico que
adquiere conciencia de ello y precisamente, por esta virtud, se
abre la posibilidad de estudiar el aprendizaje para buscar
voluntariamente mejores condiciones para el crecimiento de nosotros
mismos. Y entonces, transmitimos lo gque sabemos acerca del
aprendizaje al campo de la educacidén en su sentido mds amplio, para
promover el desarrollo de las potencialidades humanas en la
sociedad, en la familia, en la escuela y en el trabajo.

Aprendizaje, educacién y trabajo siempre han estado unidos, pues es
imposible la evolucidn del hombre y la sociedad sin la interaccidn
de estos tres elementos. De otra manera, las formas de organizacidn
social y de la produccidén serian hoy las mismas que hace miles de
afios. Al aprender el hombre se transforma a si mismo y al munde en
que vive y esta transformacién es a través del trabajo individual
y colectivo; vy enmarcandose esto, en un amplio proceso educativo -
formal e informal-, gque impulsa y acelera el progreso de la
civilizaciéon.

La ejecucién es una actividad que puede presentar varios problemas
para su inicio, pues cuando los recursos materiales, financieros y
el personal han sido coordinados, puede surgir alguna interferencia
de cualquier indole gue entorpezca el proceso dinamico de un
programa; luege entonces, es aconsejable analizar decisiones de los
niveles directives, a fin de armonizar las actividades vy
responsabilidades relativas a la ejecucidn.
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Todo el personal en su totalidad en la C.T. Petacalco desde su
ingreso mismo sabe que empieza una carrera laboral en la que 1la
capacitacién constante es el ingrediente principal. Cursos,
platicas, conferencias, seminarios, diplomados, etc. de acuerde a
lo que cada trabajador requiera para el dominic de su puesto y el
inmediate superior, son impartidos afio con afio tanto con
instructores locales como externos; la actualizacidn y el reciclaje
de los conocimientos asi como los niveles taxondmicos, son ahora
temas del dominio comin de cada uno de los celaboradeores, gracias
a la cultura de una capacitacién continua gue proyecta a un trabajo
con calidad y un desarrolle a puestos de mayor jerarquia.

Aqui, habria que mencionar que "el hombre es el ser que no se
satisface plenamente con los logros alcanzados. Aspira siempre a
superarse, a lograr mektas mds altas, y una vez alcanzado un
objetivo, la misma conquista le sirve de estimulo para proseguir
tras nuevos triunfos, mostrando asi su anhelo de infinito."

Para 1996, después del arduo procesco de investigacidn e integracidn
de la informacidén y catidlogos que ahora conformaban el Sistema
Institucional de Capacitacién, se contaba ya con un programa de
capacitacién gue respondia a las verdaderas necesidades de cada uno
de los que integrabamos la C.T. Petacalco; el momento de llevarlo
a la practica habia llegado.

En esta como todas las etapas es primordial la participacidn de
todos los niveles, es especial resulta altamente trascendental la
participacién activa de los altos mandos, "hay empresas maduras y
hay lideres maduros que ellos mismos se convierten en instructores.
BRlgunos directores generales y ciertos presidentes de empresas
gustan de participar eventualmente comc instructores y en esto dan
un sello ejemplar: crean un medelaje wuy convincente entre sus
gentes. "

Las necesidades siempre crecen y la férmula empleada es: primero
atender las necesidades del puesto actual, después los del puesto
inmediatce superior y posteriormente el desarrollo de la cultura
corporativa.

En el ultimo rubro entran los cursos de motivacidn, liderazgo,
promocidén de ahorro de energia y planeacidn estratégica. Todos
importantes pero no urgentes. Asi mismo, se atiende, cuando es
posible, el desarrollo personal o profesional de los colaboradores,
donde entran la especializacién, los posgrados y diplomados,
procurando siempre obtener los mayores beneficios con los menores
recursos.

_ "' M. Valero José, Educacién Personalizada, Ed. Progreso, S.A.
México, 1982, p. 16.

2 giliceo, Alfonso, op. cit. p. 57
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4.1 APOYOS PREVIOS PARA LA EJECUCION DEL PROGRAMA

en la fase de Ejecucién del programa de capacitacidn se deben
considerar, previo a la realizacidn de los eventos de capacitacidn,
los elementos que faciliten el proceso de ensefianza-aprendizaje
come son:

+ Instalaciones fisicas adecuadas (aulas, talleres, oficinas,
etc. ).

+ Medios adecuados para la transmisidén de conocimientos
{elementos audiovisuales, equipo de cémputo, material
didactico acorde al tipo de evento y eguipo tecnoldgico para
la capacitacidén a distancia).

» Métodos, seleccidén de metodologias acordes a la capacitacién
de adultos que permitan un mejor aprendizaje.

+ Materiales de apoyo instruccicnal disefiados para cumplir los
objetivos del evento de capacitacién.

*+ Instructores internos y externos debidamente capacitados
mismos que "deberdn estar autorizades y registrados por ia
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (Articulo 153-C de
la ley Federal del Trabajo)*. Asimismo también se debe
considerar la organizacién y disponibilidad oportuna de los
materiales y acciones que permitan asegurar en tiempo Yy
forma la realizacién de cada evento de capacitacidn.

Los responsables del ejercicio de la capacitacién deben supervisar
el cumplimiento de lineamientcos, normas Yy procedimientos asi como
el cumplimiente de los objetivos de las actividades de
capacitacién.

4.2 AGENTES CAPACITADORES

En esta fase de ejecucién del programa de capacitacidn, el factor
més importante es el trabajo del instructor en todas sus facetas,
desde la fase de planeacién diddctica, instruccidn y evaluacidn.
Para cumplir con estos reqguerimientos se debe abordar la
capacitacién desde el puntc de vista instruccicnal, ya sea en lo
que se refiere a los instructores internes o a la contratacidn de
servicios externos.

% Ramirez, Francisco, op. cit p. 72
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La planeacidén didactica y la conduccidn de grupo es fundamental
para una de las partes mids importantes del proceso de capacitacidn
como es la etapa instruccional. La guia instruccional es el
documento central que dirige la accidn del instructor frente al
grupo.

"Las organizaciones dependiendo de su giroy tamafic, deben entender
el contenido de la capacitacién comeo un caracter mixto, es decir,
combinande esfuerzos internos (instructores y programas internos)
con acciones y participacién externa. A este tenor creemos gue los
externos no son benéficos pues por una parte resulta limitativo el
que una empresa solo maneje actividades internas y por la otra se
encarece innecesariamente cuando el cumplimiento de los programas
educativos depende al 100 % de servicios externos, amén de que la
organizacién no crece en términos de autonomia respecto del manejo
de esta responsabilidad."*

La C.T. Petacalco establece programas de capacitacidn
adiestramiento y desarrollo para todos los puestos y niveles de la
Central, los cuales son impartidos "preferentemente por los propios
especialistas del sector eléctrico y sus jubilados y en los casos
que se reguiera, se recurrird a las instituciones educativas
nacionales para la instrumentacién de programas especiales de
capacitacién y adiestramiento. Asimismo, promoverén la colaboracién
del Instituto de Investigaciones Eléctricas, del Instituto Mexicano
del Petréleo, entre otros, para dar cumplimiento a los objetivos de
capacitacién de CFE".%

Los cursos estan divididos en especializados y de tronco comin. Los
de especialidad son los de la industria eléctrica como pueden ser
los de operacidén de centrales, de calderas, de tendido de lineas,
la colocacién y mantenimientc de torres de transmisién. Los de
tronco comin son los de actualizacién secretarial, en computacién,
ingenieria, contaduria, etcétera.

Los primeros se imparten con instructores propios de CFE y en
nuestros centros de capacitacidn, los segundes se imparten sea con
especialistas de nuestros propies centros de trabajo y/o centros de
capacitacién nacionales de C.F.E., © se contratan con instituciones
educativas e impartidos ya sea en sus instalaciones © en las
propias.

La capacitacién podrd realizarse "a tiempo completo por parte de la
CFE, cuando las caracteristicas del curso asi lo requieran. (...)
en todos los demds casos la capacitacién se impartird fuera de los
horarios de labores y la CFE cubrird a los participantes una

“4 giliceo, Alfonso. op. c¢it. p. 57
4 contrato Colectivo de Trabajo 1992-94, Clausula 23, p. 57
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compensacién del 25 % de su salario tabulado diario por cada dia
gue asistan, durante el tiempo que comprenda el cursoc, en la
inteligencia de que para tener derecho a dicho pago, deberdn reunir

9,

como minimo el 90 % de asistencias."*®

Como se menciondé poco mds arriba, para el cumplimiento de los
programas de capacitacidn, nuestra Central cuenta con distintas
alternativas.

CENTROS DE CAPACITACION DE C.F.E.

Son Centros de Capacitacién gue cuentan con infraestructura y
tecnolegia propias, en donde se organizan cursos de capacitacién,
conferencias, diplomados y cursos de titulacidn a donde es enviado
el personal de la distintas centrales que lo requieren.

Centro de Capacitacidn Celaya ubicado en Celaya, Guanajuato
Centro de Capacitacidn Noreste, ubicado en Nava, Coahuila
Centro de Capacitacién de Occidente, ubicado en Manzanille,
Colima.

El Centro para Operadores Ixtapantongo (CAQI) wubicado en
Ixtapantongo, Estado de México.

CENACE, en la ciudad de México.

El del SUTERM, en Tlalpan, México D.F.

El Laboratoric de Pruebas para Equipos y Materiales (LAPEM)
ubicado en Irapuato, Guanajuato

Y el de Laguna Verde, en Veracruz.

® ®EE ® 6608

INSTITUCIONES EXTERNAS

Como cualguier otra empresa, la C.T. Petacalco cuenta con una
cartera de instructores externos ajenos a C.F.E. con algunos de los
cuales elabora convenics de cooperacidn mutua de acuerde a las
necesidades, siendo requisito indispensable que estos agentes
capacitadores externos se encuentren debidamente registrados Yy
autorizados por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
(Articulo 153-C)* quien es el organismo indicado para "autorizar
v registrar a las personas que deseen impartir capacitacidn y/o
adiestramiento a los trabajadores, asi como supervisar su correcto
desempefic y, en su caso, revocar la autorizacidén y cancelar el

# México, C.F.E. 1994. Contrato Colectivo de trabajo 1994-
1996. Clausula No. 25 p. 72

‘" Ramirez, Francisco, op. cit. p. 72
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registro concedido."*®

CUERPC DE INSTRUCTORES INTERNOS HABILITADOS

¢ Cémo van a satisfacerse las necesidades de las organizaciones si
las trabajadores no cubren los requerimientos impuestos por la
situacidén actual y los retos del futuro ?

En la actualidad cobra singular relevancia el énfasis ceclocado en
la calidad, competitividad y productividad.

"En época de crisis las empresas se ven obligadas a adoptar
estrategias audaces y novedosas que les permitan scbrevivir en esas
circunstancias y al mismo tiempo prepararse para cuando los vientos
sean mas favorables. Nada ni nadie escapa a la ¢risis. Es parte de
la vida misma; y signo inequivoco de madurez y solidez emocional es
saber enfrentarla con entereza y sin temores que orillen a tomar
decisiones precipitadas.

Ademds, es indiscutible gque los problemas nos brindan la
oportunidad de aprender y poner a prueba nuestra valia e iniciativa
para resolver situaciones imprevistas y conflictivas, y aunque las
crisis son muy diferentes en cuantec a la forma en gque se presentan,
existe mucha similitud entre ellas y la experiencias acumuladas son
valiosas cuando enfrentemos problemas similares en el futuro.

En México hemos estado sujetos a muchas crisis -o tal vez a una
sola de la que no hemos terminado de salir- que han permitidc hacer
acopio de experiencias y habilidades especiales para sortearlas y
resolverlas con respuestas novedosas. Esto es cierto tanto a nivel
individual comc en las empresas. Tal vez la primera vez gque nos
encontramos ante una crisis, la principal accién fue reducir
gastos, limitar la produccidén, despedir personal y retraerse para
egperar que los problemas simplemente desaparecieran.

Pero lo gque ha pasado en nuestro pais nos ha ensefiadoe que las
personas o empresas que han percibido esta situacidn de manera
diferente han encontrado grandes beneficios en el futuro. Tenemos
gue entender y aceptar que la vida y la historia es ciclica y los
buenos tiempos regresan. Los gque se preparan para eS0S mMOmentos
rendrdn mayocres posibilidades de preogreso y crecimiento.

* para mayor informacién al respecto caonsultar el documento
Criteriocs en Materia de Capacitacidén y Adiestramiento Relativo a
los Agentes Capacitadores, Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social, Subsecretaria "B" Direccién General de Capacitacién vy
Productividad, Direccidn de Capacitacidn y Adiestramiento, 11 pp.
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As{, cuando las ventas disminuyen y la demanda no es tan grande, es
momento de racionalizar los recursos. No se trata de paralizar,
perco podemos adoptar una estrategia que permita mantener el
movimiento de la empresa, y lo mds importante: capacitar a nuestro
personal para realizar mids y wmejores esfuerzos y para realizar
aguellos programas gque, cuando la operacidén se encuentra en su
punto médximo, no es posible llevar a cabo.

El mejor tipo de capacitacidédn y adiestramiento que podemos
implementar en éste momento es el que se realiza con recursos
internos y se dirige scbre tocdo a la preparacién del nivel
operativo en los aspectos técnicos que cada actividad demanda."®

Seran altamente redituables todos aquelleos esfuerzos que se hagan
con la finalidad de preparar un cuerpo efectivo de instructores
internos calificados gque se dediquen a preparar materiales para
cursos técnicos y administrativos gque se puedan impartir de
inmediato y a bajo costo, y que al mismo tiempo preparen al
personal para el cumplimiento de sus labores con mayor efectividad
y productividad.

El proceso de capacitacidédn no se limita exclusivamente al
desarrollo o adquisicién de habilidades, destrezas o conocimientos
tendientes a elevar el nivel de productividad o eficiencia a través
de la manera en que se incide en el ambito laboral, sino que va mds
alla.

Dado que es un proceso totalizador, repercute en forma directa en
el desarrollc perscnal del sujeto; al mismo tiempo que por ser é&ste
un ente social, dicha repercusién se traduce en cierta influencia
a nivel grupal que llevara a la modificacién del tipo de relaciones
que en €l se establecen o lo caracterizan. Ahl es donde radica la
importancia de la capacitacidn, pues en la medida en que se atienda
el desarrolle integral del individuo, también se meodificara la
interaccién de éste con su entornc social -incluido por supuestco el
laboral- haciéndola mas activa, critica y reflexiva (persconalmente
yo lo llamo el valor social de la empresa)

¥ Revista Administrate Hoy, Director Lic. Marcela Serrano

Osornio, Publicacidén mensual de Sistemas de Informacién Contable y
Admlnlstratlva Computarlzados, Edicién Latinocamericana 1995, Afio
II, NMOm. 13, México D.F., pp. 69-71.
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Uno de los puntos en los gue se ha hecho mayor énfasis en la C.T.
Petacalco es la Formacidn de Instructores.

El Departamente de Capacitacién en Jjunio de 1995, mediante
convocatoria abierta invitd a todos los aspirantes a instructores
internos habkilitados, y c¢on apoyc de 1las Areas de trabajo
selecciond a los candidatos a instructores, considerando
principalmente dque:

° Desearan ser instructores internos
° Que conocieran del tema (s} que deseaban impartir
° Que tuvieran disponibilidad

La seleccidén de candidatos con cada una de las &reas tuvo una
importancia especial. En coordinacién con ellas se tuvo el cuidado
de tener candidatos en todas las categorias de manera tal que al
término del programa, s6lo en el caso de capacitacién muy
especializada se dependiera de instructores externos.

El proceso de seleccidén constd de los siguientes pasos:

* Se lanzé una convocatoria abierta proporciondndose una
breve informacién acerca de las caracteristicas del
programa, asi como las ventajas y responsabilidades que
adquieren los instructores (junioc de 1995} .

* En una reunidn especial, se sclicitd la exposicidén de un
tema libre, durante un espacio de no mds de 30 minutos y
se evaluaron los siguientes aspectos: comunicacidn
verbal, comunicacién ne verbal, manejc de la técnica
expositiva, uso de apoyes didécticos, manejo de tiempo y
relacién interpersonal {julio de 1995).

* Finalmente, se hizo entrega de los compromisos vy
responsabilidades a todos aquellos que aprobaron este
andlisis especial (agosto de 19%95).

Pe ésta manera se inicid con el Programa de Formacién Integral de
Instructores impartido por el Institute de Capacitacidn para el
Trabajo del Estado de Michoacén (ICATMI) gquien en conjunto con el
departamento de capacitacién de la Central disefid el programa
siguiente:
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MODULO T : Técnicas para el desarrollo de Habilidades de
Instruccién (impartido en septiembre de 1995)

MODULCO II : Elaboraciédn de Cursos y Manuales de
Capacitacién {impartido en octubre de 1995)

MODULO III : Técnicas y Practicas de Presentacidn
{impartido en noviembre de 1995)

Con una duracidn de 72 horas, 24 horas por mbdulo, programa dque
tuvo reconocimiento por la S.T.Y.P.S.

El departamento de Capacitacién inicid desde la misma fase de
seleccidén de candidatos a instructores con un seguimiento a cada
uno de ellos observando su desarrollo y contribuyende a su
actualizacién y retroalimentacién, registrindolos ante oficinas
nacionales como instructores internos habilitados.

Una vez gue nuestros instructores terminaron su pericdo de
formacidn, se encontraron en condiciones de diseflar sus propios
cursos de acuerdo con su drea de especializacidn y posteriormente
los impartieron a sus colaboradores y a todo el personal que
debiera conocer estos conceptos. Nuestros instructores internos
tienen grandes ventajas respecto a la imparticién de sus cursos,
entre las mas relevantes podemos sefialar las siguientes:

El entrenamientc gue proporcionan es mds especifico pues se
dirige a necesidades concretas que ellos mismes detectaron
entre su personal y en las operaciones productivas de la
empresa.

Es en general mas econdmico, pues no implica gastos
directos por honorarios para los instructores externos o
instituciones que se dedican a este tipo de trabajos.

2]l diseflar e impartir cursos para el perscnal de la empresa,
se incrementa su autoridad moral y el respeto gue el resto
de los trabajadores les tienen puesto gue asi demuestran su
interés por compartir sus experiencias y conocimientos.

© BEs mas facil adaptarse a las condiciones propias de la
empresa, sobre todc en lo gue respecta a horarios,
condiciones materiales, instalaciones y lenguaje.

° Se pueden estructurar actividades y programas de seguimiento
para verificar el efecto de la capacitacidn en los indices
propios de productividad y en su caso detectar las posibles
modificaciones que se les deba hacer para responder con
mayor efectividad a las necesidades detectadas.
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o Finalmente, a través de la instruccidén interna, se hace
acopio de la experiencia de los jefes de departamento,
supervisores, técnicos y, en general, personal especializado
que de esa manera se puede sistematizar para ponerla a
disposicién de las nuevas generaciones y del personal de
nuevo ingreso.

Un valiocso instrumento en el que la participacidn pedagdgica fue
pilar desde sus inicios en su implementacién fue la guia didactica,
misma gue fue dada a conocer a los instructores internos a guienes
se les capacitd para su correcta utilizacién y que es uno de los
elementos que guia el gquehacer docente del capacitador, en el se
planean cada una de las actividades a desarrollar en la imparticidn
de un cursce (Anexo No. 2]).

4.3 LA EJECUCION

Esta fase del proceso consiste en la coordinacién de todos y cada
uno de los componentes del programa, fue de vital importancia
mantener una conskante comunicacién por parte nuestra con cada uno
de los involucrados directa e indirectamente en la realizacidn y
éxito del programa.

En todos los momentos de la etapa fue importante un ceontrol y
supervisién estrictas, de manera que se garantizara que s&lo fuesen
capacitadas las perscnas que lo reguieren y justamente en las &reas
gue necesitan.

El resultade de cualguier actividad de capacitacidén se empleza a
sentir desde su organizacién. Poner en marcha los preparativos con
suficiente anticipacién, asegurar la asistencia del instructor
adecuado, la participacién de los interesados, la disponibilidad
del lugar, el equipe, etc.

A fin de mantener un control estricto se cuidd que todo evento que
se impartiera se derivara del Programa Anual, y que cada miembro de
la Central tomara parte de los cursos que fueran congruentes <on su
puesto; el aprovechamiento de la capacitacién se ha convertido en
un elemento determinante de la posibilidad de progresc en nuestra
Institucidn.

Las siguientes consideraciones han sido importantes para la
ejecucidn del los programas de capacitacidn en la C.T. Petacalco:

a) Los programas y cursos de capacitacidn deben contener los
instrumentos de evaluacidn previa y posterior a cada evento
realizado
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b} El perscnal con potencial para instructor, debe recibir la
habilitacidédn correspondiente, mismos que una vez
capacitados son integrados en un directorio de instructores
internos habilitados

¢) Al término de cada curso el instructor debe efectuar una o
varias evaluaciones {dependiendo del tipo y duracidn
del mismo) y entregarla al departamento de capacitacidn

d} Cuando el conocimiento a impartir es bastante especializado
y no se cuenta con el instructor interno, se recurre a los
centros de capacitacidn de CFE, y en iltimo de los casos
con instructores externos acreditados.

e} Toda participacién de un colaborador a un curso es apoyada
por una necesidad real de capacitacién y guarda relaciédn
directa con el puesto de trabajo y/¢ necesidades futuras de
crecimienteo personal preestablecidas procurando brindar
resultados observables en el desempefio del trabajo y/o en
el manejo de los procescs humanos.

f) La participacién de personal de la Central en un curso
fuera de la misma, implica que este funga como instructor
de este mismo cursc cuando asi le sea requerido; la
capacitacién asi impartida multiplica los conocimientos y/o
habilidades adquiridas y haciendo mids dinamica y rentable
la capacitacidn.

AGn cuando lineas arriba se seflala la importancia que tiene la
labor del instructor en esta etapa, no olvidemos que es el
departamentc de capacitacién quien selecciona a estos instructores,
y es en todo momento el responsable directo de los logros
obtenidos, es quien ademds instrumenta las acciones para corregir
las desviaciones en el proceso y corresponde a &l "cuantificar las
necesidades de capacitacidén, formular los programas conforme a los
perfiles de puestos por rama de actividad y presupuestos
correspondientes, supervisar su cumplimiento, evaluar los
resultados, integrar y formular el plantel de instructores e
integrar y actualizar el material, equipo didictico y demis
recursos requeridos para atender la capacitacién vy el
adiestramiento de los trabajadores (...} asi como acreditar el
grado de conocimientos adquirido por el trabajador"™

SELECCION DE TECNICAS DIDACTICAS

Uno de los aspectos de singular importancia y en el gue a nuestros
instructores internos habilitados se le dedica tiempo por separado
buscando hacer mas dinamica la labor instruccional, es el uso
adecuado de las técnicas didacticas, mixime si consideramos gue la

W México, Comisién Federal de Electricidad. 1994. Contrato
Colectivo de Trabajo 1994-1996. Taller de imprenta C.F.E., 198 P.
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mayoria de la capacitacidén impartida en nuestra Central es de
caricter técnico. Las técnicas de ensefianza son mecanismos
didacticos a los cuales acude el instructor para apoyar un aspecto
del contenido del programa de capacitacidn. Las técnicas didacticas
en las cuales es asesorado el instructor por parte del departamento
de capacitacién y que son las mas usuales en la C.T. Petacalco son
las siguientes:

al Conferencia

b} Panel

c} Mesa Redonda

d) Lectura Comentada

e) Tormenta de ideas

£ Discusidn en grupos pequefios

Retomando algunos de los elementos de la didactica actual, en
nuestra Central se propicia mediante el asesoramiento continuo de
nuestra plantilla de instructores internos habilitados, motivar la
participacidén de nuestros capacitandos para que estos sean el motor
de su propio aprendizaje y de su propia educacidn.

Para ellc, nuestros instructores mediante la aplicacidn de las
técnicas activas deben dar al aprendizaje un cardcter dinamico,
tanto en las actividades individuales como en las de eguipo, que
reflejen la personalidad de cada participante en funcién de su
propio desarrollo y crecimiento.

Somes agentes de cambio pues tenemos
la oportunidad de moldear la conducta de
nuestros colaboradores.
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V.- CONTROL (CON CALMA QUE LLEVO PRISA)

El control de la capacitacidén llevado a cabo en la C.T. Petacalco
al igual que en todo el proceso se lleva a cabo de una manera
estricta, buscando con ello que los conocimientos y habilidades
impartidos se vean reflejados de una manera objetiva en el
historial de cada uno de los colaboradores, de tal modo gue en todo
momento tengamos un control exacto sobre la situacidén actual de
cada uno de ellos sobre sus fortalezas vy debilidades y las
posibilidades de promocién y desarrollo o areas de oportunidad en
cuanto a capacitacidén se refiere.

Control significa en si mismo confrontar un resultado con un nivel
previamente establecido, y por lo tanto, el éxito del control
depende de la solidez con que se havan establecido las bases del
proceso administrativo.

La finalidad que se persigue al implantar el c¢ontrol en wuna
institucién, es la de localizar con prontitud errores que se puedan
enmendar, y tomar las medidas necesarias para evitar su repeticidn.
Desde el punto de vista de la capacitacion se considera que es un
andlisis y aseguramiento de la supervisién de los capaciténdos en
cuanto a sus calificaciones y otras observaciones relativas a los
eventos.

Todo lo que impligue verificacidn forma parte del contreol, el
control resulta totalmente necesaric en cualquier empresa, debe ser
ejercido con cuidado y sutileza para no influir negativamente sobre
13 moral interna, en perjuicio de una supuesta eficiencia del
personal.

LA EVALUACION

para la estimacién de las actividades que se realizan en una etapa
de evaluacién, se recurre a un conjunto de herramientas o
instrumentos compuestos de varios puntos o reactivos que permite a
los capacitandos y a los instructores, ver un sinnimero de
problemas en vias de solucién.

Los instrumentos de evaluacién deben estar bien elaborados en todos
sus reactiveos, a fin de afrontar problemas que vayan de acuerdo a
los objetivos que previamente se hayan establecido.

Tanto desde el punto de vista administrativo como instruccional, la
evaluacién constituye el punto final que cierra el circulo de la
capacitacidn. La evaluacidén retroalimenta todas las fases del
proceso, establece y permite detectar las dreas de oportunidad para
alcanzar y mantener el cambio de conducta en las personas.
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wl,a evaluacién es la medicién y correccién de todas las
intervenciones para asegurar gue los hechos se ajusten a los
planes, implica la comparacién de lo alcanzado con lo planeado"®

La evaluacién constituye una tarea de cardcter permanente,
inherente a la funcién del instructor y es algo constitutivo del
quehacer pedagdgico.

La evaluacidn es una actividad administrativa e instruccicnal que
ayuda al instructor y a los participantes a:

~ Elaborar un diagnéstico acerca del nivel de los
participantes

-~ Fijar cobjetivos alcanzables y especificos

- Revisar la planeacién previamente formulada y tomar las
decisicnes que mejoren los resultados

~ Comprobar el logro de los objetivos o determinar las
desviaciones

~ Ajustar una programacidn general a las necesidades y
caracteristicas de cada individuo

- Apreciar de manera cuantitativa y cualitativa el crecimiento
del capacitando tomando en cuenta objetivos de las tres
areas de aprendizaje

~ Establecer una pauia del avance logrado por el participante
y el instructor en sus respectivas funciones

Al elaborar un examen se tiene el cuidado de gue este se encuentre
directamente relacionade con los objetives del curso, y el
departamento de capacitacién tiene especial cuidado que en su
elaboracidén los instructores y el personal involucrado consideren
los siguientes puntos:

1.- Determinar los temas que seran evaluados en el examen

2.- Seleccionar los objetivos a evaluar

3.- Clasificar los objetivos de acuerdo a la taxonomia
selaccionada o al nivel que se desea evaluar

4.- Determinar el nimero de reactivos (preguntas ¢ problemas
que se plantean al participante) con gue se evaluard cada
uno de los temas

5.- Asignar el peso relativo a cada aspecto del contenido y a
cada nivel de aprendizaje.

La seleccién de los reactivos se realiza tomando en cuenta los
objetivos seleccionados y el tipo de examen que se desee elaborar.

5t pinto, Roberto. op.cit. p. 54
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Finalmente se estructura el examen, para ello se siguen los
siguientes pasos: Revisidn de los reactivos, Ordenamiento de los
reactivos, Redaccién de las instruccicnes (si son necesarias),
Obtencidn de resultados (asignacidén del valor a cada reactive) y
Retrcalimentacién.

Este ultimo paso es uno de los mas importantes en el disefio de
examenes porque permite a los capacitandos darse cuenta de sus
fortalezas y debilidades, en nuestro casc, el instructor contesta
el examen junto c¢on el grupo una vez que los participantes han
entregado sSus examenes, ello da lugar a que de inmediato los
capacitindos puedan enfocarse al estudio o practica de los temas en
que tuvieron alguna deficiencia, lo que nos permite en cierto modo
corregir algunas desviaciones en forma inmediata.

vEs indiscutible la necesidad que existe en todo programa de
capacitacién de contar con un sistema adecuado de control con el
que se pueda evaluar en forma objetiva la medida en que
satisfacemos las necesidades de la empresa y hasta que punto se
alcanzaron los objetivos fijados.

Asi, lo mAs conveniente serd crear formas de evaluacién propias que
determinen lo aprendido y descubran nuevas necesidades de
capacitacién que correspondan a la realidad que en su momento viva
la empresa."®

Podemos pues, definir a la evaluacidén como el proceso educativo que
permite Diagnosticar, Revisar y apreciar los resultados.

5.1 MICROEVALUACION

En 1la dltima etapa, la de Control, se 1lleva a cabo la
microevaluacidén dirigida a determinar el nivel de aprendizaje y
aptitud de los trabajadores para desempefiar las actividades
inherentes al puesto gue ocupan o para al inmediato superior, y la
macroevaluacién que estd dirigida a supervisar la operatividad del
Sistema Institucional vy emitir dictdmenes gque permitan su
mejoramiento continuo.

ngi pbien es cierto, la evaluacién del proceso ensefianza-aprendizaje
debe ser considerada como indicador del avance de la instruccién en
tanto que permite constatar tanto al instructor como a los
participantes hasta qué grado y de qué manera se estan alcanzando
los cambios de conducta esperados, no brinda elementos suficientes
para evaluar el proceso instruccional en su totalidad.

2 giliceo, Alfonso. op. cit. p. 193
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La evaluacién completa del proceso instruccional debe partir de los
objetivos de instruccidn técnicamente disefiades; comprende la
evaluacién de reaccién, la evaluacidn del aprendizaje y la
evaluacidn del instructor. Se le conoce también como
microevaluacidén o evaluacién del proceso instruccional o evaluacidn
del proceso ensefianza-aprendizaje.*®

Derivado de la fase de microevaluaciédn, el sistema esta en
condiciones de expedir las Constancias de Aptitud o los créditos
parciales, asi como tener actualizada la Matriz de Conocimientos y
el Perfil del Trabajador. Con lo anterior guedan establecidas las
pases gque permiten llevar a cabo los ascensos, promociones vy
suplencias de los trabajadores aptos.

En este proceso se evalda lo siguiente:

Al participante: Al conocer la situacién actual de cada uno con los
objetivos previamente programados

al Tnstructor: Le ayuda a revisar sus actividades profesicnales y
personales en la direccién del grupo de ensefianza-aprendizaje.

Al Proceso Educativo: Permite conocer el logro de los objetivoes.

Permite una apreciacién objetiva sobre el uso correcto o incorrecto
de las técnicas y recursos didacticos.

TIPOS DE EVALUACION

Ccon las necesidades de capacitacidn se estructuran los cursos y los
programas, y antes, durante y después de esta fase de ejecucidn de
los programas se lleva a cabo una evaluacién de los siguientes
aspectos:

} Evaluacidén Diagndstica

} Evaluacién Parcial

} Evaluacidén de Reaccidn

5} pinto, Roberto. op. cit. p. 55
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EVALUACION INICIAL O DE DIAGNOSTICO

Se lleva a cabo al principio de un cierto periodo de actividades de
capacitacién y tiene como finalidad establecer un crecimiento
personal de cada capacitando. Con ella se realiza una investigacién
en cuanto a sus posibilidades, limitacicnes fisicas, intelectuales,

psicolégicas, emotivas, nivel y antecedentes académicos.

La evaluacién diagnéstica ha sido de gran utilidad y mas adn en la
etapa inicial de la capacitacién dado que todo el personal que
recién ingresaba a la Central, resultaba desconocido para los
instructores gque impartirian la capacitacién, este tipo de
evaluacién por lo tanto permitid en su momento homogeneizar a los
grupcs en la capacitacién, ello no guiere decir que en la
actualidad no se siga haciendo, ya que ésta evaluacidn es de enorme
utilidad en todo momento. Al aplicar la evaluacién previa, se pudo
formular con una mejor estrategia el seguimiento de cada puesto de
acuerdo a la cantidad y calidad de la capacitacién que se le iba
proporcionando, mediante esta evaluacién, se identificdé lo que
deseaba aprender el capacitando y lo gue le hacia falta para el

desarrollo de su funcién dentro de l1a Institucién.

El instructor, con base en el anilisis de los requerimientos de
aprendizaje seflalados en los objetives del curso disefia la
evaluacién tedrica y/o practica que le permita ubicar el estado
inicial del participante en los mismos términos en gue se describe
en el perfil de capacitacién {conocimientos, habilidades vy
actitudes) y la aplica previo al inicio de la instruccidn.

Los resultados obtenidos per los participantes son analizados
comparandolos con los sefialados en los objetivos de aprendizaje del
curso y se integran al expediente. Lo resultadcs obtenidos en esta
evaluacidn dan la pauta al instructor para planear y orientar la
instruccién, atacando prioritariamente las 4reas de oportunidad
detectadas.

EVALUACIONES PARCIALES

Es la que se realiza a 1o largo del programa Y consiste en la
aplicacién de técnicas y TECUrSoS didacticos gque nos permiten
verificar si se han conseguido los objetivos gue se plantearon al
principio.

Con esta informacién se realiza un anilisis de los resultados por
cada curso y se elabora un informe.

"E]l departamento de capacitacidn, las escuelas especializadas o los
centros de capacitacién de gque se trate, deberdan evaluar el
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aprovechamiento de los trabajadores al término de cada uno de los
Cursos en que participen otorgdndoles la calificacién
correspondiente [...).

Al concluir los trabajadores los cursos para la cobertura de un
puesto determinado (...) comunicard los resultados obtenidos al
Comité Mixte de Productividad para que sirvan de base en la
evaluacién correspondiente y en su caso expida las constancias de
aptitud respectiva, una vez concluidos los requisitos en el perfil
del puesto."*

Toda participacién a un Cursc de capacitacién debe ser evaluada. En
el caso de la C.T. Petacalco las evaluaciones gue se aplican, salvo
cuando el curso no lo amerite, debe estar compuesta por &aspectos
tedrico-practicos de acuerde a lo sefialado en el objetivo
especifico del tema abordado. El instructor es quien hace el
andlisis de los objetivos terminales que se persiguen con cada uno
de los temas del curso, mismos dque Son evaluados en cada
participante.

Los resultados de las evaluaciones parciales tedricas y pricticas
se hacen por separado, y al término son comunicadas al trabajador,
el minimo aprebatorio es 70 de 100 puntos.

Si un participante reprueba dos evaluaciones parciales
consecutivamente es dadc de baja del curso notificando al area
correspondiente, al departamento de personal y a la Representacidn
Sindical. Si un participante reprueba un total de tres evaluaciones
durante un programa, el departamento de capacitacién da de baja al
participante, haciendo las notificaciones correspondientes. Al
final del curso, el instructor promedia aritméticamente los
resultados de las evaluaciones parciales, tanto tedricas como
practicas en torma separada. Si el promedio resultante de las
evaluaciones tedricas o bien practicas es reprobatorio, es
suficiente para considerar no aprobade al participante,
independientemente del promedio glcbal tedrico-practico obtenido.

con los resultados ohtenidos por el participante, el Departamento
de Capacitacién actualiza el perfil del trabajador {expediente
personal) e integra 1a evaluacién escrita al expediente de cada
participante.

EVALUACIGN DE REACCION

El Departamento de Capacitacién, al término de todo curso, aplica
una evaluacidén de reaccién a los participantes. La finalidad de

% México, CFE, 1994, Contrato Colectivo de Trabajo 19%4-1996,
Taller de imprenta de CFE, p. .
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ésta es retroalimentar tanto al instructor como al Departamento de
capacitacién sobre las percepciones individuales en donde los
participantes dan su opinién sobre los siguientes aspectos:

Organizacidn

Logistica

Instructivos .

Materiales de apoyo diddctico
Instalaciones

Equipos utilizados

Horarics

* ok ok w % * *

Con éstos resultadeos, el Departamento de Capacitacién elabeora un
concentrado y lo integra al informe del curso, al mismo tiempo gque
retroalimenta tanto al drea de procedencia de los participantes,
come al instructor del evento, y es un elemento importante -~ 1a
toma de decisiones, util para corregir desviaciones y evitar e. -z
posible su repeticidn.

Al finalizar la actividad de capacitacidn, se integra el expediente
de terminacién del cursc con leos siguiente documentos:

Objetivos del curso

Temario del curso

Lista de asistencia

Resultados de evaluacién diagnbstica
Informe de evaluaciones

Concentrado de evaluaciones de reaccidn
Reporte final del instructor
Comunicaciones oficiales

* % % & ¥ * * #

Una vez integrado el informe del curse el Departamento de
Capacitacién lo mantiene en custodia para cualquier aclaracién o
consulta posterior.

El Departamento de Capacitacidn comunica por escrito los resultados
finales del cursc al jefe del Area de trabajo de donde proviene el
participante, a la Representacidén sindical; y 1la lista de
asistencia y el cdlculo del incentivo del instructor al
departamento de Relaciones Industriales para la afectacidén de los
incentivos a instructor y participantes.

Un aspecto gque considero importante sefialar es el adecuado
seguimiento a los cursos una vez terminados, para elle, es
importante desde luege la labor que el instructor haya hecho
durante del desarrollo del mismo, de manera que "no signifique un
curso, por mas largo que sea, un mero paréntesis en la vida
educativa de la perscna, sino que perdure y se continde en el
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tiempo"*®; la labor del departamento de capacitacién resulta
también importante; debe implementar instrumentos con esta
finalidad.

A los 60 o 90 dias de haber concluido un curso, el departamento de
capacitacién aplica las siguientes encuestas:

a) la primera dirigida a las perscnas gue participaron en un
curso de capacitacién, pudiendo presentarse las siguientes
situaciones:

* Le ha sido o no 0til haber participadeo en el curso

*+ Frecuencia con gque utiliza los conocimientos y/o
habilidades impartidas

* Dudas y recomendaciones

b) La segunda dirigida a los jefes de departamentc que
comisionarcn al personal a su cargo a participar en un
evento de capacitacidén, a quienes mediante la observacidn
directa del desarrollo del colaborador en el lugar mismo de
trabajo, de manera general se les cuestiona:

* En que medida se lograron los resultados esperados al
en su personal

* Recomendaciones para mejorar el desempefic de cada
colaborador en particular

El propésito fundamental de estas encuestas es el de verificar que
el participante a un curso esté aplicando los conocimientos
adquiridos sin ninguna dificultad.

El resultado de estas encuestas son retroalimentadas por el
Departamento de Capacitacién tanto al instructor como al jefe del
Area donde estd asignado el personal, con el objeto de que estos
tomen las acciones correctiva y/o preventivas necesarias.

Conocer los resultados de cada paso del programa nos permite hacer
correcciones y ajustes inmediatos que beneficien el resto del plan.
Bplicande los instrumentos de evaluacidn diseflados se conoce el
impacto logrado por cada evento y resultados, los que se analizan
y sirven de base para aplicar ajustes, modificaciones y adiciones
a las fases futuras del plan.

% giliceo, Alfonso. op. cit. p. 162
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5.2 EXPEDICION DE CONSTANCIAS

Al términoc de cada curso, y tal como lo indica el Articulo 153-5 de
la Ley Federal del Trabajo®, el Departamento de Capacitacién
elabora una constancia de acreditacién con la calificacidn
correspondiente a cada trabajador gue haya aprobado y las valida
ante el Comité Mixto de Capacitacidn y Adiestramiento, entrega las
constancias a cada trabajador e integra una copia al expediente de
capacitacién individual (Perfil del trabajador).

wnhora bien, a efecto de medir los resultados de un curso y el
camino o trayectoria personal del colaborador, en los aspectos de
conocimientos, creatividad, &nimo, promociones o cambios y OtLros de
igual importancia, se debe establecer un sistema de
intercomunicacién posterior al cursc. Entre el tercero o cuarto mes
considero que es el momento mds prudente. Dicha comunicacién debe
investigar directamente si se han registrado -a la luz de criterios
objetivos- algunos cambios en la persona y actuacién del
colaborador . ¥

Una vez que el trabajador ha acreditade un curso y se le expide la
constancia respectiva, se verificard si con dicho curso da por
finalizada su capacitacidn tedrico-practica contemplada en la
bateria de capacitacién del puesto para el cual estd en proceso de
acreditacién.

Otra opcién para ac¢reditar la bateria de capacitacidén es mediante
la aprobacién de un examen de suficiencia que sefiala la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social™ ¢ wmediante la acreditacién
documental lo cual estd contemplado en el Articulo 153-U de la Ley
Federal del Trabajo®.

nLa constancia de habilidades laborales es el documento expedido
por el capacitador con el cual el trabajador acreditara haber

% Ramirez, Francisco, op. cit. p. 76.
7 giliceo, Alfonso. op. cit. p. 163

* psta opcidén fue utilizada por muchos trabajadores dadas las
necesidades de _ trabajo, principalmente -en “el periodo de
capacitacidén acelerada -mayo de 1232 a febrero de 1993- debido a
1as circunstancias de la Central que exigieron durante esa etapa,
la exclusién de los cursos por algin tiempo de los colaboradores
con mas experiencia, en especial de las areas eléctrica, mecénica
e instrumentacién y control para incorporarse a la Puesta en
Servicio de las primeras unidades.

% Ramirez, Francisco, op. cit. p. 77.
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llevado y aprobado un curso de capacitacidn.

(...} Las constancias de gue se trata surtirdn plenos efectos, para
fines de ascenso" (Articulo 153-V).% 1o que permite que "{...) la
politica de promociones sea una realidad al habilitar integramente
al individuo para recorrer exitosamente el camino desde el puesto
actual hacia otros de mayor categoria y que implican mayor
responsabilidad."® Ello ademds atrae y motiva al personal a
permanecer dentro de la institucidn.

En la C.T. Petacalco el departamento de capacitacidn en
coordinacién con el instructor y con el departamento al que
pertenece el capacitando elabora un programa de seguimiento a todo
colaborador que haya aprobado la totalidad de los cursos contenidos
en la bateria de capacitacidén, el cual tiene come propdsito
observar en el sitio de trabajo el comportamiento (aptitudes vy
actitudes) del trabajador y certificar su aptitud o bien
rechazarlo.

Una vez concluido el programa de seguimiento, el departamento de
capacitacién aplica encuestas de retroalimentacidn tanto al
responsable del seguimiento del programa como al trabajador
anexando esta informacidn al expediente de capacitacidn individual.

Es el &area usuaria quien finalmente dictamina al término del
periodo de prueba si el colaborador esta o no apto para desempefiar
adecuadamente las funciones sefialadas en el perfil del puesto en el
cual fue capacitado comunicando el departamento de capacitacidn,
guien elabora la constancia de aptitud respectiva en caso de gue el
dictamen resulte positivo, dicha constancia debera estar
debidamente firmada lo cual le da validez oficial.

5.3 ACTUALIZACIGN DE DOCUMENTOS

Una vez que las Constancias de Aptitud fueron entregadas a los
trabajadores aptos, se elabora un listado de Constancias de Aptitud
otorgadas mismo que también es validade por el Comité Mixto de
Producktividad Local.

Una copia de la Constancia de Aptitud otorgada al trabajador es
anexada al expediente individual de capacitacién del trabajador.

Con esta informacidén el Departamentoc de Capacitacién elabora el
Cuadro de Titularidades Reconocidas con el cual se obtienen los
datos basicos para el céllculo de indices de capacitacién en el
puesto y de reemplazo; cabe mencionar que una vez gue fueron

® Ramirez, Francisco, op. c¢it. p. 77.
" giliceo, Alfonso. op. cit. p. 30
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elaboradas por primera ocasién y que fue el documento basico para
la entrega de plazas permanentes (1994) en lo subsecuente sbélo hay
que estar actualizando de acuerdo con la capacitacidén impartida y
los créditos obtenidos por cada trabajador.

De esta manera, la C.T. Petacalco cuenta a la fecha con un grupc de
trabajadores preparados, siempre Yy cuando permanezca vigente la
Constancia de Aptitud, de acuerdo con los tiempos de reciclaje
indicades en la bateria de capacitacién del puesto, para cubrir
promociones y ascensos temporales o definitivos que se presenten en
la Central. "Recuérdese que un gran enemigo del cambio y del
desarrollo es la cbsclescencia en los conocimientos y preparacién
del personal. La actualizacién es una forma no s6lo de desarrollo
sino de supervivencia."®

En caso de expirar la vigencia de la Constancia de Aptitud {(un afio)
se programa el reciclaje necesario teérico y/o practico suficiente
para refrendar dicha constancia.

Si el trabajador no ha realizado suplencias en la categoria en la
cual fue capacitado dentro de un periodo de doce meses después de
extendida la constancia o de la Gltima suplencia, deberda pasar
nuevamente por el periode de evaluacidn en el puesto, para asi
determinar su aptitud o bien programar los cursos de reciclaje
requeridos para estar en condiciones en el momento gue sSe regquiera
de una suplencia o cubrir una vacante definitiva.

Al respecte, es el Departamento de Capacitacién el encargado de
vigilar la fecha de la vigencia de la constancia de aptitud para el
puesto inmediato superior y comunica al jefe del drea de trabajo
con un mes de anticipacidén a su vencimiento.

En este caso, el drea de trabajo en coordinacién con el &drea de
capacitacién disefia y aplica una evaluacidn de suficiencia a 1los
trabajadores cuya constancia de aptitud haya vencido. 8Si 1la
calificacién obtenida en la evaluacién es igual o mayor de 70 se
renovara la constancia de aptitud, caso contrario, en la fecha de
caducidad perderd vigencia la constancia de aptitud.

Ccuando un trabajador pierde la constancia de aptitud, se procede a
hacer una Deteccién de Necesidades de Capacitacidén orientada a
definir las deficiencias de capacitacién y que le servird para
programar los cursos pertinentes conforme a las necesidades y las
prioridades de la propia drea.

El personal en tramite para la renovacién de constancias de aptitud
debe asistir a los cursos contemplados en el programa de
capacitacién elaborado. Al terminar de aprobar la bateria de
capacitacién, el trabajador podrd renovar la constancia de aptitud.

% giliceo, Alfonso. op. cit. p. 32
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Por otra parte estd el hecho de "la tecnologia cambiante gue
origina rédpida obsolescencia de los conocimientos y de las
destrezas tecnoldgicas"®, obsolescencia entendida como la
situacién gque resulta de poseer un conocimiento atrasado,
ingservible, un conocimiento gue estrictamente no puede orientarse
hacia productivos resultados. El no estar actualizado es tan dafiino
como el permanecer en absoluta ignorancia y "un medio para atacar
la ignorancia y la obsolescencia en las organizaciones (...} es la
CAPACITACION, "™

Ante situaciones gue originan cambios en el ©procesc ©
modificaciones de equipos y/o herramientas derivados de los avances
tecnoldégicos, el jefe del drea de trabajc en coordinacidn con el
Departamento de Capacitacidén debe actualizar la bateria de
capacitacién del puesto para de esta manera estar en condiciones de
responder a las exigencias que le requieran las funciones que les
confiere cada puesto, considerando que el avance del ser humano en
sus diferentes manifestaciones exige una actualizacién cotidiana de
conocimientos.

* Rodriguez, Mauro, Ramirez, Patricia, op. cit., p. 7.
™ Siliceo, Alfonso. op. cit., p. 24.
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5.4 MACROEVALUACION DEL SISTEMA

“gl gistema de capacitacién (...) se manifiesta mediante la
integracién e interaccién de estructuras, procesos, tecnologia y
recursos técnicos y humanos dispuestos para tal fin.

La evaluacidn del sistema se refiere a la evaluacidn total de 1la
funcién tanto en su planteamiento estructural, metodoldgico vy
sistémico, como de los procesos legal, administrativo e
instruccional de ahi que se le conozca como macroevaluacidn o
evaluacién del sistema de capacitacién."®

La Macroevaluacidén es una auditoria de capacitacién; es el andlisis
a fondo de cémo se realizan las diferentes actividades que nos
permiten planear, organizar, coordinar y evaluar nuestro plan ¥y
programas, para detectar fortalezas y dreas de oportunidad en todo
el sistema. Es la combinacién de informacién evaluativa desde los
distintos puntos de wvista: administrativo, instruccional,
sistémicos, y legal y que juntos coanstituyen un enfoqgue amplio e
integral de todo el procesc de capacitacién tal y como se aplica
actualmente.

"L,a macroevaluacién interviene y vincula todos los subsistemas que
conforman la capacitacién, proporcionando informacidén que sirve
para normar la toma de decisiones sobre el desarrcllo del trabajo,
didndose generalmente en las siguientes areas.

Sistema de capacitacién adoptado.

Proceso de ensefianza aprendizaje.

Métodos y técnicas de andlisis para efectos de DNC.
Procedimientos de ejecucién.

Politicas generales y particulares.

Estructura organizacional formal gue adopta la funcidn.
Recursos fisicos y humanos empleados.

Estrategia legal."®

4 9 0 0 O 0 9 0O

Este nivel de evaluacién se basa en la informacién disponible y en
la percepcién de los usuarios respecto a los recursos humanos,
materiales y tecnolégicos que integran un sistema de capacitacidn;
es necesario mencionar que al momento de escribir el presente la
macroevaluacidén aiin no llega al nivel de los usuarios, gue es la
pretensién final, sino Gnicamente se aplica a nivel departamento
{capacitacién) donde se analiza y emiten resultados que son
difundidos en reuniones a jefes de drea y departamento; digamos que
en éste proceso especificamente, la macroevaluacidn se encuentra en
etapa de sensibilizacidn.

*S pinte, Roberto. op. cit. p. 55
% Ibidem, op. cit. p. 156
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La macroevaluacién se da en todos los momentos del proceso de
entrenamiento y no sdlo en las actividades de instrucciédn.

En su momento, en las etapas de crecimiento, consolidacidn y
madurez, la macroevaluacién en la Central deberd llegar a toda la
organizacién, en donde los usuarios de la capacitacién en todos sus
niveles deben ser tomados en cuenta y sus puntos de vista seran
insumos bdsicos para elaborar este andlisis y tomar las decisiones
correspondientes.

La macroevaluacién de la capacitacién, tal y como se aplica en la

C.T. Petacalco, comprende los siguientes cuatro enfoques, y estos
a su vez contemplan cuatro procesos principales:

ENFOQUE INSTRUCCIONAL

aj Seleccibn de Instructores

b) Disefio de cursos

c) Conduccidn del Aprendizaje

a) Motivacidn y Estimulacidén a Instructores

ENFOQUE ADMINISTRATIVO

a) Planeacidén de la Capacitacidn

b) Organizacidén de la Capacitacién

c} Ejecucidn de los Programas de Capacitacidn
d) Evaluacidn de la Capacitacidn

ENFOQUE LEGAL

a) Formacidn y Registro de Comisiones Mixtas

b} Registro de Planes y Programas

c) Constancias de Habilidades Laborales

d) Listas de Constancias de Habilidades Laborales

ENFOQUE SISTEMICO

a) Insumos de la Capacitacidn

b) Proceso de la Capacitacidn

c) Productos de la Capacitacién

d} Retroinformacidn al Proceso de Capacitacidn

La Macroevaluacién, ha sido aplicada en una sola ocasidén de la
manera como fue comentada lineas arriba en junio de 1996, y aun
cuande comprende un proceso bastante completo, actualmente sblo ha
sido aplicado de manera muy rudimentaria; se espera gque para 1997,
al menos un 20 % del personal participe activamente en la
evaluacidn del proceso en cada una de sus etapas, pretendiendose
iniciar con los mandos directivos y en cascada.
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CONCLUSIONES Y AUTOEVALUAC 16N

Muchas situaciones se plantean alrededor de la implantacién de
nuevos modelos, y con ellas, la consabida resistencia al cambio; el
s6lo hecho de cambiar de una situacién cémoda o de modificar los
patrones va establecidos significa mds trabajo ante la adaptacidn.
La pedagogia tuvo aportaciones en todas y cada una de las etapas,
desde la propia presentacién del sistema ante los directivos que
fue un elemento vital en las etapas subsecuentes, el haber
conseguido el apoyo comprometido de los altos mandos representd
allanar el camino para las fases posteriores en las que habia de
hacer acopio de la experiencia y herramientas gue la pedagogia
brinda ante una &rea gue es, a todas luces, eminentemente educativa
y por lo tanto terreno fértil para su aplicacidn.

Fue la etapa de planeacién la de mayor trabajo para cada uno de los
departamentos de la Central, hubo que brindar apoyo Yy asesoria
constantes en la elaboracidén de baterias de capacitacidn de cada
uno de los puestos, cbjetivos, temarios, y aplicacién de niveles
taxonémicos para cada unc de los cursos. El eje central y punto
medular de esta etapa, la Deteccidn de Necesidades de Capacitacién,
fue una actividad que permitidé estructurar programas de
capacitacidn individualizado para cada uno de los colaboradores de
la Central a través del uso de toda la informacidén ya integrada
hasta el momento.

Fn las actividades posteriores, de organizacién y ejecucidn,
elementos que la pedagogia aporté tuvieron su principal accionar en
la preparacién adecuada de los actores que dia con dia aportan sus
conocimientos y experiencia para la adecuada preparacidén del
elemento mas valioso de toda organizacién: los instructores,
quienes entre otras cosas aprendieron las técnicas didacticas
apropiadas para fungir como facilitadores del proceso ensefianza-
aprendizaje.

Finalmente la etapa de control permitid disefiar instrumentos con
los cuales se evitan posibles desviaciones en 10s procesos y con
los que se proporciona un adecuado seguimiento de cada colaborador.

Es un compromiso el reconocer las herramientas que la formacidn
académica puso en nuestras manos para enfrentar los retos que la
experiencia laboral habria de exigirnos, nunca como entonces, en el
lugar mismo de los hechos, valoramos todo lo gque nuestros
profesores en su momento sembraron en nosotros. (uatro largos o
cortos afios, segin el cristal con el que se le mire, nuestros
mentores fueron cubriendo de tablitas el sinuoso rio en el que
tarde o temprano habriamos de navegar, una vez en €l, el saber
saltar a esas tablitas que a la postre serian nuestra salvacidn, o
dejarnos arrastrar por la corriente dependid de nosotros.
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Hablando especificamente del modelo que se implanté en la C.T.
Petacalco y que es motivo del presente, han sido comentadas durante
el desarrollo las aportaciones de la Pedagogia en cada una de las
etapas, desde la planeacién hasta el control del procesc, las
aportaciones son y continian siendo: la sensibilizacién hacia el
desarrollo del recurso humano haciendo el trabajo menos mecanizado
y dirigiendo todos los esfuerzos educativos hacia su desarrollo
integral, dotar de recursos didéctico-pedagdgicos a todo el proceso
de capacitacién con lo gque se logra la atencién individualizada en
cada una de las etapas de desarrollo del proceso global, desarrcllo
y ejecucién de herramientas de ceontrol y mejora de los procesos
educativos que son parte intrinseca de todo el proceso.

Todo es perfectible, y el programa gue se cursa en la carrera de
Pedagogia no es la excepcién, reconozco gque no sQy un  gran
conocedor del tema, mucho menos he realizado un analisis profundo,
mas bien pretendc hacer algunos comentarios constructivos, vy gue se
tomen como tal. En lo personal considero, dada la experiencia de
nueve afios en el &rea de capacitacién, que seria benéfico
profundizar maés en la preespecializacién y quizas prolongar su
duracién estructurando un programa mas practico, propiciando un
contacto mas estrecho con las &reas donde la Pedagogia tiene su
aplicacién, ello, con la finalidad de que los egresados cuenten con
la mayor c¢antidad de herramientas, buscande gque cada vez se
encuentren mejor preparados para ocupar puestos en un mercado
laboral cada dia mis competido (ya a lo largo de todo el trabajo se
tocd el tema de la obsolescencia del conocimiento dada la velocidad
con la que avanza la ciencia y la tecnologia de nuestro tiempo}
debera cada vez acercarse mds la universidad al campo, la industria
y los servicios, buscando conccer mas de cerca sus necesidades y
enfocar hacia esas necesidades la preparacién de los futuros
profesionistas, gue de paso vale decirlo, deben estar conscientes
de la realidad de nuestro pais ya que é&ste espera de ellos
trabajadores, hombres y mujeres comprometidos con su desarrollo
integral, con el bienestar de su familia, de su enteorne y de su
pais.

Es recomendable, creo vo, la revisidn constante de los preogramas de
las carreras, por parte de todos los involucrados: persconal
administrativo, personal directivo, catedrdticos, empresas e
instituciones (clientes inmediatos) a las que finalmente wvan
dirigidos los profesionistas, y los propios alumnos y egresados,
buscando que mediante esta flexibilidad y dinamismo, dia a dia, los
programas de las carreras respondan a las expectativas de nuestra
realidad cambiante.

En resumen, la Pedagogia ha sido elemento fundamental en la
implantacidén del Sistema Institucional de Capacitacidn en la
Central mAs grande de Latincamérica, a final de cuentas los
beneficiados son los colaboradores a quienes se han dirigido todos
los esfuerzos, la calidad gue brindan en sus diarias actividades vy
todo ha sido fundamental en que la eficiencia de la Central, y las
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fallas por errores humanos sean practicamente temas fuera dJdel
vocabulario de la misma. A final de cuentas, el contar con recursos
humancs altamente calificados es en beneficio de todos los que
colaboramos en la Central Termceléctrica Petacalco, de Comisidén
Federal de Electricidad y finalmente del engrandecimiento del pais
al que queremos ver en las mis altas esferas del desarrollo y
bienestar: México.

El sistema de capacitacidn gue actualmente se encuentra en su etapa
de crecimiento en la Central, aun con todas los beneficios y
cualidades gue 1le son propios, no lo considero la panacea,
seguramente el deseo de superacidn constante y mejora continua
traerd consigo nuevos modelos que nos llevardn a los mds altos
indices de calidad-productividad, &reas tales como la reingenieria
y la capacitacidn por procesocs seran muy probablemente las que en
un futurc proéximo dardan la pauta en la bisqueda constante de la
calidad en el servicio.

El Sistema que hoy tenemos implementado en nuestra Central lo
considero el mds adecuado dadas las circunstancias y juventud de la
misma, uno de los valores gue mayores beneficios aportarid y digno
de mencidén es la cultura de todos nuestros colaboradores hacia la
capacitacién y el reconocimiento que nuestra labor tiene de todos
nuestros clientes. Es motivo de orgullo el que nuestra Central
cuente con la plantilla de colaboradores mds capacitados de todo el
pais, la pedagogia debe reconocer humildemente que los esfuerzos
encauzados con ese fin han rendido los frutos esperados. El primer
peldafio y el mds dificil ya esta superado.

Por ultimo, gquiero extender mi mas profundo agradecimiento a todos
mis profesores gquienes hicieron valorar y acrecentaron en mi el
respeto y amor por la condicién humana, implicito en ello se
encuentra el respeto y carifio hacia una profesidén que en tanto
rectora de miltiples actividades del hombre en todas las edades,
requiere de atenciones y cuidados especiales. Un valor inigualable
lo representa el gque hayan sembrado en mi el desec por la
preparacidn, el ser cada dia mejores, el investigar y saber a dénde
recurrir cuando nos enfrentamos a situaciones dificiles o
desconocidas, y a entregar lo mejor de mi en el desarrollc de mi
profesién, ya que no hay labor mds trascendental gue el encauzar
los pascs de un hombre a un desarrollo integral donde encuentre la
plena realizacidn y satisfaccidn en sana armonia, convivencia y
respeto con SU entorno; nuestra labor habrad trascendido cuando en
México y en el mundo se hable de altos indices de bienestar y paz
social.
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ANEXO No. 03

COMISICN FEDERAL DE ELECTRICIDAD
REGION DE PRODUCCION OCCIDENTE

PERFIL DEL PUESTO
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IDENTIFICACION

1. PUESTO: 2. CLAVE:
L. . T }
3. AREA DE RESPONSABILIDAD: 4. CLAVE:
S _ ] o
5. REPORTAA: o T
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_ e —
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. I, _— - — — —_—
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COMISION FEDERAL DE ELECTRICIDAD
REGION DE PRODUCCION OCCIDENTE

PERFIL DEL PUESTO

8.A CONOCIMIENTOS: 8.B HABILIDADES:
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PERFIL DEL PUESTO
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10.A CARACTERISTICAS FISICAS: 10.B CARACTERISTICAS GENERALES:
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BATERLA DE CAPACITACION
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BATERIA DE CAPACITACION

AREA DE TRABAJO:

PUESTO:
CURSO: NIVEL TAXONOMICO:
k CURSO DE DURACION HRS.
OBJETIVOS:
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BATERIA DE CAPACITACION

AREA DE TRABAJO:

CATEGORIA/PUESTO:

PROCESO:

TEMARIO

TEMAS
HRS.

DURACION
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t. NOMBRE _

COMISION FEDERAL OE ELECTRICIDAD
REGION DE PRODUCCION OCCIDENTE

PERFIL DE CAPACITACION DEL TRABAJADOR
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