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INTRODUCCION.

El presente documento, contiene el resultado de una investigacién que se ofrece
como estrategia util en la Deteccion de Necesidades de Capacitacién de acuerdo
a la norma de calidad 1SO 9002, especificamente en el requisito 4.18
Capacitacion. Desde la perspectiva administrativa, la Comisidn Federal de
Electricidad desarrolla programas de capacitacion para lograr cada dia mayor
productividad y calidad de sus servicios, utilizando técnicas ¢ métodos para
determinar con precisidn las necesidades de capacitacidn de! personal en sus
puestos de trabajo.

Como el principal objetive del estudio que nos ocupa es ia Deteccion de
Necesidades de Capacitacion, ja investigacion se orienta fundamentalmente en la
primera etapa del proceso administrativo, que es la planeacién de la capacitacion
y con ello se podra satisfacer una parte indispensable de la norma de calidad |SO

9002,

A. Antecedentes:

Para iniciar el estudio del tema, a continuacion se presentan algunos antecedentes
de la capacitacién, de los sistemas de calidad enfocados hacia a serie de normas
1ISO 9000 en nuesiro pais y su importancia para la Comision Federal de
Electricidad.

El desarrolio de la capacitacion y el establecimiento de sistemas nacionales de

formacién profesional, en el mundo, no ha sido uniforme en tados los paises, por
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razones de tipo histérico y por las condiciones particulares de cada Estado, por su
problemética politica, econdmica y social y su interaccién con otros grupos
sociales 0 paises.

Las causas del establecimiento sistematico de la formacion profesional para los
trabajadores y personas que transitan por los mercados faborales se ha debido al
desarrollo de las relaciones obrero — patronales, que durante los Ultimos 60 afics
han considerado los aspectos de la formacion de la mano de obra como un factor
relevante para el incremento de la produccion y, por ende, de la productividad.
Asimismo, los avances en el campo de la administracién se han encaminado hacia
la motivacion y entrenamiento de los trabajadores.

En México, “el derecho a la capacitacion se encuentra consagrado en el articulo
123 Fraccion Xl de la Constitucion. La Ley Federal del Trabajo sefiala que la
capacitacion es hacer a un trabajador apto y habilitado, actualizarlo y perfeccionar
sus conocimientos y habilidades, asi como prepararlo para ocupar una vacante o
puesto de nueva creacion (Articulo 153-F).

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social sefiala que la capacitacion es un
praceso participativo, dinamico y continua, para la adquisicion, actuatizacion o
perfeccionamiento de los conocimientos, habilidades, actitudes y valores de los
individuos, referido a un campo de trabajo para fograr su formacioén integral v
dirigida a adulios con una estructura cognoscitiva, cultural y social ya establecida”.
(Internet: Soluciones Avanzadas, No. 27, 15 nov. 1998).

“‘De hecho, el interés por las relaciones laborales data de una época reciente en
que el trabajo dejo de ser una actividad aislada o ejercida en el seno de pequenos

grupos {(como la familia), para irse convirtiendo en un elemento integrado a la
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“estructura de una organizacién, méas o menos compleja, de la produccién”. {(Reza,
Laboral, s:f: pag. 88 y 89).

Debido a la integracion de nuestro pals en los mercados internacionales y a la
adopcion de la normalizacion internacional, muchas empresas en la actualidad
emplean de los enfoeques de “Planeacion estratégica de la capacitacién®, el de
“Contingencias aplicado al entrenamiento”, el de “Capacitar pensando en el cliente
o usuario final con base en problemas”, “Ajuste rapido de procesos”, “Polivalencia
de funciones” y “Competencias laborales basadas en normas claras”; en muchas
empresas se inicia el empleo de estos enfoques,

Para desarrollar sus tareas, la Comisién Federal de Electricidad cuenta con una
extensa planta de trabajadores especializados, técnicos y profesionistas en fas
areas mas diversas: electricidad, mecéanica, finanzas, sistemas, comunicacion,
administracion, capacitacién, entre otros, conformandoc un equipc humanc que
cubre toda la Republica Mexicana.

La Comisién Federal de Electricidad expresa su misién en tres puntos

fundamentales:

Asegurar el suministro de energia eléctrica en el pais, en condiciones
adecuadas de cantidad, calidad y precio.

* Proporcionar atencidon esmerada a sus clientes.

« Proteger el ambiente, promover el desarrollo social y respetar los valores de

las poblaciones donde se ubican tas obras de electrificacion.




El sustento de todas sus acciones son los valores corporativos que le han

permitido crear una cultura de trabajo compartida por toda su gente. Los aspectos

mas relevantes de ja cultura laboral que prevalece en la CFE, son las siguientes:

1,

2.

8.
9.

Sentido de misidn y direccion.
Liderazgo participativo.

Calidad total.

Servicio excelente para el cliente.
Ambiente laboral estimulable.
Trabajo en equipo.

Capacitacidn y desarroilo.
Comunicacion organizacional.

Uso eficiente de los recursos.

10. Respeto al entorno (internet: cfe.gob.mx 11 noviembre 1998).

La ventaja que representa para la Comisién Federal de Electricidad certificar a sus

centros de trabajo en las normas de calidad 1SO 9000 son las siguientes:

Hablar el mismo idioma que las empresas de paises desarrollados en cuanto a
calidad.

Dejar atras una posible barrera arancelaria que en futuro podria dificultar su
comercio exterior.

Menor ndmero de proveedores, pero con relaciones mas estrechas entre ellos.

Productos mas confiables y de calidad persistente.



+ Calidad homogénea, facil de obtener y controlar, y por ello, a un costo menor
(CFE, Subdireccion de Construccién, 1997).

La Comisidn Federal de Electricidad en sus centrales de generacion, busca el

beneficio mediante la narma ISO 9002 en los siguientes aspectos:

- Motivacion del personal para seguir trabajando en la mejora continua y a
involucrarse mas con su trabajo.

- Disminucién de los costos por reprocesos de trabajos, fallas, paros en el
proceso de generacion de energia eléctrica.

- Fortalecer su competitividad frente a empresas sin certificacion.

- Incrementar el nivel de confiabilidad e imagen ante los clientes,

B. Planteamiento del problema.

La norma de calidad ISO 9002 en el requerimiento 4.18 capacitfacion, define que
toda empresa que desee certificarse, cuente con evidencias objetivas,
debidamente documentadas del proceso de capacitacion, el requisito hace énfasis
en la Deteccion de Necesidades de Capacitacién como aspecto central, en el que
se debe demostrar con evidencias objetivas los pasos para su obtencion; en el
caso de las oficinas sede de la Subgerencia Regional de Generacion
Hidroeléctrica Baisas - Santiago y fas Centrales Hidroeléctricas Cupatitzio y El
Cobano, (que en lo sucesivo denominaremos la Comision Federal de Electricidad
o C.F.E.), al inicio de la investigacion se observaron algunos problemas que son

materia de analisis:



¢ Falta de documentacién sistematica de la Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion que impide comprobar si la capacitacién que se programa para el
personal de la organizacién es la adecuada para el puesto de trabajo.

« Documentacion sin actualizar de las funciones y requisitos en cada puesto
funcional.

e Enfoques distintos en los jefes de area sobre la manera de detectar las
necesidades de capacitacién y en cuanto a las prioridades para el desarrollo
del personal en los puestos.

Si no se genera y establece un sistema documentado y avalado que fundamente

el origen de! proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion en los

puestos de trabajo, se identifica una “no conformidad”, la cual impide certificar el

sistemna de calidad basado en norma 1SO 9002, adoptado por la C.F.E.

C. Justificacion del estudio.

Debido a la escasez de material bibliografico sobre el tema y al excesivo trabajo
de codificar, compilar y avalar la documentacion de la capacitacidn, se hace
necesario investigar y mostrar como realizar las actividades previas para la
formulacion de la Defeccion de Necesidades de Capacitacion; asi mismo, vale 1a
pena definir la posicion y relacion que debe existir entre el administrador de la
capacitacion y la organizacion.

Se pretende que el trabajo sirva de guia a la Comisién Federal de Electricidad y a

las empresas de bienes y servicios, publicas y privadas que deseen lograr la
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certificacion en- alguna de las normas de la serie ISO 9000 en cuanto al

requerimiento 4.18. capacitacion.

D. Tipo de investigacién:

Se realizé una investigacion de tipo descriptivo en el que se expone los trabajos
que fueron desarrollados en el sistema de capacitacion laboral de la Comisiéon
Federal de Electricidad.

Se realizé una investigaciéon de campo, en la que se llevaron a cabo entrevistas
con personas claves que tienen responsabilidad con la capacitacion laboral en la
Comisién Federal de Electricidad. Se observaron los procesos de trabajo que se
relacionan con la capacitacion.

Las entrevistas se realizaron con quince jefes de area de trabajo, con los doce
integrantes de las Comisiones Mixtas de Capacitaciotn de las Centrales
Hidroeléctricas Cupatitzio y EI Cobano, y las Oficinas Sede de la Subgerencia
Regional de Generacién Hidroeléctrica Balsas —~ Santiago.

Se entrevistd a 150 trabajadores con el propdsito de elaborar la descripcion de los
puestos y sus requisitos, las baterias de capacitacion y los petfiles de capacitacion
de los trabajadores

Las entrevistas se realizaron en presencia de los jefes de cada area de trabajo y
los representantes sindicales, en promedio por cada entrevista se destinaron de
dos a tres horas, dependiendo de la complejidad que se presentara en cada
puesio o en cada empleado, se destinaron alrededor de 360 horas distribuidas en

cuarenta y tres dias.
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Para la Deteccion de Necesidades de Capacitacién, se entrevistd a 15 jefes de
area de trabajo e integrantes de las tres Comisiones Mixtas de Capacitacién, en
gque se destind un promedio de tres horas por reunion, este proceso tuvo una
duracion de un promedio 45 horas distribuidas en treinta y cinco dias habiles por
depender de la disponibilidad del personal de ta organizacion.

En las entrevistas se procedid a realizarlas desde los niveles superiores hasta los
inferiores de responsabilidad de la organizacion, con el fin de cubrir de manera
ordenada y con el menor numero de errores los requisitos de cada documento
fuente para la Defeccion de Necesidades de Capacitacién, con personal de mayor
conocimiento hasta finalizar con los de menor conocimiento del area de trabajo.
Se realizo, asi mismo, investigacion de tipo documental, se selecciond fuentes de
informacion tales como libros, revistas, internet, folletos, procedimientos,
documentos de archivo, notas de conferencias y publicaciones especiales, lo que
permitio la indagacidn de material con gran riqueza informativa.

Se aprovechd la tecnologia, incursionando en el intemet, en el cual se localizaron
sitios de gran interés y en los que el lector puede navegar y localizar informacién
de actualidad en materia capacitacion tales como; ASTD, AMECAP, PORTADA ,
SOLUCIONES AVANZADAS Y LA OIT; en cuanto a sistemas de calidad e ISO
9000 en sitios como: FOURUM DE CALIDAD, PRIMA, PERFIL LABORAL, R J.
Aguado y KPMG.

De fa informacion encontrada se tevisd de cada texto y cada articulo el indice para
localizar y saber la extension del tema de investigacion, se leyd exploratoria y
selectivamente y de manera minuciosa todo aquelio que resultd importante y se

transcribié textualmente en fichas bibliogréaficas, entrecomillado, aquello que
1R



resulté importante, haciendo las anotaciones correspondientes al autor, fecha y
numero de pagina.

Se revisaron, organizaron y se clasificaron por temas las ficha bibliograficas del
material encontrado, posteriormente se organizé el indice y se redactd el borrador
de la tesis. Posteriormente, se elaboraron la introduccién, las conclusiones, las
referencias bibliograficas y se seleccionaron los formatos para los anexos.
Finalmente, se revisé la estructuracién del documento y se realizaron los ajustes

periinentes.

E. Objetivos del estudio:

Lograr que el estudic sea una herramienta que indique con claridad et camino que
debera recorrer el responsable de la Capacitacién laboral de la Comisién Federal
de Electricidad para elaborar y documentar la Deteccidn Necesidades de
Capacitacion del personal y que permita satisfacer, en cada auditoria de calidad, lo

requerido en el punto 4.18 Capacitacion de la norma 1SO 9002.

F. Preguntas de investigacion:

1. (Qué requisitos se deben cumplir para satisfacer la elaboracion de la
Deteccién de Necesidades de Capacitacién para los puestos de trabajo de
acuerdo a lo especificado en el requisito 4.18 Capacitacion de la norma 1SO
90027

2. ¢(Cuél es el método que se debe seguir para elaborar la Deteccion de

Necesidades de Capacitacion?
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-3. ¢Qué plan de accién debe desarrollar el administrador de capacitacion en la

elaboracién de la D.N.C.?

G. Limitaciones de la investigacion:

Durante la realizacion de la investigacion se presentaron dos debilidades:

En la C.F.E. pocas personas comprenden las bases para la elaboraciéon de las
DNC, lo que dificulta enterarse con precisidn de las carencias de la organizacién.
Por otra parte, se enconird que es escasa la documentacién sobre algin tema

avanzado de (SO en cuanto a capacitacion.

H. Delimitaciones de la investigacion:

El estudio abarca concretamente la etapa de planeacién del proceso
administrativo de capacitacion, desde la definicion de los requerimientos hasta la
formulacion y presentacion de la Defeccion de Necesidades de Capacitacion en
los puestos de trabajo operacionales (previo a la formulacion e integracion del
programa de capacitacion), basandose en el contexto del requerimiento 4.78

Capacitacion de la norma 1SO 9002.
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CAPITULO 1 LA COMISION FEDERAL DE ELECTRICIDAD .

Para dar inicio a nuestro tema, en este capitulo se muestra una panoramica de la
organizacion de la Comisién Federal de Electricidad desde el nivel corporativo

hasta el nivel de la organizacién donde se realizd la investigacion.

1.1.Antecedentes de fa Comision Federal de Electricidad {CFE)

La industria eléctrica en México.- En 1879 inicid6 en México el uso de la
electricidad con la instalacion de una Central Termoeléctrica en ia ciudad de
Leon, Guanajuato. Para el afio 1889 funcionaban ya 198 plantas y para 1800
todas las ciudades importantes del pats contaban al menos con una empresa
que les suministraba el fluido eléctrico. Fue en esta época cuando el gran
nomero de pequefias empresas eléctricas que operaban con capital nacional
hasta en un 80%, fueron adquiridas paulatinamente por grandes consorcios
extranjeros que después habrian de controlar casi en forma exclusiva ia
Industria Eiéctrica en México. Una vez consolidade el triunfo de la revolucion y
con base en la constitucion de 1917, el gobierno empezé a ocuparse de la
industria eléctrica, correspondiendo esto a la Secretaria de Industria, Comercio
y Trabajo.

£l sisterna con el que operaban las empresas eléctricas era el de concesiones,
mismas que se fueron aumentando mas en funcion de los intereses de los
concesionarios, que de las necesidades del pais. En los afios posteriores y
hasta 1930, las empresas generadoras de energia eléctrica que se fueron
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estableciendo en México sumaban 98, eran privadas y con fines de lucro, con
una capacidad instalada de 360,000 kW,

Creacion de la_Comision Federal de Electricidad.- Las empresas establecidas
hasta esas fechas tenian como objetivo llevar a cabo los beneficios de [a
energia eléctrica solo a aquellos centros de poblacion con capacidad de pago y
los concesionarios esperaban un crecimiento del mercado que garantizara
plenamente el aumento de la capacidad instalada y los indices de utilidad sobre
sus inversiones, ¢ la reducian por la proximidad del término de sus
concesiones. Se generaba de esta manera un clrculo en el cual se hacia dificil
el crecimiento del mercado por falta de capacidad instalada, y a su vez ésta no
se ampliaba por estar en espera del crecimiento del mercado para incrementar
su inversion.

El 29 de diciembre de 1933, el Congreso de {a Unidn autorizd al Ejecutivo
Federal, mediante decreto publicado en el Diario Oficial del 20 de Enero de
1934 {a constitucion de la Comisién Federal de Electricidad, que de acuerdo a
su articulo 1° fendria como objeto “organizar y dirigir un sistema nacional de
generacion, transmisidn y distribucion de energia eléctrica, basado en principios
técnicos y econdmicos, sin propdsito de lucro y con la finalidad de obtener a un
costo minimo, el mayor rendimiento posible en beneficio de los intereses
generales”. Con esa autarizacién, el dia 14 de Agosto del afio de 1937 el
presidente Lazaro Cardenas expidio Ja Ley que cred la Comision Federal de
Electricidad haciendo uso de las facultades concedidas por el congreso de |a

unién en materia de industria eléctrica.



Evolucion de Ja Comision Federal de Electricidad. - Durante los afios siguientes
a la expedicién de la ley de 1937 los trabajos realizades por ta Comision, al no
contar con los suficientes recursos econbmicos, humanos y técnicos para
emprender proyectds a escata nacional fueron poco significativos, pero fue
hasta el dia 14 de enero del afio 1949 cuando se publict la ley constitutiva de fa
Comision Federal de Electricidad, en la que ésta llegd a ser un organismo
publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio.

A partir de entonces se tuvo un crecimiento importante, incrementando de 23
centrales con una capacidad instalada de 44,000 KW en 1947 a 215 centrales
generadoras y una capacidad instalada de 390,000 kW. En 1943 sdlo el 13%
de la poblacién que era de 20 millones, consumia energia eléctrica. La cifra se
elevd a 21% en 1950, cuando !a peblacién rebasaba los 25 milicnes y a 26% en
1958, afio en que la poblacién de la Republica se estimaba en 33 millones.
Nacionalizacion de la industria_eléctrica.- Su desairollo fue sostenido y en el
afio 1960 se consumo el proceso de nacionalizacion de la Industria Eléctrica
con |la adguisicion de fos bienes de la compafia American and Foreign Power
Company representada por la tmpulsora de Empresas Electricas, S.A,,
inicianda con esta operacion la nacionalizacion de la Industria Eléctrica,
contando si con el 71.3% de la capacidad total existente. En el mismo afo
adquirio el 90% de las acciones comunes y preferentes de The Mexican Light
and Power Company. Este proceso se consumd el dia 27 de Septiembre, fecha
que ha quedado registrada en México como el dia de la nacionalizacion de-la

industria eléctrica.
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El proceso de nacionalizacion se consumé formalmente el 29 de diciembre de
1960, al adicionarse al artfculo 27 de la Constitucion, por la cual se reserva en
exclusividad a la Nacién Mexicana, lo referente a la generacion, conduccion,
transformacion, distribucién y abastecimiento de energia eléctrica, que tenga
por objeto la prestacion de servicio plblico, sin concesiones a particulares y
debiendo aprovechar los bienes y recursos naturales requeridos para estos
fines.

integracion de la_Industria Eléctrica.- El siguiente paso a la nacionalizacion fue
la integracion del Sistema Eléctrico Nacional. Como resultado de las
operaciones realizadas en 1960, los bienes adquiridos a la American and
Foreign Power Co. fueron entregados para su operacidon a la Compafiia
Industrial Eléctrica Mexicana. Por otra parte la empresa The Mexican Light and
Power Co. vendié sus bienes e instalaciones destinadas al servicio publico de
energia eléctrica a [a empresa actualmente denominada Compafifa de Luz y
Fuerza del Centro, S. A.

En 1966 la Comisién Federal de Electricidad adquirié de Nacional Financiera las
acciones de Industrial Eléctrica Mexicana, constituyéndose comc propietaria
dnica de las mismas.

En 1967, por acuerdo del Ejecutivo Federal, se ordend la incorporacion de los
bienes de las 19 empresas filiales a la Comisidn Federal de Electricidad
estableciéndose su disolucion y liquidacion, a efecto de dar un paso mas en la
integracion del sistema elécinco nacional. En 1873, uno de los avances 1écnicos
mas importantes para la integracion de la industria eléctrica, lo constituyo (a
unificacién de frecuencia en el pais a 60 ciclos por segundo, misma que se
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concluyd en 1976. En 1975, se promulgd la ley del Servicio Pablico de Energia
Eléctrica, la Comisién Federal de Electricidad se constituyé con esto en la
encargada (nica de la prestacién del servicio plblico de energia eléctrica
cubriendo todos los aspectos técnicos relacionados con la generacion,
transmision, y distribucién de energia eléctrica.

En 1978 se realiza la interconexién del sistema central, siendo la aportacion
técnica mas importante que permite el aprovechamiento racional de la
capacidad instalada de C.F.E., para satisfacer una demanda expansiva en el
pais.

El 15 de diciembre de 1983 se reforma la Ley del Servicio Publico de Energia
Eléctrica vigente desde 1975, con objeto de adaptarse a los cambios realizados
en la organizacion administrativa del Gobierno Federal, pero sin reformarse el
contenido esencial de esta.

Como consecuencia de la reestructuracién integral de la Industria eléctrica
nacionalizada, el crecimiento y desarrcllo posteriores a 1960, la conformacién
del Sistema Interconectado y acorde con la crganizacion nacional, se separan
los procesos de generacion y transmision de la energia y se crean las Regiones
de Generacién y las de Transmisidn que tienen por funcion la generacién y ta
fransmision de energia eléctiica y las funciones de Distribucion vy
Comercializacion de la energia eléctrica con atenciéon directa a los
consumidores, funciones que atienden las Divisiones de Distribucion.

En Diciembre de 1989 mediante Convenio CFE-SUTERM 96/89, se establecid
la modificacion de la estructura orgéanica de C.F.E., la cual dio origen a las
Suhdirecciones de Produccién y Distribucion, credndose ademas las Gerencias
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Regionales de Produccion, siendo éstas cinco: Norte, Noroeste, Occidente,
Central y Sureste. Dedicadas a la funcién especifica de generacién de energia
eléctrica.

Situacidn_actual.- En los afios noventa y acorde con los retos mundiales de
globalizacion econdmica. Para la C.F.E. la década se inicia con la elaboracion
del Programa Nacional de Modemizacién Energética 90-64, en el marco de la
reestructuracién econdmica con el objetivo de garantizar la suficiencia
energética, fortalecer su vinculacion con la economia y la sociedad, garantizar
la proteccion ambiental y consolidar un sector energético mas modemo y mejor
integrado.

En esta década C.F.E. se incorporé activamente a la corriente mundial de
desarrollo sustentable, que plantea sobre nuevas bases el concepto de
crecimiento, a partir del profundo respeto al patrimonio ambiental, social e
histérico de las naciones. Creandose por ende las gerencias de Proteccion
Ambiental y de Desarrollo Social, encargadas del cumplimiento de todas las
normas que garanticen la supervivencia de las especies de flora y fauna, asi
como la reubicacion de las comunidades asentadas en los sitios donde C.F.E.
construye sus proyectos de generacion, con respeto a su cultura, tradiciones y
formas de vida.

Otra de las grandes transformaciones por las que la C.F.E. ha atravesado en
esta década, ha sido la de crear y fortalecer una cultura de Calidad Total en
todos los ambitos operativos de la institucion, estableciéndose et Convenio de

Productividad firmado con el Sindicato Unico de Trabajadores de la Repablica
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Mexicana y los programas institucionales de Comunicacion Mativacional y de
Calidad Total como los canales institucionales de este proceso de cambio.

El nuevo marco juridico de la Ley del Servicio Pablico de Energia Eléctrica,
regula y posibilita la participacion de la inversion privada en el proceso de
generacion. La nueva ley permite la incorporacion de nuevos procesos de
produccién extemna, importacian, exportacion y servicios. No obstante conserva
la planeacion, operacion y control del sistema.

Actualmente, la Comision Federal de Electricidad, es una de las compaiiias
eléctricas mas importantes del mundo, contando con una capacidad instalada
de 34,000 megawatts, con mas de 174 mil gigawatts-hora generados
anualmente, medio millén de kildémetros de lineas de transmisidn y distribucién y
mas de 20 millones de usuarios atendidos en todo el pais, que representan el
95% de la poblacion del pais, teniéndose la meta de llegar antes del afic 2000
a proveer al 97% de la poblaciéon. Opera 145 centrales generadoras con un
total de 524 unidades, siendo el 29% de las centrales de generacidn
Hidroeléctrica, el 67% de generacion Termoeléctrica, el 4% de generacidon

nucleoeléctrica.

1.2.Estructura de la Comision Federal de Electricidad (C.F.E.)

La Comisién Federal de Electricidad cuenta con un 6rgano que rige sus
destinos y que esta integrado en una junta de gobierno, de 1a cual es miembro
el Director General de la empresa; de la Direccidn General dependen varias
subdirecciones, las cuales se dividen por los procesos siguientes:

- Subdireccion de Generacion.
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- Subdireccion de Transmisién y Transformacion.

- Subdireccion de Distribucion.

- Subdireccion de Construccion.

- Subdireccion Técnica.

- Subdireccidn de Programacion.

- Subdireccion de Administracion

- Subdireccion Finanzas.

(Ver organigrama en anexo 7).

La Subdireccion de Generacitn cuya funcion es ta produccion de energia
eléctrica mediante sus centrales, esta conformada por las siguientes cinco
Gerencias Regionales de Produccién:

- Gerencia Regicnal de Produccién Central.

- Gerencia Regional de Produccion Norte.

- Gerencia Regional de Produccidn Sureste.

- Gerencia Regional de Produccion Occidente.

- Gerencia Regional de Produccion Norceste.

{Ver organigrama en anexo 8).

La Gerencia Regional de Produccidn Occidente esta conformada por las
siguientes subgerencias:

- Subgerencia de Administracion.

- Subgerencia Regional de Generacion Termoeléctrica.

- Subgerencia Regional de Generacion Hidroeléctrica Balsas — Santiago.

{Ver organigrama en anexo 9).
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La Subgerencia Regional de Generacidn Hidroeléctrica Balsas — Santiago

cuenta en su dmbito de responsabilidad con veinte centros de trabajo:

- En el 4rea Michoacan:

Oficinas Sede de la Subgerencia Regional de Generacién Hidroeléctrica Balsas-
Santiago.

Central Hidroeléctrica Infiernilio.
Central Hidroeléctrica Villita.

Central Hidroeléctrica Cupatitzio.
Central Hidroeléctrica EI Cobano.
Central Hidroeléctrica Platanal.
Central Hidroeléctrica Botello.
Central Hidroeléctrica Tirio.

Central Hidroeléctrica C.H. Bartolinas.
Central Hidroeléctrica Itzicuara.
Central Hidroeléctrica Zumpimito.

Central Hidroeléctrica San Pedro Poruas.

- En el area Jalisco:

Central Hidroeléctrica Puente Grande.
Central Hidroeléctrica Colimilla.

Central Hidroeléctrica Luis M. Rojas.
Central Hidroeléctrica Juntas.

Central Hidroeléctrica Manuel M. Diéguez.
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Central Hidroeléctrica Valentin Gomez Farias.

- En el area Nayarit:
Central Hidroeléctrica Jumatan.
Central Hidroeléctrica Aguamilpa Solidaridad.

(Ver organigrama en anexo 10).

1.3.Centros de trabajo donde se realizd la investigacién.

La investigacion se llevd a cabo en el Departamento de Capacitacion y
Seguridad e Higiene Industrial que atiende a las oficinas sede de la
Subgerencia Regional de Generacion Hidroeléctrica Balsas — Santiago y en las
centrales hidroeléctricas Cupatitzio y El Cébano de la Comision Federal de
Electricidad.

La centrales hidroeiéctricas Cupatitzio y El Cobano son dos de las 19 centrales
que pertenecen a la Subgerencia Regional de Generacidn Hidroeléctrica Balsas
- Santiago.

La Central Hidroeléctrica Cupatitzio se localiza en el municipic de Gabriel
Zamora, cerca del pobtado de Charapendo, Michoacan, sobre la carretera 37
Carapan — Playa Azul, aproximadamente a 23 kildbmetros de ia ciudad de
Uruapan.

Esta central cuenta con dos unidades generadoras del tipo Peiton de sje
vertical, con una capacidad instalada total de 72,45 MW (36,225 MW por

unidad). Para su proceso de generacion utiliza el agua conducida por las obras
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hidraulicas desde el cauce del rio Cupatitzio hasta la central. En ella laboran 35
trabajadores.

La Central Hidroeléctrica El Cébano se localiza aproximadamente a 42
kilbmetros de la ciudad de Uruapan, Michoacan, a 8 kilometros de la poblacién
de Gabriel Zamora ubicada sobre la carretera No. 37 Carapan ~ Playa Azul.
Esta central cuenta con dos unidades generadoras tipo Francis de eje vertical,
con una capacidad instalada total de 52,02 MW (26,01 MW por unidad). Para su
proceso de produccion utliza el agua que es conducida desde la central
hidroeléctrica Cupatitzio por medio de obras hidraulicas hasta la central. En elia
laboran 39 trabajadores.

Las oficinas sede de la Subgerencia Regional de Generacion Hidroeléctrica
Balsas - Santiago se localiza en la esquina de las calles Bruselas y Tlaxcala,
Col. Los Angeles, en la ciudad de Uruapan, Michoacan. En estas oficinas se
realizan algunas de Jas funciones del proceso de calidad de las dos centrales,
tales como la direccidén de la organizacion, revision del contrato programa,

adquisiciones, almacenamiento y capacitacion. En ella Jaboran 76 personas.

1.4.La Administracion de Capacitacion en C.F.E.

En cuanto a la ejecucion del proceso administrativo de ta capacitacién los
centros de trabajo C.H. Cupatitzio y El Cdbano, son directamente servidos por
el Departamento de Capacitacion y Seguridad e Higiene Industrial, ubicado en
las Oficinas Sede de la Subgerencia Regional, el cual tiene las siguientes

funciones en cuanto a la especialidad en estudio:
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- Coordinar con los jefes de 4rea los trabajos de Defeccién de Necesidades
de Capacitacién, generar e integrar sus documentos,
- Elaborar e integrar los programas anuales de capacitacion.
- Elaborar los presupuestos de capacitacion.
- Coordinar la efecucién de los programas de capacitacion.
- Coeordinar la revisién y/o actualizacion de los perfiles de puesto, las baterias
de capacitacién y los perfiles individuales de los trabajadores.
- Mantener documentados y generar reportes mensuales, semestrales y
anuales de los datos bésicos e indices de capacitacion.
- Coordinar las reuniones con los integrantes de las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Recursos Humanos de cada centro de trabajo.
- Administrar el paquete denominado Sistema institucional de Capacitacion
(SIC mecanizado), el cual sirve de apoyo para el control de! proceso
administrativo de la capacitacion en la C.F.E.
- Reportar mensualmente los cursos de capacitacion ejecutados.

Controlar y reportar los planes de carrera e indices de reemplazo.
Cabe sefalar que el departamento cuenta con una jefatura funcional que es el
Departamentc de Ingenieria en Capacitacion y Desarrollo de la Gerencia
Regional de Produccion Occidente al que se reportan los datos que se generan
del proceso de capacitacion, y este dltimo a su vez reporta a la Unidad de
Capacitacion y Recursos Humanos dependiente de la Subdireccién de
Administracion.
“El proceso de capacitacion y desarrcllo {de C.F.E.) estad basado en los perfiles
de puesto, baterias de capacitacion y perfil de capacitacion del trabajador, el
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cual permite conformar un diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNC)
objetivo y concreto para cada trabajador, a través de la matriz individual de
conocimientos de capacitacion. Esta matriz constituye el elemento basico para
integrar los programas de capacitacion individuales y de cada centro de trabajo,
considerando los planes de carrera preestablecidos, cuya finalidad es que todo
trabajador, desde su ingreso a la institucién, tenga opciones de ascenso y
actualizacion mediante la obtencion de una constancia de habilidades laborales
{constancia de aptitud) (C.F.E.,1997, folio.2).

Para el control de los registros de capacitacion la C.F.E. cuenta con un sistema
computarizado denominado Sistema Institucional de Capacitacién (S.1.C.
mecanizado), en el cual entre otras funciones, calcula automaticamente la
Deteccién de Necesidades de Capacitacion para los trabajadores y los puestos

de trabajo.

1.5.0rganizacion de los Puestos en C.F.E.

En la Comisidon Federal de Electricidad, los puestos de trabajo estan
organizados de acuerdo al tipo de contrato en grupos organicos (13 confianza y
12 sindicalizado), cada uno de ellos estan distribuidos en doce niveles de
remuneracion salarial (escalafon).

En cuanto a las funciones, en un mismo centro de trabajo existen puestos con
una misma denominacion o categoria pero lo que los hace diferentes es la
funcion, por ejemplo: dos puestos definidos en diferentes ramas de actividad
(que puede ser de servicios generales, operacion o eléctrico), con el puesto de
“Auxiliar Servicios I”, la actividad de acuerdo a la funci6n definida para la plaza
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puede ser en el area de servicios generales *Auxiliar Servicios Aseador” o si
esta adscrita a la rama de operacion “Auxiliar Servicios Canalero”,

Por cada puesto funcional deben existir documentadas las actividades,
habilidades, actitudes y aptitudes requeridas mediante el formato “Perfil de
puesto” y se debe integrar por cada puesto los cursos requeridos en el formato

“Baterla de capacitacion.

La Comision Federal de Electricidad es una organizacion que cubre todo el
territorio nacional, cuenta con infraestructura rica en todas los sentidos de las
especialidades, en apoyos humanos, técnicos y materiales, lo que propicia un
formidable ambiente para el desarrollo de |la capacitacién en la empresa y permite
el estudio detallado del tema, debido a que cuenta con personal especializado,
infraestructura en equipos y técnicas en el drea de capacitacion que cubren las
necesidades de los centros de trabajo de la empresa.

Ha sido muy importante el esfuerzo del Estado Mexicano por consolidar una
industria eléctrica nacional que cumpla con las expectativas de una nacioén en vias
de crecimiento, que permita el abasto de un insumo fundamental en el desarrolio
econdmico del pais, no atendiendo a aspectos exclusivamente econdmicos, sino
con un enfoque primordialmente social y nacionalista, buscando la satisfaccién de
la energia eléctrica a un nimero cada vez mayor de habitantes de la nacion,
convirtiéndose asi en un organismo de grandes propotciones en el que la
complejidad de su organizacién ha sido una consecuencia de su crecimiento y de

su importancia como organismo social.
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CAPITULO 2 CAPACITACION LABORAL.

Todo programa de capacitacion debe enfocarse a la formacion y actualizacion del
personal de ta empresa para hacer mas eficiente las funciones en los puestos de
trabajo y de la productividad; en este capitulo, nos trasladaremos a las bases
tedricas que nos apoyardn para lograr una visidn generat, pero objetiva de la
capacitacién, nos situaremos en las etapas del proceso administrativo de la
capacitacién, las cuales describen de manera general los elementos del sistema
de capacitacion como son: infraestructura, diagnostico de necesidades,
elaboracion del programa, ejecucion del programa y evaluacién; lo que ayudara a

situar la capacitacidn en el &mbito de nuestro tema de estudio.

2.1. Conceptos basicos

La educacién como parte formadora inicial de un individuo, se define como la
adquisicion intelectual de los aspectos técnicos, cientificos y humanisticos que
le rodean, o bien como un “proceso continuo de ensefianza - aprendizaje, por
medio del cual un individuo o grupo de eilos, van adquiriendo un repertorio tal
de conocimientos que les hace posible su supervivencia en la sociedad en la
que se desenvuelven” (Reza, 1998, p.21).

Enfocado mas hacia la preparacion de un individuo para ocupar un puesto de
trabajo, el entrenamiento representa el preparar para un esfuerzo fisico ©
mental, para que desempefie una labor, también es todo procesc de obtencion
de conocimientos y desarmollo de aptitudes, que permitan la preparacion integral
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de! hombre para una vida activa, productiva y satisfactoria, para un eficiente
desempefio en cualquier nivel de calidad y responsabilidad, y una participacion
consciente en la vida social, econémica y cuitural.

Dirigide hacia el puesto de trabajo que ocupa un individuo, el adiestramiento, lo
definimos como la accion tendiente a proporcionar, desamollar y/o perfeccionar
{as habilidades motoras o destrezas de un individuo, con el propdsito de
incrementar su eficiencia en su puesto de trabajo. Su campo de accién abarca
tos aspectos de ias actividades y coordinaciones de los sentidos y motoras.

La capacitacion, por su parte, se define como la adquisicion de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo; se encamina
hacia la modificacion de conductas en los individuos para el logro de los
objetivos de la organizacién; es [a accidn tendiente a proporcionar, desarrollar
y/o perfeccionar las aptitudes de una persona, con el proposito de prepararla
para que se desempeiie correctamente en un puesto especifico de trabajo.

En el caso de la Comision Federal de Electricidad se aplica el enfoque
estructural de la capacitacion, siendo éste como lo define Roberto Pinto
Villatoro (1994, p.37) “la organizacion, de cualquier tipo que ésta sea, no
solamente recibe informacion del medio externo, sino también de si misma. Asi
tenemos que existe una normatividad especifica, que legisla y reglamenta las
acciones que desarrolla el responsable de capacitacidn y aqui se considera el
proceso legal que dirige dichas acciones, junto con el administrativo e
instruccional que se integra para dar objetividad a lo que denominamos enfoque

estructural”.
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La capacitacidon y adiestramiento en el trabajo se refiere a las acciones
tendientes a proporcionar habilidades y aptitudes a los individuos subordinados
a un patrén o empresa, independientemente que se lleven a cabo al interior o
fuera de la fuente de trabajo, con el propésito de incrementar la eficiencia en su

puesto.

2.2. Proceso administrativo de la capacitacion laboral.

En este capitulo se muestran las etapas del proceso administrativo de la

capacitacién, que delimitan de manera general las actividades que se

desarrollan para la formulacién de los programas de capacitacién y su
seguimiento.

Existen varios criteriqs en cuanto al procesc administrativo, mostramos como

ejemplo algunos de ellos:

» La American Managament Association, considera que en la administracién
existen dos elementos {a “planeacién” y el “control” (dividiendo éste Gltimo
en organizacion y control}.

+« Henry Fayol propone cinco elementos: “prever’, “organizar’, “mandar”,
“coordinar” y “controlar”.

s Koontz y O’'Donnell proponen los siguientes cinco elementos: “planeacion”,
“organizacion”, “integracion, “direccion” y “control”.

» Terry sigue el modelo de cuatro elementos: “planeacion”’, “organizacion”,

“ejecucion” y “control”.
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Para el estudio de este tema se utilizara 1a division del proceso administrativo
en cinco elementos que son: “planeacion”, ‘integracién®, “organizacion”,
“ejecucion” y “control”, ya que muestra la parte mecanica y la parte dinamica del
proceso administrativo de la capacitacién laboral. Este modelo administrativo es
aplicado por la Comision Federal de Electricidad en el proceso de capacitacién.

Practicamente, el sistema de capacitacion se divide en seis pasos:
infraestructura, diagnostico de necesidades, elaboracién dei plan, ejecucion de
los programas, la evaluacion y seguimiento, que se engloban en el siguiente

proceso administrativo.

2.2.1. Planeacion.

Planear es decidir con anticipacion qué se va a hacer, como hacerlo, cuando
hacerlo y quien debe hacerlo; implica prever y seleccionar los cursos de
accion a seguir en el futuro. Es la funcién y primera fase del proceso
administrativo, que tiene como finalidad la determinacion del curso concreto
de las acciones que habrén de efectuarse en una actividad. Esto involucra,
entre otros aspectos, la fijacidn y seleccién de diversas alternativas, la
determinacion de normas y politicas que las orientaran, la secuencia de las
operaciones y tareas a realizar, expresadas en términos de tiempo, recursos
y medios necesarios para su puesta en marcha.

“Las necesidades de capacitacion son consideradas el punto iniciador de {a
planeacion de la capacitacién, por ser precisamente estas el fundamento

sustantivo que proporciona la informacion que permite definir los objetivos,
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politicas, estrategias y estructurar los programas -que en un futuro se han de
realizar” (Cacique Guerrero, Alicia, Laboral p. 90-102).

En esta etapa, se deben definir los instructores, objetivos, politicas,
procedimientos, presupuestos y recursos materiales.

La Deteccién de Necesidades de Capacitacion como parte importante de la
planeacion, requiere el establecimiento de politicas o normas claras y
entendidas por toda la aorganizacién, previo al inicio de los trabajos de
deteccion de necesidades.

En cuanto al proceso de capacitacion de CFE, corresponde a la DONC,
comparar la bateria de capacitacion con el perfl de capacitacion del
trabajador en su puesto de trabajo y en su puesto superior, el investigar
problemas especificos de la organizaciéon y los programas institucionales
orientados al personal en general, dando en cada curso prioridad a esas

necesidades de capacitacion detectadas.

2.2.2. Organizacion.

La organizacion es la parte de la administracién en la gue se establece la
estructura organizacional gue soporte la realizacién de las actividades y e
alcance de los objetivos. En materia de capacitacion, es aquella por medio
del cual se sostiene un sistema de entrenamiento para lograr los cambios de
conducta determinados en los objetivos y encaminados a reducir, eliminar o
contrarrestar los problemas y necesidades detectadas en la etapa de

planeacion.
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“La capacitacién demanda por su propia naturaleza el desarrollo ordenado de
un conjunto de actividades que indudablemente deben haber sido previstas
en un plan y especificadas en un modelo de organizacion™ (Cacique
Guerrero, Alicia, Laboral p. 90 -102).

Una vez generada la Deteccién de las Necesidades de Capacitacion, en la
etapa de planeacion, corresponde organizar los grupos de cursos por
especialidades y por tronco comin, y con ello, integrar el programa de

capacitacion del centro de trabajo.

2.2.3. Integracion.

Es obtener y aricular los elementos materiales y humanos que la
otganizacion y la pianeacién sefialan como necesarios para el adecuado
funcionamiento de un organismo social; asi mismo, nos dice el qué y el como
debe hacerse.

En capacitacion se define como la integracion de los recursos humanos,
materiales y didacticos que permitan la ejecucién del programa de
capacitacion.

Corresponde a esta etapa del proceso administrativo, integrar y revisar el

programa de capacitacion del centro de trabajo, consolidarlo y registrario

ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
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2.2.4, Ejecucién.

Ejecutar es encaminar la accién al logro de la amonia en los esfuerzos
individuales; es la convergencia de esfuerzos y sistemas en el momento en
que toman vida los planes, viene a significar el desarrollo del programa de
capacitacion. La adecuada coordinacion y el efectivo control se
complementan en ia etapa de ejecucion. (Pinto, 1994: p.119).

Dentro del proceso de capacitacién, la ejecucién es 1a realizacion de las
actividades de capacitaciéon gue fueron programadas mediante el proceso de
Deteccién de Necesidades de Capacitacion; cormprende la coordinacion para
ia realizacion de los curscs, y ejecutar actividades tales como: apoyo a
instructores, revision del material didactico, el espacio, el mobiliario, el
equipo, el material didactico, la formulacién de contratos, las invitaciones de

los participantes, lo relativo a la inauguracion y clausura de los cursos.

2.2.5, Control.

Es la medicién de los resultados actuales y pasados, en relacidn con los
esperados, ya sea total o parcial, con el fin de corregir, mejorar y formular
nuevos planes. Et control tiene como objeto cerciorarse de que los hechos
vayan de acuerdo con los planes establecidos. Es la regulacion de las
actividades, de conformidad con un plan creado para alcanzar ciertos
objetivos.

“El establecimiento de controles y registros viene a ser la parte
complementaria de la informacion que se debe tener de todo el proceso de
capacitacion” (Pinto, 1994: 119).
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La etapa de control en la capacitaciéon del personal, es la parte final de su
proceso administrativo, se califica y evaliia al personal en capacitacién, se
actualizan registros, se mide el aprovechamiento tanto individual como
grupal; se incluyen los datos que la empresa requiera obtener para evaluar

las capacidades del personal, las horas hombre, los costos y los beneficios.

Como conclusion a este capitulo, podemos afimar que la  educacion, el
entrenamiento y el adiestramiento, son base en la formacion de una persona a
lo largo de los afios, previo a ocupar un puesto de trabajo. Las deficiencias que
un individuo muestre durante este proceso, se ven reflejadas en algin aspecto
de su vida laboral, es en este punto donde interviene una parte de la Deteccion
de Necesidades de Capacitacion (utilizando el enfoque entorno a las carencias
del empleada).

Dentro del proceso administrativo de la capacitacion, la planeacion juega un
papel trascendente por el trabajo metodologico y detallado que significa el
proceso de Deteccién de Necesidades de Capacitacion, sin una efectiva
planeacion de lo que va a ser el programa de capacitacion, se tendré como
resultado una capacitacién carente de objetividad en la solucion de las
verdaderas necesidades de capacitacion de la empresa.

Un requisito fundamental en el requerimiento 4. 18 Capacitacion contenido en la
norma de calidad 1SO 9002, es la Deteccién de Necesidades de Capacitacion
para los puestos de trabajo que afectan a la calidad, la cual se debe

documentar.
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La organizacion que quiera certificar su sistema de calidad bajo esta norma
deberd establecer sus propios procedimientos de capacitacion en que se
explique la manera en que obtendrd las Detecciones de Necesidades de
Capacitacion del personal de la empresa, la norma Unicamente estabtece con el

qué se debe contar, pero no dice el codmo hacerlo.
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CAPITULO3  DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC).

“La Deteccion de Necesidades de Capacitacién representan la parte medular del
proceso de capacitacidon, ncs permite conocer las necesidades manifiestas y
encubiertas existentes en una empresa, a fin de establecer los objetivos y
acciones en e plan de capacitacién” (Pinto, 1994, p. 62).

La DNC “es una investigacion sistematica y flexible, orientada a conocer las
carencias que manifiesta un trabajadecr y que impiden desempefiar
satisfactoriamente las funciones propias de su puesto” (Pinto, 1994, p.62).

Los objetivos especificos de la DNC son:

e« Contar con informacién cuantitativa y cualitativa de las necesidades de
capacitacion, adiestramiento y desarrollo del personal de la empresa, clasificada
por puesto, por area de trabajo y por centre de trabajo.

+ Determinar las pricridades de capacitacion del personal, con el proposito de
facilitar la programacién anual de cursos.

e Determinar los programas de capacitacién y los puestos de trabajo, asi como
las personas que sean factibles de obtener una constancia de habilidades
laborales (constancia de aptitud).

« Estructurar un inventario inicial de habilidades del personal de la empresa.

« Detectar los objetivos, contenidos tematicos, recursos necesarios, requeridos

por cada curso a impartir,
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Observar cuales son necesidades de capacitacion, cuales de adiestramiento y

cuales de desarrollo.

Entre los beneficios que proporciona un estudio de DNC se encuentran:

L]

Conocer qué trabajadores requieren de capacitacion y en qué aspectos.
Identificar {as caracteristicas de esas personas.

Conocer ios contenidos en que se necesite capacitar.

Establecer las directrices de los planes y programas.

Determinar con mayor precision los objetivos de los cursos.

Identificar instructores potenciales.

Optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros.

Contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.

En la Comision Federal de Electricidad la DNC esta normada su realizacién en un

documento denominade “Manuai del Sistema Institucional de Capacitacién® los

trabajos de DNC se desarrollan cada afio, ya que se establecen programas

anuales de capacitacion y de ellos se generan datos por cada centro de trabajo y

que pasan a formar parte de las metas, las cuales sirven de base para medir el

cumplimiento mensual, semestral y anual.

3.1. La DNC y el proceso administrativo.
La Deteccion de Necesidades de Capacitacion como parte primordial de una
capacitacion efectiva de los puestos de frabajo, por su complejidad en su

elaboracién, requiere de la aplicacion det proceso administrativo en cuanto a su
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seguimiento, a las autorizaciones y a la documentacion de los registros que se

generen del diagndstico.
3.1.1. Planeacién.
En el Manual del Sistema Instituciqnal de Capacitacion (SIC) de la Comision
Federal de Electricidad, la planeacién en la Deteccién de Necesidades de
Capacitacién constituye el primer paso del proceso administrativo de la
capacitacion, el cual es el elemento importante y trascendente para la
conformacidn de un programa de capacitacion que conduzca a generar
mayor productividad de la empresa y mayor competitividad de los
trabajadores en el desempefio de sus actividades en su puesto o a les que
se requieran sustituir u ocupar definitivamente.
i_a DNC debe estar debidamente soportada, por lo que es necesario realizar
revisiones previas para la formulacién de los documentos tales como: “Perfil
de puesto”, “Bateria de capacitacion” (con los objetivos y temarios) y "Perfiles
de capacitacion del trabajador”. La finalidad es actualizar y avalar por cada
jefe de area, el jefe del centro de trabajo y la representacion sindical, los
conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes de cada trabajador en
relacién al puesto funcional, orientados también a los puestos superiores en
que se promueva en su rama de actividad u otras; 1o anterior mediante un
trabajo de andlisis, permitird determinar prioridades de capacitacion y
generar una DNC acorde a las necesidades de la empresa.
Es indispensable incluir en la DNC ofras fuentes escritas de informacion con
que se cuenta en toda la empresa, tales como:
- Proyectos de modemnizacion tecnotogica.

40



- Nuevos o actualizados de métodos de trabajo.

- Promociones de personal a otra rama de actividad.

- Formacion e induccion a personal de nuevo ingreso.

- Desarrollo de planes estratégicos de la empresa.

Es indispensable afiadir en la etapa de planeacion, la elaboracién de un
programa de reuniones o juntas de trabajo para la elaboracion vio
consolidacién de la DNC, por lo tanto, es recomendable que sea acordado
previamente con los jefes de cada area de trabajo para que formulen sus
necesidades de capacitacién; posteriormente, con los representantes de las
Comisiones Mixtas de Capacitaciéon y el area de capacitacién efectdan la
revision y en su caso la aprobacion de la DNC; el programa de reuniones de
trabajo deben establecer: el tema a tratar, lugar, dia, hora y participantes.

La distribucion de los formatos de registro de la DNC, debera ser con la
suficiente anticipacion en todas las dreas de trabajo de la empresa, con el fin
de que el los responsables de la capacitacion cuenten con la informacion

oportunamente, para su posterior andlisis y procesamiento.

3.1.2. Organizacién.

Se requiere de la estructuracion de un sistema de informacion y de niveles
jerarquicos de revision, autorizacion y archivo de registros, que facilite,
establezca y demuestre documentalmente las necesidades y prioridades en
el proceso de Deteccién de necesidades de Capacitacion, que sea confiable,
por lo que la etapa de organizacion constituye otro elemento importante para
el establecimiento del orden y claridad del proceso; el definir los formatos y
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su seguimiento, que permitan visualizar con transparencia la elaboracién de

la DNC.

3.1.3. Integracion.

Para la DNC, la integracion representa la articulacion de las fuentes de
informacion tales como: las que se originan en ios puestos de trabajo, del
personal de nuevo ingreso, del desarroilo en los niveles gerenciales, de la
implementacién de nuevas tecnologias, de la creacion de nuevos procesos 0
sistemas de trabajo y de las necesidades organizacionales o institucionales.
La integracion de recursos humanos, técnicos y materiales para elaborar la
DNC, es el ingrediente indispensable para el proceso administrativo de la

capacitacion.

3.1.4. Ejecucion.

La ejecucion es el desarrollo de las actividades para la elaboracion de la
DNC en todas las areas de trabajo de la empresa, es un trabajo en equipo en
coordinacion con el area de capacitacion y la intervencién de los integrantes
de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y los jefes de las dareas de trabajo.
En las reuniones de trabajo es necesaria la utilizacién de encuestas,
entrevistas, revision de documentos tales como: el perfil de capacitacion del
trabajador o las evaluaciones del desempefio de cada empleado, son
factores determinantes para [a deteccion de probiemas y analizar cada uno

de ellos para establecer si es requerida 1a capacitacion o no, el analisis del
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departamento o centro de trabajo en su conjunto es factor valioso para la

deteccion de problemas comunes.

3.4.5. Control.

El control se lleva a cabo con la supervision de los trabajos de DNC
desarrollados en la organizacion y debe llevarse a cabo por los integrantes
de la Comisién Mixta de Capacitacién, los jefes superiores al &rea analizada
y los responsables de capacitacion de la empresa; la vigilancia en el contexto
de los objetivos, lineamientos o proyectos a nivel institucional, departamentat
y para cada uno de los puestos, no permitiran perder el rumbo en los trabajos
de diagnastico de necesidades.

El control en los registros de documentos y datos generados en el proceso
de DNC, deberan estar identificados, clasificados y resguardados de fai
manera que faciliten su localizacién, ya que es una parte importante para
demostrar con oportunidad, claridad y limpieza el proceso de su formulacién,

ante cualquier auditoria de calidad o supervisiones.

3.2. Tipos de necesidades de capacitacion.

En este apartado se muestran algunos enfogues acerca del tipo de necesidades

de capacitacién que se publicaron por algunos estudiosos del tema a partir de la

década de los 70's, los cuales fueron obtenidos del libro de Alejandro Mendoza

Nufiez “Manual para determinar necesidades de capacitacion™ (1991) y que

serviran de apoyo en nuestro estudio sobre lo que pudiera ser el origen del

proceso de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion.
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Alejandro Mendoza Nufiez (1971) plantea dos tipos de necesidades
“Manifiestas y encubiertas”; las necesidades surgidas por algin cambio en la
estructura organizacional, por la movilidad del personal o como respuesta al
avance tecnoldgico de la empresa, recibe el nombre de manifiestas, dado que
son bastante evidentes. Su especificacion no resulta por lo general muy
complicada; es imprescindible conocer las metas de la gerencia y mantener al
dia la planeacion de los recursos humanos.

El personal de nuevo ingreso, el que serd ascendido o transferido, el que
ccupara un puesto de nueva creacion, los cambios de maquinaria,
herramientas, méitodos de trabajo y procedimientos, asi comoc el
establecimiento de nuevos estandares de actuacién, representan necesidades
manifiestas.

Por otro lado las necesidades encubiertas se dan en el caso que los
trabajadores ocupan normalmente sus puestos y presentan problemas de
desemperfio, derivados de la falta u obsolescencia de conocimientos,
habilidades y actitudes. En este caso, el personal continuara indefinidamente en
su puesto y las acciones de capacitacidbn que presenten se denominaran
comrectivas, dado gue pretende resolver la problematica existente. Las
necesidades encubiertas enfrentan cominmente resistencia tanto de
trabajadores como de directivos y supervisores; su determinacion es mas dificil
gue las de tipo manifiesto.

Por otra parte Tom H. Boydell, propone otra clasificacion, de necesidades:

“Organizacionales, ocupacionales e individuales’.
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Las necesidades de caricter organizacional se dan cuando hablamos de
debilidades generales. En este caso esta implicada una parte importante de la
empresa. El cambio de equipo, la introduccién de nuevos procedimientos o la
modificacion de las politicas, son ejemplo de este tipo de necesidades.

Las departamentales son las que afectan un area importante de la empresa,
llAmese division, gerencia, departamento o seccién.

Las necesidades ocupacionales son las que se refieren a un puesto en
particular: vendedor, mecénico, supervisor de produccion, proyectista.
Obviamente, las de tipo personal son las que se ubican respecto de cada
trabajador.

Les Donaldson y Edward E. Scannell a su vez, clasifican las necesidades en
“Macronecesidades y rnicronecesidades”, en la que “una micronecesidad de
capacitacion se da soblo para una persona o para una poblacién muy pequefia.
Las macronecesidades de capacitacidn existen en un grupo grande de
empleados; frecuentemente en |a poblacién completa de la misma clasificacion
ocupacional. Siempre que una empresa cambia una politica o adopta un
procedimiento universalmente modificado, a una presumible necesidad de
capacitacion” (Mendoza, 1993, p. 37-38).

Mauro Rodriguez Estrada y Patricia Rodriguez Buendia, en su libro
"Administracion de la Capacitacion” (1981), distinguen tres clases de
necesidades:

Desde el punto de vista de su amplitud distinguen tres areas:

+ Necesidades de la empresa (organizacionales).

» Necesidades de un area {ocupacionales).
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¢ Necesidades de un trabajador (individuales).

Desde una perspectiva temporaf:

» Necesidades urgentes.

» Necesidades a corto plazo.

+ Necesidades de desarrollo a largo plazo.

Desde la perspectiva de las raices y origenes de los problemas:

* Necesidades de conocimientos, de habilidades, de actitudes;

e Necesidades por carencias en {as estructuras y politicas de la empresa.
« Necesidades por carencias en el equipo material (instalaciones, maquinaria,
etc.).

» Necesidades en el renglén de salarios.

De acuerdo con la naluraleza de las carencias:

» Necesidades de capacitacion humanista y de capacitacién técnica.

Por su parte Roberto Pinto Villatoro define tres enfoques de investigacién de las
necesidades de capacitacion:

Enfoque con base en ef puesto.

Corresponde al nivel operativo, donde lo importante es el puesto, con
actividades y funcicnes simples y acorde a los procesos correspendientes, en el
que se sefalan estandares de rendimiento y eficiencia, asi como normas
precisas de trabajo.

En el nivel operativo, un mismo puesto puede tener varios ocupantes, de ahi

que la investigacién debe orientarse hacia las actividades del puesto y los
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conocimientos habilidades y actitudes que se requieran para desempefiarlo,
para posteriormente comparar a cada persona contra los requerimientos y
establecer asi las necesidades.

Enfoque con base en el desempefio.

La actividad que desarrollan los trabajadores es susceptible de modificaciones o
altibajos a partir de causas distintas, por lo que es importante que los puestos
tengan objetivos muy claros y sus limites de accidbn sean precisos y
congruentes con las normas y politicas de la empresa. Por otro lado, es
necesaria una evaluacion permanente del desempefio de cada persona, para
encontrar cualquier deficiencia que obstaculice el logro de objetivos propuestos
para su area de trabajo.

Enfoque con base en problemas.

El enfoque de la DNC con base en problemas nos orienta a poner énfasis en
analizar si existen o no accidentes, rechazos, retrabajos o problemas de
calidad, asi como en el ambiente laboral y en general al cumplimiento de

estandares e indicadores minimos de productividad.

3.3. Meétodos para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion,

Los métodos y técnicas son los procedimientos de que se vale el capacitador
para obtener informacion sistematizada sobre situaciones especificas, la cua! ie
sirve de base para la deteccién de necesidades.

“Los criterios para seleccionar algin método difieren segin el nivel de exactitud

o prontitud con que se requiere obtener la informacion, el tiempo disponible, el

47



personal con que se cuenta, el costo y las consideraciones de aplicabilidad en
las circunstancias existentes en la empresa” (Pinto, 1994, p77).

Jesus Carlos Reza Trocino, (1995, p. 37) establece tres métodos que
dimensionan el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion:

« Método reactivo. Es un solo sondeo inicial, un estudic superficial, se
observan algunos sinfornas, es una simple deteccién de problemas a satisfacer,
sin conocer con exactlitud sus caracteristicas. No tiene costo, es rapido de
aplicar para obtener la informacién {(inmediato), sencillo de procesar, con alto
indice de riesgo para la toma de decisiones.

o Meétodo de frecuencias. Se hace un sondeo mas profundo, basado en
situaciones y casos especiales, se observan algunos signos, no deja de ser un
diagnostico superficial, aunque mucho mas preciso, capta informacién mas
detallada. Su costo es minimo, es rapido de aplicar, sencillo de procesar, con
mediano indice de riesgo para ia toma de decisiones.

+ Método comparativo. La informacion que se obtiene es bastante precisa, se
observan los sindromes de las necesidades reales de capacitacién. Se
determinan con detalle las carencias a satisfacer. Su costo es elevado, es lento
en su aplicacién, su procesamiento es dificil, con alto indice de certeza en la
toma de decisiones.

Roberto Pinto Villatoro, (1990 p. 77-80), define tres métodos para la obtencion
de ia informacion;

o Método_ patticipativo. Este metodo involucra directamente a los jefes y

subordinados en el diagndstico de recesidades, mientras que el responsable de
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-capacitacion funge como coordinador o facilitador del proceso. Consiste trabajar
con el jefe de un departamento y su inmediato nivel de colaboradores para
diagnosticar sus necesidades; posteriormente estos Ultimos habran de realizar
lo mismo con sus subordinados, convirtiéndose en un diagnostico en cascada,
que parte de los niveles altos de gerencia y direccibn hasta niveles de
supervision, jefatura y operacién.

o Meétodo prescriptivo. Este método implica un proceso bastante centralizado
en los analistas del departamenio de capacitacidon en la elaboracién del
diagnéstico de necesidades. Para ello, se utitizan también instrumentos como
cuestionarios y entrevistas que son aplicados directamente a personas capaces
de emitir sus apreciaciones sobre algunos problemas que presenta la empresa.
La revision de descripciones de puestos, el andlisis de estadisticas de Ia
empresa y la observacion directa en el puesto de trabajo, proporcionan al
capacitador también indicadores para evaluar la situacion actual en que se
encuentra §a empresa, para tener la posibilidad de detectar necesidades de tipo
organizacional, separar las necesidades en cuanto a! bajo desempefio de los
trabajadores y determinar los programas correspondienies que se dirijan a
reducir o eliminar los problemas o necesidades detectadas.

e Método comhinado. La DNC es un procesc que en la practica debe
combinar métodos de analisis, tanto prescriptivos como participativos.
Dependiendo del enfoque de la investigacion (al puesto, al desempefic 0 a
problemas) y del ambito, area y nivel de estudio, seran los métodos, las
técnicas y los instrumentos a emplear. En proceso de una DNC se tienen que

emplear métodos y técnicas combinadas segin las circunstancias del momento.
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34. Técnicas de investigacién para la obtencion de datos para la DNC.
Para la recopiacion de la informacion basica que permita conocer las
necesidades de capacitacion que existen en una empresa se requiere de la
utilizacion de técnicas de investigacion, tales como la entrevista y la encuesta.
Para la seleccitn de las técnicas de investigacion se debe considerar: ef ambito
de estudio, es decir, si se tiene una cobertura organizacional, ocupacional o
individual, ef nivel de estudio, se refiere a si su orientacion es hacia los niveles
altos de gerencia, niveles medios de jefatura o niveles bajos de operacion; el
area de estudio, se refiere a! area o dominio dej aprendizaje donde en principio
se han detectado los problemas o las necesidades, o sea, en el saber, en el
poder o en el querer (conocimientos, habilidades y actitudes).

Pueden usarse las siguientes técnicas en el diagnéstico de necesidades:

Técnica de cbservacion directa.

Técnica de la entrevista.

Técnica de la encuesta.

Técnica de corrillos.

.

Técnica de lluvias de ideas.

3.5. Intervencién del drea de Capacitacién,
Mejorar la gestion de capacitacion en el sector publico requiere analizar el lugar
que ésta ocupa dentro de la institucion. Para ello es fundamental que ia maxima

jerarquia de la institucion, junto con el responsable del area revisen las
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potencialidades e insuficiencias que enfrenta la capacitacion para hacerse
cargo de los desafios que implica hacerla méas eficaz.

El perfil del encargado de esta funcién variard de una institucion a otra. En
algunas se tratara de funcionarios que han hecho carrera en esta tarea; ofros
seran especialistas contratados para desarrollar la unidad vy otros aimn, tendran
esta responsabilidad junto con labores administrativas o de personal.

En el marco de los nuevos desafios que implica modernizar el sistema de
capacitacién, lo importante sera potenciar el rol de un funcionario responsable
del area, cuya mision fundamental comprendera desde el desarrollo de una
palitica, hasta la definicién de un programa y su evaluacion.

En las instituciones modemas, ¢l area de capacitacion estd concebida como
una funcién transversal y su efectividad depende basicamente de la capacidad
de desarroliar relaciones y comunicaciones con los diferentes ambitos de la
organizacion.

Dada la importancia de esta funcién, es indudable que habré que concebir el
perfil del responsable de la capacitacién como un generador de cambios, como
asesor y como un guia interno en el proceso de capacitacion de la organizacion.
Puede parecer extrafio que todos los departamentos de una empresa tengan
que ver con capacitacidon, no para prestarlles un Servicio, sino como
responsables directos de la productividad del personal; la capacitacidn servira
entonces para auxiliarlos en esa funcion.

Es importante que todo el personal esté informado de cémo funciona el area de
capacitacion y, ademas, tenga las nociones indispensables para que funcione
en la propia; esta vision implica el involucramiento de trabajadores y sus
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representantes, de los jefes y directores o gerentes, cada uno en su propio
nivel.

En los trabajos de DNC, el responsable de capacitacion es el coordinador y
guia de los responsables de area de trabajo, lo que facilitara la obtencién de un

programa de capacitacién acorde a sus necesidades y prioridades.

Podemos concluir diciendo que la utilizacién de técnicas y métodos para el
diagnostico de necesidades de capacitacion, representan en su conjunto una
vision amplia en que se manifiestan los diversos enfoques por varios estudiosos
del tema; al administrador de la capacitacion le resulta de apoyo en el terreno de
los hechos, ya que una gran diversidad de aspectos surgen en los trabajos de
DNC en |la organizacion.

La aplicacion de las técnicas, la definicion y utilizacion de los formatos de control,
definen con precision y claridad, los trabajos realizados de la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion de los trabajadores en su puesto de trabajo, lo que
permitira demostrar con evidencias objetivas la realizacion del trabajo de DNC,
ante cualquier auditoria al sistema de calidad de la organizacion y definir con
claridad los pasos a seguir en el procedimiento de capacitacidn del sistema de

calidad de la organizacion.
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CAPITULO 4. NORMAS DE CALIDAD ISO 9000.

En este capitulo conoceremos algunos antecedentes que destacan sobre el origen
de la serie de normas de calidad ISO 9000, hablaremos de los conceptos
generales, la evolucion de la calidad y se detallaran los requisitos de capacitacién
en lo que se refiere a la Deteccion de Necesidades de Capacitacion.
4.1, Conceptos generales de calidad total.
“La calidad total es el estadio mas evolucionado dentroc de las sucesivas
transformaciones que ha sufrido el término de calidad a i largo del tiempo. En
un primer momento se menciona el control de calidad, primera etapa de la
gestidn de la calidad, que habla de las técnicas de inspeccion aplicadas a
produccion. Posteriormente nace el aseguramiento de la calidad, fase que
persigue garantizar un nivel continuo de la calidad del producto o servicio
proporcionado. Finalmente se llega a lo que hoy en dia se conece como calidad
total, un sistema de gestibn empresarial intimamente relacionado con el
concepto de mejora continua y que incluye las dos fases anteriores” {internet:
iai.es/prima, 7 octubre 1998).
El aseguramiento de la calidad nace como una evolucién natural del Contral de
Calidad, que resultaba limitado y poco eficaz para prevenir la aparicion de
defectos. Para elio, se hizo necesario crear sisiemas de calidad que incorporen
la prevencion como forma de vida y que, en todo caso, sirvieran para anticipar
los errores antes de que estos se produjeran. Un sistema de calidad se centra
en garantizar que lo que ofrece una organizacion cumple con las
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especificaciones establecidas previamente por la empresa y el cliente,
asegurando una calidad continua a lo {argo del tiempo.

Partes integrantes de un sistema de calidad:

La base de un sistema de calidad se compone de dos documentos,
denominades manuales de calidad, que definen por un lado el conjunto de las
politicas, estructura, responsabilidades, actividades, recursos y procedimientos
genéricos que una organizacion establece para lievar a cabo la gestién de la
calidad, y por otro lado, la definicién especifica de todos los procedimientos que

aseguren |a calidad del producto final.

4.2 Antecedentes.

La Organizacion Internacional para la Estandarizacién, mejor conocida como
ISO tiene las mismas letras que las iniciales en inglés de la Intemacional
Organization for Standarization, no es un acrénime. Se tomd del griego isos
que quiere decir igualdad y se utiliza como prefijo para todas las normas
publicadas por este organismo.

Las 1SO tienen su origen en 1940 en la Comunidad Econémica Europea
(CEE), formada esta por doce naciones miembros. La meta de la CEE es
crear un mercado interno (nico, libre de todas barmreras para el comercio; a fin
de que los productos ¢ servicios se puedan intercambiar en su dmbito con
libertad, y contar con la seguridad de que en todos elios se cumpliran con
ciertas normas que aseguren la calidad, sin importar que se produzcan en un

pais de la CEE o ajeno a €lla. La CEE ha hecho de esas normas un marco
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de referencia universal para garantizar la calidad y cerciorarse de la
excelencia de la misma en los bienes y servicios que cruzan las fronteras.

La Organizacién internacional de Normalizacion (Intemational Standardization
Organization) es la agencia especializada en ese rubro y que en la actualidad
estd conformada por los organismos nacionales de normas de méas de 90
paises. La ISO esta formada por cerca de 180 comités técnicos (con la
participacidén de 118 organismos nacionales de normalizacion). Cada uno de
éstos es responsable de algunos de los muchos rubros de especializacion, que
abarcan desde los asbestos hasta el zinc. v‘

La finalidad de la 1SO es fomentar el desamollo de la normalizacién y las
actividades mundiales conexas, a fin de facilitar el intercambio internacional de
bienes y servicios, y también para alentar la cooperacién en las actividades
intelectuales, cientificas, tecnolégicas y economicas. Los resultados de la labor
técnica de la ISO se publican en forma de normas internacionales y 1a Serie ISO
9000 es uno de los frutos de ese proceso.

“En 1987 fue publicada la Serie ISO 9000, el impacto de esas normmas se
percibe en su amplia difusion en el mundo, pues ésta ha llegado a ser el mayor
éxito en la historia de la 1SO. La serie ISO 9000 llegd a superar incluso a las
muy prestigiosas y universales normas de pesos y medidas. Sin embargo, vale
la pena resaltar que las normas 1SO 9000 no se enfocan a fos productos, sino
que son normas para la operacion de un sistema de administracion de la
calidad” {Omachachu, 1995: 272 — 274).

El 11 de diciembre de 1990, la Direccion General de Normas de la Secretaria
de Comercio y Fomento Industrial, a través de Diario Oficial de la Federacion,
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aprobo las primeras ocho normas oficiales mexicanas NOM-CC {(en 1991 pasan
a ser normas voluntarias NMX). Con esta accion, México al igual que los paises
industrializados adoptan el esquema de normalizacion de la ISO. Esta serie de
normas surge como producto de los trabajos de evaluacion de sistemas de
calidad de proveedores, que realizaba en 1985 Petrdleos Mexicanos con €l
apoyo del instituto Mexicano del Petrdieo.

“Desde el 7 de abril de 1989 la Direccidén General de Normas emite una
convocatoria entre los sectores publico y privado, para constituir el Comité
Consultivo  Nacional de Noﬁnalizacién en Sistemas de Calidad
{CCONNSISCAL); desde entonces, este organismo ha venido trabajando en la
elaboracion de normas oficiales mexicanas de sistemas de calidad. De esta
manera la versién mexicana equivalente a las series 1SO 8000 se encuentra en
las series NMX-CC” (Internet: rnaguado@spin.com.mx , 9 noviembre 1998).
Durante fa ceremonia realizada el dia 19 de enero de 1998, en que se hizo
entrega del Premio Nacional de Calidad 1977, en el saldén Adolfo L 6pez Mateos
de la residencia oficial de Los Pinos, el Presidente de la Republica Dr. Emesto
Zedillo Ponce de Ledn sefiald: “que en México existen mas de quinientas
empresas certificadas con las normas 18O 9000, que se estd promoviendo la
competitividad empresarial, fomentando una cultura de calidad entre los
consumidores mexicanos, impulsando la adopcidn de sistemas de calidad en
las empresas nacionales”.

En México varias empresas exportadoras han optado por obtener un certificado
con alguna empresa de prestigio internacional. Por otro lado, a raiz de 1a
publicacion oficial de las normas mexicanas, en enero de 1991 (Diario Oficial
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del 3 y 8 de enero de 1991), algunas empresas descentralizadas como
Petréleos Mexicanos y la Comision Federal de Electricidad han establecido
programas propios de evaluacién, manejandc como requisito el criterio

establecido por las normas de calidad 1SO 9000.

4.3. Normas de calidad ISO 9000.

La [SO es la Organizacion Internacional para la Estandarizacién, sus Oficinas
Centrales se localizan en Ginebra, Suiza. Esta organizacion desarrolla y
promueve normas de uso en el dmbito mundial que pueden ser aplicadas en
todo tipo de organizacion. Las series de normas ISO 9000 integran lineamientos
con ei propoésito de asegurar y administrar {a calidad.

ISO 9000 es una serie de cinco normas internacionales que indican
lineamientos generales para la “administracion de los sistemas de calidad”, la
serie ISO 9000 esta formada por las siguientes normas:

+ IS0 9000: Guias para la seleccion y uso de la serie.

e ISO 9001: Modelo para empresas involucradas en disefio, produccion,
instalacion y servicio.

+ ISO 9002: Modelo de empresas que cuentan con produccion, instalacion y
servicio.

e IS0 9003: Modelo para empresas relacionadas con inspeccion y pruebas
afines.

e ISO 9004: Guias para. la administracion de la calidad, elementos del

sistema de calidad y empresas prestadoras de servicios.
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“La serie es revisada por un comité cada cinco afios para mantenera
actualizada de acuerdo al desarrolio y evolucién de los sistemas de calidad
mundiales” (intemet: estandares de calidad, 11 octubre 1998).

La norma ha sido sometida a dos revisiones y una posterior revisién seglin
algunos expertos se ha prometido para el afio 2000,

Las normas ISO 8000 aportan las reglas basicas para desarrollar un sistema de
calidad siendo totalmente independiente del fin de la empresa o de un producto
O servicio que proporcione. Son aceptadas en todo el mundo como un lenguaje
comun que garantiza la calidad de todo aquello que una organi;_;acién ofrece.

En nuestro pais fue publicada ef 1 de julic de 1992 la Ley Federal de Metrologia
y Normalizacién la cual establece que habrd Normas Oficiales Mexicanas
{obligatorias) y Normas Mexicanas (voluntarias). L.a elaboracion de las normas
voluntarias corresponde a organismos de nomalizacién acreditados, formados
por empresas y organizaciones (publicas y privadas).

La Direccion General de Normas ha otorgado el Acreditamiento No, 0002 al
Instituto Mexicano de Normalizacion y Certificacion, para elaborar y expedir
Normas Mexicanas, con fundamento en el articule 3 fraccion 1, 65 y 66 de la
Ley Federal de Metrologia y Normalizacién, en el campo de Sistemas de
Calidad, como se indica en oficio niimero 1246 de fecha 1 de marzo de 1984.
Las Normas Mexicanas para los sistemas de calidad fueron elaboradas por el
Comité Técnico Nacional de Normalizacion de Sistemas de Calidad
(COTENNSICAL), en el seno del Instituto Mexicano de Normalizacion y

Certificacion, A.C.
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En la elaboracion de las normas, participan empresas y organizaciones como:
El Centro Nacional de Metrologia, Dupont, 8.A. de C.V., Instituto Mexicano de
Comunicaciones, Instituto Mexicano del Petroleo, Siderirgica Lazaro Cardenas
fas Truchas, S.A. de C.V., Universidad de las Américas Puebla, la Comision
Federal de Electricidad, entre otras.
Los organismos certificadores son organizaciones reconocidas ante la 1SQ y la
Direccion General de Normas de la SECOFI, que se dedican a emitir
certificados SO 9000 a las empresas que lo solicitan. Estas son asociaciones
gubemamentafés o privadas que deben tener un pemiso de funcionamiento,
otorgan apoyo especializado en normalizacién y  certificacion a empresas
industriales, comerciales y de servicios que se interesan contar con niveles de
competitividad internacional.
La Comision Federal de Electricidad adopté en su sistema de calidad ia norma
ISO 9002, ya que su giro y producto final es la generacion de energia eléctrica,
la cual no incluye en su manual de calidad e! disefio, se enfoca especificamente
a la produccion instalacion y servicio.
Las normas publicadas en nuestro pais de los Sistemas de Calidad que son
compatibles con la serie 1SO 900 son:
NMX-CC-002:1995 IMNC  1SO 9000:1994
NMX-CC-003:1995 IMNC 1SO 9001:1994
NMX-CC-004:1995 IMNC iSO 9002:1894
NMX-CC-005:1995 IMNC SO 9003:1994
NMX-CC-006:1955 (MNC SO 9004:1994
(Fuente: norma MNX-CC-001:1995 IMNC).
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El modelo del funcionamiento de la organizacién certificadas en las nomrmas de

calidad 1SO 9000 es el siguiente:

sSuUB Entradas Salidas
CONTRATISTAS Insumos PROVEEDOR Productos CLIENTES

4.4, Requisitos de las series de normas de calidad 1SO 9000.
Bl desarrollo del sistema de calidad ISO 9000, parte de una piramide

documental, en la que podemos encontrar:

Manual de calidad

Manual de procedimientos

Registros
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- El manual de calidad, es elaborado a nivel de direccién general, junto con
sus colaboradores del nivel inmediato inferior, disefiaran el manual de calidad
que incluird todos los demas niveles del triangulo. Dicho manual tiene que ser
ravisado y autorizado por el comité revisor que se encargara de analizar los
cambios a los procedimientos y al propio manual.

- Manual de procedimientos: en este nive!l participan todos los niveles de ia
organizacion, debido a que es en donde se documentan exactamente todos y
cada uno de los pasos a seguir en las actividades a certificar.

- Registros: de la misma manera que en punto anterior, participan todos los
niveles y en especial el nivel operativo debido a que es el nivel que debe de
conocer la operacion de la empresa en su totalidad y paso a pasc el llenado y
control de los formatos y registros.

Los elementos que deben formar parte del manual de calidad 1SO 9000, y que
debe cubrir cualquier empresa que se quiera certificar en cualquiera de las
familias de la norma son:

4.1. Responsabilidad de la direccion.

4.2. Sistema de calidad.

4.3. Revision del contrato.

4.4, Control de disefio. (no aplica en la norma (SO 9002).

4.5. Control de documentos y daios.

4.6. Adquisiciones.

- 4.7. Control de productos suministrados por el cliente.

4.8, Identificacion y rastreabilidad.

4.9. Control del proceso.
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4.10. Inspeccion y pruebas.

4.11. Control de equipos de inspeccién, medicion y pruebas.

4.12. Condiciones de inspeccion y pruebas.

4.13. Control del producto no conforme.

4.14. Acciones correctivas y preventivas.

4.15. Manejo de almacenamiento, empaque, preservacion y empaque.

4.16. Control de registro de calidad.

4.17. Auditorias internas de calidad.

4.18. Capacit;cién.

4.19. Servicio.

4.20. Técnicas estadisticas.

(Rodriguez Moreno, Mario, “Como enfrentar la norma {SO 9000", Administrate
Hoy s:f).

La ISO 9002 es dirigida para empresas que no disefian sus productos ©
servicios como es el caso de la Comision Federal de Electricidad, por lo que no
aplica el requisito 4.4.

Los textos de los distintos capitulos estan redactados como exigencias a
cumplir y no sefiafan el “cdmo” debe estructurarse la empresa para fograr

atender estos requisitos.

4.5. Requisitos de capacitacion en la serie de normas SO 9000,

El requisito 4. 78 Capaciacion de 1a normas 1SO 9000, define que: “deben existir
procedimientos para detectar las necesidades relativas a la formacion del
personal que realiza actividades que afectan la calidad y definir formas de cubrir
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estas necesidades. El personal que realiza tareas especificas dentro del
sistema de calidad requiere estar calificado con base en su educacion,
entrenamiento y/o experiencia”. (manual del curso - taller autoevaluacién 1SO
9000:1994: 1997).

El plan de calidad debera describir el procedimiento para identificar las tareas
que requieren capacitacién, Esta debera basarse en la educacion formal, la
instruccion supervisada en el trabajo, 0 experiencias anteriores.

Si no existe una descripcion genérica de trabajo, los procedimientos deberdn
requerir la integracion de dicha descripcion de puesto y cualesquiera
requerimientos adicionales.

Por lo tanto, deberan existir tres documentos:

» Un procedimiento que describa la forma de desarrollar el requerimiento de
capacitacion.

+ Ladescripcion genérica del puesto y,

o Elregistro especifico de capacitacion, completo con las firmas del empleado

y el supervisor, como validacién de una capacitacion exitosa.

La norma exige que:

» Existan y se mantengan registros de capacitacion para todos {os empleados
cuya mano de obra afecta la calidad.

« Se tenga un procedimiento documentado que identifique la forma de

detectar las necesidades de capacitacion.

63



« Solo el personal calificado debe estar autorizado para realizar las tareas
que afectan la calidad.
+ Los registros de capacitacidn deberan identificar la educacién, capacitacién

y/o experiencia en el trabajo (Rabbitt, 1996, p. 61-63).

En conclusion, en todo sistema de calidad de una organizacion es necesario
establecer, de acuerdo a cada uno de los requisitos de la norma 1SO 9000,
procedimientos que definan las actividades que nos lleven al cumplimiento del
requisitc de la norma. En materia de capacitacién, se debe documentar un
procedimiento y registros de las actividades para determinar las necesidades de
capacitacion para e! trabajador en los puestos de trabajo que ocupan.

Como el requisito 4.18 Gnicamente se enfoca a |la preparacion y capacitacion det
personal en el puesto funcional, se puede afirmar que con describir
detalladamente lo que hacemos, y documentar la deteccién de necesidades de
capacitacion orientadas a los puestos de trabajo, se podra satisfacer este
requerimiento en cuanto a la DNC. Para fines de la certificacién en las normas
ISO 8000, no es fundamental el enfoque particular que la empresa adopte en

cuanto al método de diagnostico de las necesidades de capacitacion.



CAPITULO 5 RESULTADOS

En este capitulo se podra observar, en primer término, el panorama en que se
encontraba el sistema para determinar las necesidades de capacitacién en la
Comision Federal de Electricidad hasta enero de 1998, en segundo lugar, los
trabajos que se realizaran para solucionar las deficiencias del mes de eneroc al
mes de septiembre del mismo afio y, finalmente, los resultados obtenidos de la

elaboracion y documentacién de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

1. En cuanto a la etapa de planeacion, no se contaba con los perfiles de puesto,
bateria de capacitacion y los perfiles de capacitacion actualizados de los
trabajadores. Para elaborar {a DNC se desarrollaban reuniones con los
integrantes de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y los jefes de area de
trabajo, en la que no se comentaban los problemas en la ejecucion de los
trabajos de cada empleado, la forma en que se procedia no propiciaba la
documentacion de la DNC, antes bien se tendia a la generalizacion de la
capacitacion para el personal en su conjunta. Con este procedimiento se perdia
por fafta de soporte documental, !o que cada empleado necesitaba de

capacitacion para el puesto de trabajo.
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2. En la etapa de organizacién no se contaba con un sistema que estableciera los
niveles jerarquicos de revision y autorizacion, que a su vez definieran las
pricidades de cursos generados de la Defeccidbn de Necesidades de

Capacitacion, ya que no existian documentos que avalaran su elaboracién.

3. Se encontr la falta de un procedimiento que definiera operativamente el
sistemma de capacitacion, que delimitara los alcances y autoridad en Ia
participacion de jos jefes de area, Jos trabajadores, 1a representacion sindical y

el area de capacitacion.

4. No existia un archivo de la documentacion debidamente organizado que

facititara la loc¢alizacton de los documentos.

5. La integracion de la informacion de las necesidades de capacitacion para los
puestos de trabajo era incompleta, ya que no se definia en ningun documento

los cursos prioritarios por cada empleado y por drea de trabajo.

6. En la ejecucion, la elaboracion de la Deleccion de Necesidades de
Capacitacion, la mayoria de las veces se desarnoliaba con los jefes de area de
trabajo, esporddicamente se tomaba en cuenta los niveles inferiores de la

arganizacién.
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7. El control no se establecia adecuadamente, ya que no se contaba con un
sistema de documentado y de niveles de responsabilidad que avalaran y
autorizaran el proceso de generacion en la Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion. No se contaba con los expedientes de capacitacién de los
trabajadores que permitieran analizar los avances en educacién y capacitacion

del personal.

Activi lizaron par meptar ja DNC:

darian fundamento y razon de ser a la generacién de Ja DNC para los puestos
de trabajo: ios perfiles de puesto, las baterias de capacitacidn y los perfiles de
capacitacién de cada trabajador. Se procedié asi para contar con informacion
precisa y no con “suefios” que no representen lo que realmente hace el
personal y sus requerimientos del puesto.

El area responsable de capacitacion decidid acudir a cada area de trabajo y
reunirse con las jefes, trabajadores y representantes de éstos, para registrar en
cada documento los requetimientos y actividades de cada puesto en los
formatos “Perfil de puesto” y “Bateria de Capacitacion”.

Se utilizdé como herramienta de trabajo para el control de documentos e!

Sisterna Institucional de Capacitacion mecanizado de CFE.
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Elaboracion del perfil de puesto:

En cuanto a la elaboracion de los perfiles de puesto, se definieron los datos de
identificacion de puesto, funciones generales y las funciones especificas,
acordando previamente con los jefes de éarea las funciones generales de la
organizacion y las funciones especificas se definieron con la presencia de cada
trabajador y sus representantes

Se analizaron los perfiles existentes y mediante la técnica “lluvia de ideas” se
obtuvieron informes del empleado, de los jefes inmediatos vy la de los
representantes sindicales sobre cada una de las actividades rutinarias y
peribdicas, los requisitos para ocupar e puesio y los conocimientos que se
requieren; el objetivo de la aplicacién de esta técnica fue conocer y/o actualizar
con toda precision y de manera directa lo que cada trabajador hace, eliminando
de raiz cualquier duda o inconformidad de las partes.

En cuanto al personal directivo la elaboracién de los perfiles de puesto se
enfocd la especificacién de las actividades tomando como base el proceso
administrativo (planeacién, organizacién, integracion, direccion y control), en
que se definio el alcance de la autoridad, la responsabilidad, tos conocimientos,
fas habilidades y las actitudes requeridas. (ver formato: “Perfil de puesto” en

anexo 1).
Elaboracion de la bateria de capacitacion:
En cuanto a la integracion de las baterias de capacitacion se partid de los

conocimientos, habilidades y actitudes descritas en los perfiles de puesto.
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Se integré una relacién de cursos y se dividieron éstos en tronco comin
{(aplicables a todos los puestos del centro de trabajo) y de especialidad
{correspondientes a las funciones especificas del puesto),

Por cada curso se describiercn los objetivos y los temarios, la duraci6n
estimada de teoria y de practica y, cuando aplique establecer los reciclajes por

cada actividad de capacitacion (Ver formatos en anexo 2, 2A y 2B).

Elaboracion del perfil de capacitacion del trabajador:

Finalmente, en el formato “Perfil de capacitacion del trabajador” se anotan los
cursos contenidos en el formato “Bateria de capacitaciéon”, se especifica por
cada uno de ellos si e! trabajador acredita o no, ya sea por haber aprobado en
un curso, por contar con la formacion escolar requerida o por que el jefe
inmediato superior determina que por la experiencia en el desempefio de su
trabajo el empleado conoce y desarrolla satisfactoriamente las habilidades y
cuenta con las aptitudes requeridas en el puesto de trabajo {ver formato en

anexo 3).

Expedientes de capacitacion de los trabajadores:

Se solicitd a todo el personal copia de la documentacion referente a la
escolaridad y constancias que avalen su capacitacion, que permitié integrar los
expedientes de capacitacion de los trabajadores y que demostraron con

evidencias documentales su preparacion.
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2. En la etapa de organizacién de la Deteccidon de Necesidades de Capacitacion,
se elaboré el procedimiento que muestra el proceso administrativo de la
capacitacion en el cual se especificd quién efectia las revisiones y quién
autoriza la DNC para cada puesto de trabajo, actividad que corresponde realizar
a los jefes superiores a los trabajadores y los jefes superiores al area de
trabajo. Finalmente se revisaron y autorizaron cada uno de los documentos por
parte de los integrantes de la Comisién Mixta de Capacitacion.

El area de capacitacidn definio los formatos que se generan del Sistema
Institucional de Capacitacion Mecanizado (SIC mecanizado), siendo estos la
*Matriz de conocimientos individual cédula de DNC puesto — persona” y el
formato “ldentificacion y clasificacion de eventos para el programa de
capacitacion”, los cuales serviran de base para la documentacion de las
necesidades de capaciacion.

Se organizaron en expedientes “permanentes” por departamento y por funcién
para resguardar los formatos “Perfiles de puesto”, “bateria de capacitacién™ y
los expedientes de capacitacién de los trabajadores.

Se organizaron las DNC’s en expedientes “temporales” con duracién de un afio
de vigencia en e! lugar de operaciones y resguardados en carpetas de argollas
(con indice) por area de trabajo y por puesto de trabajo de la mayor a la menor
jerarquia. Ello con objeto de que en la recepcion no se tengan contratiempos o
extravios de los formatos generados del proceso de defeccion de necesidades
de capacitacion y, poder facilitar su bisqueda de cualquier documento en el

menor tiempo posible.
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3. En cuanto a la informacién generada de la DNC de los empleados en sus
respectivos puestos de trabajo, se procedio a integrar en el formato “Matriz de
conacimientos individual cédula de DNC puesto — persona” la relacién de
cursos definidos en la bateria de capacitacion, sefalando sus prioridades de
capacitacion de acuerdo a las deficiencias encontradas en el empleado; en el
formato se hace una comparacion de los cursos contenidos en el formato
“Bateria de capacitacidon” con respecto al cumplimiento de los cursos del
formato “Perfil de capacitacion del trabajador” (ver anexos del 2 al 4).
Posteriormente los jefes de cada area de trabajo integraron en el formato
“ldentificacion y clasificacion de eventos para el programa de capacitacion” los
cursos prioritarios © mas urgentes, anotando por cada uno de ellos las fechas
de inicio y término de realizacion, instructores y el nimero de participantes {ver
anexo 5).

En los expedientes de capacitacion de los trabajadores se integraron los
documentos que avalan la educacién formal y la capacitacion de los empleados
para los el puesto de trabajo, siendo los siguientes:

- En cuanto a la educacion formal, se incluyo el documento que avala su
grado de escolaridad ¢ a falta de éste, el documento “Constancia de habilidades
laborales” que compruebe la aptitud del empleado para el puesto de trabajo,

- Respecto a {a capacitacién, se anexan las constancias de las actividades de
capacitacion en que participé el empleado, para comprobar documentaimente la
aprobacion de los cursos contenidos en su bateria de capacitacion.

Cuando el empleado acredite Ia totalidad de ios cursos contenidos en la bateria
de capacitacian, el drea de capacitacion elabora, entrega al trabajador y anexa
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en su expediente de capacitacion la constancia de habilidades iaborales
(constancia de aptitud) para el puesto o para otros puestos a los que se

promueva,

.La ejecucion de los trabajos para la Determinar las Necesidades de
Capacitacién se desarrollaron en dos fases, la fase mecénica y fase dindmica.
La fase mecanica la referimos a los trabajos que desarrollé el drea de
capacitacion para conseguir y procesar la informacion, implantando un plan de
accion en la organizacion, que en principic defina la forma de detectar
necesidades de capacitacion y |la manera de organizar los archivos de los
formatos de registro que se generen.

La fase dinamica del proceso de ODNC son las propias reuniones de trabajo que
se tienen en los departamentos con los jefes de area de trabajo, irabajadores,
Comisiones Mixtas y el personal del area de capacitacion.

En las reuniones de trabajo, fue importante iniciar con un ambiente de
cordialidad en los empleados entrevistados, con el proposito de contar con su
confianza y obtener informacién lo mas cercana posible a las necesidades
reales del trabajador y del puesto.

Con el proposito de generar una DNC orientada a las necesidades reales, el
jefe inmediato superior debera definir, con sus colaboradores, las deficiencias
que se observan en el desempefio de! trabajo y cudles requieren ser atendidas
con capacitacion especifica y cuales con el adiestramiento, anotando las
necesidades de cursos en el formato “Matriz de conocimientos individual cédula
de DNC puesto — persona’.
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5. El control de los registros en lo referente a las autorizaciones y archivo juega un
papel importante que sera la base fundamental en la formulacién del programa
de capacitacion, por lo que se requiere un cuidado especial.

El control en cuanto a quiénhes autorizan la formuiacién de la DNC, se definio
qgue cada jefe debe formular las Necesidades de Capacitacion del personal
adscrito a su area de trabajo, a su vez en el nivel superior, €l jefe superior al
area de trabajo debe autorizar y finalmente la Comisién Mixta de Capacitacién
revisar las DNC’s y aprobarlas en los formatos “Matriz de conoccimientos
individual cédula de DNC puesto - persona” e “ldentificacién y clasificacion de
eventos para el programa de capacitacién”.

Los documentos de registro obtenidos de la Deteccidn de Necesidades de
Capacitacién, fueron revisados por el drea de capacitacion en cuanto a su
correcta elaboracton, que estuvieran avalados por las firmas de autorizacién
correspondientes, posteriormente los registros se clasificaron por departamento
y por puesto de trabajo, se destind un expediente por separado con un indice
para facilitar la rapida localizacion de los documentos.

£n cuanto a los perfiles de puesto, baterias de capacitacion y expedientes de
capacitacién de los trabajadores se organizé un archivo permanente que se
integra por departamento y por puesto funcional.

£n los expedientes de capacitacion de los trabajadores se controld la recepcion
de constancias o documentos que comprueban la acreditacion del trabajador en
un curso de capacitacion, que estuvieran relacionados exclusivamente a las
actividades que realiza la empresa.
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Para llevar el control en la entrega de las constancias de habilidades laborates
(constancias de aptitud), se establecid un expediente que permita la localizacion
de los folios entregados a los empleados y se anexa otra copia al expediente de
capacitacién del trabajador. Las constancias se entregan cuando el empleado
cumpla la totalidad de cursos descritos en la baterfa de capacitacion del puesto.
En cuanto al control de documentos y registros del sistema de calidad, en
materia de Deteccién de Necesidades de Capacitacion se definio una estructura
acorde a lo requerido par 1ISO:
1. Manual de calidad (dentro del cual se describe de manera general en el
puntc 4.18 e sistema de capacitacion de la organizacion).
2. Procedimiento de capacitacion.
3. Registros de capacitacion:
Perfil de puesto.
Bateria de capacitacion.
Perfil de capacitacién del trabajador.
Matriz de conocimiento individual cédula de DNC pusesto - persona.
Identificacién y clasificacion de eventos para el programa de

capacitacion.
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Resultados obtenidos.

1. En el proceso de planeacion, se cuenta con informacién actualizada de los
perfiles de puesto, baterias de capacitacién y perfiles de capacitacion de los
trabajadores, que facilitaran la realizacién de futuros trabajos de Deteccién de
Necesidades de Capacitacion.

Mediante los perfiles de puesto se cuenta con la descripcién documentada de
las actividades y/o responsabilidades que se desarrollan en los puestos
funcionales, lo que satisface el requisito 4.1. responsabilidad de la direccion de
la norma 1SO 9002, en cuanto a que se debe definir y documentar la
responsabilidad, autoridad e interrelacién de tocdo el personal que administra,
realiza y verifica el trabajo que afecta a la calidad.

Cada empleado conoce las funciones que se desarrollan en su puesto de
trabajo y en caso de dudas tiene posibilidad de consultar los perfiles, en cuanto
a sus necesidades de capacitacidn, puede consultar el perfil de capacitacion del
trabajador.

La obtencion de la DNC para los puestos de irabajo se realiza con base
documental confiable y precisa, facilitando a los jefes de cada area de trabajo la
planeacion adecuada de tas necesidades de capacitacidn de los empleados

adscritos a su departamento.

2. La organizacién de los niveles de autoridad y responsabilidad para la DNC,

beneficio al area de capacitacion al contar con un orden definido que facilita la
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realizacién de los procesos de elaboracion, tramite y autorizacion de la
documentacion generada en las areas de trabajo.

Los documentos tales como los “Perfiles de puesto”, *“Baterias de
capacitacién”, “Perfiles de capacitacion del trabajador”, “Constancias de
acreditacion”, “Matriz de conocimientos individual cédula de DNC puesto
persona” e “ldentificacién y clasificacion de eventos para el programa de
capacitacion” los cuales intervienen en el proceso de DNC, se organizaron en
expedientes permanentes y temporales, lo que determina la permanencia en
un periodo determinado de tiempo la vigencia de los registros temporales en el

area de operaciones del area de capacitacion.

. En la integracion de los formatos de registro de la DNC, se facilitd su
recoleccion por parte del area de capacitacion, ya que previo a su distribucion
para su analisis en las areas de trabajo, el SIC mecanizado calculd las
prioridades de la DNC, lo que permitio a los jefes de area y trabajadores con
facilidad determinar y sefalar los cursos de capacitacion mas urgentes para los

puestos de trabajo.

. En la ejecucion, se distribuyeron en todas las areas de trabajo de la
organizacion los formatos de registro definidos para determinar las
necesidades de capacitacion en los puestos de trabajo lo que facilité 1a
obtencién por parte de las areas de ftrabajo la DNC, eliminando las

inconformidades del personal al desarrollar un proceso transparente.
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5. En cuanto al control, fue importante definir los documentos de uso temporal a
fin de evitar la saturacién de documentos que no son Utiles y que pueden
provocar confusion en donde se realizan las operaciones de trabajo; por lo que
se cumplié con lo establecido por la norma 1SO 9002 en el requisito 4.5. control
de documentos y datos, en cuanto a que ilos documentos obsoletos y/o
invalidados sean retirados de inmediato de los puntos de emision o uso.

El control en cuanto a la actualizacion de los expedientes es mas eficiente por
contar con expedientes debidamente clasificados y bases de datos en el SIC
mecanizado que permiten la inmediata actualizacién de los registros.

Las constancias de habilidades laborales se entregan con oportunidad al
trabajador, por contener una medicién del acreditamiento de los cursos
obligatorios del trabajador en su bateria de capacitacién, la medicién se
establece el formato “perfil de capacitacion del trabajador”.

(Para Determinar las Necesidades de Capacitacion en los puestos de trabajo, se

muestra un ejemplo de los anexos 2,3,4 y 5).

Para e! diagnostico de necesidades de capacitacién de los trabajadores, fue
empleado el "método comparativo” que establece Jesls Carlos Reza Trocino, en
el cual se observaron las necesidades reales de capacitacion del empleado en
relacion a lo requerido en la bateria de capacitacion del puesto.

Desde el enfoque de Roberto Pinto Villatoro, se utilizé el “método participativo” en

el que se involucré a los jefes del centro de trabajo y de area de trabajo,
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empleados, integrantes de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y el
responsable del &rea de capacitacién como facilitador y coordinador de! proceso.
En cuanto a las técnicas para el diagndstico de necesidades de capacitacién se
utilizaron la entrevista y la de lluvia de ideas.

Se concluye diciendo que el establecimiento de un orden en las autorizaciones,
control y archivo de los documentos generados en el proceso de Deteccién de
Necesidades de Capacitacion garantiza el cumplimiento de lo requerido por ia
norma de calidad ISO 8002 en el requisito 4.78 Capacitacion ya que se tienen
procedimientos documentados para identificar las necesidades de capacitacion del

persanal que afecta la calidad en los puestos de trabajo.
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CAPITULO 6 CONCLUSIONES Y PROPUESTAS.

Conclysiones:

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion debe estar fundamentada en
métodos y técnicas de diagndstico, es necesario que las conozcan por lo menos
los jefes de cada area de trabajo como responsables directos de la capacitacion
de los empleados a su cargo y también por los representantes de la Comisidn
Mixta de Capacitacion. La finalidad es que sean capaces de detectar las carencias
de capacitacion o mas cercanas posibles a las necesidades del desempeiio en las
funciones especificas de cada empleado en su puesto de trabajo. Lo anterior
ayudaré a definir con una visidn mas clara las actividades que requieren de
capacitacion y las que requieren del adiestramiento.

La constante revision o actualizacion de los objetivos y temarios de los cursos son
parte primordial de una efectiva orientaciéon de las necesidades de capacitacion
del personal y de los puestos de trabajo, los objetivos y temarios deberan estar
acordes a los tiempos de modernizacion de la tecnologia y de los procesos de
trabajo; ya que servira de apoyo para 1a elaboracién de la DNC.

En el terreno de los hechos, el responsable de capacitacion en los trabajos que
realice para obtener la Deteccidn de Necesidades de Capacitacién de la
organizacion, necesariamente requiere establecer en primera instancia la
definicién de un modefo para las actividades de administracién en el proceso de
capacitacién en su totalidad, pero también requerira establecer, en lo particular, un
proceso administrativo que se adapte a las necesidades propias de cada empresa
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para el diagnostico de necesidades, autorizacién y documentacién de la DNC. Con
ello tendra una visidn clara y precisa de los tiempos y movimientos que se deben
ejecutar en cada paso del proceso.

L.a documentacién de los procesos que afectan a la calidad es vitat para el sistema
de calidad de la organizacion, en el contexto de las normas SO 9000, la
Deteccion de Necesidades de Capacitacién como parte central del requisito 4.18
capacitacion, debe ser documentada para que se muestre con “evidencias
objetivas” su elaboracion, aprobacion y el adecuado control de sus registros, fo
que facilitara en las auditorias internas y externas (de vigilancia) al sistema de
calidad declarar como “conforme” una parte importante del proceso como lo es la
capacitacién.,

Las norma I1SO 9002 es un modelo para la administracion y para el aseguramiento
de la calidad en la produccién, instalacion y servicio, la norma establece los
requisitos con que deben contar {as organizaciones que deseen adoptara, pero no
dice cdmo hacer los trabajos para satisfacerlos, ya que cada organizacion tiene
sus propios métodos de acuerde a sus necesidades para realizar sus operaciones;
en materia de capacitacion, cada organizacion debe implantar su propio modelo
para [a obtencién de la Deteccién de Necesidades de Capacitacion, para que
cumpla con lo requerido en el punto 4. 18. Capacitacion.

En cuanto al responsable de la capacitacion, se define su papel como especialista
del manejo de documentos y registros, asesor y coordinador de la organizacion
para la elaboracién y consolidacidn de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacién, por lo que se establece su papel como parte indispensable en el
desarrollo en la organizacion.
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Los diferentes meétodos, técnicas y control de documentos, para la Deteccién de
Necesidades de Capacitacion, sirve de gula a los responsables de capacitacién de
la Comisién Federal de Electricidad, ya que muestra el camino inicial para
contribuir en la certificacion bajo fas normas de calidad SO 9000.

En cuanto a los documentos de registro de la Deteccién de Necesidades de
Capacitacion se cuenta con la informacién completa en los formatos tales como:
“Bateria de capacitacion”, “Perfl de capacitacion del trabajador”, “Matriz de
conocimientos cédula de DNC puesto — persona’ e “ldentificaciéon y clasificacion
para el programa de capacitacidn”, permiten asegurar un efectivo control
documental de las necesidades de capacitacion de la organizacion, los cuales son
archivados por departamento y por funcién, asegurando contar oportunamente con
“evidencias objetivas”, las cuales serviran en las auditorias de calidad demostrar
sistematicamente la conformidad del sistema de capacitacidon de ka organizacion.
El establecimiento de métodos y técnicas para la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, sirve de guia al personal de la organizacién ya que con ello se
garantiza una efectivo diagnéstico de las habilidades, actitudes y aptitudes
requeridas para el empleado y para el puesto de trabajo.

La norma de calidad 1SO 9002 en el punto 4.18 Capacitacién establece como
requisito que la organizacion cuente y mantenga procedimientos documentados y
registros apropiados para la Defeccién de Necesidades de Capacitacion, por lo
que por medio de los formatos: “Bateria de capacitacion”, “Perfil de capacitacion
del trabajador’ y “Matriz de conocimientos individual- cédula de DNC puesto -

persona’, se satisface con lo requerido
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Propuestas:

- De la deteccion de necesidades de capacitacion.

Se requiere que los jefes de area de trabajo como responsables de la capacitacion
de los trabajadores, conozean las diferentes métodos y técnicas para la Deteccion
de Necesidades de Capacitacion de los trabajadores, a fin de que tengan una
visién amplia del origen. Es recomendable que se boletine o se incluya en el
procedimiento de capacitacidn del sistema de calidad 1SO 9002 de Ia

organizacion,

- De la documentacion y archivo de la DNC.

Que se establezcan los periodos de revision de los registros de capacitacion:
perfiles de puesto, baterias de capacitacion y perfiles de capacitacion de los
trabajadores, que garanticen con oportunidad la vigencia en cuanto a los cambios

que se generen en el Ambito laboral y tecnolégico.

- Actividades para elaborar la DNC.

De acuerdo a las actividades para integrar la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion de los puestos de trabajo en la Comision Federal de Electricidad, se
presentan las actividades indispensables que facilitan la obtencidén de las
necesidades de capacitacion:

a) Con el proposito de generar una DNC acorde a la realidad, es necesario
reunirse con los jefes de cada area de trabajo, con los empleados y/o
representantes de éstos, para elaborar y/o actualizar los perfiles de puesto
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definiendo y analizando las actividades que en realidad se realizan en el puesto de
trabajo y los requisitos indispensables para cubrirlo,

b} Posteriormente, se debe elaborar con detalle la “Bateria de capacitacion”
que incluye Iqs cbjetivos y los temarics de cada curso necesario para la
especializacion, actualizacén y ejecuciéon de los trabajos del puesto funcional, al
mismo tiempo conviene actualizar el “Perfil de capacitacion del trabajador” para et
puesto de trabajo o puesto funcional (en este inciso y en el anterior es
recomendable que los documentos se firmen por la empresa y por los
representantes de los trabajadores con el propésito de garantizar una capacitacion
efectiva).

c) El 4rea de capacitaciéén debe elaborar un programa de actividades para la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion en todas las dreas de trabajo de la
empresa, por lo tanto, se requiere acordar con los jefes de departamento y los
representantes de los trabajadores la fecha, lugar y hora de reunién, y difundir el
programa de visitas con oportunidad.

d) Solicitar a la jefatura del centro de trabajo y a los responsables de los
departamentos de personal, calidad, seguridad e higiene industrial y otvos
departamentos, las necesidades de capacitacion para capacitar al personal de las
diferentes areas de trabajo en los cursos de tronco comin (relaciones humanas,
primeros auxilios, calidad o cursos estratégicos definidos por la empresa).

e) Reunirse con los jefes de area de trabajo y sus colaboradores para definir
las necesidades de capac#tacion, apoyandose con los documentos relacionados
con los puestos de trabajo como son: los “Perfiles de puesto”, “Bateria de
capacitacion” y los formatoes “Perfil de capacitacion del trabajador” para el puesto
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que ocupa y el inmediato superior a su plan de carrera; al mismo tiempo, definir
los cursos no incluidos en los documentos mencionados pero que prevean la
implementacion de nuevas tecnologias en sistemas, equipos o herramientas de
trabajo. Definir los cursos a programar pasa el empleado en el formato: “Matriz de
conocimientos individual {cédula de DNC puesto — persona)” (ver formato en
anexo 4)

f) Definir en el formato: “ldentificacion y clasificacién de cursos para e!
programa de capacitacién” las necesidades de capacitacion detectadas en los dos
incisos anteriores, determinando de acuerdo a las autorizaciones que se den en
los niveles jerarquicos superiores, las prioridades de cursos para impartirse
durante el proximo programa de capacitacion, anotando las fechas prcgramadas
de realizacion (ver formato en anexo 5).

g) De las actividades de capacitacion generadas del inciso anterior, analizar
por trabajador los cursos a los que participara, con objeto de no repetir algin curso
acreditado que ya haya tomado o que no exista alguna incongruencia, efectuando

de inmediato los ajustes correspondientes.

- Control de documentos de D.N.C en e} puesto funcional.

Para la elaboracion de la DNC del puesto funcional, se debe contar con
documentos que sirvan de base para su andlisis, tales documentos son:

» Perfil de puesto. (anexo 1)

e Bateria de capacitacion. (anexo 2)

« Perfil de capacitacion del trabajador. (anexo 3)
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Para el registro de los datos generados de la DNC para el puesto funcional se
deberan registrar 10s siguientes documentos de control:

¢ Matriz de conocimientos individual cédula de DNC puesto — persona.
{anexo 4)

» Identificacion y clasificacion de eventos para el programa de capacitacion.
{anexo 5)

+ Expediente de capacitacién del trabajador. {(en que se podran observar los
documentos que avalan la capacitacion del trabajador)

Para facilitar su localizacion los documentos deberan estar clasificados y
codificados por centro de trabajo, departamentc y por puesto, lo que facilitard su
consuita; es recomendable incluir en expedientes de caracter permanente, los
documentos que no son sustituidos constantemente como son: los “Perfiles de
puesto”, la “Bateria de capacitacion” y el “Perfil de capacitacion del trabajador”.

Es recomendable que para la DNC se cuente con un expediente por separado, ya
que son documentos de vigencia limitada y que sirven de apoyo én la integracion
de programa de capacitacidn y su posterior ejecuciéon (un aino).

Para proceder al archivo cualquier documento nueve o actualizado, debe
asegurarse previamente que estén avalados de conformidad con las firmas de las
partes obrera y patronal de la empresa, asegurandose en la sustitucion e

invalidando los documentos retirados.
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- Grupos interdisciplinarios de analisis de la capacitacion.

Es recomendable analizar la posibilidad de crear grupos con personas de
reconocida experiencia laboral en las diferentes actividades de la empresa, para
que se encarguen de la revisién de los contenidos teméticos en las baterlas de
capacitacion, para asegurar una adecuada Defeccién de Necesidades de
Capacitacién, asi mismo que asesore a los directivos, jefes de area de trabajo, a la
Comisién Mixta de Capacitacién y al area de capacitaciéon, en la revision y
dictamen acerca de la informacion generada del proceso de la DNC.

Este grupo con integrantes de reconocida experiencia en su area de trabajo (sin
importar ef nivel jerarquico) en todas las disciplinas de la empresa trabajarian de
manera objetiva y generarian mayor eficiencia y eficacia en los procesos de

capacitacion, ya que conocen més de cerca la problematica de su area de trabajo.

- Actualmente se aprecia un diagndstico de las necesidades de capacitacion
para el empleado, se requiere reforzar la deteccibn de necesidades de
capacitacion desde el punto de vista del puesto funcional, que permita asegurar el

continuo cumplimiento de las funciones del puesto con diferentes empleados.

- En cuanto a competencias laborales;

En la actualidad, ante el surgimiento de tendencias mundiales en fa normalizacién
y certificacion de las “Competencias Laborales™ de cada empleado (en México
esta en proceso de prueba a través del Consejo de Normalizacién y Certificacion
de Competencia Laboral “CONOCER"), la Comision Federal de Electricidad, como
otras empresas de nuestro pais, no estq ajena a la globalizacion de la
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normalizacién de! mercado de trabajo; en un futuro en que la empresa decida
implantar el sistema de competencia laboral lo podra vincular con la norma I1SO
9002, en ambos sistemas es posible entre otros aspectos: identificar las
necesidades de capacitacién, proporcionar la capacitacion que todo el personal
requiere e identificar las debilidades del personal.

Ahora que la empresa logrd la certificacion en su proceso productivo mediante la
norma 180 9002, debe asegurarse en contar con recursos humanos certificados
en competencias laborales, lo que implica disponer de recursos humanos
involucrados y comprometidos con los objetivos de la organizacion; seguramente
dentro de los proximos afios se propondra al sector productivo del pais por medio
del CONOCER, definir mediante comités técnicos, se estabiezcan normas
técnicas de competencia laboral para el correcto desempefio de las funciones
productivas, a partir de las cuales se pueda evaluar y en su caso cettificar el nivel
de competencia de los individuos mediante el reconocimiento formal de los
conocimientos, habilidades, y aptitudes, adquiridos por la persona, en el trabajo,
en la escuela 0 mediante métodos autodidactas.

Dicha informacion refiejard el maximo desempefo de {os trabajadores, o cual
permitira llenar los vacios que deja la norma ISO 9002 en cuanto a aspectos
relativos a !a actuacion del recursos humano, ya que el éxito o fracaso de un

sistema en I1SO 9000 es fundamentalmente humano.
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GLOSARIO.

Actitud- tendencia del comportamiento afectivo, regida por el conocimiento que un
individuo tiene con respecto a hechos, personas, situaciones o instituciones.
Predisposicién o tendencia mental y/o fisica, con cierto nivel de estabilidad, para
comportarse de determinada manera. El término puede aplicarse desde el punto
de vista fisico (postura corporal), al sentido amplic del conocimiento o conducta
social.

Adiestramiento.- accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas dei
trabajador, con el propésito de aumentar la eficiencia en su puesto de trabaje.
Afectivo.- ccmprende al conjunto de actitudes, valores y opiniones del individuo,
que generan tendencias a actuar a favor o en contra de personas, hechos y
estructuras; dichas tendencias intervienen en el desempefio del trabgjo. Abarca
basicamente el desarrollo del pensamiento sacial, la expresion linglistica, la
expresion y sensibilidad estéticas.

Analisis de puestos.- técnica administrativa que sirve para estudiar y conocer las
caracteristicas y elementos de un puesto, para llegar a su descripcion y
especificacion clara y precisa.

Aptitud.- potencialidad del individuo para aprender; condicién o serie de algunas
caracteristicas que le permiten adquirir, mediante un entrenamiento especifico, un
conocimiento o una habilidad. Es la disposicion natural o adquirida que comprende
la suma de facultades fisicas o mentales que se fraducen en iniciativa,
laboriosidad v eficiencia, para desempefiar una actividad determinada.
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Area de adscripcién.- unidad administrativa a fa cual se le asigna
contractuatmente un trabajador para el desempeiio de sus funciones.

Area de trabajo.- lugar fisico donde el trabajador desempeiia sus actividades.
Bateria de capacitacion.- documento que describe los cursos necesarios para el
puesto.

Calidad.- conjunto de caracteristicas de un elemento que le confieren la aptitud
para satisfacer necesidades explicitas e implicitas.

Centros de trabajo_- para efectos de fa CFE, son lugares en donde la Comision
realiza funciones o actividades de acuerdo a sus necesidades, ast como a sus
demas dependencias establecidas en el Territorio Nacional.

Cognoscitiva.- comprende aquellos procesos de tipo intelectual que influyen en el
desempefic de una actividad, tales como: atencion, memoria, analisis y reflexion.
Abarca basicamente el analisis y perfeccionamiento del pensamiento cuantitativo y
cualitativo.

Comision Mixta de Capacitacion.- es €l organismo colectivo bipartito y paritario,
integrado por la organizacién y el sindicato a través de sus representantes,
encargado de vigilar y evaluar la instrumentacion y operacion de los sistemas y
procedimientos que se implanten en la empresa, para la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores, sugiriendo las medidas tendientes a su
actualizacion y perfeccionamiento acorde con las necesidades de la organizacion
y de los trabajadores al servicio de esta.

Conformidad.- cumplimiento de los requisitos especificados.

Constancia de acreditacion.- documento expedido por el capacitador, con el cual
el trabajador acredita el haber llevado y aprobado un curso de capacitacion.

90



Constancia de habilidades laborales {constancia de aptitud).- documento
expedido al trabajador, el cual tendra caracter terminal, entendiéndose por eflo,
que las actividades de ensefianza — aprendizaje aprobadas por el trabajador,
deben abarcar todos los aspectos que e pemmitan el desempefio correcto de un
puesto de trabajo especifico, dentro de la empresa o establecimiento en que tal
documento se expida y de conformidad con el programa que para dicho puesto se
establecid en el plan de capacitacién y adiestramiento aprobado.

Curso.- conjunto de actividades de ensefianza — aprendizaje que se establecen
para adquirir o actualizar las habilidades y los conocimientos relativos a un puesto
de trabajo. Ordenacion y distribucién de: técnicas de instruccion, materiales
didacticos y tiempo que se hace con respecto a un contenido tematico.

Contenido temadtico.- agrupacion de elementos tedrico -- practicos gue se
impartirdn dentro de un procesc de ensefianza — aprendizaje, Cuyo objeto es
abarcar todas y cada una de las actividades comprendidas en un puesto de
trabajo.

Descripcion de puestos.- forma escrita en donde se consignan las funciones,
cuatidades, responsabilidades y condiciones de los puestos.

Diagrama de flujo.- representacion grafica de las diferentes actividades que por
medio de simbolos convencionales definen la secuencia de ejecucién de las
operaciones, el itinerario de las personas, las formas, la distancia recorrida, el
tiempo empleado en las operaciones, el flujo de decisiones, etc.

Disponibilidad.- caracteristicas de la continuidad del servicio eléctrico que
requiere para el desempefio de las funciones de un puesto determinado, la
presencia voluntaria del titular fuera de una jornada normal.
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Escalafén.- sistema de ascenso de los trabajadores de un grupo organico al
inmediato superior de la misma rama de actividad, en puestos vacantes o de
nueva creacion, para los cuales hayan obtenido la constancia de aptitud
respectiva, mediante el proceso de seleccién correspondiente.

Escolaridad.- es el grado académico que se requiere para desempefiar un
puesto.

Estructura organizacional.- las responsabilidades, autoridades y relaciones,
configuradas de acuerdo a una estructura, a través de la cual una organizacion
desempeiia sus funciones.

Evidencia objetiva.- informacion que puede ser probada como verdadera, basada
en hechos obtenidos por medio de observacion, medicién, prueba u otros medios.
Formatos.- documento sobre el cual se imprimen informes constantes y se cuenta
con espacio para que se analicen en ella una informacion variable.

Funcion general.- grupo de actividades afines y coordinadas, necesarias para
alcanzar los objetivos de la institucion, de cuyo ejercicio generalmente es
responsable un érgano o unidad administrativa o un puesto.

Grupo organico.- conjunto de puestos de 1as diversas ramas de actividad a los
que por requerir igual o similar grado de conocimiento, habilidad, responsabilidad,
preparacion y experiencia, les comesponde el mismo rango de salario.

Habilidad.- capacidad, disposicion y destreza para ejecutar una actividad, una
operacion o un procedimiento.

Historial de capacitacion.- relacion de cursos que muestra la fecha y calificacion

de los cursos acreditados por ef trabajador.-
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Informacién.- acervo de datos y referencias estadisticas y/o documentales acerca
de hechos, personas o cosas, susceptibles de transmitirse.

Necesidades encubiertas.- son dificiles de detectar a simple vista, su
identificacion precisa requiere de una investigacién sistematica y exhaustiva.
Necesidades manifiestas.- son aquellas evidentes, que no requieren de
investigacion para ser localizadas ¢ conccidas; se presentan, usualmente, en
trabajadores de nuevo ingreso; en aguellos que acaban de ser promovidos; y por
cambios tecnolégicas, administrativos y operativos.

Nivel jerarquico.- escaldon de la estructura formal que estd constituido para los
organos o puestos que tienen autoridad equivalente, aunque realicen funciones
distintas.

No conformidad.- incumplimiento de un requisito especificado.

Organizaciéon.- una compafiia, corporacion, firma, empresa o institucion o parte
de la misma, ya sea incorporada o no, publica o privada que tiene funciones y
administracion propia.

Perfil de puesto.- descripcion detallada de los requerimientos que en un puesto
una persona debe cubrir y realizar.

Perfil de capacitacién del trabajador.- documento que compara con la bateria
de capacitacion el avance del trabajador.

Producto.- el resultado de actividades o procesos. Un producto puede incluir
servicio 0 producto.

Procedimiento.- forma especificada de desarrollar una actividad.
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Proceso.- conjunto interrelacionado de recursos y actividades que transforman
elementos de entrada en elementos de salida. Los recursos pueden incluir
personal, finanzas, instalaciones, equipos, técnicas y métodos.

Psicomotriz.- comprende aquellos aspectos relacionados con habilidades y
destrezas, es decir, actividades que realiza un individuo que aunque dependen de
procesos cognoscitivos, son fisicamente observables. Abarca lo correspondiente a
la coordinacion y equilibrio de los movimientos.

Registro.- un documentoc que provee evidencia objetiva de las actividades
ejecutadas c resultados obtenidos.

Requisitos de calidad.- una expresién de las necesidades o su traduccion, dentro
de un conjunto de requisitos establecidos cuantitativa o cualitativamente, de las
caracteristicas de un elemento con el fin de permitir su realizacion y examen.
Sistemas de calidad.- Conjuntc de actividades de la funcidn general de la
administracién que determina la politica de calidad, los objetivos, las
responsabilidades y la implantacion de éstos por medios como planeacidén de
calidad, control de calidad, aseguramiento de calidad y el mejoramiento de la
calidad dentro del marco del sistema de calidad.

Servicio - es el resultado generado por actividades en la interrelacion entre el
proveedor y el cliente y por 1as actividades intemas del proveedor para satisfacer

las necesidades del cliente.
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ANEXO 1

PERFIL DE PUESTO

PUESTO: CLAVE:

[AREA DE RESPONSABILIDAL: CLAVE UEL AREA DE RESPONSABILIDAD:

REPORTA A

DESCRIPCION

FUNCION GENERICA:

FUNCIONES DEL PUESTO!

REQUERIMIENTOS

ESCOLARIDAD:

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y ACTITUDES:

EXPERIENCIA:

CARACTERISTICAS FISICAS

DISPOMBILIDAD:

OTROS:

1 ABORC: APROBO:
POR PARTE CE CFE:

REVISO:

REVISION: POR PARYE DEL SUTERM:

FECHA ULTIMA:

COMITE MD(TO DE PROCUCTIVIDAD
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ANEXO 2

BATERIA DE CAPACITACION DEL PUESTO

TIPO OE CONTRATO: 8
PROCESD: GENERACION CONFIANZA BASE X
o, CURSOS DURACIONHORAS LUGAR RECICLAJE/MESES OBLIGATORIC
TEORIA, {PRACTICA] 12| 24] 36| 487 60 jomd

1 | T|RELACIONES HUMANAS 30 0 CECAP X NO

2 | T{SISTEMA DE CALIDAD 26 0 CECAP x St

3 | T|PRIMEROS AUXILIOS 10 10 CECAP | X St

4 | TICOMBATE DE INCENDIOS 6 10 CAMPO X St

5 |} T|REDACCION TECNICA 16 0 CECAP NO

6 | E|ELEMENTOS DE LA CENTRAL V 24 20 CECAP X S

7 | E|{ELECTRICIDAD PARA OPERACION 40 20 CECAP Si

8 | €|MECANICA PARA OPERACION 40 0 CECAP St

9 | E[SISTEMAS DE EXCITACION 20 20 CECAP St

10 | E |SISTEMAS DE REGULACION 20 20 CECAP Si

11

12

13

14

15

18

17

18

19

20

PARCIAL 282 100
TOTAL| 362 |
T TRONCO COMUN
E ESPECIALIDAD
ELABORO: APROBO:
COMISION WIXTA AUXILLAR DE CAPACITACION ¥ RECURSOS HUMANGS
JEFE AREA DE TRABAIO

REVISIONNOm. 1 FECHA ULTIMA: 980315 CFE SUTERM
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ANEXO2-A

AREA DE TRABAJO: C.H. CUPATITZIO (DEPARTAMENTO DE OPERACION)

PUESTO: OPERADOR COMBUSTION INTERNA Il (OPERADOR DE LA CENTRAL

CURSO: NIVEL TAXONOMICO:
CURSO: DE . DURACION: HORAS:
OBJETIVOS:
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ANEXQC 2-B

IAREA DE TRABAJO: C. H. CUPATITZIO (DEPARTAMENTO DE OPERACION)
CATEGORIA / PUESTO:0PERADOR CONBUSTION INTERNA It {(OPERADOR DE LA CENTRAL)
PROCESQ: GENERACION

CURSO:

TEMARIO DEL CURSO

TEMAS DURACION / HORAS

Teorla Practica

TOTALES
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ANEXO 3

ACITACH L Al

NOMBRE DEL TRABAIADOR:

PUESTO:0PERADOR COMBUSTION INTERNA Ul

R.P.E. 81452 FECHA INGRESC
ACFE: 820820
AREA DE

OPERADOR DE LA CENTRAL RESPONSABILIDAD: CH. CUPATITZIO FECHA INGRESC
PROCESO:GENERACION AL PUESTO 581011
O CURSOS CREDITADO CONSTANCIA DE ACREDITACION cALF. | vo.Bo.

SIINO SHINO FECHA

1 |RELACIONES HUMANAS St ] 971106 90
2 |SISTEMA DE CALIDAD sl st 980120 85
3 |PRIMEROS AUXILIOS sl Si 970120 85
4 {COMBATE DE INCENDIOS NO NO — 0
5 |REDACCION TECNICA sl NG — 72
6 |ELEMENTOS DE LA CENTRAL V St st 931005 95
7 |ELECTRICIDAD PARA OPERACION St NO — 94
8 |MECANICA PARA OPERACION NO NO - 0
9 |SISTEMAS DE EXCITACION sl sl 910805 75
10 |SISTEMAS DE REGULACION Sl 1 921104 80
11

12

13

14

15

16

17

18

19
20

APROBO!
ELABORQ:
C.F.E..
JEFE DEL AREA DE TRABAJO
REVISO:
SUTERM:
JEFE DEL CENTRQ DE TRABAJO
COMISION MIXTA AUXILIAR DE CAPACITACION Y RECURSOS
(REVISION NUM.: i HUMANOS
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ANEXO 4

NOMBRE DEL
TRABAJADOR:

[PUESTO: OPERADOR COMBUSTION INTERNA Il (OPERADCR DE LA CENTRAL)

JAREA DE TRABAJO: CENTRAL HIDROELECTRICA CUPATITZIC (DEPARTAMENTO DE OPERACION)

“Areas do aprendizaje te cardter

Cursos requeridos para el desempefio
del puesio:

Mentat o
COGNOSGtivO
{conacimientos)

Fisico, manualy]

Procomaotor
(hatilidades)

:
§-

Taxonémico
Emplaado

RELACIONES HUMANAS

SISTEMA DE GALIDAD

PRIMEROS AUXILIOS

COMBATE DE INCENDIOS
REDACCION TECNICA
ELEMENTOS DE LA CENTRAL v
ELECTRICIDAD PARA OPERACION
MECANICA PARA OPERAGION
SISTEMAS DE EXCITACIGN
SISTEMAS DE REGULACION

NN WRWW WM

MY RMNRNEWS B W=

e
4 S A aa NN B W %g
2

QOO0 @00
R O VR SN SR

e g ) G D Q)

mé&s a menas imponante.

Prioidad: emplear la escala de *A” a "C" de

Grado de dominio: ampiear |a escala de 1 ad.

Elabors:

Aprobd CMC:

|Revisidn Nam.. 1

Fecha de
ia Uttima revisitn: 080410

NOTA: VER ANEXQO 6
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ANEXO 5

AREA DE TRABAJO: DEPARTAMENTO DE OPERACION

AREA DE RESPONSABILIDAD: CENTRAL MIDROELECTRICA CUPATITZIO

FECHA DE REALIZACION:

980320

CURSCS

"NIVEL
TAXONO
WMo

IMPARTIDO
POR

NOM, DE
PARTICIP

DURACIS

FECHA

N HORAS

NICIO  |TERMIN

DBSERVACIONES

[RELACIONES HUMANAS

SISTEMA DE CALIDAD

PRIMERCS AUXILIOS

COMBATE DE INCENDIOS
REDACCION TECNICA
ELEMENTOS DE LA CENTRAL V
ELECTRICIDAD PARA OPERACION
MECANICA PARA OPERACION
SISTEMAS DE EXCITACION

10 {SISTEMAS DE REGULACION

(O(n\lomhﬂh—hl E‘

00)000)&06%83

- s e S RWNNAN

CRUZ ROJA
BOMBEROS
JOSE PEREZ

CoesrO0O0O~N~NOO

990110 | 9080113
9806318 | 990322

ELABORO:
JEFE AREA DE TRABAIC

APROBO:

JEFE CENTRO DE TRABAIC

{ver ponderaciones en anexa 6}
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ANEXO 6

PONDERACIONES PARA ESTABLECER LAS PRIORIDADES EN LA DNC Y NIVELES
TAXONOMICOS DE LOS CURSOS

CONCEPTO PRIORIDAD
CURSOS NO TOMADOS A ALTA
CURSOS NO ACREDITADOS 8 MEDIA
CURSOS POR RECICLAR C BAJA

— NIVEL TAXONOMICO DEL CURSQ
REA COGNOSCITIVA REA PSICOMOTORA REA AFECTIVA

1.- CONOCER 1.- RESPUESTA 1.- RECEPCION
2 - COMPRENDER 2.- CONTINUIDAD DE RESPUESTA |2.- RESPUESTA
3.- APLICAR 3.- OPERACION MINIMA 3.- VALORIZACION
4.- ANALIZAR 4.- MECANIZACION 4.- CRGANIZACION
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA COMISION FEDERAL DE ELECTRICIDAD
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA SUBDIRECCION DE GENERACION

DIRECCION
GENERAL DE
CFE.

SUBDIRECCICN
DE

GENERACICN

CENTRO DE
ADIESTRAMIENTO
DE OPERADORES
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SECRETARIA
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5
o
UNIDAD DE
GERENCIA GERENCIA UNIDAD OE
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CESTION ENERGETICOS GENERACION ¥ FINANZAS
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO | | DEPARTAMENTO { | DEPARTAMENTO
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GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA GERENCIA
REGIONAL DE REGIONAL DE REGIONAL CE REGIONAL DE REGIONAL DE
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL GERENCIA REGIONAL DE
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA SUBGERENCIA REGIONAL DE GENERACION
HIDROELECTRICA BALSAS - SANTIAGO

GERENCIA REGIONAL J

>
z
m
*
SUBGERENCIA REGIONAL o
—
o
AUXILIAR
L TECNICO SECRETARIA
=
(%]
SUPERINTENDENCIA| | [SUPERINTENDENCIA| | | SUPERINTENDENCIA SUPERINTENDENCIA UNIDAD SUPERINTENDENCIA
REGIONAL DE REGIONAL DE REGIONAL REGIONAL REGIONAL
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