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INTRODUCCION

El motivo que nos inquiets a desarrollar este tema fué primor= '

.diéhnénte la importancia que en general para-todas las Empresas y la Socie--
; dad fepre’sen;a el potencial humano,

| Debido a la importancia que presenta el 'hombre dentro de las
-instituciones es necesario enfocar objetivamente el desarrollo y capacitacién
del personal, consolidando asiur mejor clima de relaciones humanas y gene
rando un aumento en la productividad de la empresa,

Dentro del contexto de empresas descentralizadas con que = =
-cuenta ei gobierno de México, se encuentra integrada la Cia, de Luz y Fuer-
za del Centro, S.A., la cual es un pilar funddmental para lograr el desarrollo
Nacional debido a Ibs servicios que presta a la Sociedad y por lo consiguiente '
a la Nacién,

La elaboracién 'de esta Tesis fundamentalmente se originé --
corn el deseo de colaborar en el desarrollo de la capacitacién del persdnal den
tro de 1a Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, S,A,, enfocada a lograr un -
mejox aprovechamiento de los recursos humanos con los que cuenta la empre
sa en cada una de sus dreas y en wodos los niveles..

Expresamos nuestro més sincero agradecimiento a los funcio-~
ﬁarios y compaifieros de trabajo de la Compafiia de Luz y Fuerza del Centro, -
S.A., por las facilidades que nos brindaron para la obtencién de los materia-

- les de informacidn, necesarios para la elaboracién de esta Tesis.
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Nuestro estudio se encuentra constituido por tres partes, en-
‘focadas a los siguientes aspectos:

PARTE I

Descripcién de los principales conceptos de Administracién -
-General; especificamente hacia el 4rea de recursos humanos y en paﬁicular

coh la capacitacién y desarrollo de personal.

PARTE 1I

Pretendemos establecer una descripci6n de la empresa expli-
c;ahdo las diferentes sreas que la integran y las funciones que realizan para

delimitar el marco de nuestro estudio.

PARTE [1II

Desarrollo de los conceptos tedricos de la capacitacién de per
sonal, sus diferentes técnicas y sus fases de implementacién, asfcomo sus=
.- propésitos, que consolidan al hombre como origen, esencia de toda dinimica

industrial, econémica y social,




 PARTE 1

OONCEPTOS GENERALES DE ADMINISTRACION




INTRODUCCION

M"El bombre es un animal social”, jcudnta verdad y qué concep

“tos tan profundos y complicados encierra esta afirmaci6n del filsofo griego
Arisﬁételes'. |

' Ha sido punto de partida de mGliples teorias y estudios Psico

’ légicos, Sociol6gicos, Econémicos, etc., y tema-de discusién a través ﬁel -

. tiempo; fundam‘entando hasta nuestros.dfas,de la época espacial, muchos ar-

gumentos del vextiginbso desarrollo tecnolégico del siglo XX.

No podemos permanecer ajenos al estudio de este importante
fendmeno que vivimos del hombre-grupo. Vamos a tratar de adentrarnos en
la-medida de nuestras posibilidades, en el complejo mundo del trabajo que -
el hombre moderrno ha creado, a intentar conocerlo a &l mismo como ser hur .
mano, en’cuanto a sus relaciones con los demds, su ambiente de trabajo, --
etc., busca_mdo con ello encontrar mejores f6rmulas para desarrollarlo como
persona, y al mismo tiempo lograr los objetiyos tanto de €1, como de la em-

presa donde presta sus servicios,

CONCEPTO DE LA ADMINISTRACION

~ Antes de intentar dar una definicién, veamos breveménte el -

.desarrollo que la Administracién ha tenido a través del tiempo; este desarro
1]0 también se observa en la vida de las empresas en particular.

En una primera etapa la Administracién se preocupd por lo--

grar la méxima eficiencia en el uso y aprovechamiento de los recursos mate
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© riales (materias primas, maquinaria, equipos, instrumentos, etc.),

En esta primera etapa de destacaron los estudios de organiza

cién técnica del trabajo, del Padre de la Administracién cientifica Frederik

W, Taylor (1856 - 1915).

En-una segunda etapa la Administracién descubrié que el fac

“tor més importante en la vida de las empresas es el hombre, cuyo trabajo -

debe llevarse-a cabo también con la méxima eficiencia.
En este caso era indispensable aprovechar todas las cualidades
del individuo (conocimientos, experiencia, hidbitos, caricter, eté.).

Al perfeccionarse esta Administracién con la aplicacién de nue

-vas técnicas y apoyindose en otros principios cientificos, surgié un oonjdhto

de disciplinas que se conocen con el nombre genérico de Relaciones Humanas

'y més concretamente de Administracion de Personal,

- En esta época destac Henry Fayol (1841 ~ 1925) con sus estu~
dios de sistematizacién de las funciones de la Administracién, tales como la
planeacidn, organizacién, integracién, direcciény control.

Finalmente, la Administracién se preocupé de que independien

.-temente del valor que tienen los recursos materiales y los elementos humanos

en el trabajo operativo, existia otra fuerza de gran valor como es la direccién

- ejecutiva, ejercitada por todos los funcionarios, que dentro de la empresa, ==

ocupan puestos de mando y en virtud de la cual es posible el desarrollo y pro-
greso de los centros productivos,
Ahora bien, la Administracién, en esta tercera etapa toma el

nombre de Administracién General y al apoyarse en principios cientificos y
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- en técnicas pérticulares se convixtié en la metodologfa del trabajo de todo --
Ejecutivo .
. Enesta época entre otros destaca la escuela de Elton Mayo -~
(1880 ~'1940), -contemporéneo de Fayol, que resalta la impoxtancia de la coor
dinacién de los recursos materiales con la coordinacién de las relaciones hu-
manas en la empresa, |
La sistematizacion de este métodc')' administrativo coincide ===
con la clasificaci6n de las funciones de la Administraci6n,
a) Definicion., - _
La Administracién como se le entiende hoy es.una actividad -=
cientifica que se apoya en principios y normas de validez general,
Los principales autofes de ]a materia dan como definicién deg
ae el simple concepto de "Lograr que las cosas se realicen a través del es--

fuerzo de otros" hasta otras mé&s elaboradas como "El empleo de la autoridad

para organizar, dirigir y controlar a subordinados responsables (y consiguien~

temente a grupes que ellos dirijan), con el fin de que todos los servicios que '

presten sean debidamente coordinados en el logro del fin de la empresa” (De~
finicién de Tannenbaum). . .
k El tratadista E. F, B, Brech "L;a Adminisi:racién es el px‘*oceso
social Que implica la responsabilidad de Planear y Regular efiéientemente lés
Operaciones de una Empresa",

Otra muy usada en los E,E.U,U, es la del profesor William -
J. Mc. Larrey: "La Administracién es la combinacién més efectiva posible -

de hombres, méquinas, métodos y dinerc para obtener la realizacién de los

fines de la empresa.
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Por su parte la American Management Assdciation define'a la
kAdministra’cién como: "La actividad por la cual se obtienen determinados re
sultados a través del esfuerzo y cboperacién de otros".

En realidad estas cuatro definiciones se complementan reci--

, proéa.mente y proporcionan todos los elementos fundamentales para compren
" der la esencia de la actividad administrativa,

La esencia de la Administracién es la COORDINACION de todos
los elementos,.~ Es decir hay que coordinar los Recursos Humanos, el capi--
tal, la maquinaria, etc., que incluyen todos los elementos que mtegran una -

,»émpresa.

b) Diversos aspectos de la Administracion.
La Administracién como actividad cientifica:

La Administracién es en efecto una actividad ciéntifica. Esta -
afirmacién se basa en la aplicaci6n que ella hace de los principios y conclusio
nes de diversas disciplinas, Por ejemplo: debe conocer la realidad interna de
la‘ empresa, y el medio social externo (Sociologia Industrial); debe encausar -
las motivaciones, aptitudes, inclinaciones y tendencias de los individuos (Psi
cologia); debe manejar eficazmente los concef:tos econdmicos de costos, pre
cios, salarios, utilidades, etc., (Economia);.y asif podrian citarce otros mu-
chos casos. Por otra parte, se dice, la Administracién es en si misma una -

| éiencia, tal opinién-es aceptable, siempre que se entienda como simplemen-

te un conjunto de conocimientos sisteméticamente organizados,

L.a Administracién como arte.

La Administracién es un arte si la consideramos como un con

junto de técnicas cuya aplicacidn permite obtener la mayor eficiencia en las
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' bact‘ividades que le so.n propias. Se dice también que Ia Administracién es un
arte porque requiere ciertar habilidades especiales en quienes la ejercen.’ '
. Generaﬁente estas habilidades‘ son de dos clases: las genera- -
: 1esy laé especificas. Dentro de las habilidades generales podemos encontrar
las siguientes: - SR | el L :
| a)  Para logros econSmicos de la empresa
| b)y Para. apmvecﬁér de 14 mejor manera los i'ecursos técnicdé, y.hu. =
‘manos de la empresa
- ¢) Para infundir en los subordinados un criterio institucional,
Dentro de las habilidades especificas podembs sefialar las si---
B . guientes:
» | - a) Saber pieinear ({Jajétivos, politicas, procedimientos y programas)
b) Saber organizar, (Cartas de organizacidn, andlisis y valuacién
de pliestos, sistemas de comunicaciones) ,
¢) Saber integrar (técnicas de adquisiéién, seleccidn, adiestramien
to y motivacién del personal) |
d) Saber controlar (reportes, standards, indices, presupuestos, -
etc,) | |

La Administracién como una profesién:

En la actualidad existen una tendencia de opinién muy importan

te segln la cual la Administracién debe ser considerada como una verdadera
- actividad profesional. Esta tendencia se apoya, en primeér término, en la -=
que por profesién debe entenderse: "Una actividad que, apoyada en conocimien h

tosg especiales, se ejerce para intuir, guiar, aconsejar o servir a otros. Des




.
" : de este punto de vista la Administi:acién retne los requisitos que esta defini
‘cién sefiala. |

Por otra parte, el préfesiona]ismo administrativo tiende a ==

afianzarce con la especializécién creciente de esta actividad, sobre todo en

o lo‘s casos ’de ethpresés que por su mag;ﬁtud requieren organizécién con gran

.divérsidad de funciones dentro de un sistema complejo de opordinacién. Ade

) , més los conoci’miento‘s adminiStrativos en la época actual constituyen la ma-

téria de estudios de tipo profesional én muchas universidades y cenfros edu-
cafivbs especializados en todb el mundo. ‘

Generalidad de la Administracién:

-La Administracién se realiza en todo género de actividades -
‘ humanas 1ndepend1entemente de los fines que persigan: econémlcas, poh'n
cas, .rehg1osas, culturales, educativas, de servicio social, etc, (segun el
maestro Reyes Ponce), |

La Administracién no es un finen sf miéma; €s por ellcontrg_
fio un medio para obfener Ios fines que se le sefialan,

La Administracién es una ciencia por la sistematizacién de -
sus conocimientos de validez general,

c)Atecedentes e importahcia de la Administracién Moderna

La Administracién de cosas:

" La prnnera etapa en el desarrollo de la Administracién Mo-~

'derna la constituye la administracién de cosas,

Se puede entender a la Administracion de cosas como: "un con

~junto de actividades que tienen a obtener el méximo aprovechamiento de los ~
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factores materlales de la economia",

El ob]etlvo fundamental es 16g1ca mente obtener la mas alta

eficiencia de los elementos materiales y econdmicos con los que cuenta ‘una ‘

‘empresa,

Si se considera una empresa pequefia con sus tres funciones

“bésicas; produccion, financieray ventas, el criterio de la administraci6n =

~de cosas se puede ver de la siguiente manera:

,1"-'

Funcién de Produccidn

Desde la adquisici6n de materia pnma hasta el almacena]e de -
productos terminados.

 Magquinaria

Instalaciones

Equipo

Prbceso de Fabricacién etc,
Localizaci6n de la Planta

Distribuqiéri de lag rhéquinas
Abastecimiento de materiaies

Disefio de productos

Mantenimiento

Volumen y calidad de produétos‘, etc.
Descubrimiento de nuevas materie;s primas
Aplicaciones de los avances teénolégigos
Produccién en serie

Simplificacién de operaciones, etc.,

Esto implica el aprovechamiento de diferentes ciencias que -
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" que forman la Ingenierfa Industrial.

2,-

Funci6én de Finanzas

Determinacién del capital necesarie

Capité.l fijo

" . Capital de trabajo;

Costos de organizacion y operacisn etc.,

. .Obtencién de fondos a bajo costo

Mantener los gastos a un nivel minimo

' Mantener la liquidacidn suficiente
- Regervas necesarias para una eventualidad etc.

Estos se refieren al aprovechamiento cientifico de los cono=

'~ cimientos proporéibnados por el Derecho, la Economfa y las Técnicas de -

Control Contable (Contabilidad),

3.~

Funcién de Distribucion.

Desde el almacén de productos terminados hasta que éstos
llegan a manos del consumidor,

Almacenamiento

Investigacion y andlisis de mexrcados

Publicidad

Promocién de Ventas

~ Empaques |

. Transportes

Receptores, etc.

Se refiere al aprovechamiento de los diferentes conocimientos
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cientificos de la Economfa, la Estadistica, la Sicologia, la Sociologfa, etc.

‘LA ADMINISTRACION DE PERSONAS

La s_eguntia etapa en el desarrollo de la_Administ:racién Modern_a‘ ‘
lo constituye laj administracién de personas,

_ La Administracién de personas aparece desi)ués.de la Segunda -
Guerra Mundiai con la corriente humanista denomin'ada.‘"El descubrimiento del ,'
“hombre" iniciada por el profesor Elton Mayo, quien sienta la importanciaide -
la personalidad humana dentro del ambiente del trabajo. A

Los objetivos principales de este tipo de administracién son 1o‘s
' : de obtener la maxima eficiencia y el més alto grado de'éoopéracién del perso‘-‘ i
- nal mediante la satisfaccién en el trabajo‘- desarrollado. .
v Se puede définir‘a la Adm'inistrééién de personas como: v"un con
, jﬁnto de actividadés que tienden_ é obtener 1a cooperacion y la més alta eficien-
cia del personal de la empresa, promoviendo el bienestar en el trabajo”.

La Administraci6n de personas considera al hohbre desde el -
punto de vista de sus responsabilidades, .sus habilidades, su trabajo, sus dere
’chos, sus merecimientos y sus remuneraciones.

La Administiacién de personas sefiala un paso de avance en la
Administracién pasando de la administracién erripfricé ala édministr.acién téc_:;
:nic'a al basarse en la.implantaciénde una serie de técnicas pomb las siguientes:

| Ahélisis y valuacién de puesfds. -

Técnicas de seleccién y adiestramiento,

Medidas de Higiene y Seguridad

Simplificacién del trabajo
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" Calificacién de Méritos

Sistemas de Ascensos
Salarios, Incentivos
Servicios Sociales, ete.,

Esto implica el aprovechamlento del conocnmento que aportan

- jlas cxencxas de la Ps1oolog1a, Socwlogfa Industnal Etica, Derecho, Econo-~ -

““mia, ,Med1c1na, etc.

LA ADMINISTRACION GENERAL

La sistematizacién de las actividades generales  que sirvie- =

:ron de base a la Administraci6n de personas dieron origen a la Administracién

Generalo Administracién Moderna.

N Admmlstracmn Moderna, reqmere una nueva actividad men

. tal que tiene por ObJEtO ordenar las ideas sobre:

1.~

2,~

3.-
B v'v4c-

Como preveer el rumbo de las actividades futuras

El orden de las cosas, de los hombres y del trabajo en la empre

Ba.

La coordinaci6n de las actividades y el trabajo en eduipo

‘La constante revisién y valuacién de resultados.

-Esta sistematizacion ha perinitido la creacién de una awéntica

.. clencia de la Administracién,

Definicién:

"Administrar es obtener determinados result:ados a través del
esfuerzo y colaboracmn de otras personas

La Admm1strac16n es realmente una ciencia porque ha llegado :
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~a ser un conocimiento sis‘ceﬁ*xético toda vez que la Direccidn S<;cial irnpiicé: -

‘ Planeacién, Organizacion, Integracién,Ejecuéién y Contxrol, cada una de estas
funciones se encuentra’sujeta a principios y normas,

R La Administracién, como ciencia de la Direccién Social, es una
cienéia eminentemente préctica ya que. su contenido esencial es débido al en--
©causaniiento de la accién de grﬁpos.
| Ademés la Administracién puede incorporarse a la vida humana;
‘el autéhtico administrador es el que Iogfa inoorpc;rar a su propia responsabi~ o
~ lidad el sentido Ade.la.previsvién, del orden, de la cooperacién, de la conduccion

y del sentido én‘tido. » |

d) Elementoé de la Administracion .

La Administraci6n forma una unidad inseparable en la que ca-

- c!a parte,- cada acto, tiehe que estar ligada a las demds. En todos los,mome_n_
tos de'la vida de una empresa se dan los diversos aspectos de la Administra-
cién, completdndose, influyéndose e integrdndose. |

Desde un ptnto de vista académico, a fin de poder distinguir -

- los elementos de la Administracidn, es conveniente separaﬂos. Podemos di

| vidir las etapas de la Administracién comparéndolaé éon el desarrollo que -

tiene la vida de todo organfsmo fisico:

a) Etapa de Estructuracién o Construccion .
-En ella, partiendb de‘ una célula, se van integrando los tejidos‘
y Grganos hasta llegar a formar el ser en toda su plenitud funcional,
b) Ya tota_lm'ente estructurado el organismo, desarrolla en t;)da

su plenitud las funciones o actividades que le son propias.,



- 15_

CoSa semejante ocurre en un organismo social. En su primera
, Téi:a.pa partiendo .de la iniciativa de uno o varios hombres, todb se'dirige alaes
. tructuracién de ese Organismo Social; es la etapa que algunos éutores de Admi
- nistracién denominan la "DINAMICA ADMH\IISTRATIVA" en la que se ve ' como
P de hecho son esas relaciones, es. l1a segunda etapa en que ya estructurado el ~-
’ -org'a‘nismo Social, opera en forma nbrmal para bgrar los fines propuestos.
R . ELEMENTOS DE ADMINISTRACION
1.-  FASE MECANICA: |

‘ o 'PREVISION ¢Qué puede hacerse?
. Pianéacién Qué se va a hacer?
OrganiZaciéh - 4 08mo se va a hacer?

2.~ FASE DINAMICA

I - Integraci6n ,Con qué se va a hacer?
i{ | Direccion Ver que se héga
Control - ,Cémo se ha hecho?

: e , Con objeto de conocér en términos generales cada Fase, defi-
g ',niyremds' brevemente éada elemento, en la inteligencia de que se han:hecho va
Lo rie_ts deécﬁpciones y: definiciones de cada. etapa Administrativa, sin que mu-=
| g chés veces los Autores estén de-acuerdo. Ejemplo: muchos aufores incluyen
. la Previsién dentro de la Planeacién, etc.

! Prevision: ‘

: - Es la previsién ténica de lo que desea lograr por medio de-un -«

~ organismo social, y la investigacién y valorizacion de las oondiciones futuras
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en-que dicho organismo habrd de concentrarse, a fin de determinar cursos de

accién posible,

Planeacién

Es la determinacién del curso concreto de accién que habra de

seguirse, fijando los principios que lo habrdn de presidir y orientar, la se- -
cuencia de las operaciones necesarias para alcanzarlo y la fijacién de tiempos,
unidades, etc., necesarias para su realizacién; la planeacién incluye la fija- =

cién de politicas, procedimientos y programas.

Organizacién
Es la estructuracion técnica de las relaciones que deben exis--

tir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y =

_humanos de un organismo social con el fin de lograr su méixima eficiencia.

Comprende: Jerarquias, Funciones, Obligaciones y estructura

ciones.

Integracién

Son los procedimientos para dotar al organismo social, de to~- :

dos aquelios medios necesarios para su mejor désafrollo.
| Oomprénde por consiguiente:
Seleccién, Introduccién y Desarrollo,
Direccién
Es impulsgr, coordinar y vigilar las acciones de cada miem~= »
bro o grupo,de un organiémo social, con el fin de que el conjunto de todos e;-
Hlos, realice del modo méis eficaz los planes sefialados.

Compren'de por lo tanto:
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Méndd o autoridad, Coordinacién, Supervisién.'
Control |
Es la bmedi’cién de los resultados  actuales y pasados en ielaf ,
cidn'con los resultados ‘es'pe'ra"d‘os, ya‘ sea ‘total‘ o parciélme‘nte‘, con él fin de 4
v ‘,‘co'rregir’, mejorar y formar nuevos planes,
Comprende: '
. » Establecimiento de normas, Operaci6n de lds controles, Inte_li
»pretacidn de resultados.,
Para concluir podémos contestar a las siguientes preguntas:
~ JQuién es el sujeto de la Administracién?
", Cuél es el objeto de‘laj Administracion?
LCusl es la finalidad de la Administracién?
jCudles son los medios de la Administracién?
El Hombi’e es quien administra la empresa através d.e‘ los

" recursos materiales y humanos para lograr sus objetivos con la méxima ~=

- eficiencia,
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3.- LA EMPRESA
a) Definicién
‘Si pretendemos administrar mejor nuestro personal dentrb de
la empresa, necesitamos primero definir y entender lo-que es la erhpresa,
El capitalismo o sistema Qe libre empresa, inicia su etapa de.
mayor crecimiento a partir de la Revolucion Industrial originada en Inglate--
' rré en el siglo XIX. Con ello se inicia también la integracién y desarrollo de
varias empresas para el mayor aprovechamiento y dominjo, de los vertigino
sos y radicales cambios técrolégicos que trafa consigo la citada Revolucién
Industrial.
{Qué explicacién tiene todo esto? ;Y Qué relacién tiene con el
- tema de la empresa que nos ocupa?, |
Con anterioridad a la Revolucién Industrial, los esfuerzos de
los hombres se encontraban en manos de la mayoria de los grandes éapitales,
eran propiedad de una sola persona, o muy pocas personas, quien a su arbi-~

trio decidia sobre la suerte que correrian sus grandes fortunas. No existia

armonia ni relacién alguna entre las personas que posefan capitales y las que

’posefan las habilidades para trabajarlos.

El avance de la humanidad en aquel entonces, no imponfa nece
sidades de cambio.

No fué sino hasta el descubrimiento de nuevos métodos de tra-
baj'o aplicados a la pujante industria, la cual no se daba abasto para cumplir
lé demanda de una poblacién en constante aumento, cuando los hombres des-~

pertaron de aquel letargé y reconocieron la utilidad y la necesidad de unirse
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e -intercambiar conocimientos y capitales para sujétar lag riendas de una ~-=
industrializacién explosiva.
Derivado de esta situacién la empresa, que es la reunién de -
Vrec_:u:cso‘s humanos y materialeslpara obtener un fin, (es su definicién més -~ |
elémental) se pone €n mai*cha.
El concepto de empresa ha cambiado, pues va ligado definiti-
vamente a los cambios que la sociedad humana (que la cred), ha sufrido en o
econdmico, politico, sociolégico, etc. etc.
' Toda la vida econémica de la sociedad moderna tiene su base
‘enla emprésa en la conjuncién de esfuerzos de los hombre}s debidamente di-
' rig’idds e integrados, en equipos arménicos de trabajo,
| La empresa es la célula, el ncleo vital,‘ el elemento basico -
.de la sociedad moderna.
| Podriamos Qéfinir actualmente a la empresa como: "La unidad
econémica social, en la que el capital, el trabajo y la direccién, se oo‘ordlnan
para realizar una produccién socialmente Gtil de acuerdo con las exigencias -
del bien comfn,"
" b) Su razén de ser.
Podriamos decir que la razén de ser de la empresa és la socie
dad; y de un grupo de personas representadas por diferentes intereses,
‘ Asf tenemos que entre las primeras se encuentra entre otras:
- a) Satisfacer las necesidades del mercado, que son los consumii
dores de Energfia Eléctrica, |

b) Satisfacer necesidades de la comunidad social
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¢) Contribuir al incremento de la actividad econémica nacional
y regional, o o
Y entre las segundas:

a) Satisfacer las necesidades de accionistas, inversionistas, - -

empleados, fisco, cliente, etc.

Ahora bien las satisfaccion de estas necesidades por kpa'rte' de

| las empresas, proviene precisamente de que en la.comunidad existe.n’multi--
tud de necesidades insatisfechas de diversa fndole, que los cubren los diferen
teé giros econémicos de lés empresas propiciando asi el desarrollo de la ac ‘ _
tividad econémica del pafs., , . | B

c) Finalidades Genéricas de la Empresa.

Las finélidadés genéricas de lé empresa éon:
1.- Proporcionar un servicio a la cominidad social,
2/~ Generar un Valor Econémico Agregado.
.~ Generar una Compensacién "Humana"
.~ Lograr una capacidad de "autocontinuidad"

1,- Proporcionar un servicio a la comunidad social

La funcién de la empresa no puede entenderse sino en términos
. s : )

de servicio social,

Si la empresa cualquiera que sea no considera en su proyeccién

futura este servicio, ests llamada a desaparecer.

La sociedad tiene todos los derechos para juzgar a la empresa -

en la calidad e intensidad de su servicio hacia ella, puesto que la empresa es

: en su origen un fenémeno producto de la sociedad.
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La empresa toma como punto de partida la séciedad, depende de
"elia en todq momento, influye y es influida, determinada y es determinada en su

pfesénte, y en su futuro por la sociedad.

- Ignorar estos hechos serfa un error, serfa desconocer la histo

3 ] r1a misma de la empresa y exponerse a volver a caer en la'etapa ya superadé

de la Revolucién Industrial.

2,- Generar un Valor Econdémico Agregado,

Cualquiera que sea la fbrma en que se integre la empresa, y -~
cuali;uiera que sea su objetivo tiene que entrar a formar parte del proceso pr_o_
ductiiio de bienés y servicios a la sociedad.

Por valor eoohérrﬁco agregado (VEA) entendemos la diferencia
. entre ei valor econdmico que la empresa paga a terceros por productos y ser;-

vicios’.q\ie recibe (Valores de compra) ‘y' el valor ebonémico que la empresa re
éibé de terceros por bienes y servicios que les proporciona,
Lo que hace la empresa es transfofmar la naturaleza (material
o social, cosas,' bienes materias, relaciones etc.) para que resulten MAS uti-
lizables al hombre: MAS a su medida y a su sexvicio. _
La empresa agrega a la naturaleza un MAYOR VALOR DE UTI-
. ‘LIDAD'PARA EL HOMBRE: este mayor valor de utilidad se expresa en térmi=-
-nos monetarios como Valor Econfmico Agregado. |

3.~ Generar una Compensacion Humana,

Denominamos conpensacion humana, aquellos beneficios no-~eco
némicos que el trabajador recibe como fruto de su actividad en la empresa, y

que le corresponde estrictamente al hombre en cuanto tal,
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Esta compensacién debe derivarse del trabajo mismo; es de~

‘ cir, ’el trabajo debe implicar al hombre: una oportunidad para el desarrollo

'bde sus capacidades, de éutori'ealizacién; de su logro, etc. La Ausencia de es

: tas irnplicacio;les no podr4 ser sﬁbstituida nunca por la compensacién econémi
. B A

ca,

4,~ lograr una capacidad de autocontinuidad.,

Lo que puede recibir la denominaci6n de empresa no es el négg '
cio casual, aventurade una ocasién oportunista que deja élguna utilidad.

La empresa,' por déberse a la sociedad y a los elementos estruc
tui‘ales, que la oomixme'n, se debe asf misma como institucién permanente ~-
aunque no perpetua. Debe de asegurar su supervivencia a través de una ade--
cuada planeacién a corto, mediano y largo plazo dé sus recursos materiales, -

5 técnidos,humanos, ete. o
Se puede concluir que estos cuatro aspectos que hemos mencio-
7 nado_én relacién con las finalidades de la empresa, canstituyen la estructura -
fundamental, Ios pilares principales sobre los cuales descansé toda empresa -
moderna, Basta la falta de uno de ellos para que la funcién empresarial, se'-
v}ea imposibilitada para cumplir satisfactoriamente sus objetivos.

4- EL HOMBRE

a) Qué es el hombre?.

Para fines de nuestra materia, mis que intentar definir lo que
~es el hombre, vamos a analizar y a entender aquellos elementos o caracteris

ticas que constituyen y determinan al hombre = como ser humamo,

Como primer elemento podemos sefialar su cuerpo,
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El cuerpo del hombre relne caracteristicas fisicas, quimicas
-y.'biolégicas que se encuentran a su alrededor y que interactian constantemen
te entre si, Es decir todos nosotros sébemos la intensa interdependencia -~ -
que existe entre los factores fisicos, quimicos y biolégicos del organ_ismo hu
‘ma.mo. - _ A | | k
Existe un‘ perfecto equilibrio entre ellos, dé tal suerte que al
. existir alglin desajuste'provocado por alguno de ellos, o por alglin agente ex-~ . 7
: rA‘t‘er‘no, proviené'un estado anormal que provoca efermedades e incluso la rﬁue;_;
te.
| El Hombre también tiene elementos metafisicos, sicolégicos y
* sociolégicos que lo distinguen pexfectamente de los demds seres que pueblan
él’ planeta, y que reflejan rasgos y reacciones propios y exclusivas del ser -
humano.
| El hombre es una unidad qué contiene todos esos componentes
y caracteristicas. El hombre es una unidad bio-sico-social.
| b) Sus Atributg_g
Habiendb sefialado los principales elementos que. componen el -
-ser hw*r'xém como tal, veamos ahora sus atributos derivado de esos mismos -
- ‘elem_entos.{. |
1.- Al tener un cuerpo, el hombre tiene derecho a la vida, ala 33
1ud,. a alimentarse, a cubrir sus necesidades fisicas y fisiologicas en general,
| Es por lo tanté un derecho del hombre el contar por lo menbs -

- con lo minimo requerido, para cumplir satisfactoriamente con estas necesida

des.
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2.- Derivadas de sus caracterrsticas intangibles, el hombre pg_
see Inteligencia y Voluntad, que lo distingue y lo coloéa'por encima de ~
'Ios demds seres.

En funcién de su inteligencia los atributos del hombre son:
: _éxpresar sus ideas libremente; profesar sus creencias religiosaé; aprender
: méis, producir, que le reconozcan sus méritos, - sus invenciones, etc,
En el campo de la voluntad el hombre posee el arributo de -
la libertad para decidir lo que quiere; para elegir la actividad que quiera Q—
realizar; para colaborar, para prestar ayuda, para elegir sus estado civil, =

etc.

Tiene también derecho a la libertad que debe aprovechar pa :

ra beneficio propio v de los demds.
Hay que recordar que somos seres libres, y que nos relacio

namos con seres libres.

3= En funcién de su componente sicol6gico, el hombre tiene -

derecho de comunicarse con los demés de asociarse, de formar familia, de
kcontribuir a actividades creativas dentro de una comundad, de pertenécer a
. un grupo, de participdr, etc.

B Todos estos atributos tienen valor por si’ hismo:s., por estar
implicitos en la naturaleza humana, Todo ello es digno del hombre, en vir
tud de ‘sus caracter{sticas superiores. |

| Todo ello es la DIGNIDAD HUMANA.

Por ende el hombre tiene un gran valor, "LA DIGNIDAD HU-

MANA"
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" La digaidad del hombre puede ser respetada o no respeiada, Res-
‘petat‘la‘dignidad humaria es tratar a los demds como seres hu nanos, posee-
dores de esos atributos que le coafieren gran valor,

En el campo de nuestro trabajo debemos de darles ua salario justo,
prestaciones justas, trato adecuado, oyendo sus peticiones, sus opiniones, -
reconnciendo sus méritos, otorgdndoles la razén cdando la tienen tomﬁndoiovs‘
ea cuenta, mbtivéndolos a superarse, a aprender més, etc.

Cuando nosotros hacemos lo contrario estamos VIOLANDO la dig%
nidad humana.

Cuando nosotros no respetamos la dignidad de la persona o
personas, estas se sienten agredidas, desplazadas, pisoteadas, humilladas.
© En resumen: tenemos que tratar a todos los hombres en ge
neral, y a nuestros subordinados en particular, respetando su dignidad de -
homhres,' de seres humanos. Debemos recordar siempre que hay que tra--

tar a los demés como nasotros queremos que nos traten,
5.~ EL TRABAJO

a) §Qué es trabajo?.
Podemos analizar varids definiciones de "trabajo’’ para eﬁco_ll

trar elementos comunes que determinen nuestro propio concepto del trabajo.
Pavon Puccinell y Caporello en su dibro !'Doctrina Social" de-

“fine el trabajo como 'Toda actividad del hombre unida a un esfuerzo, dirigi

da a la produccién de una obra exterinr para si mismo o para los demés.
Noel Breuning en su Diccionario de Filosofia dice: "El traba-~

jo es poner en actividad las fuerzas intelectuales y corporales del hombre,
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dirigiéndolas a ua fin serio que debe ser alcanzado o realizado",
_La Enciclopedia Britinica nos dice que el trabajo es "la api
cacién de’las fuerzas intelectuales 'y ffsicas del hombre a los objetos exte=

riores para comunicarles utilidad y valor, a fin de que puedan servir para ==

_satisfacer nuestras necesidades"”,

En todas estas definiciones observamos, que destaca un face
tor comdn:

El que trabaja es el hombre,

En segundo lugar es comdn en las definiciones mencionadas
que esta actividad del hombre llamada trabajo, va encaminada siempre a =
un fin que debe ser alcanzado, y que es precisamente la satisfaccibn de ne
cesidades.»

d) Diversos tipos de Trabajq

Derivados también de las definiciones anteriores notamos =
qhe el trabajo puede ser: | " k

Ffsico o corporal,

Intelectual o sfquico,

El trabajo ffsico o corporal, es aquel q‘pe tienen'los hombres

yanimales,  Es decir es aquel movimiento corporal instintivo del hombre =

_por ejémplo: al alejarse de un peligro; igual que hari‘a.el animal por su ins=

tinto de conservacin, También podrfamos sefialar aquel trabajo ffsico que

se efectfia al caminar, correr, sentarse,etc,
. >

El trabajo sfquico o intelectual, es aquel que el hombre pos
ne su inteligencia y voluatad libres, caracterfsticas exclusivas de los seres

humanos,
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‘Ahora bien,cabe hacer la aclaracidn de que existen otros

“tipos de trabajo, como el mecéni co que efectflan las miquinas, el fisio

18gico o vegetativo que lleven a cabo algunos Srganos del cuerpo, etc,

c) Signifiéado del traba jo para el hombre,

El trabajo es para el hombre uaa oportunidad de superaci6a,

Debe ser un medio para adquirir conocimientos, para poner en juego todas

nuestras capacidades,

El trabajo ennoblece al hombre, lo enriquece, es una tarea
que ha-dejado de ser una maldiciSn ("Ganaris el pan con el sudor de tu ==
frente")

El trabajo es una puerta que se nos abre para realizamos

como seres humanos, y para progresar como comunidad social,

d) Dignidad del Trabajo Humano ,

Ahora bien, para que el trabajo alcance sus finalidade;% §y-
objetivos anotados en el punto anterior, debe reunir caracterfsticas acordes
con la naturaleza y dignidad humanas,

Debe tambiéd estar ideunrificado con los atributos exclusivos
de la persona humana, derivados de su inteligencia y voluntad estudiadas en
el puato correspondiente a el hombre,

En resmen debe propiciar un clima favorable de trabajo,

en todos aquellos factores que influyen en las relaciones laborales, tales

-como jornada de trabajo, lugar de trabajo, -salario, trato adecuado yen =~

general las demés prestaciones que obliga la ley aotorgar al trabajador,
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6.~ . NUESTRA MISION COMO JEFES

a) Estilo de Mando, Direccién,

Habiendo estudiado lo que se entiende por Administracion dé
Personal, vamos a ver a continuacion en qué consiste el Estilo de 'Mando en
la direccién de Personal, asi como las diferentes teofias que existen al re§' '
pecto con objeto de tener una panordmica de este factor tan importante en -k
nuestro trabajo diario que es la Direccién de Hombres, |
- El estilo de mando, es la forma en que utiliza el Jefe esas im

poftantes fuerzas de integracién de objetivos de La empreéa con objetivos =
individuales, que son: la FORMACION y la-MOTIVACION, '

Elestilo de mando depende también en forma muy importan
te de:

| ~- La personalidad del Jefe

-~ Las politicas de la empresa

-~ La personalidad del subordinado

También en forma determinante influye en el éstilo de' mando,
el conce’pto} que el Jefe tenga de: Empresa,Hombre y Trabajo. ‘

Si el Jefe no sabe lo que es la empresa, nb tiene un concepto -~

»

claro de lo que es el hombre y la dignidad humana, y si desconoce la finalidad

"y oHetivos del trabajo, definirivamente su estilo de mando, y su direccién de

hombres consecuentemente, sera deficiente.
De alli la importancia de definir y conocer perfectamente to--

dos aquellos elementos que se conjuzan en la direccidn de Hombres.




- 30 -

Entre méas estemos preparados al respecto, y‘méé Cohozéémos
sobre el Hornbf_e, su trabajo y su empresa, seremos mejoresvdirigentes.
k b) TEORIAS: |
A cominua’cién estudiaremos brevemente ,l>as principales teo--
‘rias, qué han influido en cuanto a la Direccién y al estilo de mando:

1.- - Jerarquia de las necesidades
Abraham Maslow.

2.- Teoria Xy Teofia Y.
Douglas McGregor.,

3.-  Comportamiento Directivo
Robert Tannenbaum y Warren H. Schimidt.

4. -  Teoria Motivacion-Higiene.
o Frederick Herzberg.

1. - " Jerarquia de las necesidades. Abraham Maslow.

Maslow nos ensefia que el comportamiento de un individuo en
, un momento dado, es determinado zeneralmente por su necesidad més fuerte.
-'Por, lo tanto nos dice que es importantepara los administradores tener éonoci- '
nﬁientb sobre las necesidades que cominmente son mas importantes para la
gente,

Maslow efectud una serie de investigaciones e ided un sistema
in;eresente que ayuda a explicar la fuerza de ciertas necesidades, v seglin su
teoria pérece haber una jerarquia dentro de las que se ordenen las necesidades

numanas:
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g - ‘Las necesidades fisiologicas son las de mayor jerquia ya que

tienden a ser lés més fuertes mientras no se las satisfagaen alguna medida. Son
las necesidades humanas fundamentales que sostienen la vida misma: alimento,
-vestido, abrigo. Hasta que se satisfacen estas necesidades en el grado necesa-
rio para el funcionamiento normal del cuerpo, la mayof parté de la actividad
de una persona probablemente se desarrollara a este nivel, y los otros nive--
les le despertaridn una morivacion débil.
Pero, ;Qué pasa con la mo tivacién de un hombre cuando em--
pieza a satisfacer estas necesidades fundamen-ales?. En lugar de las necesida
* des fisiologicos, otros niveles de necesidades se vuelven importantes, y &stas
mc‘)tivran‘ y dominan el compbrtamiento del individuo.
Una vez que las necesidades fisioldgicas estin satisfechas, las

necesidades de seguridad se vuelven predominantes:
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SEGURIDAD

FISIOLOGICAS AFILIACION

AUTORREALIZACION:

Estas consisten esencialmente en la necesidad de estar libre
"del miedo al peligro fisicoy la vprivacién de las necesidadesfisiologicas funda
mentales. ' |

Es una necesidad de autoconservaci6én en otras palabras.

Ademas del aqui y el ahora, hay una preocupacion por el furd
ro ;podria el ind'ividuo conservar su propiedad y/o su empleo de tal modo que
pueda disponer de alimentwo y abrigo, maiiana?.

Si la seguridad de un hombre esta en peligro, lo demas deja
de parecer importante. Una vez satisfecha la necesidad de seguridad, la afi-

liaciébn o acepracién surgird como la necesidad deminante en al estructura;

AFILIACION

SEGURIDAD
FISIOLOGICAS AUTO RREALIZACION
Siendo el hombre un ser social, tiene la necesidad de perte-
necer y ser aceptado por diversos grupos. Cuando las necesidades de su (ilia
cién se vuelven dominantes, una persona se esforzara por tener relaciones -

significativas con los demaés,
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Después que un individuo comienza a satisfacér sus necesidades
~ de pertenecer a algo, désea por lo géneral ser algo mas que un simple miembro
de su grupo. Siente entonces la necesidad de estima, tanto de si_mismo como -
de reconocimiento por otra parte de los demas.

La Satisfaccién de esta necesidad de estima produce sentimien

tos de confianza en sf mismo prestigio, poder v control.

ESTIMA

AFILIACION AUTORREALIZACION

SEGURIDAD |
FisioLocicas |

Una vez que las necesidades de estima empiezan a satisfa-- .
-cerse convenientemente las necesidades de autorréalizacion se vuelven mis

preponderantes como se indica en la siguiente figura:

AUTORREALIZACION

ESTIMA
AFILIACION

SEGURIDAD |

FISIOLOGICAS
La autorrealizacidn consiste en desarrollar al méximo el poten
. cial de uno, cualquiere que éste sea:
Un masico debe tocar misica, un poeta debe escribir un gene

ral debe.ganar batallas.




A _ 
~ Como dijo Maslow: LO QUE UN HOMBRE PUEDE SER, DEBE SER.
- De todas las necesidades de que habla Maslow, la autorrealizacion es
“una parte del comportamiento humano de la cual los sicSlogos y cientificos ~

‘cOnocen menos.

Tal vez ésto se deba a que la gente satisface esta necesidad de diferen

- -{es maneras.

2.~ Teoria X y Teoria Y. Douglas McGregor.

Segln Douglas McGregor, la organizaci6in tradicional con su efec~
1o de piramidacién basado en una estructura de Jefe Subordinado y en una centra
lizacion del proceso de toma de decisiones, y su control exttemo del trabajo, =

se-basa en una serie de supuestos acerca de la naturaleza y motivaci6n hiumanas.
De la consideracidn de estas situaciones, desarrolld dos teorias:
TEORIA "X"

SUPUESTOS:
Sl o El wabajo es desagradable por si mismo para la mayoria de la -

gente.

2.~ La mayoria de las personas no son ambicios:as, desean poca -~
responsabilidad y prefieren ser dirigidas.

_3.‘—- La mayorfa de las personas tienen poca capacidad de creatividad

- en lla solucidn de problemas de la organizacidn.
. La motivacién ocurre s6lo en los niveles fisiolégicos de seguri-.

dad (Ver. A. Maslow, Jerarquia de necesidades).
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5.-  La hlayox;l’a de las personas debén ser co'ntroiadas estrecﬁamente
y a*menudb coaccionadas a lograr los objetivos de la orgéhiza‘cidn
RESUMEN: '

La Teorfa "X" supone que la mayoria de las personas prefieren ser
dirigidas, no se interesan en asumir responsabilidades y desean seguridad antes

'Ciue nada. Esta filosoffa va acompaiiada por la creencia de que las personas son

. motivadas por el dinero, las prestaciones y la amenaza de castigo.

Después de exponer la teoria "X", McGregor sé pregunta si esta =

| misidn del hombre era correcta, y si las pricticas administrativas basadas en =

ella eran apropiadas para muchas situaciones de hoy dfa: El hombre en una so-
ciédad democrdtica con sus crecientes niveles de educaci6n y de vida.

‘ McGregor opinaba que la Administraci6n necesitaba prdcticas ba

‘ sadés en una comprensién mdsprofunda de la naturaleza del hombre ydela mo

tivaéién humana. Como resultado de esta opinidn McGregor desarrollé una teo
ria sustituta del comportamiento humano 1lamada "Teorfa Y".
TOERIA "Y".
SUPUESTOS:
L~ Trabajar es tan natural como jugar, si ias condicione? son fa'{ror_ab
bles. .
2.~ El autocontrol es a menudo indispensable para lograr lés metas -
de organizaci6n.
3, -‘ La capacidad de creativiidad en la solucién de problemas de la ol:_
ganizacién estd ampliamente distribuida entre la poblacién.
4. - La motiv‘acién ocurre en los niveles de afiliacién, estima y auto=

realizacidn , asi como en los niveles fisiolgicos y de seguridad.
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5.~ lLas personaspueden dirigirse a sf mismas y ‘'ser creativaé,
" en el trabajo si se les mot t;/a convenientemente.

RESUMEN :

Las administradores que aceptan la imagen de la naturaleza
humana de la Teorfa "Y'tasualmente no estructuran,controlan ni sdpefvisan
estrechamente el ambiente de trabajo de los empleados,

En vez de eso tratan de ayudar a los empleados a madurar so '
metiéndolos progresivamente menos a un control externo, pefmitiéndoles ha

- cerse cargo cada vez més de su propio control,

3.~ Comportamiento Directivo

Robert Tannanbaum y Warren H, Schimidt.

Tannenbaum y Schimidt en su articulo de cdmo elegir un gst_i
lo de liderazgo, plantean las siguientes preguntas: ;C6mo debe ser un Hder
,al relacionarse, autocfatico o untéxrmino medio? -
Las discusiones que los Administradores eschuchan o leen -
en'diversos textos sobre el tema general del liderazgo, parece pudiesen r_é
' ducirse a un conflicto entre dos estilos de direccién de empresa.
‘ El enfoque democrético participativo y el método autoritario
de una s6la persona con poder.
Sin embargo los autores mencionados opinan que tal conflicto
" no deberfd existir.

Existe una amplia gama de estilos de liderazgo y diferentes -

enfoques resultan adecuados en diferentes situaciones,

El lider con verdadero &xito es aquel que reconoce la naturaleza

|
|
i
!
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del probleima coﬁéreto que tiene entre mManos y adopta el adecuado estilo de li~
deraigo.
Para entender esto exponemos las siguientes acritudes:
a) Yo pongo la:mayor parte de los problemas en manos de mi grupo .
' y luego les dejo lidiar con ellos. Soy un mero catalizador, me limito a reflejar
como un espejo las ideas y sentimientos de la gente, de forma que sean capa~
ces de comprenderlos mejor".

b) "Es estlpido tomar decisiones, uno mismo en materias que produ

cen un impacto en otras. Siempre examino las cosas con mis subordinados, =
- pero procuro que se den buena cuenta de que yo soy quien tiene la Gltima pala=-
bra". ,
~¢)  "Una vez que he decidido que curso de accidn tomar hago todo lo
‘que’ estd en mis manos para vender la idea a mis empleados”.

"' Cada una de estas citas representa un punto de vista sobre lo que
es un "buen liderazgo". Considerable experienc'ia, l‘lechos reales y propicios =
tedricos pueden ser usadas para apoyar cada una de las opiniones, ‘adn cuando
parezcén ser contradictorias cuando las ponemos todas juntas.

Tales contradicciones apuntan el dilema en que 2 menudo se en~-
cuentra el modemo édministrador.

Gama de comportamientos.

La figura nos presenta la gama de posibles comportamientos de
liderazgo que se le ofrece al Gerente. Cada tip de accién se nos presente en
relacién con el grado de autoridad ejercida por el jefe y el grado de libertad -

" ejercida por los subordinados en el proceso de toma de decisiones.




" (Autoritaria) <%

T

Las acciones que aparecen en la extrema izquierda son tipicas

 del Gerente que conserva un alto grado de control para si mismo; mientras -

que las que aparecen en la extrema derecha son tipicas del Gerente que cede

una gran porcion de su control, Ninguno de los dos es absoluto, la autoridad

y.la libertad siempre tienen limites.

Orientada hacia
el trabajo

{(Democritica)

P Orientada hacia -

las relaciones..

Uso.de la auto
ridad por el Di
rigente.

Zona de libertad
para los subordi
nados,

a cambio,

4 4
El dirigente to El dirigente El dirigente El dirigente per
'ma las decisiones presenta -~ presenta el mite que los su-
y las anuncia. ideas y pide problema, - bordinados fun--
‘ preguntas, acepta suge- cionen dentro de
rencias y to- los limites defi-
ma la deci-~ nidos por el su-
sidn. perior.
El dirigente El dirigente El dirigente
"vende'la de presenta una define los 1i
-cigibn. T decisi6bn ten- mites; pide™
tativa sujeta al grupo que

tome la deci
sién.
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_ sus subordinados para desarrollarse.
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Conclusi6n;
En resimen dos cosas parecen implicitas en la tesis bisica que -
-’henﬁos venido desarrollando

1.~ El lfder que tiene éxito es aquel que es claramente consciente de

aquellas fuerzas que tienen mayor relevancia con relacién a su comportamiento

en un momento dado.

Se entiende asi mismo con precisién, entiende también a los indi~
viduos y al grupo con que se relaciona, a la compafifa y al mds amplio contrano ‘
social en el cual &l actia y ciertamente, es capaz de estimar la capacidad de

2.~ El lider que tiene &xito es aquel que es capaz de comportarse ade
cuadamente de acuerdo con aguellas precepciones suyas.
- Si se requiere direccidn es capaz de dirigir; si conviene una consi
derable libertad de participacién, es capaz de proporcionar tal libertad.

Asf pues el lider de hombres que tiene &xito no puede ser caracte~
rizado como un lider impositivo o permisivo. Es aquel que tiene un buen record
de evaluacion acertada de aquellas fuerzas que determinan que’ comportamiento
seria el m4s acertado por su parte en un momento dado y un buen record de ha-

ber sido capaz, de hecho, de actuar de acuerdo con su juicio.

4.-  TEORIA-MOTIVACION=HIGIENE:

: Fredererick Herzberg.
Frederick Herzberg al desarrollar su teorfa motivacién-higiene pa-
rece haber sentido que McGregor y otros autores estaban tocando un tema impor

tante. El conocimiento de la naturaleza del hombre, sus motivos y necesidades



- 40 -
, pddn’é sér de valor inestimable para las organizaciones y los individuos.
Herzberg emprendi6 la recoleccin de datos sobre actitudes en el
‘ v erripleoba partir de los cuales pudieran deducise supuestos sobre el comporta-~
.mientd humano. La teorfa motvacifin- Higiene fué el resultado del andlisis de
Z.' un estudio inicial de Herberg y sus colegas en el servicio de Psicologfa de ---
: 'Pittsburg.
| En las entrevistas, se les pregunté que tipo de cosas en su trabajo
.les hacia sentirse infelices, y qué cosas les hacfa sentirse felices o satisfeches.
Analizando los resultados de las entrevistas Hefzberg lleg6 a la -~
" siguiente conclusion:
Descubri6 que cuando la gente sé sentia insatisfecha de sus éni-«
" pleos, estaba preocupada por el medio ambiente en que trabajaba.
o Por otro lado cuando la gente se sentia bien en su empleo tenia -
| que ver con el mabajo mismo. (
Hersberg llamé a la primera categoria de necesidades factores ==
higiénicos porque buscan el ambiente del hombre y cumplen la funcién brinci-
. pél de evitar la insatisfaccién en el empleo. Llamé a la segunda categoria de
necesidades MOTIVADORES porque parecen ser eficacez para motivar a las -~

" personas a lograr un rendimiento superior:

FACTORES HIGIENICOS FACTORES MOTIVADORES
vPoliticas y Administracion Exito
Suﬁervisién ‘Reconocimiento  de logro
Condiciones de trabajo Trabajo desafiante
Relaciones interpersonales Responsabilidad

Dinero, Posici6n, Seguridad Desarrollo y adelanto.
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El sistema de Herzberg pareceger compatibie con la jerarquia de las
ﬁecesidades de Maslow, integrado a las teorias, tal como se ilustra en la figu- '
ra, podemos mostrar ciertas semejanzas entre la motivacién y la capacidad de un

_individuo y sus efectos sobre el rendimiento.

Durante el afio de 1968 Frederick Herzberg, expuso algunos princi-
pios sobre su teorfa de ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO.

Por el importante contenido de esta teorfa, enseguida nos referire~
mos a ella brevemente en cuante a sus ideas principales. |

Segfin lo que sostiene Herzberg, el enriquecimiento de la tarea ==
procura elevar simultineamente el eficiencia y la satisfacci;Sn del personal me-
diante la incorporacion en el trabajo de cada empleado, de mayor oportunidad de

realizar,obtener reconocimiento por lo realizado, aumentando la responsabilidad

y la dificultad del trabajo, y consecuentemente las oportunidades de desarrollo y
- progreso.

El enriquecimiento de trabajo, no es dar a un subordinado el traba
jo desagradable, humilde o aburrido; todo lo contrario hay que proporcionarle ==
trabajo en el que desarrolle sus capacidadeé y se realice.

Podriamos sintetizar los principios de la teoria en el siguiente ;==

esquema.

PRINCIPIO: Eliminar controles, pero conservando los que per--

mitan dar crédito al personal por sus méritos.

FACTOR MOTIVANTE: Responsabilidad, reconocimiento por lo realizado.
PRINCIPIO:  Aumentar la oportunidad de obtener crédito por su

trabajo.
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FACTOR MOTIVANTE:~ Responsabilidad, reconocimiento por lo reélizado.
 PRINCIPIO: Asignado a cada individuo una unidad natural comple
’ ta de trabajo.
"FACTOR MOTIVANTE :~ Oportunidad de realizarse, reconocimiento por lo
realizado, responsabilidad.
' :PRINCIPIO: ' o - Elevar la autoridad de los empleados otorgdndose -
‘mayor libertad de trabajo. v |
FACTOR MOTIVANTE: - Respdnsabi.lidad y autorealizacioh.
PRINCIFIO: Hacer llegar las evaluaciones periddicas de rendi-~
| miento directamente al empleado, en lugar que a su
jefe inmediato. ‘
FACTOR MOTIVANTE“:- Reconocimiento por lo realizado.
PRfNCiPI(:): Asignar nuevas y més dificiles tareas.
FACTOR MOTIVANTE:~ Desarollo y capacitacién.

PRINCIPIO: Asignar tareas nuevas y especializadas. -

FACTOR MOTIVANTE:= Responsabilidad, desarrollo, capacitacidn.

CONCLUSION
Al haber estudiado estas importantes teorfas sobre el comporta~

miento humano en el trabajo y los estilos de mando nos damos cuenta de la ne~

»cesidad de conocer y de prepararos cada vez mas en el conocimiento del hombre,

de su trabajo de sus necesidades y motivaciones, etc.
L.as Empresas exitosas tienen dirigentes dmémlcos eficaces en

este campo de la Administracién de Personal.
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’:Hay escécez de dirigentes en los negocios, ,13 industria,’ él vcg '
‘mercio, la banca, etc. ‘
| . Dirigir es el proceso de influir en las éctividades de un indivi
duo o un grupo, en los esfuerzos que realicen encaminados al logro de las me
ta>s determinadas. | _
La Direcci6n es un proceso dindmico que varfa de situacién a
_situacién' segln las diferencias en;
-- Los dirigentes
-- Los subordinados
--Las circunstancias
De lo anterior podemos deducif_que no podemos seguir estric-.
- taménte las feorfas o estilos de mando, que nossefialan los autores menciona-
.dos, ni adaptar una teofia a todas las circunstancias por las que atravesamos
" diariameénte en nuestro trabajo.
Como veniamos al principio del tema hay individuos que les --
gusta que los dirijan a otros no etc.
| Un dirigente eficaz es capaz de adaptar su estilo de comporta
~miento directivo a: R
4 -~ Necesidades de la situacion
-~ Necesidades de los subordinados
Con todo ello podemos concluir diciendo:
NO EXISTE UN ESTILO OPTIMO DE DIRECCION, EL DIRI-~-
GENTE SE HACE, DE ACUERDO CON LAS SITUACIONES EXISTENTES EN
LA EMPRESA O QUE SE PRESENTEN EN SU TRAYECTO COMO TAL, Y EL

CRITERIO ADQUIRIDO.
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7.~ CONCEPTOS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL

a) Definicibn:
Se podr‘i'a definir la Administracién de Personal como el proceso
- administrativo aplicado a lograr una integracién entre los objetivos de la empre
say los objetivos de los hombres que trabajan en ella.

.Es decir, en'la medida en que se satisfagan las metas de la ins
titucién, en que los deseos y objetivos de sus hombres, tendrdn una buena Ad=-
ministracién de Personal.

b) Elementos de la Administracién de Personal .

"Ahora bien jqué recuisos y elementos tienen los Jefes para lo=-
grar uné adecuada integraci6n de estos intereses? |
Para lograr esa integracidn existen.dos fuerzas, dos elementos
que influyen decisivamente.
V Estas dos fuerzas empiezan a. actuar desde que nace una em==
presa, y desde que existe un puesto vacante en ella.
| Esos elementos son:
1.~ Motivacidn.
2.~ Formacion.
Veamos a continuacién en que consisten estos importantes fac
iofes R péra lograr una buena administracién en Personal.
1= Motivacidn:
| Con los grandes adelantos de 1a técnica, como son las méquings
elecuéniﬁas transistorizadas, los nuevos modelos matemdticos y los descubri~-

mientos de técnicas tan avanzadas para ser usadas eo la administracién moder
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na, cada vez se hace mds difi'cil vislumbrar que la buena marcha de una empre.
-sa se logra tnicamente a través de los recursos humanos con que cuenta. Sin =
embargo, una herramienta o una pieza de Qna maquina, pueden ser reemplaza=
das con gran facilidad por otras mds modemas y més duraderas; en cambio la =
: mo_tivacién del hombre para que éstos se adapten y estimen a la empresa es la
tarea mds dificil que puede existit, y reviste una labor de paciencia y sumo cui

dado.

Todo ser capaz y leal a una empresa es dificil de reemplazar,=-

pox lo que las empresas deben hacer todo el esfuerzo qecesaﬂo para mantener
debidamente motivados a su personal.
| Para ello necesario es, que conozcamos y entendamms lo que
es la motivacién.
La gente difiere no sélo en su capacidad para actuar sino tarh--~

bién en su voluntad para actuar o MOTIVACION .

La motivaci6n de una persona depende de la fuerza de sus moti
vos. Los motivos son a veces definidos como necesidades, anhelos, tenden=
cias, deseos o impulsos en el interior del individuo.

Los motivos se dirigen hacia metas.

Loos motivos son los porqués del comportamiento.

Ahora bien, motivar a 8es subordinados es un objetivo obligatg ‘
rio de todo Jefe, a través de la creacién del clima mé4s propicio de trabajo, de
manera que estén a gusfo y sientan satisfeches sus deseo mdés important.es‘.

No debemos olvidar que cada empleado responde a tipo diferente

de motivacién, y hay dna motivacién para cada empleado: A unps les gusta ==
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que leé pidan su opini6n, a otros que estemoé prestos para ayudarleé a con-
seguir sus ambiciones, los hay que les gusta decidir por si mismos, otros -
que les gusta que los alaben y otros que quieren estar informados de todb lo
que pasa a su alrededor.' Lo que en sintesis significaria el establecimienio

de un sistema de motivacidn que se encuentre cimentado en principios sico-

16gicos en usos y practicas de la empresa y en las convicciones sobre los -

- fines que persigue el hombre.

Podriamos resumir diciendo que la motivacién es el --~
querer,

Es decir para que se logre esa integracién de objetivos,
entre empresa y hombres, ambos deben identificarse perfectamente en el
QUERER HECERLO.

2,- Formacibn.

Ligado intimamente al aspecto de motivacibn, se encuentra
el aspecto de formaci6n, a efecto de lograr una adecuada Administracidn -
de Personal.

La formacion es el Gnico medio que permite permanentemen
te'y en todos los niveles adaptar un hombre a una funcién, llenar la distan--
cia que inevitablemente existe entre los- conocimientos las aptitudes y la con
ducté del uno y las exigencias de la otra. La formacidn supone a la vez la
apreciacion del hombre y el conocimiento de la funcidn.

Esta formaci6n no podria adquirirse totalmente: el hombre -
evoluciona y las funciones se transforman sin cesar.

La formacién s6lo puede ser continua. Responde a una ne-

cesidad vital para la empresa. Esta se adapta a las cambiantes presiones
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~ ‘técnicas, econdmicas y sociales, pero més por la-capacidad de evolucion de

sus dirigentes y de su personal que por la movilidad de sus medios materiales. -

. La variedad de necesidades dentro de la empresa oonstituYe un

: campo complejo, Como la formacién se persigue:

- Mantener y desarrollar los conocimientos técnicos.
- Proporcionar ensefianza bisica a los hombres introducidos -
- en funciones nuevas. -
- Facilitar la toma de posesi6n del cargo a un nuevo'titular.
- Preparar el acceso a pu'es‘.u)s superiores,- completando la -
especializacién adquirida durante una carrera profesional, '
- Dar a cada uno una mayor preparacion en su trabajo actual.
- Inﬂui'r en las costumbres y aptitudes por medio de una acciébn
educativa.
La complejidad de la empresa y su constante evolucidn dan a

la formacion sus verdaderas dimensiones. El estudio de las necesidades -

- demuestra que la formacidén debe de reunir las caracteristicas siguientes:

‘a). Generalidad
A todos los niveles, en todos los sectores debe tratarse de qﬁe
los hombres se adapten mejor a sus funciones, integrar las acciones de todos,
prepararlos para tareas nuevas.
b) Continuidad

En esta tarea ho hay plazos. Ante las exigencias que surgen ~

que se diversifican, y se multiplican sin cesar, debe responderse con un es-

fuerzo cbntinuo. LA EMPRESA VIVE Y SE DESARROLLA POR SUS BOMBRES,
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. Mas que cuélquier otro factor, &stos constituyen su fuerza viva, su capacidad
de adaptacibn, su potencial de progreso.

El mantenimiento y desérrollo de esta fuerza interna crea la

necesidad de una inversioén intelectual permanente.

Al respecto la Direccibn General de una de las mas importan-~

: tés empresas de E. U, A, afirma:

"Desde el punto de vista estricto de la direccién de un negocio,
el desarrollo de los mandos tienen la misma naturaleza que una inversién de
capital, Deben realizarse las previsiones adecuadas para constituir el esta-
do mayor del maifiana, las nuevas fabricas, las nuevas maquinas y los nuevos
productos. La gestién de un negocio cuenta necesariamente con reservas‘ de
amortizaciones para reemplazar equipos o edificios usados o anticuados y la
acumulacién de capital para una expansién saneada. Por un procedimiento -

' rigurosamente identico, deben constituirse previsiones para facilitar la sus-
litucibh gradual de los mandos salientes y el desarrollo del pctencial que pre

senta el encuadre de la empresa. La empresa tendra en un futuro dificulta---

des segln la falta de prevision de la Direccién actual, si ésta no sabe reali--

zar las inversiones necesarias en la preparacion de los futuros mandos que
-precisara la organizacibn,

Si esta inversidn quiere ser efectiva serd, probablemente cos
tosa. También debe ser continua afio tras afio, sin éonsiderar las buenas o -
malas épocas de los negocios. La capacidad de nuestros futuros mandos no
puede desarrolarse en nnas horas. Es un proceso que, normalmente, dura

varios afios; el fracaso en la preparacibn y desarrollo de nuestros mandos -
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* puede tener consecuencias mas graves que la aplicacién de una mala politi

" pafifa, En Jos dos casos los accionista, la direccion, los empleados y el

- cuados para que sus hombres se preparen y se desarrollen a través de cur
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ca financiera, En ambos casos, lo que se juega es el "activo” de la com-

pﬁblico tendrian que padecer este fracaso o esta "imprevisién'.
Ahora bien hay que dejar bien definido que la formacion es
kresponsabilidad primaria de la persona. El hombre tiene siémpre el afan

de superaci6n, de prepararse. La empresa debe proporcionar los medios ade

sos, ‘becas, conferencias, etc. .

Tanto hombre como empresa reciben los beneficios de esta
formaci6n,

Debe existir identificacién plena en este importante elemento
de la Administracién de Personal por ambas partes.

~ En nuestro papel de jefes tenemos la obligaci6n de desarro-

“1lar a nuestra gente. Debemos motivarla a superarse en todos los aspectos

y aprovechar los medios que la empresa le proporciona en este sentido,
| La formacién es PODER, Para que lievemos a cabo una efi--
caz Administracidn de Personal se necesita tener capacic}ad, tener necesi--
dad de crecer como personas y hacerla sentir a nuestroé subordinados.

Al combinar e identificar plenamente estas dos fuerzas de la

Administracién de Personal tendremos armas poderosas para conjugar armo

niosamente los intereses de los hombres con los objetivos de la empresa.

Para terminar distinguiremos las siguientes tres grandes - -

dreas relacionadas con el aspecto formacion:
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D Adiestramiento.
Se lleva a cabo para perfeccionar o déspertar aquellé habili--
dad o destreza, enel trabajok pre ponderanteménte ffsico; Ejemplo: Obrero "
. _ en una méquina.

2) Capacitacién,

Es proporcionar conocimientos sobre todo en los aspectos -~

técnicos del trabajb.

Ejemplo: Empleados y Ejecutivos cuyo trabajob tiene un aspec

" to intelectual importante.
3) Desarrollo.
Es el progreso integral del hombre,
- Adquisici6n de conocimientos.
- Fortalecimiento de la voluntad,
- Disciplina dél caracter,
-La édquisicién de todas las habilidades que son requeridas

al desarrollo de los ejecutivos.
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PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION (Pag.

170 George R. Terry). -
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" 1. - SITUACION ACTUAL DE LA COMPANIA DE LUZ Y FUERZA DEL
. CENTRO, S. A. (EN LIQUIDACION) '

La situacibn que prevalece dentro de la Compafifa de Luz y Fuer - ;
za del Centro, S. A. (en liquidaci6n), es motivada por el alto indice de creci--
| miéﬁto en el concenso del desarrollo industrial y urbano de México. No podia -
pasar desapercibido el desarrollo de esta Compafifa, el cual tiene por objeto ace .
lerar la expansi6bn de sus instalaciones, necesaria por la situacidn expuesta an-
téridrmente.
Este fendbmeno afecta de igual forma tanto a la Compaiiia de Luz -
y Fuerza como a Vla CFE, puesto que en plazos muy cortos sus instalaciones ya
no cumpien, satisfactoriamente con la demanda en cdnsténte crecimiento.
Otro aspecto que influye de manera fundamental, es el técnico, -
debido a que 1a mayoria del equipo que se utiliza en las instalaciones no es de fa
' bricacién nacional, por lo que constantemente hay nuevos cambios cada vez méas
adelantados, siendo este un aspecto muy importante ya que se tiene que capaci-
_ tar al personal pafa asi’poder hacer frente a la situacidén teénol()gica cambiante
dentro de las instalaciones de ia Cla. de Luz. |
Debido a los dos aspectos anteriormente tratados, la Compaiiia -
de Luz'y Fuerza del Centro, S, A. se encuentra agrupada en varias Gerencias,
" .de acuerdo con las distintas necesidades fundamentales de la Empresa, para en
- esa forma absorber las situaciones o el desarrollo de trabajos que se presentan

en sus actividades.
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La Compafifa de Lu_z y,Fuerza del Centfo, S. A., seencuentra

dividida en las siguientes Gerencias:

- SUBDIRECCION GENERAL.~ Dependiendo directamente de la -

Direcci6n General de C.F.E. »

A) Diferentes Gerencias que la integran;

1.;- Contraloria Generai

2,~ Gerencia Administrativa

3.~ Gerencia Comercial

4,- Gerencia de Construccion

5.- Gerencia de Distribucion y Transmisién

6.~ Gerencia de Personal

-7 .~ Gerencia de Planeacion e Ingenieria

8.~ Gerencia de Produccién

9.~ Departamento de Miquinas y ‘Procedimientos

Presentamos organigrama general de la Cfa, de Luz y Fuerza - B

~del Cehtro, S, A.
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A continuacién describimos las funciones que realiza cada una

. de estas Gerencias, asi como sus divisiones internas, Cada una de estas Ge~

rencias tiene a su cargo distintas funciones, necesarias para poder servir e-

ficientemente a los usuarios.

1.- CONTRALORIA GENERAL

La Contraloria General, en la Compaiiia de Luz y Fuerza ‘del -

Centro, S. A,, se encarga de todos los aspectos contables, de la Empresa; =
desde pégos de salarios hasta el control de operaciones, Pfopiedades, Presu-'
pueétos,pagos a proveedores, etc. ) |

Esta a su vez se divide en secciones que son como sigue:

a) Seccién de Presupuestos

b) Contraloria de Contabilidad
-.¢) Contraloria de Propiedades

d) Tesoreria

e) Contraloria de Auditoria

f) Oficialia Mayor

a.~ Seccién de Presupuestos:

La Seccibén de Presupuestos, trata de'poder esﬁablecer mensual :
mente un informe de desviaciones, entre Presupuesto y Ejercicio Real. Debido
a Jos resultados obtenidos, es necesario continuar con este tipo de t&cnicas con
tables, ya que ayudan a lograr un mejor control administrativo de la Empresa

y definir con anticipacién si se obtendrédn utilidades o pérdidas como resultado

‘de las operaciones presupuestadas,
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Las funciones de la Seccién de Presupuestos, consiste en inte-

‘grar anualmente el presupuesto que elabora cada una de las Gerencias.

_Para registrar el ejercicio presupuestal son codificados cada u-

no de los comprobantes de egresos, que expiden cada una de las Gerencias de

la Enipresa. Los ingresos son codificados por la Tesoreria,

- b.~ Contraloria de Contabilidad:

Esta Seccién de la Contraloria Genéral, es la encargada de lle~
var a cabo todos los registros de las operaciones contables de la Empresa. Es

tag operaciones son todas aquellas como: Compra, y venta de energfa, adquisi

. ci6n de terrenos, construccion de plantas, lineas, redes, presas, canales, e-

dificios, subestaciones, compra de equipo, etc,

Todo este tipo de actividades se traducen en dinero (pesos y cen

tavos), que de alguna manera modifican o alteran el patrimonio de la Empresa

0 su situacién financiera.

Todas las actividades que se efectuaron en la seccidn de Contra

lorfa de Contabilidad, se agrupan en la formulacién de los estados financieros

-de la Empresa (Balance general) y su estado de resultados.

Objetivos de la Seccién de Contralorfa de Conptabilidad:

Efectfia el registro oportuno de todas las operaciones que reali
za la Compaiifa, con base a datos precisos y veraces, de conformidad a las ==~
normas legales vigentes. .

Producir estados e informes derivados, de los registros conta~=
bles, confiables y oportunos, para conocimiento de la administracién y toma -

de decisiones,
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Actualizar los requerimientos de informaciéndé Méquin_és Elec
trénicas y Procedimientos, de modo que satisfagan ‘l'as necesidades de la Em—
pfesa. | |

| Verificar que no distorcionen los canales de informadén que a-
: limentan el drea a efecto de que esta no sufra retrazos impucableé a descuidos
- o desviaciones y establecer en su caso, adecuadas rutas de acceso a nueva in-

formacién.

c.~ Contraloria de Propiedades:

La Seccién de Propiedades dependiente de la Contraloria Gene=~

ral, tienea su cargo el control de todas las inversiones que forman el Activo~"

: Fijo de la Empresa.
' Esta Seccidn se encuentra dividida en dos subSecciopes:'
1) Control de Inventarios
2) Contabilidad de Propiedades.
Control de Inventarios,.~ Vigila y aprueba la expedicion de 1as 6rdenes de --
Constr‘uck;ién o retiro (OCR's) cuando los trabajos en ella deban ser capitaliza
- dos. Directamente al proceso de ejecucién de las obras, confronta que lé docu
mentacién contable (vales de almacén, comprobantes de pasivo, traspasos, ~=
etc.) se corresponda con lo previamente aprobado. Posteriormente cuando re-
cibe el departamento ejecutor la informacién de que el trabajo fué concluido, -
procede a cerrar la OCR, incluyendo el detalle de su inventario para traspasar
lo al Activo Fijo de la Empresa,
Contabilidad de Propiedades.~ Elabora los asientos de Diario para incorporar -

a la Contabilidad General, todos los movimientos reportado por la Seccién de -
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Control ¢ Inventarios, Maneja los auxiliares de las cuentas de Activo 'Fijo, de
cooperacion de consumidores para extensiones y registfo y registro de la Di~=
reccién y Amortizacion, Calcula los intereses durante la Construccién, de las
obras_qﬁe lo requieren, Concilia también los datos de cuentas de Activo Fijo,
Obras en proceso, Cooperaciones, reserva para Depreciacién y Amortizacién
con los saldos del libro mayor.

| Las dos secci6nes produceh también una serie de estados e in-

formes de caracter interno y externo,

d.~ Tesoreria:

En‘ épocas anteriores este departamento dependia directamente
5 Vde ia Direccién de Finanzas, en los Gltimos afios se considerd conveniente en-
clavarlo dehtro de la Contraloxia General, ya que sué objetivos y funciones a~
similan de alguna manera a los que ejerce esta Gerencia,

En este Departamento se debe observar el control, manejo y ~=
‘guarda de los recursos financieros de la Compafifa, pero ademéis debe buscar
sela optimizacién de los mismos recursos., En esta optimizacién deberé bus-
carse que se mantenga el nivel adecuado de saldos bancarios, el nivel adecua-
do de efectivo, a fin de no mantener en ociosidad este renglén del'numerario,

Esta Compaiifa, desde su nacionalizacin, su funcionamiento es

similar al de una Empresa descentralizada requiere proporcionar su informa=

cién y dar trdmite a sus ingresos y egresos a través de la Tesorerfa de la Fe

deracidn, por lo que necesita establecer los controles adecuados tanto para dar’

esa informacién como para controlar los ingresos y retiros de fondos. En Base
" a los fines presupuestdles, que afio con afio aprueba la Secretaria de Hacienda

y Crédito Pablico.




- 62 -

En este Departamento vse establecen también los registros nece-

' , sarioskpara la contabilizacién de los ingresos y egresos de la Compaiiia.

| Debido a que este Departamento tiene dentro de sus funciones la
salvaguardia de recursos financieros por lo que se le ha asignado el tramite de
finanzas y seguros que se requieran, asi como \l‘a supervision de la vigencia de
los mismos formulandose en este Departamento las reclamaciones que ocurran ‘
' a las Afianzadoras y Cfas. de Seguros.

En este Departamento también se efectlian el control de inver--
siones en valores.

Una de las funciones primordiales del Departamento es semana
é semana proveérse de las suficientes disponibilidades para poder hacer frente
‘a los pagos que se realizan por concepto de salarios y prestaciones de los tra-
bajadores. Estos pagos se realizan en los diferentes centros de trabajo que tie-
ne la Compafifa, por lo que se requiere establecer un programa de recorrido -~
‘que hacen los diferentes pagadores, estos en base a que los pagos de salarios se
efectiian a partir de los martes de cada semana, terminando el viernes de la mig
ma semana.

Las dificultades en este aspecto son muy variadas, grandes de's—v
plazamientos, diversidad de terrenos de trabajo, peticién de pagos a efectuar_ -
(la mayoria en dfa martes), lugar adecuado para el pago, etc.

Dentro de las Oficinas Centrales, se efectia el pago a Proveedo-

res.

e. - Contraloria de Auditoria:

Objetivos de la Seccidn de Auditoria son:
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1. - Proteccibn del Patrimonio de la Compaiiia,

N
-
1

- Vigilancia de los controles internos existehtes y éstableci-
miento de nuevos.
1 3. - Revision de todos los egresos que efectlia la Compaiifa en -
sus distintos lugares de pago.
4, - Evaluar los procedimientos de operacibn para que sean lo -
més fluidos y productivos.
5. - Vigilar la aplicacion de las normas establecidaé por la Em-
presa,
6. - Sugerir mejoras a los sistemas, piocedirhientos, normas -
para obtener una informacidn veraz y oportuna,
7.~ Efectuar recuentos de las existencias de los Almacenes para'b
comprobar su correcto manejo y registro.
8. - Vigilar que la Compafifa cumpla con todas las obligaciones. -

legales establecidas.

l - Proteccion del Patrimonio de la Empresa:

Este objetivo obliga a intervenir en todas las dreas de la Empre- .

sa a fin de ver que los bienes que se adquieran, sean de acuerdo con las normas
d<; autorizaciones y cotizaciones, ademds de que verdadefamente entren a for--
mar parte de las propiedades ya existentes, o sea que haya constancia de que e-
fectivamente fueron recibidas {Isicamente y que se encuentran en sus mejores -
condiciones para su conservacidn, ademis de que estén debidamente asegurados

para casos de siniestros,

.
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2.~ Vigilancia de los Controles internos existentes y establecimiento de nuevos.

Como toda Empresa, requiere de sistemas que vigilen tanto el -

: 'vﬂujo del dinero como los bienes para protegerla de malos manejos. Una Empre

sa de esta magnitud requiere de personal especializado para que se establezcan

~y vigilen esos procedimientos que vendrdn a servir para proteger las operacio-

nes indicadas.

3. ~ Revisi6n de todos los egresos que hace la Compaiiia en sus distintos lugares
de pago. |
Auditoria interna tiene a su cargo el revisar todos los documen-
tos que impl.iquen pagos que tenga que realizgr la Compaiifa, con el fin de ver -
que sean los neces:,arios, con las autorizaciones correspondientes, con la docu-

mentacién debida que los ampare y lleve el nfimero de cuenta correcta.

4, ~ Evaluar los procedimientos de Operacibn para que sean lo més fluidos y --

' productivos.

Cuando Auditoria Interna interviene en alguna drea para llevar a
cabo una revisién no so>lo comprueba que las distintas operaciones se estén re-
visando correctamente, de acuerdo con las instrucciones Departamentales o los
instructivos de trabajo, sino que a la vez verifica que dichas operaciones que se
realizan, sean las més eficientes en su flujo y no existan cuellos de botella que
las obstaculicen y que resten productividad en los trabajos desarrollados. En es
te caso se sefialan recomendaciones necesarias para mejorar los procedimien--
tos. ‘Para este tipo de trabajo es rhuy necesario contar con la cooperacion del -
personal, proporcionando a Auditoria Interna informacién honesta y lo mis exac

ta posible, para beneficio tanto de la Compafifa como de la Productividad del ---
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‘trabajo que desarrolla,

5. - Vigilar la aplicacion'de las normas establecidas por la Empresa,

Esta actividad a la que sirva para proteger el Patrimonio de la
Empresa, ayuda para que no haya interferencia de las actividades de una drea

con otra, asi como evitar la duplicidad de funciones,

6. - Sugerir mejoras a los sistemas, procedimientos, normas, para obtener una

informacidn veraz y oportuna,

Como todas las actividades econdmicas de la Empresa se refle--
jan en los registros contables, es necesario para Auditoria i-nterna revisar to--
dos aquellos procedimientos para que se hagan correcta y oportunamente, para-
que la informacion que se obtenga y deba enviarse 2 la seccion de Contabilidad -
vaya con esas caracteristicas de veracidad y oportunidad. Es muy necesario en
todos los momentos manejaxr documentacién que después se reflejara en la conta
bilidad, como es el caso de cuentas de gastos, formas de tiempo exira, etc,, --
sean conscientes de las repercusiones que tiene el no cumplir con la presenta--

cibn rapida y correcta de los documentos que preparen.

7. - Efectuar recuento de las existencias de los Almacenes para comprobar su

correcto manejo y registro.

La seccidn de revisadores de Almacén dependiente de Auditoria
Interna efectfla revisiones constantes en los Almacenes para vigilar que loé da-
tos asentados en los inventarios de existencias de materiales sean veraceé, y -
de esta forma tener una constancia la Compaiifa de lo que dicen sus registros de

Contabilidad estin respaldados por existencias fisicas reales.
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8. - Vigilar que la Compaiifa cumpla con tadas las obligaciones legales estable-

cidas.
Existen varias leyes que obligan a la Empresa a cumplir con e-
“llas y Auditorfa Interna vigila que no se originen responsabilidades por incum-

“plimiento de las mismas.

" f, - Oficialia Méyor:
La Oficialia Mayor, se enéarga‘de establecer el regist'_ro de los
‘puestos existentes en la Contraloria General y. se encarga de efectuar los mo-
vimienios de personal que se presentan para el mejor desarrollo de las labores,
Vigila de la correcta aplicacién de control colectivo del trabajo =

con respecto al personal de la Contraloria General.

En realidad, las funciones que realiza la Oficialia Mayor es la de

‘Administracién de Personal.
A continuacidn presentamos el organigrama de la Contraloria Ge-

neral.
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2. - GERENCIA ADMINISTRATIVA

o A rafz de la integracién de la Compaiifa de Luz y Fuerza del Cex_:

tro, S.”A., a'la Comisién Federal de Electricidad, se han venido efectuando u-
na serie de modificaciones en su organizacibn y funcionémiento, de tal xhanei‘a
que-la Direccién Administrativa que venia encargindose de la administracion de
los recursos humanos y de la prestacibén de servicio de apoyo, se transformb en
1971 en la Gerencia Administrativa, con el objeto de concreﬁzar y reforzar es--
tos Gltimos ante el crecimiento y la expansion de las funciones de la Empresa.

La Gerencia Administrativa para su funcionamiento, se encuentra
integrada por las siguientes dreas:
’ a) Subgerencia de Abastecimientos

b) Subgerencia de Sérvicios

c) Subgerencia de Inspeccitn

d) Programa habitacional

e) Grupo Planeacion y Desarrollo

a) Subgerencia de Abastecimientos:

El funcionamiento y las actividades de esta Stibgerenci'a es laad-.

quisicién de materiales, equipo y el almacenamiento de los mismos, necesario

para el desarrollo de las actividades de la Empresa.

Para su funcionamiento, y debido a las actividades que desempefia

se encuentra integrada por:

1. - Almacenes
2. - Compras

1, - Almacenes: Este Departamento tiene bajo su cargo las funciones de aprovi-
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’s’iona‘miento continuo y eficiente de’ materialgas y bieﬁes a tod'as las dreas de tra
bajo de la Empresa que las requieran, ya sea para aplicar en aspectos de man-
, tenimiento o en obras nuevas programadas. La Empresa cuenta con 18 almace-
nes distribuidos en diferentes lugares: 9 almacenes centrales, 4 almacenes pe-
riféricbs, 4 foraneos y 3 futuros almacenes y una papeleria.
| 2. - Depto. de Compras: Este Departamento tiene como objetivo fundamental a-
_bastecer de materiales y equipo a las diversas Gerencias, en calidad, precio, -
y oportunidad adecuados de acuerdo con los programas de obra ¢ de manteni---
miento que se requieran.
Investigar en forma permanente el mercado nacional y los extran
" jeros con el objeto de ampliar las fuentes de abastecimiento, |
Organizar en forma permaneﬁte procedimientos para negociar -

los incrementos en precios, etc.

b) Subgerenéia de Servicios:

Se encarga de proporcionar los servicios necesarios para el man
tenimiento del equipo de transporte. Otras de sus actividades son las de conser-
~.vacién adecuada de los inmuebles, muebles y maquinas de oficina, el manejo de '
correspondencia y maquinas copiadoras.

La Subgerencia de Servicios se encuentra integrada por las si---
guientes areas:

1. - Intendencias

2.- Archivo y Correspondencia

3. - De.pto. de Taller Automotriz

4. - Transportes
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1= Inteﬁdencia.— Se ellcafgé de la limpieza y mantenimiento de los muebles =
inmuéblés y equipo de oficina de la Empresa,
2- ’ijchivo y Correspondencia,.~ Realiza la recepcion, distribucién y envio de
la corresi)ondencia. Ademis, efectlia una adecuada guarda'de documentos y ag_
miniétra el centro de cobiado de la Empresa.
3.? Depto, Taller Automotriz,~ Vigila'y efectia el mantenimiento y reparacion - '
de las unidades de Transporte de la Empresa, asi'como el costo de el mismo y
de consumo de gasolina y lubricantes.
4;- Transportes.~ Prop orciona los servicios de transportes, maniobras y cai
ga de los materiales y equipo q\;e las diferentes dependencias de la Empresa ~
requieren para el desempefio de sus labores.

| Selecciona las peticiones de vehiculos de las distintas Areas: de~
lé. Empresa, con el propésito de unificar el equipo de transporte y evitar que -

_ existan unidades sin el uso adecuado,

| c) Subgerencia de Inspeccidn:

k Esta Subgerencia fué creada con el propdsito primordial de com
batir el uso ilicito de energia eléctrica, asicomo para vigilar la lay de la In~~
dustria eléctrica y su reglamento, para asi disminuir las .péididas 'de energia
de caracter administrativo, colaborando asi con esto a que la Empresa obtenga
un mayor nivel de recuperacién.

En amplia.zona de la Compaiiia, las pérdidas de energia por to-
- mas ilicitas, alteracién de equipo de medicion, pago de energia en tarifas no =
co'rrespondientes, violaciones al contrato de suministro, etc., son considera-
‘bles.

Este fendmeno tiende a incrementarse por factores tales como:
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Incremento de consumidores, aumento de tarifas, feghﬁen de cuotas, etc., =
por. Io que atendiendo a la ntagnitud del problema; los programas de inspecci
6n de muestreo, que al irse integrando atiende a los usuarios en su conjunto.
k Objetivos de la Subgerencia de Inspeccién:

1.~ Reducir al minimo, en forma permanente, las pérdidas por
uso ilicito de energfa eléctrica.

2,- Lograr el estricto cumplimiento de todos los usuarios en -
relaicién a su contrato, a la ley del Servicio Piblico de ener ‘
gia eléctrica y su reglamento y demés disposiciones legales,

3um Regularizar todos los servicios sin contrato y aqueilos que
con contrato lo ameriten,

4.~ Lograr la méxima recuperaci6n (directa o indirecta) de con
sumos ilicitos.

5.~ Queel totél de dafios ocasionados al equipo por causas no -

) _ imputables a la Compafifa, sean cobrados.

6.~ Lograr que los aumentos en la carga inicial contratada de -
los servicios de cuentas especiales y de gobierno, sean de-

v tectados y controlados.,

7 .~ Promover coordinadamente con la Gerencia de Construccién
a la electrificacién de las colonias proletafias.

8.~ Obtener una colaboracién reciproca con otras areas de la-

Empresa.
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d) Programa Habitacional:

Actualmente el programa Hébitacional que ha venido desarro

v Hando la Empresa desde el afio de 1962, viene operando con €xito, debidoa -

"que se ha venido adecuandose en lo aplicable, a las disposiciones estableci--
das por la ley de la Materia,

Su finalidad en lo relativo a su aplicacitn e integraci6bn de su
"FONDO", encuentran su fundamento en el convenio del 23 de julio de 1972, -
Que con base en el articulo Tercero trar;sitorio de la Reforma a la ley c'e‘leb‘rby

1a'Compafiia de Luz y Fuerza del Centro, S.A. conel INFONAVIT, en virtud
del cual se le exime de aportar al Instituto, el equivalente al 5% de los sala--'
rios de nbmina de sus trabajadores, toda vez que la prestacibn que'venia otor
gando, eray debia seguir siendo superior a la consignada en la Ley, (el mon
to de los préstamos no causan intereses; su otorgamienfo no esté sujeto a sor
teos, etc.).

La prestaci6n por medio del Programa Habitacional de la Em
presa, tiene como objetivos fundamentales la adquisici(_)h, construcciéh, repa
racién, reforma y terminacibn de casa habitacional, asf como la liberacitn de ,

“gravimenes hipotecarios constituidos por los trabajadores para la adquisicion
-0 construccién de sus casas. . . '

Con la finalidad de resolver de manera integral el problemé -
habitacional; en los casos de trabajadores con escasa antiguedad y provisiona
les, la Empresa ha establecido un programa de unidades habitacionales para-
la adquisicién de casas Linifamiliares o Departamentos en condominio, cuyos-
precios se adaptan a las caracteristicas econdmicas de estos trabajadores; -

para este efecto actualmente se vienen desarrollando programas habitaciona-
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‘lesen los‘Fraccionamientos Prados del Rosario y meas de Atiiapan. El .
: ?rimer fraccionamiento consta de 650 casas unifamyiliares y el segundo de -~
4,000 casas unifamiliares y 600 departamentos en condominio.
Condiciones para otorgar un pfe‘stamo por parte de la Empre
saen materia habitacional: |
1.~ Los préstamos se otorgan en forma directa a los traba~
jadores de planta y jubilados, por una cantidad equivalente al 300% de su -
compensacion por antiguedad o en su caso tomando en cuenta su cuota de ju
“bilacién, cantidad a la cual se incorporan los gastos de escrituracién,
2.~ Los préstamos estén garantizados pox la antiguedad li-~
bre del trabajador y por hipoteca en primer lugar a favor de la Empresa, »
por la cartidad que el trabajador no cubra con la mencionada antiguedad y -
por un seguro de vida también a favor de la Empresa, para que en caso de=~
fallecimiento del trabajador, sin afectar ninguna de las prestaciones a que-
tenga derecho, sus deudos queden liberados de toda obligacién.
3.~ Los préstamos se otorgan a un plazo de 10 afios y sin in-

tereses,

‘e) Gi‘upo Planeacién y Desarrollo:

Este grupo fué formado en 1974 cbn la finalidad de contar con
un "Instrumento generador de cambio” para el desarrollo de sus politicas -
administrativas, y proyectando como finalidad la de optimizar los funciona-
mientos administrativos y técnicos de las diferentes dreas de la Gerencia,

En este grupo de la Gerencia Administrativa se trata de uti~

i
{
i
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| 1izar‘ lds métodos modernos de administracién como son:

1.~ Auditorfa Administrativa,
“2.- Utilizacién de el Concepto Desarrollo Organizacionél.}
3, Dindmica de Grupos, ‘

4,- Utilizaci6n de procedimientos electrénicos (computadoras)

Presentamos el Organigrama de la Gerencia AdmihistratiVa;
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3.- GERENCIA COMERCIAL

~

. La Gerencia Comercial, estd integrada por cuatro Subgeren

: cvias' y una Oficiélia Mayor, es'la encargada de las relaciones directas con -
.los consumidores de energfa eléctrica, que sumaban 2,099, 372 al 31 de D1-—
| g:iémbre de 1975, en la zona que sirve la Empresa, El Gerente Comercial -

‘tiene a su cargo el poner en practica las politicas emanadas de la Direcci6n

' y de la Subdireccion Generales, proponer a las mismas, équellas que a su -

juicio, se hagan necesarias para la buena prestacién del servicio,

En las Dependencias de la Gerencia Comercial se atienden - ;
los siguientes aspectos: :
a) Celebracidn de contratos de energfa eléctrica,
b) Conexib;l y desconexiones.
c) Lectura de Medidores.
d) Cobranza a consumidores.
e) Cancelacidn dé»contratos.
f) Aclaraciones sobre adeudos y consumos.
g) Quejas a cerca de servicio.
h) Mantenimiento de las instalaciones de sexrvicio,

i) Electrificacién de Unidades Habitacionales en el lado de baja tensi6n,

. j) Cobro de cooperaciones por electrificacién v redes de alumbrado plblico. -

k) Recuperacién de adeudos de clientes morosos.
1) Atencion de solicitudes de servicios numerosos o ampliaciones.

m) Arreglos de tipo comercial para fijas las cooperaciones y pagos de clien

tes que fijan las leyes y reglamentos.
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n) Estadfstica de éonsumidores.

ii) Estudios de nuevas tarifas,

'o) Analisis de costos.

p)-Interpretacion de tarifas.
" q) Contratos especiales.

r) Relaciones con pfiblico y aut;)ridades en todo lo relaciohado coﬁ los As.ervi-

| cios y la venta de energla eléctﬁca.

s) Relaciones del personal de la Gerencia que suman més de 3, S00 trabajado
. re.s,y siguiendo las directrices, en materia laboral, del Departamento de Tra

bajo de la Gerencia de Personal y aplicando las disposiciones de Contrato Co

lectivo y Reglamento Interior de Trabajo.

Las ramas o Subgerencias en las que se encuentra dividida -
~-la Gerencia Comercial son: v

1. - Subgerencia Comercial de Sucursales,

2. - Subgerencia Comercial de Agencias Foréaneas.

3. - Subgerencia Comercial de Cuentas Especiales.

4, - Subgerencia Comercial de Estudios Econbémicos.

5. - Oficialia Mayor.

i. - SUBGERENCIA COMERCIAL DE SUCURSALES:

La Subgerencia Comercial de Sucurséles consta de dps sec-
ciones: la Seccién de Sucursales y la Seccidén de Conexiones, bajo la direccién
de un Subgerente Comercial y de un Jefe de Sucursales.

La Seccidn de Sucursales tiene a su cargo todas las funcio--

nes para la atencidn de los servicios ordinarios, o sean los que suministran:’
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v’en'béja, tehsién, dentro del drea metropolitana o sea la Ciudad de México y
' pérte del Estado de México, al extremo oriente y Occidente del Distrito -
Federal.
| Para la atencién de estos servicios que sumaban en 1975 - - - - |
1. 400, 000 en niimeros redondos, existen 28 sucursale en el 4rea metropo—
litana, localizadas en forma conveniente en-dicha zona y cuya area central
se modifica de acuerdo con el crecimiento del milmero~ de usuarios; Enca -
da una de ellas se revisan y concentran los documentos bisicos para la fac
turacién 'y contabilidad de servicios, documentaci6n que se envia para.su -
proceso al Departamento de Maquinas Electxfnicas y Procedimientos depen
diente de la Subdirecci6n General.
La Seccibn de conexiones se encarga de la conexion, desco- - -
nexi6bn de los servi_cios, instalacién y concentraciones de medidores en uni
dades habitacionales y de la conservacion de las lineas de suministros ye-

quipos de la Empresa.

2. - SUBGERENCIA COMERCIAL DE AGENCIAS FORANEAS:

La Subgerencia Comercial de Agencias Forineas, consta de - -
tres secciones: Secci6n de Oficinas Centrales, Seccién de Agencias Fora--
neas y Seccién de Conexiones, bajo la direqcibn de un Subgerente Comer- -
cial y un jefe de Agencias Forineas.

La Seccidn de Agencias Forédneas, tiene a su cargo todo lo rela
cionado con los servicios suministrados a los consumidores or-dinafrios,' o~
sea aquellos que se les proporciona servicio en baja tensidn en zonas no a-

tendidas por las sucursales y también se encarga parcialmente de los servicios
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, (e‘speciales y dé‘ gdbiérno que se suministran dentro d'el drea que tiene asigna-
‘ da. Esto se efectiia por medio de 38 Agencias Foraneas, <12 Oficinas auxilia-~
res de Contratos, lecturas y cobros y las oficinas que tienden la porte Comer
'cial de los Departamentos de Toluca y Pachuca,
" Esta Subgerencia tiene asignada la atencién de alrededor de -
,680,000 consumidores en mas de 790 localidades: entre las que se encuentran
algunas‘ciudades como las de Cuernavaca, Toluca, Pachuca, puéblos y otros -
centros de poblacién, |
La Administracién de las Agencias Fordneas se efecttia desde- .
las oficinas centrales en donde ademés se concentrany revisan los datos ba-
-sicos para la Contabilidad de consumidores y facturacién de servicios, que -
se proéesgn electrénicamente por el Departamento de Mdquinas Electrénicas
y Procedimientos, dependiente de la Subdireccién General,
‘La Seccién de Conexiones tiene a éu cargo la conexion y desco

nexion de los servicios y el mantenimiento de las lineas de suministros,

3.- SUBGERENCIA COMERCIAL DE CUENTAS ESPECIALES:

La Subgerencia Comercial de Cuentas Especiales consta de -
dqs secciones: La Seccién de Cuentas Especiales y la Seccién de Presupues- -
tos a consumidores, bajo la direccién de un Subgerente Comercial y dos jefes
de Seccién,

En Esta Subgerencia Comercial se realizan las labores tendientes
a la atenci6n de los servicios de todos aqugllos usuarios a quienes la Compa-
fifa estima que deben dar un tratamiento especial por presentar caracteristi-
_ cas diferentes a la mayoria ya sea por sus aspectos técnico, comercial o de-

Relaciones Ptblicas. En este grupo se encuentran incluidos los servicios que
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se suministran en alta tension industriales y comerciales y todos los servi-
cios que se suministran al Gobierno y a las empresas y organisrﬁos desceg
tralizados los cuales sumaban més de 20, 000 hasta el mes de diciembre de
1975,

La Secci6n de presupuestos a consumidores, tiene a su cérgo v
la tramitécién de solicitudes de presupuestos, gestiones de cobros, de coo-
peraciones, contratos, conexiones, desconexiones y todo lo relacionado con
los usuarios en este aspecto.

Los grupos de Conexiones que pertenecen a esta Seccién se-
encargan de los trabajos de conexién, desconexion, mantenimiento y opera-

‘ci6n de las cuentas especiales en alta y baja tensién en el Distrito Federal,

"en la jurisdiccién de las Secciones Tlalnepantla, Santa Clara y Xochimilco -

delr;Departamento Forineo de la Gerencia de Distribucién y Transmisién y -
otras zonas'aledafias al Distrito Federal,

| La Conexién y Desconexién de servicios de cuentas especia~-
les asi como la conservacién de las lineas de conexién y los equipos de me-
dicion en las zonas no atendidas por bs grupos de conexiones anteriores, -
son atendidos por las Gerencias de Distribucion y Transmisién y Prqducgién
de la Compaiiia, .

La Seccién de cuentas especiales se encarga de los trabajos-

de tomas de lecturas, cobranza, facturacién y de la elaboracién de los datos

. bésicos para la contabilidad que se efectia en forma electrénica en el Depar

tamento de Maquinas Electrdnicas y Procedimientos,
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4.~ SUBGERENCIA COMERCIAL DE ESTUDlOS ECONOMICOS:

Esta Sﬁbgeren'ci_a es la auxiliar directa del Gerente Comercial
en todos los asuntos tarifarios y comerciales y la asiste en diversos éspec- -
tos relacionados cbn las otras tres subgerencias. En algunas ocasiones, co -
mo en las revisiones bianuales del Contrato Colectivo, auxilia también a la -
‘G‘erencia de Personal con los cdlculos requeridos para las discusiones con el
‘Sindicato Mexicano de Electricistas, .

La Subgerencia Comercial de Estudios Econémicos estd cons- .
tituida por dos secciones: La Seccién de Tarifasy la Seécién de Estadistica,-
bajo la direccién de un Subgerente Comercial,

La Seccién de Tarifas, gjecuta todos los trabajos que tienen rela
cién con las tarifas de la Compaiiia, tales como andlisis del comportamiento -
" de las tarifas vigentes, ané.liéis de costos, estudios de nuevas tarifas, solu--
“ci6n de consultas y resolucién de los problemas que surjan en relacién con -:
la intérp;retacién y aplicacién de lask tarifas, comparacion de las tarifas de la
Compaiifa con las de Empresas extranjeras y todos los estudios relacionados -
con este aspecto, |

Se encarga de las relaciones en el aspecto tarifario y de consu |
- midores con las autoridades reguladoras y otras dependencias gubernamenta-
les que requieren informaci6n estadistica y de los trdmites que por ley debe
efectuar la Compaiifa para cumplir con la legislacién vigente en materia tari
faria. Esta Seccién mantiene estadisticas de caracter general que utiliza para
los estudics que tiene éncargados tales como Indice de costos,. tarifas en otros
paises, generacién de energia eléctrica en la Repablica, Etc.

La Seccién estadistica tiene a su cargo la recopilacion de datos

i
I
\
i
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* y elaboracién de las estadisticas de consumidores y ventas de energia eléctrica
‘en K w h e importes, tanto para uso interno, como en relacién con las autorida-

" des y entidades reguladoras, Igualmente elabora informes de recaudacién con-

solidados y recopila la informacién de los importes de los derechos por inspec-

" ci6n a instalaciones eléctricas para la Secretarfa de Industria y Comercio. Asi

mismo conciliadas las cifras del libro mayor contra las del auxiliar de lag ===~

cuentas de consumidores.

5.~ OFICIALIA MAYOR:
La Oficialia Mayor de la Gerencia Comercial consta de tres sec-
ciones; Seccién Auxiliar de lai Oficialia Mayor, Seccién de Relaciones Pablicas;

y Seccién de Recuperaci6n de Adeudos, bajo la direcci6n de un Oficial Mayor y-

- tres Jefes de Seccidn,

La Seccion Auxiliar maneja los movimientos del personal que ia-
bora en todas las dependencias de la Gerencia Comercial, incluyendo sustitucio
nes por ausencias y enfermedades de los trabajadores, hace la programacién de
las vacaciones y los exdmenes a los nuevos candidatos y sirve de enlace en todos
los aspectos relacionados con el personal entre la Gerencia Comercial y la Con
tralorfa Generaly los Departamentos de Trabajo, Personal y Maquinas Elecir_é_
nicas y Procedimientos, Atiende problemas menores relacionados con el perso-
nal con los 76 representantes de los trabajadores de la Gerencia Comercial,

La Seccién de Relaciones Ptblicas independientemente de que en
las sucursales, Agencias Forsneas y Cuentas Especiales se atiende a los ‘cons_q
midores en todo lo relativo a sus servicios, en casos especiales atiende las que
jas de los consumidores tales como inconformidades en su facturacién, reporte

de avisos de adeudo, toma de lecturas, desperfectos en los equipos, intérrup
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© ‘ciones o-variaciones de voltaje, fraude o uso ilegal de energia eléctrica, visi_

tando a los clientes cuando la queja lo amerita después de hacer la correspon .

diente investigacién y practicando también visitas periédicas a las industrias _

. importantes, Esta Seccién cooxdina la atenci6n al piiblico en las demds depen
dencias de la Gerencia Comercial,

La Seccién de recuperacién de adeudos tiene como principales
objetivos: el cobro de oooperaciones por electrificacién y redes de alumbra-
do pﬁblico, la recuperacin de adeudoks, foliaci6n, refoliacion y atencion di--

~ recta de los consumidores de energia eléctrica, Ademds, esta Seccidn de Re ; %
‘cuperacién de adeudos, por medio de la Oficina de Enlace concentra y revisa

los pagos de los usuarios por conducto de las instituciones Bancarias y los -

~envia al Departamento de Miquinas Electrénicas y Procedimientos para su -

debido crédito,

Presentamos organigrama de la Gerencia Comercial,
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’4.‘—v_GERE’NCIA DE. CONSTRUCCION

» -.La Gerencia de Construccién, se encuentra formadé por cuatro
Subgerencias y tres Auxiliares, (un té€cnico y dos administrativos),
| V a) Subgerencia Civil,
b) Subgerencia Eléctrica,
c) Subgerencia de Electrificacibn y Transmisién, s
d) Subgerencia Mecénica.
e) Auxiliar Administrativo de la Gerencia.
f) Auxiliar Técnico de la Gerencia.

. g) Auxiliar del Gerente de Construccion,

a). Subgerencia Civil:

La Subgerencia Civil de acuerdo a las necesidades de la Geren

cia y para poder cumplir con estas, la construccidn de Subestaciones, edifi--
. cios, plantas, presas y lineas de transmisién, se encuentra dividida en los si

guientes departamnentos:

1.- Secci6n de Obras nuevas,

2,- Taller de precolados,

3.- Laboratorio de Concreto,

4,- Secci6én de Mantenimiento,

5.- Taller de Carpinteria,

1.- Secci6én de Obras nuevas: Ejecuta los trabajos de construccién, recons- -
truccién y-ampliaciones civiles en Plantas, Subestaciones, Campamentos, edi

ficios y demaés instalaciones del sistema,
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2,- Téller de precolados: Ejecuta los trabajos de construccién de elementos
precolados de concreto, como son bases para cimentacion de estructuras, €
quipos, trincheras y accesorios,
3.- Laboratorig) de Concreto: Ejecuta los trabajos de control de calidad de-
-terracerias, compactaciones de kterrenos, cohcretos y materiales por insta-
A lar.
4,- Seccién de Mantenimiento: Ejecuta todos los trabajos de mantenimiento -
civil general de Plantas, Subestaciones, sistemas de transmisién, campa~ ,‘—
mentos, edificios, y demés instalaciones del sistema.
5.~ Taller de Carpinteria: Desarrolla los trabajos de fabricacién de cimbras

y formas para colados de concreto, fabricacién, reconstruccién y reparacién

de muebles, puertas y cajas de herramientas, plataformas de vehiculos etc,

b) Subgerencia Eléctrica;

1,.- Seccién Eléctrica.- Desarrolla los trabajos de construccién, ampliacion,
reconstruccién, reparacién, revisién e instalacién de equipos eléctricos, tele
controles y telemediciones en Plantas, Subestaciones, Campamentos, Edifi---
cios'y demés instalaciones, del sistema,

2.~ Taller de Tableros,- Ejecutala construccuin, modlflcacxon, cambios y -
alambrados de tableros de control, proteccidn y medicidn y de servicios pro-
pios, tanto para la Compaififa de Luz y Fuerza del Centro, S.A. (en liquida~~--

ci6én), como para las diversas plantas y subestaciones de CFE,

¢) Subgerencia de Electrificacién y Transmision:

1.~ Seccidn de Electrificacion Rural y de Colonias,~ Esta seccién lleva a cabo

trabajos de instalacién, ampliacién y modificacién de redes aéreas y subterrd

neas de alta y baja tension para distribucion de servicios -industriales y resi-
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f:denciales, ast como de las redes de alumbrado plblico. Ejecuta también la

contratacién de servicios,
2,- Superintendencia de Lineas de Transmisién,» Desempefia los trabajos de
construccién, reparacién e instalacién de lineas de transmisién de alta ten-~-~

si6n y la instalacién de cables de Hilo Piloto,

d) Subgerencia Mecénica:

l.- SecciénMecanica.- Ejecuta lds trabajos de construccién, ampiiacién, -

reconstruccién, revisién e instalacién de maquinaria y equipo mecanicov, mbg
taje de estructuras, -construccion de instalaciones hidriulicas, sistemas de -

enfriamiento, sistemas contra incendio, etc., en Plantas, Subestaciones, edi
ficios y demds instalaciones del sistema,

2.~ Taller de Estructuras,- Fabrica estructuras, tanques, chimeneas, mar-

cos, tapas, cercas de proteccién de equipo, escaleras, barandales, vias, an-

clajes y herrajes varios.

- 3,- Taller de Mantenimiento de Transportes y Equipo.~ Desarrolla trabajos -

generales de reparacion y mantenimiento de equipo para construccion de la Ge
rencia exclusivamente; en coordinacion con la Subgerencia de Servicios de la-

Gerencia Administrativa,

e) Auxiliar Administrativo de la Gerencia:

Seccién de Personal.- En coordinacidn con la Gerencia de Per-
sonal ejecuta las labores relacionadas con la contratacién y control de perso--
nal, tanto en la Oficina Central como en las auxiliares, establecidas en los cen

trosde trabajo.
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Seccién de Materiales y Transportes.,- En coordinacion con
la Gérencia Administrativa, lleva el control de materiales, efect@a compras
por céja chica, prepara el trdmite de toda la documentacisn de uso en Jos en
los almacenes de la Compaiiia para el suministro y control de materiales, he
rramientas y equipo. Ejecuta también las labores relacionadas con el control
de personal de almacenistas, bodegueros y choferes en diversos centros de - v

ti'abajo, asi como el control de vehiculos de la Gerxencia,

f) Auxiliar Técnico de la Gerencia.

1.- ingenierfa Industrial.~ Se encarga de los estudios y desérfollo de la orga
nizacién industrial, ingenieria econdémica e investigacién de operaciones rela-
cionadas con las actividades de la Gerencia.

2.- Sistematizacidn. ¥y Procesamientos de Datos.~ En coordinacién con el De-
partamento de Maquinas Electrnicas y Procedimientos, establece los contro=

les necesarios, para la buena administracitn de las obras, procesando los da

tos proporcionados por las diferentes dreas de la Gerencia.

3.~ Informacién y Estadistica.~ Se encarga de la elaboracidn de solicitudes=
de ampliacién, expedicién y cierre de OCR's y OT's (Ordenes de Trabajo), su

pervision de costos, informes estadisticos y reportes en general.’

4.~ Seguridad e Higiene.~ En coordinacién con la Gerencia de Personal se en

carga de la seguridad e higiene industrial en las obras y los talleies de la Ge-
rencia, asi como la actualizacién de té€cnicas profesionales y capacitacion del
pexrsonal, - ‘

5.~ Capacitaci6n,- Se encarga de preparar y coordinar los cursos de actuali-

zacion técnica y profesional y de capacitacién del personal medio y operativo,

en las escuelas de la Compafifa y Centrosde instruccion nacionales y extranje

ros.
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g) Auxiliar del Gerente de Construccién:

Ayuda al Gerente de Construccién en los problemas adrniniai:r_g
tivos, relaciones plblicas y recursos humanos.

Supervisar el Control de Archivo y Correspondencia de la Ge-
rencia de Construccién, recopila de los ingenieros los reportes de obras y -
l formula y elabora los informes mensuales y anuales, etc., Elaboracién con-

i trol y trdmites internos y externos de contratos de obras. (Actualmente este

puesto desaparecié).

Presentamos el organigrama de la Gerencia de Construccién,
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5.- GERENCIA DE DISTRIBUGCION Y TRANSMISION
Elobjetivo de la Gerencia de Distribucién y Transmision con
siste en hacer llegar la energia que se genera en las plantas de la Compafifa
ov qué se adquiere de la CFE, hasta los consumidores, en lar forma ﬁxés ade~
_cuada posible, -conservando un nivel apropiado. De’la calidad de sexvicio, -
la cual consiste, como bes conocido, en una aceptable continuidad del mismo
bun voltaje dentro de un rango admisible de regulacién y que en ningtn mo- -

mento se de lugar a sobrecargas peligrosas,

Se cuida por todos los medios al alcance, absorber el creci~

miento de la carga sin disminuir la calidad de los servicios. Esta implica -
» toﬁa una organizacion que desempefia las siguientes funciones:

a) Estudios generales del estado y evoluci6n del sistema, tan
to subterrdneo como aéreo, con objeto de descubrir las tendencias y preveer
1as inversiones.

b) Revision periddica y sistemdtica de todos los materiales -
que se emplean en las redes de distribucién experimentando los més novedo-

» sos y normalizados los que reéulten mds idéneos. Asi miémo normalizacién

de las estructuras y montajes,

c) Proyectos de todos los trabajos conducentes a las amplia--

ciones del sistema de distribucién con objeto de absorber y preveer los du -
mentos de carga,
d) Presupuestos para los trabajos necesarios para el suminis

tro de nuevos servicios o ampliacién de los servicios actuales.
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_‘e) Ejecucion de todos los ﬁrabajos correspondientes a los pro
:yéctos anteriores y presupuestos a particulares o Gobierno, aprobados.
» f) Opéracién de Redes de distribucion procurando que en caso ’
- de disturbio, quede sin servicio el minimo de usuarios posible, proporcio--
nando servicios de emergencia desde lineas contiguas o subestaciones a las-‘
que se encuentren temporalmente fuera de servicio. Esta misma operacién -
cuida proporcionar las licencias para trabajos en lineas, en horarios que pe_g
turben lo menos posible a los consumidores.
' g) Mantenimiento de lineas aéreas y subterrdneas de dos‘t'ipos:
El mantenimiento preventivo que mediante inspecciones sistemaéticas, repone
las partes que se encuentran en mal estado o en condiciones inadecuadas de -
funcionamiento, El mantenimiento correctivo, que intexviene de inmediato pa
ra reparar los dafios una vez eliminada o aislada la causa de la falla,
Estas funciones son realizadas por los distintos departamen-~
tos con que cuenta la Gerencia de Distribucién y Transmisidnes que son:
1.~ Proyectos y Normas de Distribucion,
2.~ Cables subterraneos.
' 3,- Lineas Aéreas,
4.~ Obras Civiles de Distribucién,
5,~ Operacién de Redes de Distribucién.

6.~ Fordneo y Transmisién.

: 1.~ Depto. Proyectos y Normas de Distribucién: B
Este Departamento se encarga de planear y elaborar los nue-

. vos proyectos, asi como de revisar y establecer Normas para la instalacién

de Redes de Distribucién.
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Elaboraéién de planos, dibujos, protecciones, etc.,para los-

‘dos tipos de redes de distribuci6n, cables subterraneos o lirieas aéreas,

2., - Depto, de Cables Subterrdneos:

' Este Departamento, como ya su nombre lo indica, es el en—
cargado dé la instalacién y mantenimiento de cables subterrdneos de distin~
tbas capacidades que van de 6 a 230 KV.

Con el advenimiento de gfandes densidades de carga, junto a
las demandas Gubernamentales y ptiblicas por un servicio més confiable y -
seguro, las Empresas del Sector Eléctrico se han obligado a ampliar sus -
sistemas de Cables Subterrdneos, con el objeto de disminuir las interrup~ -
ciones debido a rayos, tormentas y choques de vehiculos a los cuales se en-
cuentran expuestas las redes aéreas, y que son pricticamente eliminadas -

con las redes subterrineas.

3.- Depto. de Lineas Aéreas:

El Departamrento de Lineas Aéreas se encuentra formado por
los sectores Norte, Sur y Pantitlin., Se encargan de las siguientes'activida-
' des:

a) Atencién de SP's (solicitudes'de presupuésto)
b) Atencibn de DOy LA's,

c) Cambio dé voltaje,

d) Grupos, de Operacidn.,

€) Mantenimiento preventivo,

) Servicios,
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a) Atencion de SP's. - Son trabajos solicitados por los.usuarios
y en‘esto se pueden enconr_i:ar, ‘desde extensibn de linea de baja tensin, has- "
ta electrificacion de fraccionamientos o Colonias proletarias, conjuntos habi
tacionales 0 bien extensiones de Linea de Alta Tensidn para alimentar servi-
cios comerciales o fabricas.

b) Atencién de DOs y LA's. - Las DOs son modificaciones’a 1i--
" neas de ‘distribuci()n (alimentadores) generalmente porque se encuentran tra-
bajando con sobrecargas. En este caso es necesario redisefiarlas.,

Estos vtrabajos son necesarios también por la construccién de -
nuevas subestaciones,

Las LA's son trabajos que en forma urgente es atendida por el-.
Sector, ya que comprenden la atencién de dafios a lireas que interrumpen los
servicios; dando origen a quejas de los usuarios. Las causas que pueden ori-
ginar estos disturbios pueden ser varias, como son: fransformador quemado,
‘fusibles.fundidos, postes chocados, ramas entre lineas, tormentas, etc.

¢) Cambio de voltaje. - Debido al crecimiento de la ciudad, el -
voltaje de operacion de 6 KV, résulta inadecuado y se encuentra en proceso -
la ‘modificacién de los alimentadores a 23 KV.

d) Grupos de operacion. - Este grupo trabaja directamente con’-
el Departamento de Operacidn de Redes. Este personal normalmente se en--
cuentra patrullando la ciudad y es controlado por medio de radio por el De--
partamento de Operacion. Su trabajo consiste en: cambio de fusibles fundidos,
levantar lineas de alta y baja tensidn, ademas hac’:er maniobras con juegos de
cuchillas para carga y descarga de alimentadores.

e) Mantenimiento preventivo, - Concepto que encuentra com- -

prendidos los trabajos de reparacion a las lineas aéreas que son necesarias




- 05 - ’
antes de que suceda la falla. Estos trabajos consisten en-cambio de aisladores
rotos, retiro de tramos de lineas asi como el retiro de objetos extrafios, etc,
f) Servicios,~ Este grupo prepara todo lo necesario para gue -
- los cinco grupés anteriores tengan todo para la posible ejecucisn de los traba
jos encomendados. Asf vemos que la bodega principal debe obtener de log al-
_ ‘macenes generales todos los materiales necesarios para que el sector tenga -
Io suficiente para un mes minimo. Esta bodega principél alimenta de acuerco -

con sus necesidades a la bodega en turno.

4.- Depto, Foréneo:

Se ofiginﬁ hace muchos afios como una seccion del Departamen
to de Distribuci6n para atender 1a electrificacion y el mantenimiento de las -
lineas en los pequefios poblados ubicados en la zona Sur del Distrito Federal
y-en la zona del Estado de México colindante con la parte sur-oriental, norte-
noreste del Distrito Federal y todos ellos de caracteristicas primordialmente
rurales,

Hoy en dia este departamento ya no »realiza sus trabajos en las
zonas rurales, las cuales al pasar el tiempo se han industrializado, Las 20~
nas a los que atiende el Departamento de Forineo son:

1.~ Naucalpan 6.~ Tultitlén '

2.~ Tlalnepantla 7.~ Los Reyes la Paz
3.~ Cuauritlan 8.~ Ayotla

4.~ Xalostoc 9;- Xochimilco

5.~ Santa Clara 10, - Tlahuac

- Presentamos el Organigrama de la Gerencia de Distribucién y Transmisi6n,
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6.-GERENCIA DE PERSONAL

El objetivo principal de la Gerencia de Personal, es: ’La Admi
nistracién raéional de recursos humanos, en funcién a tres caracteristicas -
de requerimientos: |

a) En funci6n de la Empresa.

b) En funcién del Trabajador.,

- ¢) En funcién de las relaciones laborales.
(Contrato Colectivo)

a) En funcién de la Empresa:

1.- Proporciona personal idSneo segin requerimiento,
2, - Incrementos de la eficiencia del personal.
- 3.~ Interpretar las politicas de personal,

4 .- Optimizar la estructura organizacional,

" b) En Funci6n del Trabajador:
1,- Administra racionalmente los salarios, prestacionesy -
servicios.

2.~ Mejora la actitud del personal hacia la organizacién,

c) En funcién de la Relacién Laboral:

I.- Lograr el cumph'rﬁiento de las normas laborales,

2,~ Aplicar las normas de seguridad e higiene industrial,

3.~ Aplicar ias normas. de seguridad social y servicios adicio:
nales.

- La Gerencia de Personal cuenta con:
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1.~ Staff (Departamento de personal)
2.~ Néminas
3.- Dépaﬁameni:o de Trabajo
.4.- Departamento de Relaciones Industriales

5,- Oficialia Mayor de las Gerencias Técnicas

6.~ Seccién Médica

l.- Staff (Departamento de Personal) -
El Departamento de Personal se encarga de realizar las siguientes funciones

a) Contratar personal para las funmones de la Compama.

b) Establecer los controles administrativos necesarios para el
manejo de la politica de salarios, ascensos, movimientos, =
prestaciones y beneficios regulares al personal,

‘¢) Coordinar a las demés 4reas que manejan controles de per-
sonal,

d) Manejar los registros relacionados con las prestaciones que
se deriven de la afiliacién del personal al Seguro Social,

e) Expedicién de credenciales de identificacidn.

f) Realizar los mox}imientos de ascenso, incidencias, contratos
de situaciSn o descensos de los trabajadores. ! |

g) Autorizacién de vacaciones y constanciaé de servicios.

h) Permisos, . licencias y liquidaciones,

i) Actualizacion de los registros del personal ante el IMSS,

j) Pago de'cuotas al IMSS.

k) Pago de incapacidades,

1) Controlar los expedientes de Jos trabajadores.
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2,- Departamentd de I-\Iéminas:
| El Departamento de Néminas es ely que se encarga de contro~
lar,' vigilar, colocary elaborar todas las remuneraciones y prestaciones e
, conérrﬁcas de los trabajadores, Ademdés de la funci6n principal, existen o-
tros secundarijos que son:
a) Controlar las percepciones del personal.
b) Elaborar la-documentacin necesaria para el pago de sala
‘rios y otras remuneraciones, '
.c) Programar el ejercicio presupuestal para el renglén de re
cursos humanos,
d) Controlar y calificar los requisitos de asistencia,
e) Registrar' las solicitudes de préstamo, para casa habita—
ci6n, vehiculos y adelantos: sobre. la compensacién por an-

tiguedad.

| 3,- Departamento de Trabajo:

-E1 Departament6 de Trabajo, es el encargado de supervisar

" la correcta interpretacién y aplicacién de las normas jurfdico—laboraies que
requieren las relaciones de la Empresa y los Trabajadores, individualmén—-
" tey colectivamente, Asi también como la correcta aplicacién del Contrato ~
Colectivo de Trabajo y el Reglamento Interior de Trabajo.

Sirve también de asesoria juridica-laboral a la Empresa al -
revisarse el Contrato Colectivo, tanto como en la atencidn de juicios labora
les en lds juntas, Aplica también las medidas disciplinarias,

Interviene directamente en las pléticasl sobre revisién de con

diciones de trabajo, convenios'y acuerdos con los trabajadores de las distin
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tas Gerencias de la Compaiifa,
Contratacién y control del personal de confianza, cldusulas -

18 'y 19-11, reporte de utilidades.

4.’4 Depaxtamento de Relaciones Industriales:

El objetivo principal del Departamento de Relaciones Indus~ -
triales es el de Implementar la seguridad, capacitaciény desarrollo del per
sonal y manejo de prestaciones educativas y de.beneficio social para los tra
, bajadoi'es y a su vez para la Empresa, '

Aplicar y vigilar la efectividad de la politica de Relaciones -
Industriales y Humanas de la Compafifa, atender y programar la capacitaci6n
técnico-administrativa del personal operativo y el desarrollo del personala- -

nivel profesional, administrar las escuelas para trabajadores electricistas‘.
Vigila el cumplimiento de las disposiciones sobre seguridad -
industrial y pre\}encic’)n de riesgos profesionales y establecer campafiag per—
_rrianentes. Fomentar actividades culturales y recreativas de la Empresa,
Implementacién de acciones de formacién acelerada, oompleme_q
| taria, adecuacién de la capacitacién a nivel medio y operativo, formacién de -
futuros trabajadores, perfeccionamiento dentro y fuera de la Empresa,
La Seccién de Seguridad e Higiene se encar.ga de detectary -~
prevenir los riesgos de trabajo, evaluar las aptitudes del trabajador y los re-

querimientos del puesto de trabajo,

5.- Oficialia Mayor de las Gerencias Técnicas:

Las actividades de esta Seccién son: de coadyuvar en la imple-

mentacién de la politica de administracién de servicios humanos en las dreas
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operativas de la Compaiifa, ‘
Las 4reas operativas dé la: Compafiia son blas’ siguientes:
1,- Gerencia de Planeacién o
2.- Gerencia de Construccion
3,- Gerencia de Produccién
4,- Gerencia de Distribucién y Transmisidn
5.~ ‘Gerencia Comercial
Las Gerencias restantes pertenecen al drea de servick‘:ios»y
son las siguientes:
1,~- Gerencia Administrativa
2,- Contralorfa General
3.- ' Departamento Juridico

4,- Departamento de miquinas electrénicas y Procedimientos.

. 6.’-> Seccién Médica:
Esta secci6n se encarga de implementar campafias periédicas
_de revisidn médica, turnar las solicitudes de atenci6n médica domiciliaria -
» asesofamiento a los departamentos de la fijacién de trabajos leves, contxol

de expedientes clinicos, determinacién de discrepancias en las incapacidades

totales y parciales.

Presentamos el organigrama de la Gerencia de Personal,
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7o CERENC[A DE PLANEACION E INGENIERIA

La Gerencia de Planeaci6n e Ingenierfa, esti integrada

-~

i
a
i
i
;
;
i

por un Auxiliar del Gerente de Planeacién e lgenieria y tres ayudantes del-
Gerente de Planeacionm e Ingenieria. |

Las funciones de la Gerencia de Planeacién e Ingénieria .
son:

a) Planeacion

b) Proyectos . R R
" ¢) Evolucién Tecnol6gica | | A A
d) Control de calidad de equipos y materiales
v Estas funciones se encuentran enfocadas para lograr -
los objetivos de la Gerencia, que son: Integrar, operar y controlar en forma
més optima las instalaciones proyectadas y a la vez necesarias en el cons--
‘tante crecimiento y expansién de la Compaiiia, en un proceso sistemitico de
‘adaptacion al desarrollo administrativo, técnico, econdmico y social del sec
tor eléctrico y sus usuarios o consumidorxes.
Las actividades que se llevan a ¢abo en la Gerencia de -
: !
Planeacién e Ingenieria son:
1. - Programas de inversidn y obra del afio en curso..
2, - Re{zisién anual de planes a corto y largo plazo, = ;
3. - Calendarios establecidos de proyectos. |
4. - Especificaciones y adquisicicnes.
5. -Proceso correspondiente de revision, control y man-
;:enimiento de equipo y materiales. :

Para desarrollar sus actividades, la Gerencia de Planea
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lci()'n ¢ Ingenierfa se encuentra di\}idida en:
| a) Planeacién
b} Ingcﬁieria
c) Laboratorio y Medidores

d) Seccion Cambio de Frecuencia ™

.- a) Planeacibn. -
Los objetivos de la Seccion de Planeacion de la Geren-
- cia de Planeacion e Ingenieria son: Determinar los planes y programas 6pti
‘mos de expansidn y modificaciones a las instalaciones de la Compafiia, de-i'
sarrollando, para la ejecucién de estos trabajos, las técnicas y herramien-
tas mas apropiadas y eficientes,

Sus funciones o actividades a desarrollar para lograr-
los objetivos son:

' 1) Coordinar y controlar el programa de inversiones y

el calendario de obras del afio en curso estimado en aproximadamente dos -
mil millones de pesos anualmente, (sin tomar en cuenta los Gltimos Indices
inflacionarios).

2) Tramitar e integrar los programas de inversiones y
obras a corto y largo plazo (uno a diez afios respectivamente), ampliando y

" afinando su fundamentacion técnica, econbmica y social.

3) Programar, coordinar y controlar los trabajos nece-
sarios en las redes eléctricas para implementar la secuencialidad estableci
da en el proceso de cambio de frecuencia del sistema, de 50 a 60 ciclos, cu
ya terminacion estd programada para fines de 1976, transfiriéndose aproxi-

madamente 1200 MEGA WATTS de demanda en dicho afio, lo cual sumado a
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la demanda transferida de 1973 a 1975 hace un total de 2500 MEGA WATTS.
Transferido a 60 ciclos durante todo el programa de cambio de frecuencia.
La Seccibn de Planeacién, se encuentra dividida en cua
tro grupos: Gr.upo de Modelo de Expansion, Grupo de Estudios eléctricos, -
'Grupo de Programa de Inversiones y Grupo de Control de Obras.
El Grupo de Modelos de Expansi6n, a su vez consta de
.dos secciones que son: SecCiQn de Planeacién Sistemética y seccién de Eva-
luacién de Proyectos Especificos. .
La Secci6n de Planeaci6n Sistemética elabora para ca-
da uno de los casos un modelo y son:
1- Modelo de Demanda. (se refiere a los comportamientos de crecimiento -
para establecer un patrbn de comportamiento de las demandas en zonas in-
dustriales, urbanas, habitacionales, etc.
2- Modelo de Expansién de la Generacién. (crecimiento de.Subestaciopes Yy
Pléntas Generadoras). ‘
3- Modelo de Expansién de Redes de Transmisién.
4- Modelo de Expansifn de Subestaciones de Distribucion.
| La Seccibén de Evaluacion de Proyectos Especificos, se
encarga de los proyectos que puedan referirse tanto a la expansion‘de siste
. ma eléctrico propiamente dicho como a la expansitn de las facilidédes, (e-
dificios, talleres, almacenes, sucursales, etc.) necesarios para prestar o
| mejorar el servicio.
| El érupo de Estudios Eléctricos se divide en cuatro. -
- secciones que son: '

1) Flujo de energia
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2) Corto circuito
3) Estabilidad .
4) Sobrévo].taje
Crupo de Programas de Inversiones: El objetivo de es=
B 'tegrAupok es el de integrar los programas de Inversion a corto y largo plazo,
_ asf como llevar el control del mismo. |
En la Industria Eléctrica es necesario planear con su-
ficiente anticipacién, las obras necesarias para poder proporcionar cada -
B véz un mejor servicio a un nimero cada mez mayor de usuarios, yen el --
tiémpoadecuado. En todo proceso de Planeacion intervienen las interrogan-
tes béasicas {Qué? ;,Como?, ¢Culndo?, ;Dbnde?. Una vez contestadas las in?
terrogantes antes mencionadas, se determinan las instalaciones necesarias
<. para suministrar el servicio de energla eléctrica con la continuidad y cali-
‘:dad requeridas. Estas obras previamente evaluadas son transcritasa un do
cumento llamado " Autorizacidn de Inversién”. Estas autorizaciones de in--
"versién, que son preparadas por las diferentes Gerencias de la Empresa, -
son enviadas a la Gerencia de Planeacibén e Ingenieria donde son analizadas-
y clasificadas para su integracion al Programa de Inversiones de la Empre-
sa.
Ademas de las solicitudes de autorizacidn de Inversion
"todas las depéndencias envian a la Gerencia de Planeacifn e Ingenieria una -
relacibn de inversiones de las obras que proyectan efectuar durante los 5 a-
fios siguientes, indicando en cuénto se estims la inversién para cada uno de-
los afios del presupuesto enviado, Estos presupuestos son de gran utilidad,—

para establecer el programa de Inversiones a largo plazo. Posteriormente -
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- se tramita la autorizacion correspondiente; al ser autorizados se comunica

a las diferentes Ge«rencias de la Empresa, cuiles proyectos fueron aproba-
~ dos y cuéles no, debido a la prioridad de algunas obras y al presupuesto to-
tal con que cuenta la Empresa,

. Una Vez enteradas las Gerencias de las partidas apro-
badas para las diferentes obras, en el curso del afio las diferentes areas so
licitan a la Gerencia de Planeacion e Ingenierfa tramite las drdenes de Cons

- truccién y Retiro (OCR's) correspondientes para su ejecucidn.
La OCR es un documento por medio del cual se aprueba
un gasto inclufdo en el Programa de Invefsiones y autorizado por la Subdirec
~cién Geﬁeral y la Secretarfa del Patrimonio Nacional, Se requiere una OCR -
para cualquier trabajo que implique adiciones, retiros o traslado de una pro
piedad a otra, de maquinaria, equipo o "Materiales identificébles". Se enti-
ende por material identificable, aquellos materiales que pueden ser distingui
dos de otros iguales en caracteristicas, por su marca y nfimero de serie, n
meros econdmicos de la Compaiiia, etc,

Grupo Control de Obras: El proceso de control se inicia
al aprobarse las solicitudes de autorizacién de Inversiones de cada una de -
las Gerencias de la Compaiifa, con lo cual se iritegra un "Calendario de Obras"
En este. se incluyen listadas y clasificadas las obras que se realizan durante
12 meses, asf como los tiempos de inicio de las actividades correspondientes.
Esta informacion es actuglizada peribdicamente con la nueva prioridad y avan
ce de las obras respectivas.

Para las obras mas importantes se procede a elaborar -

-un diagrama logico de actividades y se inicia su control mediante el método

B
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de ‘R:uta Critica. Esta informaqién es prdcesada en la computadora para de-
terminar éctividades.criticas, obteniéndose un listado de Ruta Critica que -
reporte a todos los Departamentos involucrados.

El control por medio de ruta critica permite determi—
: nar 6p0rtunamente cuél es el avance de las obras y su fecha de terminacion.
.Con'estos datos se hace una nﬁeva evaluacién, a mitad del afio, de las inver-
siones i*equeridas para el resto del afio de cada uno de los pfoyectos. Como
- resultado de estos andlisis, se logra determinar oportunamente cudles se~~
rén las desviaciones qﬁe se tendra en los montos aprobados en el afio para -
cada partida, con lo cual se procede a efectuar los ajustes necesarios en ca
da partida, Estos ajustes se integran en unas formas denominadas "Trans-
ferencia y Ampliaciones" que se envian a la Secretaria de la Presidencia pa '

ra su autorizacibn correspondiente.

| b) Ingenieria, -
Esta otra jefatura de la Gerencia de Planeacién e Ingey-k
- nierfa se encuentra dividida en:
1. - Ingenieria Eléctrica
2. - Ingenierfa Mecéanica
3, - Ingenieria Civil
L. - Ingenieria Eléctrica. - Sus objetivos son:
a) proyectos
b) Especificaciones y Control de adquisicién relaciona-
dos con los programas de expansidn y modificaciones
de las S.E's. y Plantas Generadoras en el aspecto e~

1éctrico. .
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c) Incorporacion de avances tecnologicos,
d) Normali‘zacién de instalaciones y procedinlientos de S |
{:rabajo. ,
- e) Optimizacién de disefios con criterio Socio-econémico,
La jefatura de Ingenierfa Eléctrica para sus funciones, -
se encﬁentra ‘integrada por: Un Jefe, un Subjefe y cinco grupos de Ingenieros -
para ééda una de las necesidades con respecto a los proyectos y modificacio-
nes en el campo de Ingenierfa Eléctrica para las Subestaciones y Plantas Gene
radoras.
Los proyectos terminados o modificados son enviados a
la Gerencia de Construccion.
2.~ Ingenieria Mecanica: La Jefatura de Ingenierfa Mecénica es la encargada
de la coordinacibn y realizaci6n de los proyectos mecanicos relacionados con
las instalaciones para los servicios a cargo de la energfa eléctrica, de acuer
do con los programas de ampliaciones y mejoras encomendadas a la Gerencia
de Planeacitn e Ingenierfa, Dichos proyectos tienen la finalidad de satisfacer
‘ las necesidades de capacidad de generécibn, unificacitn de frecuencia, inter-
“conexiones del sistema central y mejoras de las instalaciones usadas directa
o indirectamente para los servicios mencionados. '
Los proyectos, una vez terminados, se pasan pof medio
de planos a la Gerencia de Construccion para que sea ejecutada la instalacidn.
En gl proceso de construccion, Ingenierfa Mecanica, veri |
fica que la obra se construya de acuerdo con los proyectos.
Los recursos humanos que integran el Departamento de
Ingenierfa Mecéanica, son profesionistas con especialidades en la Ingenieria Me

cénica, Dibujo, Secretarial y de oficinas en general, para atender a las fun-

ciones técnico-administrativas a cargo de la Jefatura. :
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Descripcién general de los trabajos que se realizan en la

lefarura de Ingenieria Mecanica

a) Proyecto de nuevas instalaciones mecanicas.

b) Modificaciones a las instalaciones existentes.

c) Estudios encaminados a proponer la instalacién de nuevos equipos que per—"
mitan mejorar y ampliar las instalaciones mecénicas de la Corhpaﬁia, se-
glin Gltimas técnicas y desarrollos para lograr el cumplimiento de las fun-
ciones de la Empresa en forma mas eficiente, segura y econdmica.

Los proye dos de nuevas instalaciones y modificaciones de las -

eﬁisﬁentes se refieren principalmente a:

va) Plantas generadoras y equipo auxiliar de las mismas.
1. - Plantas termoeléctricas.
2.- Plantas hidroeléctricas.
3. - Plantas de emergencia.
b) Subestaciones Eléctricas.
¢) Edificios, talleres y estaciones de sefvicios.'
Los trabajos principales consisten en:
1. - Sistemas hidraulicos.
2.- Sistemas de vapor.
3. - Sistemas y equipos de bombeo,
4, - Sistemas de ventilacidn y acondicionamiento de air¢.
| 5. -Sistemas contra intendio,
6. -Sistemas de aire comprimido,
7. -Sistemas de enfriamiento de aire,

8. - Sistemas de control y medicidn,
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9. - Sistemas de tratamiento de agua,
IO.F- Sistemas de combustible y otros fluidos.
' 11 Sisfemas de aceite lubricante y aceite para transofor-
‘ madores.
Para el desarrollo de los puntos o cualquier equipb anterior, -
‘ :'ske vérifican cilculos, pruebas y mediciones; dibujos, presupuestos, especi
ficaciones de equipo y seleccibn del mismo, seleccion de materiales, etc, -
desarfollando el proyecto en la siguiente forma: |
1. - Visita e 'mépeccién del lugar en donde se va a efectuar el-
proyecto.
2. - Estudio preliminar y recopilacion de datos e informacion
técnica.
3. - Ejecuci6n del anteprbyecto.
4, - Preparaci6n del presupuesto y solicitud de O.C. R.
5. - Seleccién de equipd y materiales.
6. - Elaboracion del proyecto y de los dibujos correspondiéntes..
7. - Preparacion de especificaciones para la compra de equipo y
materiales,
~ 8. - Preparacion de solicitudes de compra de equipo ¥y materia-
les (RED).
9. - Concurso de proveedores y seleccion de ellos (cuadro com-
‘ parativp.
’ 10. - Revisién y aprobacibtn del proyecto y dibujos, (en los ciibu—
- jos, se incluye lista de material menor para que lo adquiera

la Gerencia de Construccion).
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“11. -Envio del pfoyecto y dibujos a la Gerencia de Coﬁstruccibn
‘ para su ejecucion.,
12 fEnvfo de copias de los pédidbs del equipo y materiales a -
1a Gerencia de Construccién y depa'rtamentos interesados.
c) Jefatura de Ingenierfa Civil, | |

La Seccitn de Ingenieria Civil estd muy vinculada con la Seccibn -

* de Planeaci6n, dado que esta (ltima detecta necesidades para la expansion --

del servicio eléctrico, en la zona central, a la cual sirve esta Empresa, y pa
raque esta se realice, necesita que Ingenierfa Civil lleve a cabo las investi-
gaciones necesarias, localice predios y recabe informe de la factibilidad de -
pdder ejecutar las instalaciones solicitadas ast como realizar los proyectos -
que garanticen la confiébilidad de las mismas. Para ello tiene contacto con la
Direccion General de Planificacibn y Programas del Departamento del Distri-

to Federal, con la Direccién de Comunicaciones y Obras Piblicas., del Esta-

do de México, asi como con otras autoridades.

L.a Compaiifa, junto con la expansién de los servicios eléctri--
cos, crece en las dreas de otros servicios como son: atencién al pablico, lg_
gares de trabajo, de mantenimiento de lineas y Subestaciones, servicios de-
trénsportes de abastos y muchos otros. Para cubrir estas necesidades Inge-
nieria Civil se encarga de disefiar arquitectdnicamente y estructuralmente -
los edificios y talleres que requieren otras dreas de la Empresa. .

La Secci6n de Ingenieria Civil se encuentra dividida en dos gru

‘pos que son: Topografia e Ingenieria Civil.

Topografia a su vez estd formada por los siguientes subgrupos:

1, - Estudios especiales
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2.~ Trazos de lineas de transmision.
3. = Cruzamientos con otras vias de comunicacidnes.
4,- ‘COntrataci‘én de Derechos de via.
Ingenieria Cii}il consta de los siguientes subgrupos:
‘1.~ Bstudios Espeéiales.
2.~ Disefio y revisién de Torres de transmisin..
3.= Disefios de Estructura's, cimentaciones y cbnexos- de subes - -
taciones. '
4, = Proyectos y disefios de edificios. .
) Ingenieria topogrédfica tiene encomendadas lés.investigaciones
necesarias para localizar predios para las futuras subestaciones y control de
servicios, estudios preliminares para la localizacién de lineas de transmi==
sién , trazo y perfil de las mismas, el deslinde con sus datos técnicos para~
la Contrataci6n del Derecho de Via, para que posteriormente personal de to=
pografia en colaboracidn con el departamento juridico lo adquieran. (El Dere
cho de via es una faja de proteccién que requiere una linea de transmisiGn =
establecida por la ley).
Tambié&n atiende todos los cruzamientos de linea de Distribu_-- ‘

ci6n y-transmisién con otras lineas de comunicacién, sean cameteras, femo=

‘camriles, canales, tuberfas, teléfofonos, telégrafos, etc., para lo cual re= =

quiere elaborar planos que sean autorizados por las distintas autoridades invo

lucradas,

El grupo de Proyectos Civiles disefia estucturas de sostén de e

quipo elégtrico y sus instalaciones como son las torres de wransmisién de 85,

.

230 y 400 kv., asi como los distintos tipos de cimentaciones de acuerdo con=
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“las caracteristicas de los suelos que se encuentran en el trazo.

De la misma manera se disefian las esmucturas de sdstén del
equipo'y las_ instalaciones eléctricas de una subestacién, como son los bu~
ses a base de cable o tubo tigido, pararrayos, capacitores, cuchillas, trans.
formadores, disefio de salén de tableros, trincheras, ductos, sistema de dr_e_:_ ‘
naje, etc, todo de acuerdo con informacidn obtenida de Ingenierfa Eléctrica~

y Mecdnica.

d) Laboratorio y Medidores.
Laboratorio y Medidores efect(ia la revisidn y control de las es~

p‘ecificécidnes, normas de calidad y caracteristicas operativas-de equipos y«

-materiales empleados en las instalaciones de la Empresa, particularmente a.

'quellos asociados a los procesos de medicidn, control, proteccién e instru=»

mentacién en general, tanto en la recepcifn de nuevas instalaciones, como =

‘en el mantenimiento de las existentes, desarrolldndose los procedimientos y

técnicas que optimicen precisién, seguridad, eficiencia y flexibilidad.

e) Seccién de Cambio de Frecuencia.

Esta Seccién se cred exclusivamente para llevar la coordina =«

~cién, planeacidn y control del programa de Cambio de Frecuencia que se ha-

venido efectuando en el sistema central, el cual se encuentra préximo a su =

-finalizaci6n; presentamos por razones obvias, una sintesis hist6rica de las~

labores y funciones de esta secci6n, asf como los antecedentes que dieron lu
gar a su creacién, c6mo participé y cémo se organizé la Compaiia de Luz y=
Fuerza del Centto, S. A. para cumplir satisfactoriamente con una actividad-

tan especifica e importante como ha sido el programa de Cambio de Frecuene=

- cia.



- 115 -

La Seccién de Cambio de Frecuencia depeﬁdienté de la Gerén;-
.cia de Planeacién e Ingenie;fa, tal como se’obs‘erva en ei orgar‘xigtavma de la
-Gerencia, al final de esta seccién, fue creada en el aﬁo de 1970 corl objeto=
de reiniciar los estudios que la Compafifa de Luz y Fuerza habia efectuado=
en 1964, Relacionados con la Qniﬁcacién de las frecuencias de los sistemas
eléctricos del pafs. La reiniciacién de los estudios, se debid a que se vefa =
el inminente advenimiento del decreto que autorizaba la unificacién de fre==-

cuencia en la Repiblica Mexicana.

i . Bajo estas condiciones, pero afin sin haberse decidido la admi=
i nistraci6n y politica econémica para llevar a cabo este proyécto y dado que =~
el mayor niimero de usuarios con energia de 50 ciclos pertenecfan a la- Com=
paﬁ;'a dé Luz y Fuerza del Centro, S. A., se asignaron a esta Compafila los=
estudjos preliminares, diréctamente en contacto con sus usuarios, a fin de =
tener los elementos de juicio suficientes para decidir la forma de llevar a ca=
bo Sector Eléctrico«Usuario, el proyecto de cambio de frecuencia. Para tal oP_’
jeto se cred la seccién de Cambio de Frecuencia con Ingenieros de diversas «
especialidades, para que se avocaran de inmediato al estudio detallado de ca

"da uno de los factores que intervinieron directa o indirectamente en la ejecu=
ci6n de un proyecto tan importante.

Las funciones principales al iniciarse la Seccidn bde Cambio de
Frecuencia, fueron las siguientes:

1. « Elaboracién del Plan general de Cambio de Frecuencia en «
base a la operaci6n del Sistema Central. |

2. -Elaboracién del Programa general de conversion de las ins=

talaciones del Sistema.
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3.~ Elaboraci6n del programa géneral de conversi6n de los equ_i_

pos de los consuﬁidores de la Compaiifa de Liz.

En base a los programas anteriores la Seccitn efectué estudios

de diversa fndole entre los cuales destacaron los siguientes:

l. = Operaci6n del Sistema durante el cambio de frecuencia.

2.~ Conversién de las instalaciones del sistema.

3, = Conversién de consumidores.

4. = Preparacion de organigramas y metodologia necesarios para~
la ejecucibn fisica de las labores necesarias para la corver=
si6n de usuarios:

a) Censo de usuarios (determinacién de equipo).

b) Delimitacin de fronteras de alta y baja tensi6n.

¢) Inspeccién de equipos. '

d) Ingenierfa de equipo.

e) Adaptacién o conversi6n del equipo.

f) Establecimiento de almacenes y control de refacciones,

g) Difusién y aviso del programa de conversion,

Este tipo de actividades continuaron desarrolldndose hasta el afio
de 1972, en el que mediante Decretos Presidenciales se orden el Cambio de =
Frecuencia del Sistema Central y se creé el Comité de Unificacidn de Frecuen
cia (CUF), cuyas funciones esenciales serfan la elaboracién y ejequcién del =~
programa de adaptac idn de los equipos de los consumidores, |

A partir de ese momento y coordinadamente con los organismos =

mencionados, se dio marcha en forma definitiva a la elaborac i6n del programa
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" control de cambio de frecuencia cuya fecha de terminacion fue fijada~para fi-
nales de 1976. Este programa se ha venido cumpliendo desde 1973 fecha en -
| que se efectud la primera transferencia y‘con afinaciones sucesivas y conos
ciendo con ma;/or claridad los problemas, se tiene programnado terminarlo el
préximo 22 de noviembre de 1976, con tres afios de anticipacién a lo original
mente programado.

Por lo que a la seccién de Cambio de Frecuencia compete, las:
actividades en forma detallada son las siguientes:

L. « Planeacién general del programa de Cambio de Frecuencia«
y coordinacién con C.U.F., C.F.E, y dependencias propias de la Cla.

2, =~ Estudio de diagramas de las subestaciones del sistema, «
en referencia a los programas de transferencia y a las correspondientes se= =
cuencias de conversi6n de alimentadores, con el fin de determinar las modi.
ficaciones o instalaciones, provisionales o definitivas, que resulten necesae
rias para cada unidad de conversi6n. Esta actividad incluye visitas a las su=
'bestaciones , juntas de coordinacién con personal de Ingenierfa Eléctrica y =
Construccibn y en casos necesarios con personal de C.F.E. Preparacién de=
documentacién y croquis de la Secci6n de Ingenieria Eléctrica, con el fin de
que dicha seccitn gire a Construccidn las instrfucciones para efectuar los tr_d_
bajos antes descritos.

3. = Levantar, en el terreno, la lista de equipo auxiliar que re =
quiera debido al cambio de frecuencia, ser revisado y en caso necesario mo~
dificado. .

Preparacién de documentacidn para la Gerencia de Produccién =

con el fin de que el peréonal de dicha dependencia efectue, con la oportuni=
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- dad debida, las modificaciones que resulten necesarias al equipo auxiliar de
las subestaciones.

4.~ Planeacifn y coordinaci6n para la determinaci6n de la sew~

o cuencia de entrada y salida de plantas generadoras.
i S . » a) Estudios de flujo de energfa en coordinacidn con la Sec -

‘ ' , . cién de Planeacifn,

b) Estudios de demanda de energia en KWH del sistema a

E , o B : 50 ciclos.

- . ; N c) Estudios de demanda de potencia y capacidad instalada

B - ) ’ en plantas y subestaciones de la Compaiila.

| 5.~ Planeaci6n y coordinacién para determinar la secuencia de= ‘

FEIRE vc‘onversién a 60 ciclos de las subestaciones del Sistema Centxal,

" . ; o o a) Secuencia de conversién en lineas de transmisidn.

!

’ b) Estudio de flujo de energfa (en colaboracidn con Planea

bl : | cié).

| . ¢) Trabajos e instalaciones provisionales por drea.

d) Demanda estimada en cada subestacién para su fecha =
de transferencia.

6. = Determinacién y coordinacidn del programa de conversién

de cada subestacidn.
| a) Condiciones de carga de los bancos de las subestacio =
nes.
. k o b) Estudios en coordinacidn con la Gerencia de Distribu~ =

cién de la red de distribucion de las subestaciones.

¢) Estudio de obras e instalaciones provisionales necesa ~
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rias para el cambio de frecuencia.
'd) Determinacién de bancos y circuitos por transferir.
e) Nimero de Usuarios.

7. -" Recopilacibn, preparacién y envio de informacion relaciona-

~da con el cambio de frecuencia.

a) Elaboracion y envio del diagrama unifilar del sistema que
indica el avance del cambio de frecuencia mes por meé -
del Sistema Central.

b) Elaboracién y envio del plano geografico de la Ciudad de -
México, que contiene la delimitacion en baja tensién de -
las subestaciones convertidas y por convertir en una deter
minada fecha.

¢) Elaboracién y envio del plano geografico de la Ciudad de -
México, que contiene la delimitacién en alta tensién de --

las subestaciones del drea metropolitana.

d) Envio de copias que muestran el detalle de las manzanas-
en conflicto de las unidades de conversi6n de cada subes -
tacibn por convertir.

¢) lElabora‘cién y envio de lista de usuarios, frontera de las-
unidades de conversion de las subestaci.ones por convertir.

f) Elaboracidn y envio de etapas de conversidn a 60 ciclos de
las diferentes 4reas en que se ha dividido el sistema.

- g) Elaboracién v envio de diagramas de etapas y programa-
de conversion a 60 ciclos de subestaciones por convertir.

h) Envie de diversa informacién al C, U, F., red de distribu
ci6bn de cada subestacion, listado de cuentas especiales,

etc.



OBJETIVO

”~

[Planear el cambio de frecuencia en el Sistema Central

en la utilizacion del minimo de recursos se incluya el -

CAMBIO DE FRECUENCIA

FUNCIONES
~

cambio de frecuencia en el menor tiempo posible.
“~ .

e

Efecthar los estudios necesarios para la planeacién del
cambio de frecuencia, coordinar y controlar los progra
mas derivados de esta planeacion que involucren depen-
dencias de la Compaiiia de Luz, y a dependencias exter

nas a la misma.

~N

estableciendo los programas de obré, y de transferen-

cia de carga, y generacion de 50 a 60 ciclos para que ~
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8.- GERENCIA DE PRODUCCION

‘La Gereﬁcia de Produccibn tiene a su cargo la coordinacibn’
de los elementos que intervienen en sus funciones con el objeto de lograr. -
el 6ptimo aprovechamiento, de los. recursos y proporcionar el mejor servicio
ﬁosible a la mayor cantidad. de usuarios.
| “Susb objetivos son los siguientes:
a) Generacion de la energia eléctrica en las plantas a cargo~
de la Empresa.
b) Transformacién de la energfa a 19s voltajés mas apropia-
dos para su transmisibn y distribucion en los centros de-

carga.

c) Operacién y control de los elementos que forman el siste

ma central.

d)' Mantenimiento del equipo y de las instalaciones de la Em
presa.
e) Distribucién en las Divisiones de Toluca, Pachuca y Cuer

navaca, de acuerdo con las normas de la Gerencia de Dis

tribucién y Transmision,
f) Atencién de las unidades comerciales en las Divisiones de

Toluca, Pachuca y Cuernavaca, en coordinacitn con la Ge

rencia Comercial.

g) Administracién del personal y de los elementos que inter-

vienen en el desarrollo de las funciones anteriores.

Las Actividades de la Gerencia de Produccién se ‘realizan -
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: pkoniendok en practica las politicas dictadas por la Direccién y Subdireccién
" General de la Empresa, en coordinacion con las Gerencias y Departamen-
tos de la Empresa que intervienen en el desarrollo de las actividades de la
misma.

La Gerencia de Producci6n para llevar a cabo sus funciones
" se encuentra dividida en los siguientevs departamentos: » B
1. - Departamento de Operacién Sistema.
2. - Departamento Centrales Térmicas.
3. - Departamento Mantenimiento y Talleres.
4, - Departamento Divisiones.
5. - Departamento Necaxa.
6. - Departamento Hidraulico,
>7. - Seccibn de Oficinas y Estadistica, que depénde directa—-

mente de la Gerencia,

1. - Departamento de Operaci6n Sistema. -

El Departamento de Operacion Sistema tiene a su cargo la Ope-
racién y el control dei equipo instalado en el Sistema Central en coordinaciéh
- con el personal de CFE que atiende equipo interconectado al Sistema de la Com
“pafifa de Luz y Fuerza del Centro, S.A. (en liquidacion), con el personal encar
gado de areas de operaci6bn y control en las Divisiones y con los operadores de
‘Redes de Distribucién en el Valle de México,
El Departamento de Operacion Sistema se encuentra dividido en
tres secciones y un departamento:
a) Seccién Operacibn Sistema
b) Seccién Subestaciones

¢) Departamento de Automatizacion y Control.
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a) Seccibn OperaclOn'Sistema. - Esta seccidn realiza funciones de control,-
y tiene a su cargo el siguiente equipo:
| Plantas generadoras de Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro y
CFE del Sistema Central. |

Subestaciones de 400, 230, 150 y 85 KV que se operan en coor -
dinacion el CFE, con los operadores de Redes de Diétrihucibn, ‘que mane —
jan equipo de 23y 6 KV. en el Valle de México y con los operadores Divi--
sionales de Toluca, Pachuca y Cuernavaca, que rﬁanejan equipo de 85, 23y
6 KV., en dichas Divisiones.

Lineas de Transmision de 400, 230, 150 y 85 KV, que forman -
la red de alta tensibn del Sistema Central,

‘Actividades que desarrolla Operacifn Sistema en la atencién de
las instalaciones de la Empresa, 7

Valorizaci6n diaria de la demanda de energia del Sistema, y --
del abastecimiento de la misma, asignando la generaci6bn més apropiada a-
cada Plahté, tomando en cuenta la disponibilidad de agua en lo.s embalses, -
existencia de combustibles, etc.

Elaboraci6n de programas de salida de servicio de unidades ge

. neradoras del Sistema Central para mantenimiento, cumpliendo cbn la de~—

manda de energia de la manera més satisfactoria.
Atencion diaria y continua en condiciones normales y de emer -

gencia de todo el equipo del Sistema Central, de manera que se asegure un

servicio continuo y de buena calidad, con el menor riesgo posible,

. Coordinacién de los programas de Cambio de Frecuencia, ana-
lizando demandas y asignando regimenes apropiados a las unidades genera-

doras en los sisternas de 50 y 60 ciclos.
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: - Coordinacién dé maniobras en el equipo de plantas y subesta- -
- ciones para efectuar el cambio de frecuencia,

| Coordinacién con el personal del Despacho Nacional de Carga y

Operacién de CFE, para el mejor manejo de los Sistemas Interconectados.

b) Seccidn de Subestaciones. - Tiene a su cargo funciones de operacion; a--

" tiende técnica y administrativamente el funcionamiento de 54 Subestaciones

con una capacidad total de 7, 112,156 KVA.., todas ellas localizadaé en el Va

1le de México.

c) Depto. de Automatizacién y Control. - El Departamento de Automatiza- -

cibn realiza estudios, elabora proyectos y supervisa trabajos de instala- -

cidn de equipo para el control remoto de Subestaciones,

2. - Departamento de Centrales Térricas, -

Este Departamento tiene a su cargo la atenci6n de las Plantas -
“Térmicas de la Empresa, desarrollando las siguientes actividades:

| Operacibn del Equipo de las Plantas Térmicas y sus equipos au
xiliares..

Manténimiento de las unidades generadoras y equipo auxiliar -
5 R ‘ en la parte mecanica y eléctrica.

Control de abastecimiento de combustible, de acuerdo con lds -

regimenes asignados a las plantas.

El Departamento de Centrales Térmicas se encuentra formado
por las siguientes secciones:
Seccidn Jorge Luque,

v . Seccion Nonoalco.

-
i
i
i
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Secci6n Plantas Jets.

Seccibn Tacubaya.
~ En la Seccitn Tacubaya, la Planta Diesel queds fuera de servi-
~cio éh el mes de agosto de 1975, debido al cambio de frecuencia. ‘
El personal de esta secci6n esta siendo reacomodado en otros -
‘departamentos de la Compaiifa, |
' La Planta termoeléctrica de Nonoalco, también quedd fuera de-
_servicio debido al cambio de frecuencia el dia 28 de junio de 1976.
El personal de esta seccion se reacomodari en otros departa--
mentos de la Compafiia,

Plantas atendidas por el Departamento de Centrales Térmicas:

o No., de

Plantas Tipo Unidades Capacidad en KW,

Joxrge Luque Vapor 2 33,000 chu

’ 2 82,400 c/u

~ Valle de México Jets 2 28,000 c/u

' 1 32,250 c/u

Lecheria Jets 3 32,250 cpu

Nonoalco © Jets _2 32,250 c/u

Unid. 480,000 KW.

[ 5]

TOTAL..... 1

Se encuentran en proceso de instalacidn 3 unidades Jets de -~ - -

44,196 KW c/u; dos en la planta Nonoalco y una en la Planta Lecherfa.

3. - Departamento de Mantenimiento y Talleres, ~

El Departamento de Mantenimiento y Talleres, tiene a su car—
. go, como su nombre lo indica, del mantenimiento preventivo y correctivo -
.del equipo instalado en Plantas generadoras, Subestaciones y otras instala-

ciones de la Empresa.
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 El Departamento de Mantenifnientq para-la realizaci6n de sus -

actividades se divide en cuatro secciones, que son:

a) Mantenimiento eléctrico.
b) Mantenimiento Mecanico,
c) Taller eléctrico (con funciones de servicio)

d) Taller mecanico (con funciones de servicio)

a) Seccibn de Mantenimiento Eléctrico:

» Tiene a su cargo el mantenimiento del equipo eléctrico de 83 -
S_ubestaciones; con capacidad instalada de 7.206,093 KVA. en las cuales se
da mantenimiento al siguiente equipo:

Bancos de Transformadores

Bancos de Servicio de Estacibn

Reguladores

Interruptores

Cuchillas

Bancos de Capacitores

Bancbs de Baterias

Juego de pararrayos

Juegos de transformadores de corriente

Juegos de transformadores de potencial

Grupos motor generador

Equipos miscelineos

Ademas atiende el mantenimiento de 14 unidades generadoras -

de las Plahtas menores de la Compaiifa, con capacidad total de 12, 659 KV.

También atiende el mantenimiento del equipo de 230 KV, e ever
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; dveilas Subestaciones de las Divisiones Toiuca , yel eq\iipo de 85 KV de las

Subestaciones de Cuernavaca, Pachuca y parte de los estados de Guerrero-

-y Michoacén.

b) Seccién de Mantenimiento Mecanico:

Tiene a su cargo el Mantenimiento Meqénico préveriti\}o y ‘co‘- =
rrectivo de 17 unidades generadoras correspondientes a la’Planta Hidroe- =
léctrica de Tepuxtepec y Plantas menores de la Compafifa con capacidad o
tal de 98,724 KW, '

 Ademas, atiende el mantenimiento de los'sigqientes equipos me
cénicos auxiliares de las Plantas, Subestaciones y otras instalaciones.de -
- la Compafifa:
| Compresoras
Equipos de aire acondicionado
Sistemas contra incendio
- Extintores
Grtas
Bombas de agua de servicio
Motores de combustibén interna de plantas de emérgencia y
Sistemas contra incendio | |

Condensadores sincronicos

c y d) Secciones de Taller Eléctrico y Mecénico;

Las secciones de Talleres Eléctrico y Mecanico, funcionan co-
mo areas de servicio, auxiliando a otras Gerencias y departamentos de la- -
Empresa, en la reparaciébn y construccion de partes de équipo,

.

El Taller Mecanico efectiia la reparacion de pfllﬂrtes de turbinas
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]hidréulicas, turbinas de vapor, jets, equipo auxiliar de 'plantas y subesta—

- ‘ciones, fabricacién y reparacién de partes mecénicas de equipo eléctrico y

mecéanico como interruptores, transformadores, reguladores, bombas, - -

compresoras, grias, malacates, etc.

4, -'Departamento Divisiones, -

El Departamento de DivisiOnes tiene a suicargo«,la atencion de -
las divisiones de Toluca, Pachuca y Cuefnavaéa, ‘con las siguientes activi-
dades: o : |

- _é) Operacion y control de plantéé, 'subestaciones,’ lineas de i
transmiéién y ;edes de distribucion de cada una de las zonas

. mencionadas, en éoordinacién con enl Departamento de Operg_

cién Sistema.

b) Mantenimiento electromecéniéo del equipe instalado en cada
Divisi6n, en coérdinac_ién con el Departamento de Man‘teni—v -
miento y Talleres, ;

c) Atencion de las Redes de Distribucién de Alta y Baja tension

| en las tres Divisiones, de acuerdo con los lineamientos‘y nor
~mas del Departamento de Distribucion.

d) Electriﬁcacién rural en las Divisiones, de acuerdo con las -

- politicas de la Direcci6én General.

e) Atencitn de la parte comercial en las Divisiones, en coordi-

néci(m con la Gerencia Comercial. En las Divisiohes de To—
luca y Pachuca, la atenci6tn de la parte comercial se realiza- |

con personal de la Gerencia de Produccidn. En la Divisiébn —

Cuernavaca, estos trabajos se realizan con personal de la --
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Gerencié Comercial, supérvisados por el Superintendente de
la Division.
vf) Administraci6n del persoxial y las instalaciones que éonsti--
" tuyen las tres Divisiones.
- Este Departamento se encuentra formado por tres Divisibnes:
Divisi6n Toluca B

Divisién Pachuca

Divisiébn Cuernavaca

Los cuales a su vez se dividen en las siguientes secciones:
Divisién Toluca:

Secci6n Toluca

Seccibn Tenancingo

Seccién Temascaltepec

Pivisi6n Pachuca:
Seccibn Pachuca
Secci6n Juandd

P .+~ Divisi6n Cuernavaca:

: Sl : Seccitn Cuernavaca

Seccibn Alameda,

- 'DIVISION TOLUCA
| Seecién Toluca. - Tiene a su cargo la distribucién en alta y baja tensién en
la Ciudad de Toluca y peblaciones cercanas efectuando los siguientes traba -
jos:
» 1. ~ Operaci6n y mantenimiento de las redes de 23 y 6 KV.

: : 2, - Extensitn de lineas, instalacion de nuevos servicios y elec



-131-

trificacién Rural en la zona de Toluca,

3. -Trabajos de conexiones y medidores.

Secci6n Tenancingo. - Atiende los siguientes trabajos en la zona de Tenan—
* cingo:

1. - Operacidn de las Plantas menores del Sistema de San Simén

Zictepec y Zepeyautla, Y de las Subestaciones comprendidas en la zona de

Tenancingo,

2. - Operaci6n y Mantenimiento de las Redes de 23y 6 KV, y —
Baja tensidn.

3. - Extension de Lineas; instalacién de nuevos servicios y elec
trificaciébn Rural en su zona,

4, - Administracién personal que constituye esta seccibn,

Secci6bn Temascaltepec, - Atiende los mismos puntos que las anteriores - -
secciones,

| La Seccibn Toluca tiene a su cargo 4 plantas menores con capa
. cidad total de 5,084 KV y 19 Shbestaciones con capacidad totalde ~ - - - -
541, 396 KVA.

DIVISION PACHUCA

Secciones Pachuca y Juandd, tiene a su cargo iguales activida--

. des que las-de la Divisién y Secciones Toluca.

DIVISION CUERNAVACA

Secciones Cuernavaca y Alameda, tiene a su cargo iguales ac—

tividades que las de la Divisi6n y Secciones Toluca.
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L . DEPARTAMENTO NECAXA

El Depatrtamento Necaxa tiene a su cargo la atencion de la Di- |

" visién Necaxa, con las siguientes actividades:

L. - Operacib6n de las Plantas y Subestaciones de l1a Divisién y el

} ' : sisterna hidraulico correspondiente,

.2. - Mantenimiento mecanico, eléctrico y civil del equipo y de -
las instalaciones comprendidas en la Division: Plantas, Su--
P . bestaciones, sistema hidriulico, caminos, campamentos, -

etc.

PLANTAS QUE FORMAN EL DEPARTAMENTO NECAXA

Planta Unidades Capacidad K. W.
Necaxa, 10 115, 000
Tépexic 3 | 54,000
Texcapa 2 : § 367.5
Patla 3 45,600 ‘

| TOTAL: 18 Unidades 210, 967.5 KW.

Ademés tiene a su cargo la operaciébn y mantenimienw de 7 su-

" bestaciones. con capacidad total de 257, 880 KVA.

DEPARTAMENTO HIDRAULICO

El Departamento hidraulico, se encarga de atender las si,_- - -
guientes actividades:
L - Atencién de los sistemas hidraulicos de la Compaiifa.

2. - Trabajos de la seccitn forestal y de Servicios de la Geren-

cia-de Producci6n.
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SECCION DE OFICINAS Y ESTADISTICA

Esta Secci6n depende directamente de la Gerencia de Pro- - - -
v duccibn, realiza sus funciones en tres areas diferentes: |
| L. - Gerencia de Produccién, -
Con funciones de auxiliar Administrativo, de la Ge;encia encar

; ~gandose de los siguientes trabajos;

Manejo de 1a Oficina de la Gerencia,
Manejo del personal de 1a Oficina de la Gerencia,

Concentracién de datos de las dreas que constituyen la Geren--

S ‘ cia de Producci6n, elaborando informacién de la Gerencia a o~
tros departamentos;
-Presupuestos de Explotacién

Programa de Inversiones

Programa de adquisicion

Compra de materiales

Relag:iones de personal de planta y O D.
Necesidades de vehiculos
R St © " Necesidades de muebles y equipo de oficina
! Elaboracion de instrucciones para las distintas dreas -
§ o de la-Gerencia, de disposiciones de otros departamentos y Dependencias 0
l | ficiales, para informar o ejecutar determinados trabajos.
Elaboracién de informes mensuales y anuales‘de actividades de
| o la Gerencia.
‘ Preparaci6n de informacidén y material para reuniones y pléati-- '

cas del Gerente con otros Departamentos de la Empresa y CFE.
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2.- Oficina de Estadistica. -
Elaboraci6n de informes de generaci6n, distribucion, compra -
»I'ae enérgia,' combustibles, agua almacenada en-los embalses, etc. -cumplien
do con disposiciones de Dependencias Oficiales.
‘ Elaboraci6n de informes técnicos sobre generacibn, distribu- -
ci()»n, compra de energla, balances de energfa en el sistema, etc. para o--
o tros departamentos de la Compaiifa,
Levantamiento y actualizacion de diag-r‘amas unifilares de Plan-
. Vtas y Subestaciones del Sistema Central.
Concentracibn y control de manifestaciones de- aparatos de pe—
sar y de medir para la S.1.C. |
| Adquisici6n de refacciones para equipo eléctrico de Divisiones

3, - Departamento Nécaxa. -

En vista que el Departamento Necaxa no tiene personal en el :--
Distrito Federal, se ha encomendado a la Oficina de Estad[sfica coordinar
asuntos administrativos de esta Divisién con los distintos departamentos —
de‘la Empresa.

A continuacién presentamos el Organigrama de la Gerencia de Produccin.
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9, DEPARTAMENTO DE MAQUINAS ELECTRONICAS Y PROCEDIMIENTOS

Antecedentes Historicos:

A diferencia de muchas empresas privadas y Dependencias -

' gubefnamentales en las cuales se cre6 un Departamento de procedimiento

de datos en la Contraloria para procesar exclusivamente Listas de Raya y-

Contabilidad, en la Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro S. A., fue el vo-

lamen, cada dia més aplastante, de Cuentas de Consumidores, es decir de

su manejo y facturizacién por la Gerencia Comercial el que empujb a esta-

a buscar soluciones, en base a equipo electrdnico para despachar esta ma-
rejada de documentacion,

Por esta razdn se crearon, en la Gerencia Comercial el De~
partamento de Facturacion y Contabilidad encargado de facturar las cuén--
tas de consumidores mediante equipo de Registro Unitario inicialmente y -
la secci6tn de Nuevos Meérodos, encargada de proporcionar asesorfa administr
trativa, buscar nuevos métodos para manejar la informacion, producir ins
trﬁctivos de trabajo etc., para la misma Gerencia.

En el afio de 1972, se comenzaron a utilizar equipos electrd
nicos de la primera generacion de computadoras IBM 1401 para la factura--
cibn de mas de 1 500, 000 consumidores, por el éxito cada vez mis crecien
te del departamento mecanizado se observd la conveniencia de aplicar es—
tas técnicaé en otras areas, tanto administrativas como técnicas de la Em-
presa.

En 1966 se crebd el Departamento de Maquinas Electrénicas -
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>y ?rocedimientos (MEP), dependiente de la Subdireccion General, median -
~ te la absorci6n y fusién del departamento de facturacién y contabilidad y la
Seccion de Nuevos Métodos de la Gerencia Comercial, asf como las seccio
ﬁes de Méqlfinas de Contabilidad y de Procesamientos de la Direccién de Fi
nanzas, y este departamento funciona como dependencia auxiliar y de servj__
cio de todas las dreas de la Empresa,
Objetivos de M. E. P. '
1. - Proporcionar servicio de Proc‘eso de Informacion oportu
no y eficiente. |
2. -Creaci6n, establecimiento y optimizaci6n de Sigtemas, -
métodos y procedimientos, administrativos, técnicos y-
opéracionales que contribuyen a mejorar las funcionés -

de todas las areas de la Compafifa.

Organizaci6én del Depto, de Maquinas Electronicas y Procedimientos:

Este Departamento se encuentra Qonstituido por tres seccio
" nes fundamentales, que son: Maquinas, Control, Procedimientos.
MAQUINAS, -

Se encarga de procesar la informacion de todas la's aplica- -
ciones mecanizadas en sus etapas de: Lecm;'as, berforécifm, grabacion de
datos de entrada, cédlculo eléctrico, impresibn, corte y desencarbonado de-
fbrmas.

CONTROL, - r

Registra y controla la recepcidn y envio de docurentos, ha-

ce cancelaciones de errores, establece los programas por fechas dé envio

de datos, etc..
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 PROCEDIMIENTOS., -

Esta seccién, se divide en dos grupos que son: Sistemas y ~--
Métodos, El Primero realiza el estudio, andlisis y programacion de los ==

sistemas de la Empresa, susceptibles de mecanizaci6n; realiza las prue--

" bas de computadoras y los documentos para su envio a procesamientos a -

- ser operados en forma rutinaria, También se ocupa del mantenimiento de~

dichos programas asi como de revisionés o restructuraciones periédicas -
necesarias, -

Establece normas de programaciéh yla generaéién de siste=-
mas opexjativos, asi como el establecimiento de procedimientos cataloga~~
dos. |

El segundo, o éea Métodos, se ocupa de las técnicas de orga
nizacic‘;n y estudio de la documentacién a los usuarios, bajo formas de ins-
tructivos, formas impresas y cursos de aplicacién; de la organizaciény -
estudios de sistemas, nuevos equipos y configuraciones, etc. ademés de -

llevar las estadisiticas de eficiencia y costo de los equipos de todo el de —

- partamento,

2,~ NECESIDADES DE MANO DE OBRA

La naturaleza cambiante de la fuerza de trabajo es un factor~

muy importante, El trabajador en los paises occidentales no depende ya =

de una firma particular para tener empleo. Existen las elecciones; debido
é esto, se encuentran en una posicién que les permite pedir una cuota més
gfande como remuneracién y una mayor participacién de las ganancias, ==
Précticamente debido a esto, toda persona en aptitud de tener un empleo, -

tiene la opcién de més de un lugar donde trabajar, Esta condicién ocasio-
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’vn'a’ demandas diferentes sobre la administracion y ‘fuerzé vde trabajd, esta~ -
bleciendo relaciones enteramente nuevas entre ellos.
Otro cambio en 1a naturaleza de ia fuerza de trabajo, és el
v aumento de~profesionalismo. Hoy en dia, la lealtad a la Cia. estd siendo =
breemplazada en grandes segmentos de las organizaciones, por la lealtad=
hacia la profesion, El Ingeniero de hoy dia, el especiaiista de computado®
" ras, o el especialista en personal, es un miembro de una fraternidad de es
pecialistas que representa a una tecnologia que'l_es es com@n, Su calidad -
de miembro de esta sociedad tiende a ser més importante para el, que s~
calidad de miembro de una organizacion particular, Las implicaciones de=
ésta son formidables para los sistemas de remuneracién, para el recluta=
‘miento y para la capacitacién,
. Otra condicién, la cual incumbe a las fuerzas de trabajo enw
todas partes del mundo, es que nos encontramos o estamos pasando por -

na revolucién de la "Estructura de clases,' la clase social estd siendo cada

vez méis reemplazada por la clase econdémica.

M4s y més gente ve la oportunidad de salir de la categoria de
mera subsistencia, hacia la condicién en la cual ellos pueden llevar una vi
da més digna, Esto significa que la consecuencia de Jog actos dé la admi=~
nistracién sean muy diferentes, La necesidad del didlogo por ejemplo, en=
tre los miembros jévenés de la administracién, empresarial y los que re=
presentan a la fuerza de trabajo, es actualmente mucho més importante ==
que cuando cada uno de ellos permanecia dentro del compartimiento ée su-
propia clase y se comunicaban unicamente en términos de lag tareas del -

trabajo.
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‘ _EL MEDIO AMBIENTE ACTUAL DE LAS EMPRESAS,~

Ademés de la dindmica general del medio ambiente, el medio

_-ambiente de los negocics es también diferente de toda experiencia, debido
a los siguientes factores; los cuales intervienen en los cambios dentro de=

una Empresa, en forma directa:

I,» La Internacionalizacidn de los mercados.
2,- Productos de corta duracién,
3.~ La incrementada importancia del estudio de mercadoé é-
"Marketing",
4,~ La relacién entre "Linea y Personal",
5.- Miitiples calidades de miembros.
6.~ La cambiante naturaleza del trabajo.
7.~ El cambio radical que se efectfia en corto tiempo dentro- *
de la tecnologia. |
8.~ El cambio actual de los valores en el cual intervienen las
| siguientes situaciones:
'a) el hombre es o deberd ser més independiente y auténomo.
b) El hombre tiene y debe tener opciones en éu trabajo yen sus mo~
mentos de ocio.
c¢) Deberén satisfacer las necesidades de seguridad., El hombre debe
ré esforzarce por alcanzar las necesidades de més alto orden pa-
ra su dignidad personal y para realizar su propio potencial,
d) Si las necesidades individuales del hombre estén en conflicto con=
las exigencias de la organizacién. El Puede y quiz4 deberé elegir-

la satisfaccién de sus propias necesidades, antes de sumergir a =
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éstas dentro de las exigencias de la organizacion,

é) La Empresa.dgbera organizar las tareas de tal manera que sean -
estimulantes y plenas de significado, proveyendo asf las ;écornpe_r_x_
sas intrinsecas adem4s de las adecuadasretribuciones,extrinsé- -
cas {dinero),.

f) El poder, que anteriormente detentaban los jefes, estd siendo re—
ducido en el futuro, Con las opciones existentes en el trabajo y el~
descanso, los gerentes deben adminis&ar por medio de la conce~~ -
si6n,

Debido a estos cambios operantes dentro de la organizacion =

es necesario que deba haber fluidez en las estructuras internas asi como -

establecer un sistema de capacitacién del personal, basindose en la nece=
sidad de contar con mano de obra capacitada, también deésarrollar progra-

mas para contar oon técnicos y profesionales igualmente capaces para ha-

“cer frente a lag necesidades cambiantes en la Empresa,

LA DISCIPLINA DENTRO DEL TRABAJO

DEFINICION La disciplina es, la observancia de las leyes 'y ordenamien—

tos de una profesién o 1nst1tuto y tiene me]or uso hablando de la milicia y=

de los estados eclesidsticos, secular y regular (definicién segln Dicciona~

" rio Enciclopédico ESPASA=CALPE),

El Maestro Reyes Ponce considera la disciplina como uno de
Ins medios que ayudan a mandar con més eficacia y la define diciendo que, -
""consiste en el mantenimiento del orden o restriccién por dos medios: Con
vencimiento y anunf:io de una sancién, surgen asf dos tipcs de disciplina, =

la positiva 'y la negativa”,
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Para Henri Fayol es: "Esencialmente la obediencia, 'la asi-~

“duidad, la actividad, la conducta, los signos exteriores de respeto mani

~festando de acuerdo con las convenciones establecidas entre la empresa

y sus agentes, ya hayan sido estas convenciones libremente discutidas o
impuestas sin discusién previa, Ya sean escritas o ticitas, ya resulten

de la voluntad de las partes o de leyes o usos, son ellas las que fijan las

_modalidades de la disciplina.

LA DISCIPLINA EN RELACION CON LA SALUD Y LA SEGURIDAD

Y SU INTERRELACION CON LA CAPACITACION.~

Puede advertirse la importancia que representa para la Empresa el o
aspecto de la seguridad, si consideramos el costo indirecto de los acci-
de‘m;es hasta donde estos pueden estimarse en relacién con la cadena de-
resultados que se derivan de ello,

Los costos de los accidentes que producen lesiones iricluyen
el tiempo perdido de trabajo productivo (por bél empleado lesionado, el su
pervisor y otros tiabajadores), el tiempo empleado por el departamento -

médico o de primeros auxilios y el costo de las lesiones subsecuentes que

ocurren durante el ciclo de un accidente.

Es por lo anterior que la salud y la seguridad de los emplea

‘dos merece especial atencién por parte de la Empresa, a fin de lograr -

que el lugar de trabajo sea sano y seguro,
A nuestro criterio, la seguridad se logra mejorar notable-
mente con los cursos de capacitacién o adiestramiento, disminuyendo el

riesgo que pueda existir dentro de las causas humanas que pueden moti-~
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" -var un accidente por falta de conocimientos o habilidad manual del em~

pleado para ejecutar el trabajo que le fue encomendado, o para el cudl

fue contratado,

3.~ CONTRATO GOLECTIVO DE TRABAJO

El Contrato Colectivo de Trabajo celebrado entre la Cia. =
de Luz'y Fuerza del Centro,v S. A, y el Sindicato Mexicano de Electrir=
c':ista‘.sk regula las condiciones tanto generales como particulares para la
prestacién de servicios de los trabajadores de la Empresa.

Este Contrato consta de 10 capitulos, 117 cliusulas y un con

venio restructurador, el cual se refiere a una situacién imperante o pre

. ventiva de situaciones que se derivan de labores a desarrollar dentro de

la Empresa por parte del personal que forma parte del Sindicato Mexi~

~cano de Electricistas, A continuacién se describen cada uno de los capi-

tulos que forman el contrato colectivo de trabajo.

CAPITULO 1,~ Estipulaciones Generales.

- CLAUSULAS
1.~ Representacién del Sindicato
2,~ Facultades dé los Representantes
3.~ Derecho a 'Aseso’res '
4.~ Correspondencia
5.~ Reglamento interior de trabajo

6.~ Condicior;es de los lugares de trabajo y organizacion de labores
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7.~ Utiles, equipo, - etc.

8.~ Locales y muebles para guardar

9.~ Gastos de trabajo

10, -~ No interferencia de Contratistas

- 11, Hojas y Cartas de servicio

12,- Cuwotas sindicales

13.~ Descuentos de la Cooperativa

14~ Irrenunciabilidad

CAPITULO II.- Zonas, Departamem:os,‘ Secciénes y'Puestos.“
CLAUSULAS |

15,~ Zonas

16.~ Direccitén General, Subdirecci6n General, Gerencias, Subge-
rencias, Departamentos y Secciones.

T7 .~ Puestos de Planta

18,~ Representantes o intermediarios de las Compafifas

19.~ Puestos de Direccién y de Inspeccién de Labores, Puéstos es=
peciéles de confianza,

20,~ Puestos t&cnicos y de responsabilidad

21, - Puestos de escalafén y escalafones

22,~ Puestos de formacién préctica

23,~ Puesto de Practicantes Técnicos
CAPITULO 1I1.~ Movimiento de Persenal.

CLAUSULAS
25.~ Vacantes

26 ,~ Puestos nuevos
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- 27.- Exdmenes, ‘preparacién, periodo de adiestramiento y periodo

de pruebas

28~ Admisién

29,- Readmision

30.~ Promocion _

‘31,~ Substituciones

32.~ Cambios

"~ 33,~ Permutas

34.~ Suspenciones
35.~ Baja de categoria

36.= Renuncias

-37 .~ Despidos y separaciones

38.~ Casos de emergencia
CAPITULO IV.~ Salarios y otras percepciones.

.C LAUSULAS
39.~ Definici6n y oompésicién del salario
40,.~ Computo del salario
41,- Pago del salario y salario de ba;se
42.- Dias, horas, lugares de pago y listas de raya

43,~ Deducciones del salario
CAPITULO V,~ Horas de trabajo e intensidad y calidad del mismo.

CLAUSULAS
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" 44~ Definicién de las jornadas de trabajo

45, Tiempo al servicio de las compaiifas

46,~ Clasificacion de los trabajadores segtn su jornada

" 47 .~ Jornadas normales de trabajo

48.- Horas de entrada y salida
. 49.= Tiempo extraordinario
‘ - o ©50.- Trabajadores‘ vigilantes

! 5L~ Intensidad y calidad del trabajo
CAPITULO V1.~ Descansos, permisos y ausencias,

CLAUSULAS
AR e ~ ,52.- Descansos
¥ ERR , 53,~ Dias no laborables
; R 54.~ Permiso para labores sindicales
| 55.~ Permisos especiales
.56,- Ausencias accidentales

57 .- Ausencias justificadas

- 58.~ Ausencias injustificadas
CAPITULO VI~ Derechos de antiguedad,

CLAUSULAS
59.~ Derechos
60,~ Tiempo de servicios

61,~ Vacaciones anuales

62,~ Compensacién por antiguedad
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63.~ Adelantos a cuenta de la compensécién por antiguedad

6{4 .~ Jubilaciones

- CAPITULO VII.~ Riesgos

" 'CLAUSULAS

A,~ En General

65.~ Médicos

.66.~ Medicinas y ftiles para atencién médica

67 .~ Enfermedades contagiosas

68,~ Leyes futuras

B.~ No profesionales

69.~ Obligaciones de los enfermos

© 704~ Derechos de ausencia

71~ Atenci6n médica

72.= Gastos de funerales

C,- Profesionales
73+~ Responsabilidades de las Compaiifas

74 .~ Riesgos profesionale;

- 75.~ Obligaciones de los trabajadores

76,~ Derechos de ausencia

774 NQ existe .

78..~ Derechos de indemnizacién

79.~ Derecho de ocupacién de puestos

80.~ Disminucién o pérdida de derechos

- 81.~ Prevencidn contra accidentes y enfermedades
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CAPITULO IX.~ Trabajos para Obra Determinada,

CLAUSULAS

82,~ Definici6n
.83, General respecto a prestaciones de servicios

- 84.~ Disposiciones generales

-85.= Zonas, departamentos, secciones y puestos

--86,~ Movimientos de personal

87 .~ Salarios y otras percepciones

..88.~ Horas de trabajo e intensidad y calidad del mismo
- 89, Descansos, permisosy ausencias

- 90,~ Derechos de antiguedad

-91.~ No existe

92.- Riesgos no profesionales

.193.~ Riesgos profesionales

94,- Estipulaciones diversas
CAPITULO X.- Estipulaciones diversas.

CLAUSULAS
95,~ Energfa eléctrica
96,~ Transportacién

97 .~ Proveedurias

- 98.- Casas para habitacién

99,~ Terrenos
100,~ Tlacualeros (encargados de llevar alimentos a los trabajadores)

101.-. Locales sindicales
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1b2.- Desarroilo cultural y deportivo
" 103~ Proteccién legal
: 104.~.Trabajoshpara otras empresas
~ 105.~ Técnicos extranjefos
:106.- Fondo de ahorro
107 .~ Contradicciones a la ley y al Contrato
108,- Vigencia de derechos'y prerrogatixigs
109.~ Vigencia de este Contrato Colectivo de Trabajo
,110." Guarderias infantiles
111, - Pensiones de los jubilados
112.~ Seguro Sindical
113.~ Anexos
R K 114, Seguro Social
S 115, Titularidad de este Contrato
116.= Inventos

117 .~ Aguinaldo

Convenio de Reestructuracién.~ Unificaci6n de la Industria

Eléctrica en México, CFE y CLFC,

4.~ SALARIOS Y PRESTACIONES

SALARIOS, -

i

i
H
3
!
i
H
|
3
H

Los salarios del personal que labora en 1a Empresa, se han
establecido de acuerdo a los riesgos a que se encuentran expuestos la ma

‘ yoria del personal, asf como también el alto grado de dificultad y respon



sabilidad que representa el desempefio de las labores que tiene cada uno
“encomendadas., |
‘ El salario minimé dentro de la Cémpafija de Luz y Fuerza
: _dél Centro, S. A, (en liquidacién) es de $ 149,70 diarios, y correspon-
de a la categoria de Pedn "B", El més alto, sin tomar en cuenta el pér-
sonal de confianza, comprendidos en las Cldusulas 18 y 19 11, del Con=
trato Colectivo de Trabajo es para el puesto de Ingeniero de Sistema ~
‘con salario de $ 836.20 diarios. Dentro de la Empresa existen 1790 = -
puestos distintos. (Los salarios son los vigentes a partir del Jo, de sep~

tiembre ' de 1976).

~ PRESTACIONES, -

1,~ ‘Aguinaldo, -~ 15 dfas de salario por afio.

2,~ Ayuda de renta.~ 10% del salario, |

3.~ Becas.~ A trabajadores y extensiva a sus hijos,

4.~ Fondo de ahorro,= 200% de.la cantidad ahorrada,

5, AIMSS.- La cuota la pagé. la Empresa (el 100%,).

6.~ Jubilacién,- 30 afios de servicio sin limite de edad y -
2] afios para las mujeres.

7.~ Lavado de ropa.~ $ 2,50 diarios por cada dia habil,

8.= Pago de bafio.~ $ 5,00 por dia habil (si no hay bafios =
para el personal en el lugar de trabajo).

9.~ Pago de energia.~ $ 2.68 diarios a los trabajadores ==
provisionales, é los de planta el descuento equivale a-

120 kwh. en su recibo.

10~Pasajes,~ $ 8.30 por cada dia h4bil.
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-11,~ Préstamos con garantfa de antiguedad.~ Sin intereses
12,- Pféstamos‘ para adquisicién de automévil, - unicazﬁen-*
te al personal de planta y jubilados,
’13.- Préstamos para compra de casa,.~ E1 300% de la anti~
guedad del trabajador. ,
14, Repaxtd de utilidades,~ Conforme a lo ‘est‘ipu‘]ado por . -
‘la Ley Federal de Tﬁbajo.
15, - Tiendas de consumo,.~ para 'trabajadores del Sector E—- '
-}éctrico,
16,~ Vacaciones,~ E1 100 del salario para gastos de vaca
ciones, un sélo periodo al afio, pero en aumento depen

diendo de la antiguedad del trabajador.

El personal jubilado por la Empresa goza de los mismos =
aumentos establecidos para el personal que se encuentra laborando,
Las prestaciones son las que establece el Contrato Colecti

“vo de Trabajo vigente para el bienio de 1976 a 1978,

5.~ DISTRIBUCION DEL PERSONAL

La Compaiifa de Luz y Fuerza del Centro, S. A. cuenta -
con 26,970 Empleados; distribuidos en las distintas Gerencias y depar-
tamentos que la integran en la siguiente forma: |
1.~ Contralorfa General | 210
2.~ Gerencia Administrativa | 1,650

3.~ Gerencia Comercial 3,700
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4,~ Gerencia de Construccién k ' 9,915

5.~ Gerencia de Distribucién y Transm. 6,210

6.= Gerencia de Personal , 581
TN Gerencié de Planeacion e Ingenieria 810
‘ ‘8.-_- Gerencia de Produccién 3,479

-9, Departamento Juridico %

- 10.~- Departamento de méquinas electxé~ o

nicas y procedimientos 200
11,- Tienda de consumo . 190

Total de personas en la Compaiifa de
Luz y Fuerza del Centro, S. A. (en~
liquidacién) ' 26,970

Cantidad de personal hasta el mes de octubre de 1976; =
~ cantidad no fija por los movimientos del personal eventual de la Em~
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PARTE 1l

CAPACITACION DE PERSONAL

.1 “LEGISLACIONES SOBRE CAPACITACION

a) La Ley Federal de Trabajo.-- Estableée cornok obligacion del pa
trén o emprésa en el articulo 132 fraccion XV "El organizar permanentemén-
“te o peri6dicamente cursos o ensefianzas de capacitacién profesional o de adies
tramiento para sus trabajadqres, de conformidad con los planes o programas,

‘‘que de comfln écuerdo, elaboren con los sindicatos o trabajadores, informa&

" do de ellos a la Secretaria del Trabajo de los Estados, Territorios y Distrito

Federal. Ellos podran implantarse en cada empresa o varias, en uno o va--

- rios establecimientos o departamento, o secciones de los mismos, por perso
nal propio o por profesores Técnicos especiali?ados o por alguna modalidad. -
Las autoridades del Trabajo vigilarin la ejecucibn de los cursos de ensefianza”.

b) Ley del Servicio Pblico de la Energia Eléctrica. - Fija en el -
capftulo 111, "De la participacion y capacitacién de los trabajadores' articu-~
los 16, 17, Fracciones la., 2a., 3a., 18. y 19.

c) Contrato Colectivo de Trabajo celebrado entre la Cia de Luz y
Fuerza del Centro, S.A., (en liquidacién) y el Sindicato Mexicano de Electri
cistas en la Clausula 102 inciso a, establece las condiciones y obligaciones de

~impartir cépacitacién por parte de la Empresa.

2.~ ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION.

El fendémeno de la educacion es tan antiguo como el hombre -

mismo. El proceso de aprendizaje, eje de toda accién educativa y entrena--
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miento era claro en los primeros intentos por ensefiar e intercambiar habili-
dades en los pueblos primitivos. ' 7
) Los apéndices que se conocen desde 2000 afios A.C., y la es--
tructura de los gremios asociaciones constituyen un antecedente remoto de la
actual educacidn. Con el surgimiento de los que podemos lamar g era indug
trial, primera mitad del siglo XVIII aparecen inumerables escuelas- industirig
les cuyas metas son lograr el conocimiento de los métodos y procedimientos de -

trabajo, en el menor tiempo posible.

Ya en nuestro siglo, el entrenamiento ha tenido un gran desa--
rrollo.

Por el afio de 1915 aparece en los Estados Unidad Norteameri-
cana, un rﬁétodo de ensefianza aplicado directamente al entrenamiento militar
conocido, como: '"Método de los cuaﬁro pasos", que son:

a) Mostrar '

b) Decir

c) Hacer

d) Comprobar

Debemos sefialar que las dos guerras sufridas en‘e’ste siglo die
ron lugar al desarrollo de técnicos de entrena mientq y capacitacién intensiva,
cuyos métodos se han ajustado a otros campos de la ‘acci6én humana, especial-
mente de la industria. En 1940 fue cuando se comenzd a entender que la la--
bor del entrenamiento 'debidamente efectuado, debia ser una operacibn‘organ_i_

zada y sistematizada, en la cual la figura del instructor adquiere cspecial im

portancia. Es relativamente cercano el momento, es decir hace 20 o 15 afios
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~ en que en México l‘as empresas pliblicas y privadas .lé dieron importancia a -
1a educacién y el entrenamiento. Se han creado diversos institutos kde ensefian
za a los que las empresas acuden para satisfacer sus necesidades en esta area
independientemente de las empresas que, sin considerarse autosuﬁcientes, sa
tisfacen sus propias necesidades. Asimismo, existen ascciaciones que pro-- :
mueven la capacitacién empresarial.
El tema de la capacitacion cobra mayor intérés, debido a que -
-la cantidad de personal con escolaridad media y superior es minimo es decir,
el niimero de profesionales, bachilleres, personél capacitado y especializado
en algunas areas es definitivamente desconsolador.
En México, ' existe una demanda exesiva de personal capacitado
‘qﬁe las universidades y d iferentes instituciones no estin en posibilidad de sa-
tisfacer en su totalidad, por lo cual es necesario que tanto las organizaciones
pliblicas, como las empresas privadas establezcan programas periédicos de -
.capacitacién brindando asi el tipo de ensefianza necesaria para que se realice
el trabajo con mayor eficiencia, ademis de que el primer beneficiado de la --
capacitacién es el propio estudiante.
Dos puntos basicos destacan el concepto de capacitacion:
1.~ Lasempresas, tanto pliblicas como privadas, son las que de-
ben completar en los jovenes egresados de las escuelas técnicas y universida
des’ la preparacion necesaria y especializada que les permita especializarse
y enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea diari-a.
2.-  No existe mcjor medio que la capacitacién mra alcanzar alos

niveles de motivacidn y productividad,
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Cabe sefialar el sentido trascendental de toda funcién educaﬁ
vé, lldmese adiestrarpiento, capacitaci6n, desarrollo, educacién n entrena-
miénto, dentro de todas y cada una de las actividades ejechtadas por ei hom
hi:e, ya sea en la empresa o fuera de ella,

3.- LA IGNORANCIA Y LA OBSOLESCENCIA:

Basta contemplar el panorama naciona e internacional para -
aceptar la existencia de dos grandes enemigos del hombre, de su avance 'mg ]
ral, socialy tetholégico:' ‘

a) La ignorancia

b) La Obsolescencia,

El primero, como la falta total o parcial de conocimientos --
sobre cual&uief aspecto o’tema, que mantienen al hoibre en una ceguera -

“triste e infrahumana, que lo aleja de toda ubicacibn en el ambiente socialy -
en el caimpo del conocimiento en que se desarrolla dicha persona. Los resul
tados de la ignorancia son aceptados por la mayorfa comofunestos: frustra--
cion, enfermedad, aliénacién y lo que es més trégico, una paulatina y crecien
te deformacion de la naturaleza humana,

‘En el momento actual, que es el cambio congtante y de adelan-

. . ' '
tos, -sobre todo en el aspecto tecﬁolOgico. nécesita mas’ incuestionablemente -
de la funcién educativa. Por un lado, mantener al dia a la persona y por otro,
verdaderamente importante, para sefialarle una escala de valores que le per-
mita tener una sana concepcién del mundo. ' .
El segundo gran enemigo es la obsolescencia; cabe decir que,

afin que guarda el hecho de gran importancia en similitud con la ignorancia,

se trata de fenémenos diferentes. Creemos que es necesario sefialar -
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~"que la obsolescencia es la situacién'que resulta de poseer un conocimiento
-estrictamente atrasado, inservible; un conocimiento no puede orientarse -
~--hacia buenos resultados. "~ El no estar actualizado es tan daiiino como el per-

manecer en la absoluta ignorancia.
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' 4,-  DEFINICION DE CAPACiTACION -

Una de las méas sencillas y claras definiciones de capacitacion,

-es la que define el Lic. Alfonso Siliceo: " La capacitacion consiste en una ac

" tividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa, orientada -

“hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colabora--

(3]

dor''.

Para que el objetivo genera"l de una empresa se logre plenameﬁ
te es necesario que la funcidn de capacitacién colabore aportando a la empre
sa un personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que -
desempeﬁe bien sus funciones, habiendo previamente descubierto las necesi-
dades reales de la empresa, por la cual se satisfacen necesidades presehtes
y se preveen necesidades futuras respecto a la preparacion y habilidad de los
colaboradores,

La capacitacion tiene las siguientes premisas:

LA quién? A TODOS

(En qué? ENLOS SATISFACTORES DE LAS NECESIDADES -

' del trabajo.

(Cudndc? EN LA OPORTUNIDAD EN QUE SE NECESITE.

En conclusién” entendemos por capacitacion, el conjunto de
_procesos sistematicos para enriquecer los conocimientos y habilidades asi
yco'mo mejorar las actitudes de los trabajadores para su desempefio 6ptimo
en la empresa’.

5,-  IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Consideramos esta actividad como una de las de mayor tras-
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cendencia de todos los elementos huménos, materiales y técnicos, en funcio
‘, namiento de la empresa, no existe punto de comparacibn en loque respecta al
elemento humano, ya que es incuestionable la importancia de éstos. Son --
"los hombres los que dan vida a la organizacion de las empresas, de ellos de-
pende el éxito o el fracaso de cada una de ellas en particular. Son los h’oxh-- :
bres los que hacen que la economia del pais se encuentre en pleno dééarro--
llo econ6mico, empezando a vivir su etépa de industrializaci6n, y ésta no se-
rfa posible sin el grupo humano que tiene la responsabilidad directa de la crea
cibn, organizaci6n y funcionamiento de los centros de trabajo.

Tanto para el perfeccionamiento como en €l desarrollo de per
sonal debera aprovecharse al maximo las facilidades existentes en los Insti
tutognacionales de educacibn y adiestramiento.

. Por otra perte en cada empresa es el conjunto de empleados, -
ohreros; ejecuﬁms y técnicos el que desempefia las actividades de mayor -~
trascendencia y el que tiene las més grandes responsabilidades; es por lo tan

to, muy importante atender al desarrollo de este grupo.

6.~ OBJETIVO DE LA CAPACITACION,

El objetivo de la capacitacién es de porporcionar conocimien-
tos de cardcter intelectual o adecuamientos de caracter manual sobre los as_
pectos del trabajo, En virtud de que la capacitacion se imparte a todos los -
niveles, ya sea ohrero', elnpleado, técnico o ejecutivo cuyo trabajo es de dis_

tintos aspectos; el cual puese ser catalogado desde lo rutinario hasta lo.espe

cializado o desde lo técnico a lo administrativo o directivo; puede clasificar-
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se como poco importante hasta muy importante, seglin sean las funciones o
actividades a desempefiar dentro de la empresa, para su mejor desarrollo
y funcionamiento,

Ante todo se debe motivar y ubicar al alumno, Ya que el ob-

‘jetivo principal de la capacitacitén es lograr los mejores resultados a través

del incremento de conocimientos, habilidades y modificaciones de actitudes

en forma positiva, asf como promover el desarrollo de la persona como tal,

el coordinador debe sefialarlo antes de iniciar el desarrollo del curso, Asi
mismo, el objetivo debera aparecer en hoja independiente anexa a la guia o
programa del curlso;

Al respecto se deben considerar algunas excepciones,és de--
cir, 'segﬁn sean los temas u orientacidn, en algunos casos no sera prudente
ni necesario explicar el objetivo que debe perseguirse.

7.-  INTEGRACION DE LA SEGURIDAD A LA CAPACITACION."

Toda accién de capacitacién debera comprender la instruccién
y entrenamiento necesarios para que el trabajo se desarrolle en las mejores
condiciones de seguridad; a esto se podria denominar Seguridad Integrada en

los cursos de capacitacion.

8. -  ESTRUCTURACION DE LA CAPACITACION DE PERSONAL,

Para que la capacitacion dentro de la empresa surta efecto se
neﬁesitan varias fuentes de informacidn como son:

El auxilio pedagbgico que tiene como funciones genéricas el -
estudio de nermas pedagbgicas aplicacdas a la capucitacion.

L.a integracion docente.

La coordinacitn de la capacitacién practica de las distintas --
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- . Gerencias.
Capacirgci6n fuera de la empresa-a nivel medio y operativd --
B Planeacion pedagbgica de la capacitacién a futuro. |
B Material de consumo y equipo audiovisual
Coordinaci6n general en el proceso de la capacitacion
Implantar programa de educacidn fisica para el personal que
lo requiere, orientando a la enseﬁanzé y dominio de ejercicios para alcan--
‘Zar y mantener un estado de salud y desarrollo adecuado al desempeiio de -
su trabéjo.

9.- CONTEN[DO.DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION.

Concebir, planear y exponder los temas de acuerdo con el -
nivel de los participantes, - Fraccionar el conocimiento en pequefias dosis;
Air de lo simple a lo oc;mplejo.

Al iniciar una segi6n de explicaré en la forma més preeisa
cuales son las habilidades especificas que se pretende mejorar con el desa
rrollo del tema., Cuando se pueda se dardn ejemplos de:ﬁostrativos,del da

sarrollo de estas habilidades.

10. - PARTICULARIDA[.)ES DE LA CAPACITACION
a) Adiestramiento . | |
El adiestramiento se entiende como la habilidad o destreza ad
‘ 'qui_rida, por regla general, en el trabajo proponderantemente fisico. Desde
est_e' punto de vista ¢l adiestramiento se imparte a los empleados de menor ca

tegoria y a los obreros en la utilizacién y meanejo de maquinaria y equipos.
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by Capacitacién
Tiene un significado mas amplio. Incluye el adiestramiento,
. pero su objetivo principal es proporcionar conocimiento, sobre todoen los
aspectos técnicos del trabajo, En esta virtud la capacitaci6n se imparte a
- todo el personal de la empresa en general. )
¢) Desarrollo
El desarrollo tiene mayér amplitud alin. Significa el progre
so integral del hombre y, consecuentemente, abarca la adquisicién de-cono
cimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caricter y la-
adquisicion de todas las actividades. que son necesarias para el desarrollo de
- los ejecutivos incluyendo aquellos, que tienen mis alte gerarquia en la orga
nizaéién de la empresa. (Izzac Guzman V. Problemas de la Administracién
Pag. 69 Incisos A, By C.)

d). Precapacitacion:

Es un cliclo auxiliar de enseilanza en donde,si es nécesario,
se le proporciona al trabajador un conjunto de conocimientos bisicos -
apoyo para que se eﬁtienda facilmente y se aprovechen los ciclos de perfec
cionamiento y adiestramiento. |

e) Formacidn

Es el ciclo de 1a capacitacién que permite que el personal -
dbtenga el minimo de conocimientos y habi}idades requeridas para adecuar
se en el puesto para el cual fué contratado. Este ciclo es .exclusivo para -

personal de nuevo ingreso.

f) Formacidn Acelerada.

Cuando se trate de incorporar personal con caracter de -~-
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emergencia, la formacién &e centrard en el desarrollo‘de las habilidades -
‘que impliquen la realizacion del trabajo en la medida que ias oondicionés -
lo permitan," se proporcionara la informacion tebrica y practica_ directamen
te relacionada con el trabajo. |

g) Perfeccionamiento

Este es el ciclo de la capacitacic‘)ﬁ que permite actualizar y
mejorar la habilidad de participaﬁtes y proporcionarles un mayor condcimiep_ k
to tebrico para obtener un mejor desempeiio en sus labores, asf como un --
cambio positivo en sus actividades.

h) Reconversitn

Es un tipo de formacién especial basada en el conocimiento y
habilidades y actitudes requeridas para un puesto de género diferente al que
“‘el trabajador ha venido desempefiando con anterioridad. Los métodos utili-
zados pe;ra esta formaci6bn de tipo especial deben ser adaptados al nivel dé
conocimientos de los afectados y a sus facultades de asimilacion,

i) Difusion

Difundir permanentemente conocimientos e informacion téc-
nica y administrativa a través de la reporduccion de articulos de, revistas -
técnicas, datos o apuntes obtenidos de cursos, congresr'as, seminarios, etc.,
a todos los empleados, obreros, técnicos y ejecutivos,

11. - FUNCIONES GENERICAS DE LA CAPACITACION

Impleméntacibn de la capacitacién a nivel medio y opetativo
Implementacion del desarrollo profesional

Formacidn de jovenes a futuros trabajadores
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Implementacién de acciones de formacién acel'erada;' comple-’ :
mentaria y atencién de casos de reconversibn,
- Cursos normales de perfeccionamiento y desarrollo en las -
“escuelas. de la empresa e institutos,
Control técnico, -administrativo y pedagbgico de escuelas Ay -f

centros fordneos de la empresa.

7 12.- CONDICIONES DE LA CAPACITACION .

' El contenido de los programas en el ciclo de desarrollo‘debe ;
. basarse en el anélisis de las necesidades del estrato inmediato superior del
nivel donde se encuentran las personas por capacitar, La seleccién de par-
: ticipantes en la accién de desarrolio se hafé a través de las jefaturas de los
dé'partar'nentos, entre los trabajadores que se enéuentren en las cabezas de - |
los escalafones.
‘ ‘ Formacién de manuales de capacitacion; debido a que el manual
es la guia.o procedimiento a seguir para todo curso’ el instructor encuentra

en'él una ayuda basica.

13.-  CONOCIMIENTOS PARA LA CAPACITACION DE TECNICOS Y
EJECUTIVOS. '
Son tres los aspectos mas importantes que deben tomarse en
cuenta:
a) Los conocimientos especializados o Técni.cos que se requie
reﬁ en la actividad concreta gue el pérsonal de la empresa realiza, es decir

conocimientos técnicos en produccidn, distribucion, relaciones ptblicas, fi-
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. ‘r‘lanizasb, etc., Segﬁn sea el puesto que desempeiia.

| b) Conogimientos lo rﬁés amplio posible de adminisiraci6n ge-
neral; esto eg saber planear, organizar, -integrar, dirigir y controlar,

¢) Conocimientos sobfe los objetivos, organizacion, departa—.
mentos y funciones de la empresa (politicas y objetivos de la empresa).

Saber més sobre las caracteristicas de su ofgan_izacién, €ono
cer los sistemas de ejecucién y lés métodos de control. Estos conocimien--
tos deben comprender a la empresa entera y especialmente el departamento,
la seccibn y el puesto en el que se encuentra el empleado.

| Conviene hacer notar que mientras mas alto es el nivel de ca-
da puesto, mayor importancia van adquiriendo los conocimientos de caracter
‘administrativo y menos importantes se vuelven los conocimientos de éaréc--
ier técnico, Comparando los extremos en los que se encuentran, por una par
te el Director General y por otra parte el supervisor de produccién o el pues-
to equivalente en cualquier otra rama de la empresa se comprueba esta carkag
terfistica sefialada.

En el parrafo anterior se han destacado los aspectos miés inte-
‘resantes de la capacitacibn intelectual, ahora conviene agregar que la capaci
tacion del empleado, implica también en cierta forma, un determinado pro-

‘greso en la adquisicién de ciertas habilidades en las que intervienen su volun
tad y su caricter,

O dicho de otra forma, la adquisicién no sblo debe conoocerse -
sino también debe vivirse, se indica con est que los conocimientos adminis-

trativos -deben incorporarse de tal manera a la personalidad del empleado, --

que éste adquiera ciertos habitos o formas de conducta, espontinea que son -
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© como Otros nuevos sentidos,
" Seatido de previsidn (planeaciéi)
Sentido de orden (organizaci6n) -
Sentido de cooperacibn, de comprenéién y de j‘usticia (iﬁtegréf :
ci6n y direccion), o '
- Sentido critico. (control) .
Es evidente que el-empleado en grin parte se forma mediante
| la adqﬁisicién de conocimientos, la disciplina y el constante ejercicio de b- '
das las facultades de su personalidad en el desempefio de su puesto,
Pero también es cierto que el empleado debe poseer ciertas -
cualidades innatas que son entre otras: agudeza intelectual, energia, inteli--
" gencia, .tenacidad, voluntad firmé, eté. , ‘
| La observacion de los hechos demuestra que cuando los indivi
duos carecen de estas caracteristicas fundamentales, es sumamente dificil ~
que pueden llegar a alcanzar un &xito tanto para sf como para la empresa en

1a cual sirven,

14, - IMPORTANCIA DEL ESFUERZO PERSONAL
Como puede notarse la capacitacién de los empleados depende
eﬂ gran parte del esfuerzo personal que éstos realicen. Este esfuerzo se d§_
be de localizar a todos los niveles, ya sea desde el obrero hasta el ejecutivo.
La empresa debe crear el medio apropiado y las oportunidades
para que dicho desarrollo se logre. Pero es evidente que un gran porcentaje
del éxito quz se obtenga, dependerd del deseo personal de los empleados para

adquirir los conocimientos adecuados y sobre todo habitos y expresiones que -
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lo conviertan en un verdadero experto en las funciones que desarrolla,

15.-  ANALISIS DE PUESTOS

" Es necesario determinar el contenido de trabajo de cada pues-
'to y los requisitos para desempefiarlos de una manera efectiva, para capaci-
tar al personal debe tenerse en cuenta que es necesario conocer el u'abajo -
qué va a ensefiarse y para ello establecer el puesto, las actividades intelec--
tuales o fisicas diarias, peri6dicas o evem:uales;,' al fin efectuar el analisis -
de tareas, |

16, - ESTRUCTURACION DE UN PROGRAMA. DE. CAPACITACION -

Es absolutamente indispensable, para la obtenci6n de resulta-
dos eficientes en la tarea de capacitacidn de empleados, obreros y ejecutivos
| en la empresa, tener precisado con absoluta claridad cuales seran las finali-
dades'cor}cretas y las metas a alcanzar como resultado de'la realizacion de un
programa de esta naturaleza.
Para alcanzar este punto, la investigaci6n o estudio de las ne-
)

cesidades de capacitacién en una empresa determinada debera hacerse funda

mentalmente abarcando las siguientes ireas.

a) Anélisis de objetivos, - Es.necesario r‘evisar,' analizar en -
primer término los objetivos generales o fundamentales de la empresa, asf -
como también los objetivos divisionales, departamentales o seccionales. Es-
ta revision de objetivos en todos los proyectos, crecimiento y deseo de expan
sibn de la empresa, a éste respecto es necesario hacer un detenido estudio -

del desarrollo organizacional de la empresa determinando las necesidades de

personal que requiere un crecimiento de tal naturaleza, con lasnecesidades de

4
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reclutamiehuo, adiestramiento y capacitacion de dicho personal.
b) Analisis de operaciones. - Es esta drea la que debera anali

zai la eficiencia 'en la realizacibn de las actividades y responsabilidades in-

_ herentes a los puestos ejecutivos, para ello es absolutamente indispensable -

. que dichqs puestos se encuentren debidamente definidos, es decir, que debe

haberse- elaborado los correspondientes anélisis de puestos. Una forma de

determinar dicha eficiencia, puede ser la de comparar los resultados de la. -

actuacion,  con los objetivos sefialados por las distintas divisiones.

¢) Determinacién de recursos humanos, - En este aspecto de-

bera hacerse un estudio pormenorizado, considerando los objetivos de la em-~

" presa, las necesidades de desarrollo de la propia organizacion, el andlisis de

la-eficiencia en el desarrollo de ios puestos y con base a ello determinar las
neceéidades de personal, considerando edad, las hab_ilidades, las posibilida-
des de ascensos, promociones, mercadoAde trabajo etc.

En necesario un anilisis conciso de datos exactos, para de--
terminar la necesidad especifica y qué tipo de capacitacidn es necesario, |

Si un inventario de recursos humanos tiene que servir de base

para la planificacin de la capacitacibn, es necesario tener cierta informaci6n

bésica sobre los empleados y sus funciones,  Por lo tanto, se requiere de un -

‘perfil actual y potencial del colaborador. Considerando a continuacitn los da-

tos que se requieren para una tarea determinada.

Datos que se requieren para un inventario de recursos huma-

nos,
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i. - Ntmero de empleados en cada categorfa, -

2.0- Nt@mero' de empleados que se necesitan en la categoria,
.- 7 ’Edad‘ de cada empleado

4,- . Nivel dé habilidad individual

5.~  Nivel de conocimientos individuales.

- 6, - Actitud de cada empleado frente a su trabajo y frente a la -
empresa, .

7.-  Nivel de funcionamiento individual: Calidad y cantidad,

8.-  Nivel de habilidad y conocimientos individuales para otras -
tareas, )

9.~ Posibilidades substituciones para este puesto fuera de la Cia.

10. -  Posibilidades y substituciones para este puesto dentro de la Cia,

11; - Tiempo de capacitacibn que se necesita para posibles substit i
: ciones.
.. 127~ Tiempo de capacitacién que requiere para un princibiante.
| k13. - . Falta de asistencia y retardos.
14,-  Movimiento de personal en un tiempo dado,

15, - = Especificacion del trabajo,

Esta informacion pﬁede obtenerse facilmente, si se poseen --
adecuadas fichas de personal., Obtener informacion aprr;piada y c;ierta acer-
ca de la habilidad, conocimientos, actitud y rendimiento de los empleados, es
tarea mis diffcil; los datoé se pueden obtener de fichas semejantes, elabora-
das en otros departainentos una vez coordinados dichos datos.

Es admisible que la descripcién de problemas implicitos en la

determinacién de la eficiencia de los recursos humanos es demasiado esque-
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méfica. A medida que aumenta la complejidﬁd de las tareas, ei problema‘ -
del anéiisis humano también se complica,
Es evidente que un analisis llevado a cabo acabara por rele-
- vax necesidades decisivas, de capacitacion y contribuird realmente a la efica
‘ciadela emﬁresa. El analisis inicial es mas dificil. Los siguientes se van
facilitando mediante 1a experiencia y desarrollo de procedimientos eficaces,
d) Analisis de actitudes, - Este factor juega un papel importan
~te en la capacitacién de ejecutivos. Es importante conocer en la mas amplia
forma, las actitudes desarrolladas por los empleados para la propia empre-
sa, es decir qué piensa de la empresa, de sus objetivos, de su trabajo etc.
e) Apoyo de la Gerencia General, - Este paso en la realizaci6n
del programa de capacién puede llevarse a cabo de dos maneras distintas. De
acuerdo con las caracterfsticas del criterio de la propia Gerencia, el cual de
terminaré si este paso debe realizarse antes de la determinacién del objetivo
Y necesidades de capacitacién o posteriormente, el hecho es que si los fun-
; cioniarios responsables del plan o del departamento responsabilizado para ello
no logran interesar a la Gerencia de la importancia y beneficio del plan y si la
" Gerencia no lo demuestra con deicidido apoyo moral y material, generalmente
- lag dificultades que se deberdn vencer para su realizacion en la mayoria de -
los casos son insuperables. Para ello la capacitaci6n deberi presentarse a la
consideracién de la Gerencia General, no como un gasto, sino como una in-
versiobn que se redituira con creces,
En algunos casos el anélisis de las necesidades de capacitacion

puede ser un argumento definitivo para inducir a la Gerencia a manifestar su
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decidido apoyo para la réalizacién del plah.

f) Selecci6n de personal pera la capacitacion, - En este p» 50
del programa-de capacitacion debera tomarse en cuenta a obreros, emplea-
dos, fécnicos y ejecutivos en consideracion de las propias necesidades tales :
corrxo'crecimiento, organizacibn, etc., los objetivos correspondientes, etc.;
pafa la seleccibn del personal que debera ser capacitado, se deberd ademais -
analizar a cada una de las personal con un crecimiento analftico o sea a través
de un andlisis que estard basado en los siguientes criterios:

1. - Resultado de la eficiencia en la realizaci(m .del puesto, a este
respecto, los estandares de operaci6n as{ como el analisis de log puestos co-
‘rrespondientes, Indicarén el grado de eficiencia con el que el personal estd
desémpeﬁando el puesto,

2,- Medicién de 1a manera en que €l individuo desempefia sus ac-
tividades' y responsabilidades, El criterio fundamental de este anilisis. se
,ﬁarece mucho a los que los médicos denominan un diagndstico clinico. La. -
idea es conocer en la forma més objetiva posible cuales son los aciertos'y
las limitaciones propias del empleado que desempefia su puesto, con el obje-
to de conocer esas limitaciones o tareas débiles para luego determinar la ma
nera de superarlas, |

Este analisis debera realizarse sobre las actividades o respon
sabilidades técnicas que debe desempeiiar el empleado, asl como las respon-
sabilidades y actividadés de cardcter administrativo y también sobre las apti
tudes y habilidades relacionadas con los rasgos de personalidad de dichos em

pleados.
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17.-  MEDIDAS QUE HAN DE TOMARSE EN CUENTA PARA LOS CUR-
SOS. o -

El instructor antes de iniciar el curso héré una serie de preguntas para des-
cubrir los campos en los que los participantes consideren que estdn menos -~ -
preparados para normar el enfoque que se habra de dar el curso y atacar los
puntos débiles.

Las necesidades que hubieran de surgir del procedimiento an-- -
_ terior, o bien a través de una interaccibn para que los asistentes descubran -~
sus propias fallas,

La evaluacibn inicial y final seran otros elementos de gran im-‘

portancia para dererminar nuevas necesidades,

18,-  SISTEMAS DE CAPACITACION
. Podemos decir que la capacitacion se desarrolla en cuatro as--
pectos fundamentales, k
| a) Capacitacidn en aulas
b) Capacitacidn en €l trabajo
c) Entrenamiehto 0 capacitacion individual
d) Capacitacion externa,
a) La capacitacion en aulas es la que se impérte en un centro
- de'la empresa, establecido a prop6sito y con uh cuerpo de instructores espe
, cialiiado; conocida también por capacitacién interna, capacitacion residen---
cial o colectiva, |
Escucla vestibular, - El objetivo principal, es el de ensefiar v
- pidamente las rudimentos de !a labor especifica a que va a dedicarse el nuevo

aperario, generalmente esta escuela se encuentra dentro de la empresa, ---
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Este tipo de escuela conﬁene a grandes empresas que requicren de capacitar k
a un namero bastante elevado de empleados u obreros,

" b) La capacitaci6n en el trabajo se entiende como aquellas ac-
‘tividades que, directamente relacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser
concebidas en forma sistemitica y transformadas en un entrenamiento perma
nénté. En esta caso la ayuda de 16s instructores del centro de capacitacibn -
és clave, pero'es> mis importante atn el cornprom'iso que el jefe debe ser li--
der en materia de capacitaciébn y desarrollo. Aquf deseamos nuevamente men
cionar el papel trascendental que desempeifia todo jefe comp corresponsable -
del entrenamiento de su personal, |

De las dos formas anteriormente sefialadas, la primera es de_
cir, la capacitaci6n en aulas, ha cobrado hasta el momento més renombre y
préctica. Pero también es necesario hacer hincapié en que la capacitacibn -
permanente en el lugar de trabajo, no necesariamente impartida en una aula,
en algunos casos es de mayor eficacia que la que se podrfa impartir en las --
aulas,

Por desgracia, todayia hoy algunas personas que piensan que la
éapécit:acién es un gasto in“util y superfluo, sin entender ni aceptar que se tra’
ta de una de las mejores inversiones que toda empresa puede realizar y que -
redituara resultados concretos a diferentes plazos.

c) Entrenamiento o capacitacién individuaies. El entrenamien
to individual interno prdporcibnaré a una s6lo persona es decir, en forma -
personal, los conecimientos, experiencias que son necesarios para que desem

peiie meior su puesto,':
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Sdy L d) Capacitacién extcr‘na.‘--

Debido a las limitaciones que una émpfesa puede tener‘,‘ reque.
riré ta‘mbién también de las instituciones educativas, para satisfacer sus nece
' grsidades. Alguﬁas empresas por lo tanto envian a sus empleados a tomar cur-

; sos fuera, Por esto, en ME&xico estan teniendo un interesante desarrolio este
tipo de instituciones, pues existen muchas empresas que no pueden costear -
spis propios centros de capacitacion.

19.-  CAPATICACION EN EL TRABAJO O INTERNA

Este sis.t:ema de Capatitacidn de personal en la Compaiifa de - -
Luz y Fuerza del Centro, S, A. , se desarrolla en tres formas:

’Desarrollo profesional, Sep,ﬁridad e Higiene Industrial.y a los
niveles rnedio y operativo,

Los cursos que corresponden al personal de los niveles medio"
y operativo se levan a cabo en las Escuelas para trabajadores Electricistas,
que son siete, de.las cuales una se encuentra en el Distrito Federal y otra -
en el Estado de México, en el drea aledafia al Distrito Federal; estas escue-
las son la del Desierto de los Leones y la otra la de Lecherfa,

7 En cada uno de los Estados donde la Compaiila de Luz v Fuerza
del Centro, S.A,, cuenta con divisiones para la prestaci6n de servicios, ha -
establecido también en cada uno de ellos, una escuela de capacitécién para --
trabajadores electricistas y estas son cinco:

a) DivisiOn Pachuca,sevvvrrenesaess (E.T.EP.)
b) Divisibn Juandd..vvvvsesersenese (ECTVE]L)

c) Divisibn Toluca, .. vvvsvensvene. (E.T.E.T.)
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d) Divisibn Cuernavaca (E. T.E.C,)

e) Division Necaxa.......... seveses (E.T.E.N,)

. I;bs cursos de Capatitacién interna a nivel de Desarxrollo Pro-~

- fesional, para técnicos y ejecutivos de la empresa se imparten en el Audito-

rio y Cubiculos con que cuenta la empresa dentro del edificio de las Oficinas

Centrales, localizado en la esquina que forman las calles de Marina Nacional .

y Melchor Ocampo, en la Ciudad de México, D, F., (Melchor Ocampo No, 171)

A.-  CURSOS DE CAPACITACION INTERNA A NIVEL DESARROLLO

L-
2.-
30-

12, -
13, -
14, -

PROFESIONAL.

Administracién Basica

Relaciones Humanas y Motiyaci&n .

[nterpretaci6n y aplicaci6n de reglabmenms, contrato colectivo
de trabajo y Ley Fedéral dél Trabajo, | |
Técnicas de Redacci6n,

Pricticas Administrativas,

Contabilidad Basica para ingepieros '

Programaci6n 1130, 390 IBM FORTRAN.

Probabilidad y Estz;dfstica

Adminisﬁracibn Gerencia Média

Formacién de Instructores

Seminario de Ingenierfa Econ6mica

Ruta Critica

Electricidad Basica

Lectura Dinamica



15, -

o 17.-

9. -

20, -

22, -
23.~

25, -

26.-

27,
28, -

30.

H

31, -

33, -

34,
35. -
36. -

3.
38.-
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Técnica Administrativav

Pfogra ma de Terminacion y obtencifin de grado
Seminario de comunicaci6n grafica |
Proteccion de Sistemas Eléctricos de Potencia
Sistemas de Potencia

Andlisis de circuitos

Lineas de Transmision,

Contaminaci6n aplicada a la ingenierfa eléctrica
Plantas nucleares

Planificaci6n de grantles extensiones

Topografia

" Subestaciones

Capacitores

Pararrayos

Sistemas de Tierras

Recursos energéticos del pafs

Planificaci6n del trabajo

Técnicas dé& Supervisibn B
Normalizaci6n y disefio de sul;xestaéiones de la Cla, de Lui y

Fuerza del Centro, S, A,

Mantenimiento Eléctrico y Mecanico.

‘Circuitos 16gicos

Redaccidn Técnica
Pruebas a equipo Eléctrico

Curso administrativo para Ingenieros Cl. 20 y 21,
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‘CURSO DE CAPACITACION INTERNA DE SEGURIDAD E HIGIE- -

NE A NIWEL DE DESARROLLO PROFESIONAL

1.~ ~ Curso de Orientacitn para Subcomisiones de Seguridad e higiene

2 -

Curso complementario de orientacién para Subcomisiones de Se-

-guridad e Higiene,

C.-

10, -
1L -
12. -
13, -
14, -
15, -
16, -

CURSOS DE CAPACITACION INT Ef{NA A NIVEL MEDIO Y OPE’-
Adiestrafhiento para operadores de Vehiculos Automotriz
Supervisores de mantenimiento de Subestaciones

Cﬁrso para Linieros Categorias "A", "B", "C",'y "D"
Mecénicos Electricistas y Ayudante de Mecénicos Electricis-~

tas, de,Mavntenimiento Eléctrico_.

Operador. de Centrales Térmicas,

Operadoi'es de subestaciones de Categorfas 2a, a 5a.

Mecénico Electricista Especial y Sobrestante de Seccibn Eléc~-

trica de Mantenimiento y Talleres.

- Electricista de Taller.

Practicante e instructor de 'qutenimiento_de Cablgs Subtefré;
neos. ‘ ‘

Electrbnica. para personal de Mantenimiento de Subestaciones
Ayudantes de Operador de Centrales Térmicas (Unico)
Operadores de Sa.

Albaiiiles

Paileros del tailer Ge Estructurds

Mecénico Electricista Categorfa "E" y "D" de Construccion

Ayudantes de Mécanico Electricista Categoria "D"



2. -
26.-

c 27, -
(28, -

290 -
30. -
3L, -
32, -

33, -

34. -
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Sobrestantes y Mecéanicos Electricistas "A"

Mecénico Electricista "A" del Taller de Tableros
Linieros de Construccién categoria "A", "B", "C“ y "D
Curso para torneros de Cables Subtei‘réneds taller,
Ayudantes de tornero de Cables Subterraneos taller.

Ayudantes de Instalacion y Mantenimiento Cables Subterréneos

,Practicantes del Departamento de Distribucidn Pruebas

Ayudantes de Mecéncio Electricista Categorfa "C" dgl Dépar-‘—
tamento de Cables Subt errineos Seccion dperaci(m |
Liniero del Departamento de Lineas Aéreas Curso 1y 11
Curso para sobrestantes del Departamento de Lﬁeas Aégreas

Curso 111

. Mecanico Electricista categorfas "A", "B", "C", "D" y"E"’

Personal del Taller de Cables Subterraneos instalacién de Alum
brado plblico curso 1y IL

Ayudantes de Liniero Curso I, I, y III seccidén Linea Viva,
Probadores de Lineas y Cables, Operacién Redes de Distribucion
Mecéni cos Automotrices de Obras Civiles,Motores Diessel y

Motores de Gasolina.

‘Cuadrillas de Quejas.~ Lineas Aéreas

Ayudantes de Encargado "A'" Taller de Medidores, Superviso-

- res de Taller, ayudante de Mecénico Electristas "D" . Repara

dor de Medidores "A".

Probador de Medidores curso Iy 1L
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| 3:5;_- Inspector "C" Departamento. Inspeccion
36. -;b ~. Ayudantes de Agenciqs Foraneas
‘37f - . Ayudantes de Agencia Foraneas (Cursos Intensivos)
'38,-  Instalador Conexiones Curso I, I y Il |
39. < - Grupos9y 10 de conexiones Curso 1 vy
“ ‘40.'- Sobrestantes Categorfas "C" conexiones instaladores
’ 41. - Mecénicos Automotricez y ayudantes.‘
42,~  Curso para Choferes ¥ Operadores Maniobristas
43, - Almacenistas Escalafon Ly II Secci6n Almacenes
44,- - Almacenistas escalafon | (solamente) .
45, - Almacenistas Escalaf6n II
46, -  Primeros Auxilios

20, - CAPACITACION EXTERNA

Esta actividad se enfoca exclusivamente al desarrollo profe--

sional y se encuentra dividido en:

a)y - Desarrollo Profesional
b) Formaci6n de Instructores de Seguridad e Higiene Industrial
a) Estos grupos tienden a actualizar y perfeccionar los éonocimiég

tos técnicos y ejecutivos para el mejor desempefio de sus funciones en la em-
iJresa ‘por medio de los siguientes cursos.
1, - Idiomas , - (Diferentes Institutos)
. 2, - Control de Calidad . - Asociacién Mexicana . ‘
3.- Ingen‘ieria de Costos (Aire acondicionado ) U, N, A, M.

4, ~ Maestria en Planeacion de Obras U.N. A, M,



10.
11.
12.
13.
‘14.
15.

16.
17.

18.
19.
20.

21.
22.
23.
24.
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Administracion de Obras. - CONTEO'

" Evaluaci6n de Proyectus. - Centro Nacional de la Productivi-

dad.

Curso de Capacitacion IBM. - IBM de México.
Programacion y Cont:rql de Obras,

Disefio de Estructuras de Acero. - CONTEQ

Aplicaciébn de minicomputadoras. - UNAM

Curso avanzado de programacibn, - IBM de México
Seminario de Ingenieria Econbmica y Sistemas, - UNAM
Disefio estructural. - UNAM

Concreto.f’;‘esforzado. - CECFL. - México

Proyecto y Construcciones de cimentaciones superficiales
UNAM. - CECFI. - México

Instalaciones hidraulicas y sanitarias. ~- UNAM
Instalaci6n de Elevadores y Aire acondicionado. -UNAM. -
CECFL. - México.

Anélisis de Costos y Presupuestos. - CONTEO

Ingenierfa Sismica. - UNAM

Reunidn Bienal Conferencia Internacional de Grandes Redes'y

Eléctricas. - CIGRE. - Parfs Francia.

Pruebas a equipo eléctrico. - DOBLE. - Bostos E, UA
Proteccién Brown Boveri. - Baden Suiza .
Ingenieria y Administracién. - UCLA Los Angeles E. U. A.

Semiconductores. - Pirelli. - Arlington.v- Texas, E, U, A.
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25'. - Fébricas Westinghouse. - Westinghouse E. U. A,
26, - Serninario de Proteccibn en Siétemas de Pofencia. - Baybu Te-
xas, E.U. A. |
:‘27‘. - Curso de Proteccion. - New Jersey. - E.U.A.
28.-  Transformadores de Instalacion. - General Electric. - E. U, A.
29. - Conferencia sobre relevadores, - General Electric. - E. U. A. -
B. - FORMACION DE INSTRUCTORES DE SEGURIDAD E HIGIENE
1. - Operacitn contra incendio. - Universidad de Texas, A.and M.
2.- Mesas redondas de Seguridad Industrial, - Consejo Nacional de
Seguridad Industrial, México,
3, - Co‘ngreso Nacidnal de Seguridad. - Centro Médico NacionaLk
I.M.S,S,
4,- Administracién de Programas de Seguridad. - Tecnoldgico de
Monterrey. |
S.- Administracién moderna de control total de pérdidas. - Tecno-
16gico de Mdnterrey.
21.-  TECNICAS DE CAPAGITACION

a)  INTRODUCCION
Queremos anttipar que el estudio e investigacion de los métodos
de éapacitaci()n constituye uno de los aspectos de mayor importancia y actua--
lidad. sobre todo en los Gltimos diez afios, la pedagogia ha sefialado derroteros
. hécia nuevos métodos de instruccibn.

En este aspecto hay que hacer especial hincapié, pues los @lti
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mos avances de la pedvagogia~ han demostrado lo poco eficientes que son mu-

chos métodos de ensciianzas, I[n la actualidad debemoes entender v acepta:

i
i

que la ensefianza debe estar centrada en el grupo y no en el instrucws, lo -

“cual quie;'e decir que 13 creatividad, la integraci6n y la aportacién de cada -
uno de loé educandos, son la clave del éxito en la funcién - educativa, esto -.
sin rﬁenosc‘abar algunos métodos cuyo €xito reside sblo en la labor del insr_rug_’
tor, -

B Hay que aclarar anticipadamente qu<:a no existe un método ideal, todos
o seran buenos y daxan los resultados deseados siempre y cuando se encuen--

‘tren relacionados claramente con los objetivos que se persiguen, con el ﬁﬁ-— ‘
mero de participantes del curso, con el tiempo que se dispone y cen otros -.

' factores.
o Existen diversos criterios para clasificar las técnicas y rnétodos deca-
pacitaciéfl. A nuestro criterio los mis ‘objetivos son los siguientes:

1. - Seg(m el grado de educacién que se va a impartir y los obje--

' ‘ . ‘ tivos que se persigue.

SR S La relacibn que presentamos admite cambios; es decir,es ---

© flexible.
P ’ Métodos objetivos
Adiestramiento Métodos Audiovisuales
Métodos informativos
Capacitaci()ﬁ Métodos de participacién de grupo

: ' Formacion y Meétodos destinados a cambio y

: ‘ Desarrollo Orientacion ce actitudes.

P R 2, - Segln la actividad realizada por el sujeto:

Labor individual y autoeducaci6n
Interaccidn y participacién de grupo
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3.- Informacién de acontecimientos.
Para estos fines, sin duda, son reéomendablcs los métodos de
enseflanza participativa y aqueilos que son auxiliados por las técnicas audiovi
suales.

Experiencia i
= Lectura planeada ,
Labor individual -~ Autocritica

Observacitn (Oyente)

Introduccién programada.

Mesa redonda
Grupos efectivos de trabajo
Seminario
‘ Trabajos de grupo o conferencxas con par

Labor de equipo  ticipacién. ;

Participacion de© Métodos del caso

grupo Desarrollo  Foro

. de actitudes. Congreso
: " Comité

Simposio
Dindmica de grupos
Sensibilizacién

Aprender - haciendo
Clase formal
Conferencia
v - Discurso
‘Informaci6n de Proyeccién de mansparencias (medlos audxo
conocimientos visuales) :
S ' Visitas
Viajes.

1. CONFERENCIA- CLASE FORMAL

Se trata de uno de los mérodos mds antiguos practicados en el ~
campo de la ensefianza. El instructor desempefia toda la parte activa, pues se
- trata de una exposici6n untateral; por ello su aplicacién e importancia actualmente

es limitada y ha sido motivo de serias criticas.



- 187~

Creemos que aunque es un método tradicional y tiene seﬁ‘as bli-‘
mitacidnes al no hacer. partiéipar al grupv, de todss formas constituye un me
: dio eficaz de.instruccién, ya que se orienta especialmente a presentai informa
cidn. -y tiene la ventaja de que en poco tiempo. se presenta gran cantidad de ma
terial informativo al no haber interrupciones de ninguna especie. A /este méto-
do se le conoce también como clase formal, aunque cabe hacer una distincién -
la conferencia tiene caracterfsticas de mayor formalidad (solemnidad).

Por lo general se ha concebido como uno de los métodos acadé -
micos més solemnes. Ahora bien, la clase formal carece del exceso de forma

lidad y permite, en muchos casos, el intercambio de ideas , preguntas y discu

siones.

2.- CONFERENCIA CON PARTICIPACION

| Este métogdo consiste también en una exposicidn unilaterial, -~
pero deje;ndo 1a puerta abieﬁa al grupo para que intervenga con preguntas, dudas
discusiones, etc., El momento varfa segin el deseo'y costumbre del instruc-«
tor, pues se puede altemar la exposicitn compieta y al final la discusién o en ~
general. Este método ha tenido un especial desamollo en los dltimos afios, =
originado por la necesidad de involucrar al grupo.

3.- DISCURSO

- Respecto a esta iécnica de comunicacién y de instmécidn no == .’

creemos necesagi o explicar su forma y objetivos. S6lo anotamos que es tam-w
bién un método unilateral en el que el orador desempeiia el papel actlvon St ==
bien, en e} pasado fue una técnica muy usada, en la actualidad ya no lo es; su
aplicaci6n en el campo de la ensefianza es muy limitado, y ya no constituye, ~

en un seatido estricto, un mé&todo de ensefanza.
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4= SEMINARIO-METODO DE DISCUSION Y PARTICIPACION

El vocablo seminario, independientements de sus otros signifi-

. cados se ha aplicado a'toda actvidad educativa en que la participaci6n del gru-
' “ poy del instructor es la clave y forma bdsica. Los objetivos de este tipo de »

“método son diversos, pero todos tienen dos importantes comunes denominado- .

res: La integracion del grupo y la creatividad del mismo para analizar; discu-

tir, seleccionar problemas, establecer proposiciones, etc.. Diversas son las ve

8 tajas que presenta este método, a saber: Involucracién del grupo,- desarrollo de

su creatividad, competencia interpersonal, integracién de equipo, planteamien

to de retos y la muy necesaria invitacién a la participacién. Cabe mencionar,qu

“en este tipo de actividades siempre existen un especial gusto y automotivacion

por parte de los miembros del grupo, pues se realiza sobre bases informales -
permitiéndose una absoluta libertad de expresi6n. Para obtener los mejores re
sultados en este caso, el grupo no debe exceder de diez o doce participantes -
y se requiere necesariamente de un instructos, lider o coordinador.

Bajo la concepcidn genérica que estamos teniendo de este méto~
do e insistiendo en que el aspecto esencial es la participacién activa de los -~
miembros del grupo, quedan comprendidos los sistemas conocidos como:

Grupos efectivos de trabajo.

Trabajos de equipo

Grupo de discusién.

En este caso el nldmero de participantes debe reducirse a prome-
dio de cinvco;‘el trabajar con grupos base de veinte a veniticinco personas, que

son subdividios para estos efectos.
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5.~ SIMULACION = JUEGO DE NEGOCIOS Y JUEGO DE REPRESEN:
-~ TACION.. '

« El juego de negocios es una técnica que se emplea en la actua~

“ " lidad con mucha frecuencia.

La simulacién es relativamente nueva en el campo de entrena~
miento de los negocios; pero la milicia la ha utilizado ampliamente desde ha=
ce muchos afios. Juego de guerra, maniobras en el campo de batalla, ejerci-”
cios en mapas, ha probado su validez como medio de entrenamiento para ofi-~

ciales del ejército, desarrollando sus habilidades para la planeacién, estrate==

gia y toma de decisiones, asf como para su aplicacién en situaciones reales.

Los juegos de negocios son similares; se trata de gjercicios de

simulaci6n en el que los participantes tienen oportunidad de realizar labores ba

. jo condiciones similares a las que se presentan en-la situaci6n real del abajo,

Los parti'cipantes desempefian papeles tales como gerentes de ventas, contralc
res, etc., La simulacidn en este caso, se parece mucho a la dramatizacién, =«
pero mientras esta se estructura con un pequefio margen de cambio o desviacis
dei libreto;los juegos de representacién estfn estructurados a propésito de tal -
manera que los participantes puedan decidir sus prppios cursos de accién, sin
variar situaciones y en relaci6n a diversos problemas preéentados a través del
juego.

Los juegos pueden disefiarse de tal modo que varios entrenado=
res presentan el mismo'papel, o se puedean competir con los demds compaiie
ros, o bien, pueden disefiarse para organizar equipos que representen, hipoté-

ticamerite, empresas gn mutua competencia. En cualquiera de estas dos forn
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los participantes reciben amplio entrenamiento respecto a la planeacién, estra-
tegia, andlisis de informacién y toma de decisiones,

6.~ METODO DE CHAROLA DE ENTRADA

Este método, denominado en norteamérica "IN BASKET METHOD"

~ ha demostrado que es un método eficaz en el entrenamiento especialmente de -
riiyéles ejecutivos medio y alto, por lo que respecta al ané‘lisis de problemas y
téma de desiciones.

Consiste en presentar a los participantes, (organizados en peque
fios grupos) material,(correspondencia, informes, estadfsticas, etc.). y proble=
mas que representan una situacién compleja, hechos que fueden presentarse ==

‘ normalniente én el desarrollo cotidiano de sus labores. El entrenado decide c6-
mo manejar cada situacién y toma nota de cada paso y acci6n gue realiza, as{
.como la decisi6n o decisiones que tom8., Normalmente habrd diferentes solucio

‘nes tomadas i)or los diversos miembros del grupo.

Después de haber manejado uno o varios césos, el grupo discu=
te los diferentes enfoques y soluciones dadas a los problémas planteados.

De acuerdo con esta discusidn de grupo, los principios gerencia
les de supervisi6n son experimentados significativamente. El que propuso la -
solucién racional y argumenta a favor de ella,asimila méds firmemente los prin~
cipios gerenciales por este procedimiento dindmico que por cualguier otro méto
do unilateral ya sea conferencia, lectura, etc.

Este ejercicio se pue.de emplear para comproﬁar los conocimien
tos obtenidos por los participantes en un programa de entrenamiento, 0 tamr--
bién puede utilizarse para entrenar personas que s6lo reunen ocasionalmente ==

(o nunca), sea porque mabaja en diferentes tumos o lugares. Si este es el caso, .
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el material se envia a los entrenados, quienes cruzan correspondencia con el ins~

. tructor.  Siel grupo se llega a reunir se lleva a cabo la discusién, sino, el ins~»

tructor hace la ¢ritica que corresponde a cada acci6n tomada envidndola al intere-
sado.

Existen diversa aplicaciones de este método; el ejercicio puede ser parte -

de una sola sesidn de entrenamiento o incluso puede ser la parte central del pro~

grama.

Como se advierte, se expone al participante a una situaci6n real de taba
jo. La denominaci6n de esta forma de entenamiento se deriva de la "Cﬁéroia" w
o "Canastilla de entrada" que los gjecutivos tienen normalme;xte sobre su éscrit&_)_-‘
rio.

7.~ CONGRESO.~

Existen innumerables conceptos en relacién con este tipo de ==’

. evento, pero nosotros lo definiremos en la forma siguiente: junta o reunién for--

mal de varias personas para deliberar sobre algin tema.
8.- - SIMPOSIO

El simposio en su concepcidn original, era la parte de una reunidt

"0 banquete destinada conversar o negociar sobre algiin aspecto determinado. Pla=
. L] .

t6n y Jenofonte utilizaron este vocablo para aludir a obras basadas en platicas de

Sécrates con otios personajes. Actualmente el término sirve para designar un ti-

po de conferencia sobre un asunto determinado en tomo al cual se reunen opinio=~

nes diversas. El método puede ser ozal ¢ escrito, aunque desde lusgo, el.mis -

acositumbrado es el oral.
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9. FORO

| Los romaﬁos nombraron asf la plaza makyor de una ciudad. .En
‘sus ori’genes el foro fué un lugar abierto ante un edificio pGblico. Aunque los fo
roé se utilizaron como mercados, su objetivo ﬁrimbrdial era el de congregar a
‘personas para watar asuntos de administracién de justcia. Enla actualidad fo.
ro significa un evento abierto al piblico en el que partiCipan informalmente di=
fe’vrentesvexpositores que tratan sobre el mismo tema.

10.- METODO DE APRENDER HACIENDO.

Este método puede salificarse como el més objetivo para su -
’aprendiiaje répido y directo. Es conocido también como método a base de de-
" mostracién y es aplicado ampliamente en la instrucci6n técnica dentro de la in
‘ duétria. Como antecedente débemos. mencionar el método de los cuatro pasos
~que son:
‘ HACER
DECIR
MOSTRAR
_ COMPROBAR
Ei método de aprender haciendo ée basa en los pasos siguientes:
~ Por informacién de cémo hacerse el tabajo {por medio del ins==
_ ;iuctdr o jefe)
Demostracidn prictica de cémo se hace el trabajo (Por parte del
i inetructor o jefe). '
| Realizaci6n del trabajo por parte del alumno.
Este método tiene especial aplicacidn en el campo de ia indus=

ria y es a base de diferentes sistemas de aplicacién dentro de plantas industria
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les cbmo el de "ADE" (Adiestramiento dentro de la Empresa), traduccién eh espg
fiol del método norteamericano conocido como "TWI" (I‘;‘aining Within Industry)
La ventaja de este ’métodn.) radica en la inmediata verificacién y evaluaciéna de sus
resulv;ados.
| Se caracteriza porque es desarrollando dentro de las operacionés
“normales de produccién o servicio, su fin principal es "pmduéir" y el secunda~
rio "ensefiar" |
El1 TWI propbrciona un aprendizaje adaptado a las necesidades de ’

- 1a industria moderna, ya que se dirige a ensefiar un puesto concreto y limitado;

' En México, el Centro Nacional de Ia Productividad lo ha popularizado conel=~
nombre de Adiestramiento dentro de la Empresa (ADE), »

Cartillas de Método TWI (Ade en México)

_ Instruccién del Trabajador.
- a) Haga su agenda de adiestramiento,
A quién es necesario instruir?
: ‘En qué trabajo?
Para cuwindo?

" b) prepare sus hojas de analisis de cada trabajé.‘
Anote las frases importantes, ' .
Anote en cada frase sus puntos claves,

c) Tenga listo to'do lo nécesario.

Equipo, accesorios, materiales, dibujos e informacién escri_ta.
d) Tenga el lugar de trabajo en buenas condiciones.
Tluminacién, ventilacién, espacio, etc. adecuados.

Cada cosa en su lugar, tal como el trabajador deberd conservarla.
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COMO INSTRUIR

3.
4.

w N

w W N

-

a) Prepare al trabéjador.

- - Animele, sea amable con &l.

Expliqueie su trabajo,, aVerigue su experiencia.

Despierte su interés por éprender.

cOléqueld en posicidn conveniente.

b) Muestre el trabajo 'v

Expliquele, muestre e ilustre una a una las fases importantes. :
Recalque cada punto clave. |

Instruya clara, completa y pacientemente.

- No  quiera ensefiarle mis de lo qué €l puede asimilar.

¢) Compruebe que aprendis.

Higale ejecutar la operacién, corrija errorés.

Hagale explicar los puntos claves mientra repite la operaciéa
Preglintele, para asegurarse que aprendié y felicitele si lo ha =~
hecho bien. .

Continde hasta asegurarse que lo sabe.

d) Obsérvelo en la pidctica.

Péngalo a wtabajar independientemente

Indiquele a quién debe acudir si tiene dudas ’

Revise su trabajo frecuentemente; invitelo a hacer preguntas

Disminuya progresivamente la ayuda y vigilancia. "Si el trabaja

dor no aprendis, el instructor no ensei§" (Administracién de personal, Agustin -

Reyes Ponce, Cap. V Edit. Limusa Wilwy, SA Edicién 1971).
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IL.- METODO DEL CASO

‘Este es uno de los métodos que han ganado mayor prestigio en

el campo de entrenamiefito en los negocios. Como antecedentes debe decirse ~
- que primeraménte se intentd aplicar este método en el campo del Derecho, la Me
dicina y posteriormente la Administracién. Se conoce también cono Método de la
Universidad de Harvard, pues fu€ allf donde se cre6 y fue aplicado’por Chirsto=~-

pher Langdell (Profesor de la Escuela de Leyes) a finales del siglo pasado.

Lo esencial del método del Caso és presentar, ante un grupo, un

" problema o caso, con la finalidad de analizarlo, discutirlo y (presentar) aplicar ~ ‘
conocimientos por parte del grubo a una situacibn especifica. El "caso" noes -
(un conjunto de dafios) una situacién que se presente en orden cronolégico, soe=

bre el éxito o fracaso de un (grupo) negocio, sino mas bien una descripei6n del -

desenvolvimiento o desarrollo de una situacién de la empresa, y que debe dete~

nerse, para su andlisis, en cada punto y momento en que una decicion debe to=
marse.
Uno de los objetivoé del método Harvard, ha sido siempre que
" los estudiantes aprendan por si mismnos, por procesos de pensamiento indepene
diente; que disciernan en la enredada "madeja de los problemas humanos"™ los
principio e ideas que tienen validez perdurable. y aplicabilidad genetal. Uno de
los objetivos colaterales es ayudar a que los estudiantes desarrollen su capaci=

- dad de usar conocimientos. En la Escuela de Postgraduados en Administracién

de empresas de Harvard una de las metas es "ensefiar la Administracién como

una habilidad, es decir, Iun arte inseparable ligado a los conocimientos. . Los = - ,
conocimientos, si no se tiene la habilidad de usarlos, son inherentes y un pero
muerto. ‘I_,a habilidad que no es aleritada continuamente por nuevos conocimien

tos convierte las actividades en constantes rutinas.
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" Un elemento importante para el éxito en esta técnica es el ca‘so
presentado sea de la realidad o sumamente realista y objetivo en sus concepcio=-
nes y elaboracitn.
| La mecénica que se aplica en este método tiehe tres etapas =-
bisicas:

a) Informaci6n del caso. - El grupo la recibe a través de escri- |
“tos, de exposicicnes, o bien de ayudas audiovisuales. Con'base en la informa
cién dada, se asigné un tiempo determinado para el anilisis individual, de grupo
y arribo a conclusiones generales. Anticipamos que es mis importante el and~
lisis que las decisiones que se piensan tomar.
, b) Tratamiento del caso. - Perfodo de andlisis, discusién, y -
| aplicaci6n de conocimientos y habilidades por parte del grupo.. El papel que el

instructor desempefia en este método es muy especial. Debe actuar como un I

' der activador para propiciar un ambiente informal favorable a la dindmica y dis~

posici6n del grupo, su finalidad, es la de ser un mero guia y orientador de los =
conocimientos de cada uno de los grupos y la forma de aplicarlos. No se trata de
‘u'na exposicidn por parte del instructos, ni de que se resuelvan dudas o proble~
mas que nacendel andlisis del caso, sino de promover la creatividad de los -=-
rﬁiembros del grupo, de aclarar el planteamiento del problema, reunir y organi_
- zar hechos e informacién y evaluaci6n de los elementos claves del caso presen
tado ”LA pregunta correcta y opoituna es mis importante que la respuésta éo—-
mmecta'’,

c) Arribar a conclusiones generales. - El descubrimiento de -
nuevos infoques dF las funciones administrativas es bisicamente la esencia de

la tercera y dltima etapa de este método. Por lo que toca a esta etapa, la con
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*.cidn varfa-segin diferentes escuelas: en aigunos casos la tercera etapa tiene -
como dnica finalidad solucionar el caso o problemas y en otros, Gnicamente
descubrir enfoques y novedades, sin llegar a una solucién general aceptada por
el grupo, lo que permite que cada miembro tome, de la experiencia vivida, o
que més le interese o necesita. En el ségundo caso, el método puede frustrar
a los estudiantes en un pril.lcipio, desde el momento en que no se vislumbra o
se llega a una solucién real y practica del caso presentado.

Debe lograrse por lo tanto, el objetivo de hacer reflexionar al ==

7 grupo en relacién con qué es méds importante, el andlisis del casb, que su solu
ci6n o soluciones. .

12, - CONSEJERIA=ASESORIA

Es un método de instruccién que ha probado su efectividad en dife_
‘rentés campos Vd‘e la actividad hLunana, principalmente en la.educacién preuni-
versitaria 'y universitaria, y en la industria. Se wata de la "Consejerfa~Asesorfa”
. que implica una especial labor del maestro o jefe, respecto de la capacitacidn y
desarrollo del alumno o colaborador. Ya sea comentando en diferente forma, al
referirse a la empresa, el especial papel devliderazgo que debe desempeiiar el ~
jefe respecto de la educacidn y asesoria de el personal que moral y profesional

. . . -

mente depende de él. En este método de ensefianza debe sobresalir esta carac
terfstica, pues se trata de un didlogo entre jefe v colaborador en el que el primero
ensena, el segundo a través del consejo vy asesoramiento aprende. Lyndall = -=
Unwick claramente ensefa la responsabilidad del jefe con la siguiente expresidn
"La parte mis importante del desarrollo de un individuo es la experiencia prdc-

rica que gana trabajando en posiciones adecuadas, en que aprende directamente
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de s'u’ejemplo.’ Debe hacerse cual_quigr cosa'kpori'mpulsar a_’_’i‘o’s Jefes p;ra;:aseso‘_
rary ayudér a sus subordinados con su ejemplo". T |
Son diferenr,es ventajas las que brinda este tipo'de ensefianza a - .
saber:
a) Aprendizaje directo y rdpido.
b) Tratamiento de asuntos y casos de la vida diaria de trabajo; o
¢) Identificaci6n .entre jefe y colaborador
d) Integracion del equipo de trabajo. ‘
Las diferentes 'técniéas que puede adoptar esta técnica de enseﬁag -
za a nuestro juicio, son las siguientes:
l.- La entrevista (Didlogo entre jefe y colaborador)
2. - La entrevista. formal (Conferencié con participacién para tratar
temas de aspecto general del trabajo entre el jefe y colaboradores).
3~ La entrevista informal (Didlogo cotidiano sobre aspectos del tra=
" bajo).
13.~ METODOLOGIA MIXTA

Procurar que las acciones de capacitacion, formacidn, perfeccio~
namiento y desarrollo se impartirdn con un sistema mixto esto es, cambiando -
eficientemente la ensefianza en los centros de formacién con el entrenamiento -

en los lugares de trabajo.

22.- MEDIOS AUXILLIARES DE LA CAPACITACION

A) In troduccién
Sin duda, el fendmeno de la comunicacién es el eje de todo pro-
~ . ceso de aprendizaje; debemos entender, en términos generales, a todo instruc-

; tor como "Emisor”, al alumno como "Receptor” v el medio de comunicacion ~
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como vel "‘éanal". El medio: de comunicacidn, es por lo tanto, cuentién de espg_' ‘
‘,cial interés: mientras mds objefivo e ilustrativo sea, mejores serdn los rés‘ulta-“
doé obtenidos por el emisor. En este tema se debe dar todo crédito a la viejé -
sentencia que dice: "Una figura vale més que mil palabras". Los medios de co .
hxuniéaﬁ:ién en el campo de la enseiianza ha tenido un especial desarrollo origi=
nado por el interés de un efectivo aprendizaje y contando con la ayuda y avance
de la tecnologia. Desde una tabla de escritura uniforme hasta un equipo de cir~

cuito cerrado de televisién, los medios o instrumentos de comunicacién deben ser

seriamente estudiados y tomados en cuenta.

B) AUXILIARES GRAFICOS

1. - Pizam6n
2.~ Rotafolio. ~ Este instrumento ha tenido gran vpopularidad ul-
timamente; entre ouas ventajas, puede contarse su ficil manipulacin, es de~=
: cir,k-el.hech’o de ser portdiil y el hecho de transportar las hojas escritas una vez
| ‘sep‘a:adas. Tiene especial aplicacién ratdndose de actividades a base de discu
-sién y tfabajo de grupo.
3. ~Franelografo. = Se trata de un lienzo de franela o de tela seme
J:ante, adherida a una tabla de proporciories parecidas a las de un pizlarrc‘m, sobre
el cual se puedan adherir piezas de cartdn, queA tienen en la parte anterior uno o
varios cortes de lija gruesa, que hacen posible su fijacién.
1.~ Gréficas.~ Bajo este nombre genérico comprendemos la am-
plia gama de ayudas visuales que se elaboran p;rﬁ dar alguna informacitn, deno-
mii)ar alglin evento o tema, etc.
5. - Cuadernos para escritura. - Aunque en eSte ¢aso no se refie~

re a un auxiliar del instrucror, sino mas bien a una necesidad del estudiante, cree
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mos necesario sefialar que es importante que , en todo programa de educacidn, =

- el coordinador o instructor se cerciore de que existe una dotacién suficiente = de

papel para tomar notas, En la mayor parte de los casos los estudiantes no lle~

van-‘este material que se puede considerar de primera necesidad. Segtn el caso,

C-en aconsejable dotar a los estudiantes de ldpices con goma y asf completar este

material bdsico.

6. -~ Proyeccion de imédgenes. ~ ‘Se ha comprobado por diferentes

medios que la ensefianza audiovisual ha dado los mejores resultados en sus di~

‘ferentes aplicaciones en todos los niveles de educacién y son los siguientes:

" a) Proyector de cine sonoro de 16 mm.
b) Proyector de transparencias. »
c) Retroproyector o proyector al hofnbro.
d) Proyector de cuerpos opacos
€) Circuito cerrado de televisitn

C) AUXILIARES SONOROS

L.~ = Grabadora
2.- Tocadiscos.

D) SITUACION Y ORGANIZACION FISICA DE LAS AULAS

La situacidn fisica de local o aula, ‘en, el que se va av lievai a =
efeccd un curso, no es asunto de poca impprtancia.

En primer término, se debe tomar en cuenta, la automotivacién
o frustracion a que estd sujeto el educando, segln sea el sitio agradable, o de
sagradable, no debe "echarse en saco roto” la importancia que tienen los siguien
tes aspectos y que contribuyen, paralelamente con otros elementos al éxito del

Curso.
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1... : A'décuada' ventilacish.
e 2»/.‘ _-.  YI;,uminosi‘dad del aula
3- . ~Livmpiezar del lécal.
. ,"  Funcionalidad.

a) Ubicacién »

R L AE B b) Dimensiones

o c)Distribucién
d) Dimensiones eléctricas suficientes

e) Material y equipo necesario

L Las técnicas y los auxiliares gréficos que se utilizan para el de-
X ‘" samollo de los cursos de capacitacién en la Compaififa de Luz y Fuerza del Cen=
- © - wo, S. A., son los siguientes;

’ a) Clases de Pizarmdn
b) Grabaciones
c) Peliculas

d) Talleres

e) Seminariosl
f) Mesas redondas
g) Conferencias
23.-  EXAMENES
| Mucho se ha comentado la importancia y validez de las pruebas ¢
éxémenes que se aplican en el campo de la ensefianza para medir el aprogecha-

miento de los alumnos. Unos atacan este método de evaluacidn y ouros afirman

su interés e importancia.
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Un‘ si'sten’lé de“eva‘lu'acién es necesario por estar relacionado con
.todo proceso productivo - y en .eSte sentido la evaluacidn esta totalmente ligada
al ‘procéso de ensefianza y sirve como indicador del rendimiento y aprovec’némie_n_
‘to del educando. *Sin lugar a duda, un exdmen sirve para formular un didgndstico
en relacién con todo el fenémeno educativo. o

El valor de las pruebas radica en que es un medio que nos permi-
t’e’analizar el aprendizaje w» asimilacién del alumno, as{ mismo,constituye -un =
reto para el propio alumno y le ayuda a sefialar sus errores, permitiéndoles reflgxip
nar en la necesidad de superarlos.

Los exdmenes puéden ser:

a) Escritos

b) orales

c) Practicos (realizando una labor).

Los criticos que determinan el sentido de un exdmen son dos: =~
subjetivo y objetivo.

El primero permite, a través del exdmen, que el alumno sea crea
tivo, dé "a conocer sus opiniones personales, demuestre su criterio, etc., en una
parlabra, permite conocef la individualidad del examinado.

. La forma oral es clave para este ﬁpo de exdmenes, pues las pre
‘guntas se pueden plantear de tal menera que las fespuestas sean subjetivas. Si
se trata de un exdmen escrito, se debe preguntar sobre temas generales.

Las pruebas objetivas fueron creadas con la finalidad de superar

- 1a relarividad de las respuestas en un exdmen subjetivo.
Una prueba objetiva es aquella que se basa en respuestas concre-

tas y su objetividad es aquella que se da en forma de calificacidn que es muy =-
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sencilla. El tipo de exdmenes objetivos son bdsicamente. cuatro: .

1.~ Ex&men a base de respuesta de falso o verdadero.
2, - JPruebas de seleccién midltiple.

3.- Pruebas de frases incompletaé. ,

4. Pruebas de coincidencia.

Los exdmenes que se efectdan en la Compafifa de Luz y. Fuerza
del Centro, S.A. en cada uno y a los curses de capacitacién son: A hivel rriedio :
operativo, evaluaci6n inicial de conocimientos generales sobre las materias a -
impartir el curso. Evaluaci6n final para determinar el grado de conocimientos =
adquiridos en el curso; los exdmenes son a base de preguntas abiertas y de sg==
leccidn miiltiple.

A nivel técnico y ejecutivo, se solicita que prepare o rinda un in
~ forme sobre el curso al cual asisti6, en algunos curos intemos de capacitacién
se realiza un exdmen de evaluaci6n final como el que se efectila al personal de |

los niveles medio y operativo.

24, - SEGUIMIENTO O CONTINUACION DE LA CAPACITACION

- En los dltdmos afios, instructores especalistas han insistido en
el "seguimiento” que se debe hacer de cada curso impartido. Esto significa , en
forma simbélica, en mantener viva la llama del conocimiento y proyectarla en
él tiempo. Que no signifique un curso, por mds largo que sea,un simple parén=
tesis de la vida cultural de la persona, sino que perdure y se continue en el tiem~
po.

Debe establecerse que el éxito de el seguimiento cualquiera que sea

Su forma,dependeg_el jef_e; es &l quien sentard las bases para la motivacitn del e

cién egresado de un curso. La experiencia ha ensefiado que es factible una situa
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cin ‘t‘riste. y contradictoria que puede plantearse en la siguiente forma: Existe
_‘e‘n muchbs casos, una notable desintegracidn entre la funcidn de entrenamiento
yel i'esto de la empresa, pues esta nd apoya ni complementa lo que en un cu_{.
so se-dice. La realidad ha demostrado que el egrésado de algiin curso al poco
tiempo se frustra y decrece su 4nimo porque no encuentra apoyo en su jéfe, o~
en su grupo de trabajo. Este problema es precisamente el que debe atacar el -
el proceso de seguimiento.

25.-- EVALUACION

Una vez que se hayan sefialado los contenidos de educacién que
se deben tratar y que se hayan escogido los métodos de instruccién que corres-

pondan a dichos contenidos, se podrd celebrar en forma efectiva el curso de ca

-~ pacitacién dentro de la empresa. Este curso, cuando termine se deberd evaluar

a uravés de una encuesta o exdmen a fin de medir su éxito y el grado de asimila
cién del alumno, y también para que siiva de base para determinar posteriormen
_ te necesidades de capacitacion.

El tema de evaluacidn es muy discutido; enjuiciar o evaluares -
aigo tan subjetivo que es diffcil precisarlo. Se puede definir la evaluacién como:
"la forma en que se puede medir la eficacia y resultados de un programa educati-
vb y de la labor de un instructor, para obtener la informacién que apermita mejo
rar - y corregir eventualmente errores.

Es necesario recordar que se trata de la calificacidn o juicio, ran
to'la capacitacién como el participante. La evaluacin de cualquier curso deberd
informar sobre cuatro aspectos:

L.~ La reaccidn del grupo y la del alumno.
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2.~ El conocimiento adquirido
3.-" Laconducta
4, - I:,os'resultados

L.a evaluacién del»personal'buede realizarse en tres etapas:

la.- Antes del curso
2a. -~ Después del curso
3a.- Al fin del curso.

‘Necesidades de contar con evaluaciones:

Es indiscutible la necesidad que existe en todo progfama de capa
citacién de contar con un sistema adecuado de control, con ei cual se pueda evaluar
en forma objetiva la medida en. que satisfacemos las necesidades de la empresa y
hasta que punto se alcanzaron los objetivos fijados.

‘Asf, lo mds conveniente serd crear formasge evaluaciones propias
que determinen lo aprendido y nuevas necesidades de capacitacin que comespon
dan a lé realidad que en su momento viva la empresa.

Desde luego no podemos perder de vista la s formas de evaluacién
existentes, pues servirdn como base para la creacidn particular de el sistema de

evaluacién en donde se adecuardn, segin las necesidades y objetivos, los medi~
. . )

- 'dores para cada caso especifico.

26. - INSTITUCIONES PUBLICAS Y PRIVADAS DONDE SE IMPARTEN CUR~
SOS DE CAPACITACION

a) La Secretarfa de Educaci6n Pdblica, estableci6 10 Instifutos =
regionales, 103 Escuelas Técnicas Industriales y 32 Centros de Capacitacion pa=

s

ra-el trabajo Industrial. Cada uno de los centros, los cuales se encuentra distri=-

buidos en toda la Repibligg Mexicana, cuentan con los siguientes niveles:
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L- Ciclo Profesional
2~ Preparatoria Téeniaa,
‘3.~ Secundaria Técnica
4, - Preparacién Técnica elemental.

b) El Instituto Mexicano del Seguro Social, con el propdsito de ih-
‘corporaxlt a la industria el mayor nimero de personal capacitado‘ a corto plazo, ha ‘
‘e’stablecido también en toda la Repdblica Mexicana,y sobre todo en los grandes =~

: ﬁacleos industriales, centros de adiestramiento y capacitécié_n para el trabajo. -

. ¢) ARMO (Adiestramiento rdpido de mano de obra), prepara instruc
tores que ya poseen un oficio o carrera técnica, proporciondndoles elementos teb~ -
ricos y pricticos para que puedan desarrollar al personal dentro de las empresas.
Ofrece iguélmente cursos de perfeccionamiento sobre distintos oficios qﬁe se re-
’qu‘ieren en la Industria Nacionél.

d) La Universidad Nacional Auténoma de México, la mixima casa
de estudios del pals, ofrece mds de 5o cameras profesionales que van desde Inge
'nierfa, Medicina, Administracién y Derecho, hasta Licenciaturas de Dibujo Publ_i_

citario y Disefio Industrial

También en sus divisiones de Estudios Profesionales ofrece espe-

' cializaciones, Maesmias y Doctorados con el fin de preparar profesores e investi
gadores en la mayoria de las ramas del saber humano.

e) Bl 1nstituto Politécnico Nacional, al igual que la UNAM, cuenta

i con escuelas para el desarrollo de técnicos especializados en casi todas las &reas

técnicas existentes en la Industria Nacional.
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CONCLUSIONES

.- Desde nuestro puato de vista la funcién mds importante dentro de
las actividades de cualquier erhpresa, es la que llevaﬁ a cabo los hombres, (re-
‘cursos humanos), ya que sin €1, ninguna empresa podrd efectuar sus funciones -
alin contando con la tecnologia méis avanzada, la mejor materia vprima y una ==
exelente situacién financiera. .

2.- Para poder orientar las acciones y actividades de los recursos hu~ ,
fnanos, es necesario establecer y determinar claramente los vhjetivos generales
y particulares de la empresa, (Compaififa de Luz y Fuerza del Centro, S.A.), pro
porcionando asf los suficientes medios y elementos para que la Geréncia de Perso
.nal desarrolle sus actividades con mayor enfoque hacia la administracién de re-e

“cursos humanos.
3.~ Elaborar manuales de politicas y procedimientos en todas y cada
una de las funciones que se efectian en las distintas Gerencias que forma la Cia.
de Luz y Fuerza del Centro, S, A.

4, = Modemizar y agilizar los sistemas administrativos de la Empresa

S.- Detectar y analizar los cambios politicos, sociales y'econémicos
que efectden en el pafs, que puedan influir en la Empresa,en su organizacién inter
ha y sd desarrollo con el fin de planear para hacer frente a dichas situaciones.

6.~ Determinar las necesidades generales originadas por la Evolucin
natural de la Empresa y sﬁs consecuencias. .

7.- Los procesos y acciones que se efectden deberdn ser en respuesta

concreta y realista a las necesidades de la empresa; no se trata de cumplir con -
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_élinflmero de personas éapacitadas en un afio, sino de obtener los resultados es
perados pafa satisfacer las necesidades previamente establecidas.

8.~ La lnica fuente de informacitn y retroalimentacién con respecto a
la efectividad de la Capacitacidn' y desarrollo, a nuestro criterio, es el seguirﬁie_n_ - A
to y evaluacién de los resultados obtenidos por el personal en lbs cursos; asi-co=
mo los cambios que se llevardn.a cabo en las actividades que efectia el personal
cépacitado. |

9.~ Mantener un registro del personal capacitado de acuerdo con dreas
y especialidades con el fin Eie que puedan ser utilizados en otras actividades que
: sean claves para la empresa, utilizando el principio multiplicador de la capaci-=
tacidn.

10.~ Adecuar e implementar los programas de capacitacién y desarro=~
llo coordinando su buen funcionamiento, aprovechando los recursos de la empresa.

’ llv. ~ Efectuar un censo de recursos humanos para determinar éon que
potenéia'l cuenta la empresa

12, = Definir las necesidades particulares de cada Gerencia con el fin -
-de elaborar programas especificos para satisfacerlas.

13.~ Adaptacidn y capacitacién del personal de nuevo ingreso asi como
del personal existente en la eﬁpresa.

14.-  Elaboracién del manual de bienvenida con la descripcién de las -

actividades de la empresa, asi como la situacién del puesto a desempeiiar por
el mabajador de nuevo ingreso y sus funciones especificas.

15. - Crear y desarrollar los elementos, procesos y personal que sus~~

tenten la funcidn de capacitacidn dentro de la empresa, en focados a satisfacer
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las necesidades generales de la misma y especificas de cada una de las Geren-
cias; asf como actualizar los conocimientos de los instructores yva exisreme.s.
16.~ Relacionar los programas de evaluaci6n de la catitud del personal
- con los objetivos de la capacitacién, con el fin de que el personal enéuentre el -
| apoyo pair,a mejorar su actuacién y las psobilidades de des‘arrolarse prepardndose par
para ocupar puestos de mayor responsabilidad,

17.- Suministrar a la empresa, los madios para que el personal pueda

‘ adquirir los conocimientos, técnicos y las habilidades manuales e intelectuales
necesariés para alcanzar un buen desempefio dento de sus trabajos.

18.- Incrementar e} entrenamiento, capacitacidn y desarrollo en las =
divisiones existentes en el interior del pais, de acuerdo con sus necesidades =
especificas. |

19.-  Proporcionar 'los elementos y cursos para obtener un 6ptimo desa=
rrollo profe'sional con el objetivo de que el personal a nivel profesional se actualis
.ce y perfeccione en sus conocimientos.

20.~ Implementar el concepto de "Desarrollo integral de la persona" »-
a base de las técnicas y elementos de desarrollo, con el fin de facilitar las posi~

bilidades de "practicar” los conceptos y técnicas mdés que ensefiarlog.
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