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Resumen

Esta investigacion contempla el estudio de caso de la Coordinacion de Proyectos de
Transmision y Transformacion (CPTT) de la Comisiéon Federal de Electricidad (CFE) para la
conservacion y transformaciéon del conocimiento de sus colaboradores, a partir de un andlisis
de los modelos del gestién del conocimiento previamente implementados en la organizacion y
de los mapas de procesos del sistema de gestién de la calidad; con el fin de evitar una fuga
del conocimiento de la organizacién. Para ello, se propone la identificacion de las
competencias requeridas para la ejecucion eficiente de las funciones inherentes a cada puesto
funcional asi como la evaluacién de dichas competencias en los colaboradores con base en
una evaluacién colaborativa. Dando como resultado la propuesta de un plan de desarrollo
personal y profesional, disefiado conforme a la deteccidon de capacitacién, adiestramiento y
desarrollo de los colaboradores; y planes de carrera y cuadros de remplazo, donde de manera
cuantificable se muestran los candidatos ideales para cubrir los puestos estratégicos de la
CPTT.

Palabras Clave

Gestion, Conocimiento, Talento Humano, Sistema, Organizacién, Desarrollo.
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Abstract

This research includes the case study of the Coordinacién de Proyectos de Transmision y
Transformacion (CPTT) of the Comision Federal de Electricidad (CFE) for the conservation
and transformation of the knowledge of its collaborators, based on an analysis of the
management models of the knowledge previously implemented in the organization and of the
guality management system process maps; in order to avoid a knowledge drain of the
organization. To do this, it is proposed to identify the competencies required for the efficient
execution of the functions inherent to each functional position as well as the evaluation of these
competencies in the collaborators based on a collaborative evaluation. Resulting in the
proposal of a personal and professional development plan, designed according to the detection
of training, training and development of employees; and career plans and replacement tables,
where in a quantifiable way the ideal candidates are shown to fill the strategic positions of the
CPTT.

Key Words

Management, Knowledge, Human Talent, System, Organization, Development.



Introduccién

Desde sus inicios, la Comision Federal de Electricidad (CFE) ha enfocado sus
esfuerzos en proveer de suministro eléctrico a la sociedad mexicana, siendo esto posible
debido a la conformacion de un sélido equipo de trabajo que ha sabido aprovechar al maximo
sus recursos y capacidades aun a pesar de los cambios a los que la organizacion se ha
enfrentado, como lo fue la desaparicién de Luz y Fuerza del Centro y la Reforma Energética
del afio 2013.

Uno de los principales recursos con que ha contado la CFE es el talento humano, el
cual de acuerdo con Castillo (2012), es un factor que agrega valor a las organizaciones,
llegando a ser considerado como el recurso mas importante de una empresa u organizacion
por los conocimientos que estos poseen. Sin este recurso resultaria imposible pensar que la
CFE pudiera cumplir con sus objetivos. Es por ello que al considerar al talento humano como
el principal generador de conocimiento, en el afio 2008 se implement6 en la Gerencia de
Estudios de Ingenieria Civil de la Subdireccion Técnica de la CFE (GEIC), un modelo integral
de gestidn del conocimiento como una estrategia de apoyo para enfrentar de manera proactiva
los retos que el entorno demandaba de la organizacién, a fin de que los conocimientos técnicos

poseidos por los colaboradores pudieran ser transmitidos para su preservacion en el tiempo.

De acuerdo con GAmez (2008), la seleccién de esta gerencia se debid a su posicion
estratégica dentro de la estructura organica de la CFE, al operar con base en un esquema de
gestion empresarial el cual ofrecia servicios en un mercado abierto que dirigia sus esfuerzos
de comercializacion a empresas puUblicas y privadas en los sectores petrolero, minero,
eléctrico, ambiental y de construccion, situandose como el area ideal para la aplicacion del
modelo integral de gestion del conocimiento como una prueba piloto que posibilitara su

implementacion futura en otras areas de la CFE.

Con la aplicacién del modelo integral de gestién del conocimiento, la GEIC incorporé
en sus procesos de gestion una cultura de colaboracién y trabajo en equipo, dando respuesta
a las necesidades de la organizacion Gémez (2008). Sin embargo, la cristalizaciéon de estos
procesos no fue posible, debido a que, como una estrategia para el desarrollo econémico del

pais asi como del sector en el que se desarrolla la CFE, en el mes de agosto del afio 2013, el



entonces presidente de la Republica Enrique Pefia Nieto presentd ante la camara de Diputados
y Senadores una serie de iniciativas enfocadas en modernizar al sector energético del pais,

las cuales incluyeron aspectos relacionados con el contrato colectivo de trabajo.

Entre estos aspectos se encontraba una modificacion en los requisitos de jubilacion,
asi como en las prestaciones otorgadas al personal préximo a jubilarse. Por lo que, ante esta
situacion una gran cantidad de especialistas quienes contaban con una alta experiencia en el
desarrollo de los procesos de la organizacion, optaron por acelerar su proceso de jubilacion,
provocando que al rescindir de sus funciones dentro de la CFE, se perdiera una valiosa

cantidad de conocimiento tacito.

Las iniciativas mencionadas en parrafos pasados entraron en vigor en el mes de
diciembre del 2013 bajo el nombre de Reforma Energética (RE) y entre sus objetivos se
encontraba el fortalecer la capacidad productiva de Petréleos Mexicanos (PEMEX) y la CFE,
asi como garantizar estandares internacionales de eficiencia, calidad y confiabilidad en el
suministro energético (Gobierno de la republica, s.f.), por lo que las entidades mencionadas
anteriormente tuvieron que adoptar nuevas formas y estrategias de gestion que les permitiera

desarrollar las habilidades y conocimientos del talento en un nuevo esquema de trabajo.

En respuesta al cumplimiento de los objetivos y lineamientos de la RE, la CFE tuvo a
bien en el ano 2015 elaborar un “Plan Estratégico Operativo” bajo cuatro ejes estratégicos para
un mejor desemperio: 1) Brindar un excelente servicio al cliente, 2) Alinear una estrategia y
cultura organizacional de acuerdo al nuevo rumbo de la empresa, 3) Desarrollar el capital
humano y 4) Mejorar los procesos; lo cual, alineado al compromiso en el desarrollo del talento
gue la organizaciéon habia demostrado en etapas anteriores y con el fin de dar soporte al eje
estratégico nimero tres, la CFE enuncié las siguientes premisas:

e Consolidar una 6ptima relacién colaborativa entre el SUTERM. El objetivo de la empresa
es formar una cultura laboral Unica en la empresa.

e Elaborar un diagndstico del capital humano ubicando fortalezas y debilidades para
capacitarlo y consolidarlo ante los desafios que presenta la reforma energética.

e Desarrollar el capital humano para transitar hacia una nueva cultura de trabajo que

transforme a la CFE en una empresa integral de servicios de energia.



Tomando como base estas premisas y buscando dar solucién a la pérdida de conocimiento
tacito a la que se enfrent6 la CFE, en el aflo 2015 se elabord una investigacion practica
referente a la administracion del talento y reforma energética como una estrategia para mejorar
la competitividad de la organizacion en la Subdireccion de Proyectos de Construccion de la
CFE. Como resultado de esta investigacion se presentd la propuesta de un modelo de
administraciéon del talento, mismo que retomé elementos del modelo integral de gestion del
conocimiento presentado en el 2008; disefiando una estrategia para desarrollar proyectos de
energia alineados a los valores de la empresa tales como: productividad, responsabilidad e
integridad; buscando la competitividad y el cumplimiento de los objetivos demandados por la
RE (Gémez, 2016).

Con la intervencion del modelo de administracion del talento fue posible cuantificar el
conocimiento de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones conforme al perfil
funcional del puesto desempefiado. Esto se logré con apoyo de la ecuacion para la
determinacion del capital humano, donde a partir de los resultados obtenidos se pudieron
identificar las areas de oportunidad de aquellas funciones que se ejecutaban con un
desempefio por debajo de lo deseado. De esa manera se permitié disefiar un plan de
capacitacion, adiestramiento y desarrollo para cada colaborador, sin embargo, tanto las
estrategias de transferencia del conocimiento asi como los mecanismos de preparacion para
futuros remplazos por puesto funcional no se ejecutaron de manera eficiente, por lo que
actualmente la CFE no cuenta con herramientas necesarias para conservar y transferir el

conocimiento entre los colaboradores que prevenga la fuga del conocimiento.

Es por ello que la Coordinacién de Proyectos de Transmision y Transformacion (CPTT) de
la CFE requiere de estrategias que permitan la conservacion y transferencia del conocimiento
entre los colaboradores, con el objeto de evitar una pérdida del conocimiento tacito en el area.

Por lo tanto, surge la siguiente interrogante:

.Qué acciones debe implementar la CPTT que permitan el desarrollo de
competencias paralaconservacion y transferencia de los conocimientos de los puestos

estratégicos y directivos de la CPTT de la CFE?

Para dar respuesta a la interrogante de esta investigacion se plantea la siguiente

hipétesis: Mediante la generacion de un plan de desarrollo del talento humano que incluya



planes de carrera 'y cuadros de remplazo sera posible conservar y transferir los conocimientos

de los puestos estratégicos y directivos que conforman la CPTT.

El objetivo general de esta investigacion es “Disefiar una propuesta de plan de
desarrollo personal y profesional para la conservacién y transferencia del conocimiento en la
CPTT con base en una auditoria del conocimiento”, apoyandose en los siguientes objetivos

especificos:

1.- Identificar el estado actual que guarda el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores de la CPTT con base en los modelos de gestion del conocimiento
implementados previamente en la CFE y el Sistema Estimacion, Creacion, Cristalizacion y
Apreciacion (ECCA) para la Gestion del Conocimiento,

2.- Determinar los conocimientos por procesos de cada puesto funcional de la CPTT con base
en el manual funcional, los mapas de proceso y los lineamientos regulatorios, y

3.- Generar planes de carrera y cuadros de reemplazo para la CPTT con base en una

identificacion de las competencias del talento, asi como de las brechas del conocimiento.

En el capitulo 1 de este documento se presenta de manera general el papel que juega
la gestion en las organizaciones para su competitividad y sostenibilidad dentro de la industria,
contemplando los agentes internos y externos que influyen en la conservacion y transferencia

del conocimiento por medio de los sistemas de gestion para la toma de decisiones.

El capitulo 2 aborda lo referente al desarrollo del talento humano en las organizaciones,
a través de la identificacion de sus competencias, asi como de la importancia de los planes de

carrera para el talento y los cuadros de remplazo para los puestos de una organizacion.

En el capitulo 3 se presentan las etapas para el disefio de plan de desarrollo personal
y profesional que permita desde el disefio de puestos funcionales hasta la capacitacién y

desarrollo de los colaboradores de una organizacion.

El capitulo 4 presenta tanto las bases metodolégicas de la investigacion como el
desarrollo de la metodologia utilizada para cumplir con los objetivos de esta investigacion. En
éste se detallan cada una de las etapas previas para la realizacion de la propuesta de plan de

desarrollo personal y profesional presentado en el capitulo 5.



Marco Tedrico

Capitulo 1. La Gestion Organizacional

Con el fin de mostrar un panorama general de la importancia que conlleva el integrar
de manera eficiente las practicas de gestion en una organizacion, este capitulo tiene como
objetivo presentar los elementos que intervienen en el desarrollo de los procesos funcionales
con base en los requerimientos del cliente interno y externo de una organizacion, asi como de
la filosofia organizacional; para de esta manera fomentar su competitividad y sostenibilidad

dentro de la industria a la que pertenezca.

Las Empresas Ante un Entorno Complejo

Dia con dia las organizaciones se enfrentan ante una realidad compleja, pues su
funcionamiento, sostenibilidad y competitividad, se ve influenciado por fuerzas tanto internas
como externas, donde la preocupacion por ser el lider de la industria ha generado técnicas,

procesos y procedimientos con el propdsito de sistematizar y lograr mejores resultados.

Dentro de las mudltiples areas de conocimiento que participan para coadyuvar en el
funcionamiento eficiente de una organizacion se encuentra la gestién, la cual estudia el manejo
Optimo de los recursos que intervienen en el quehacer de la misma (Hernandez, 2011). Por lo
gue, visto desde una perspectiva holistica, cada una de las areas que forman parte de una
organizacién fungen como un actor que desempefia diversas funciones, las cuales, al trabajar
de manera sistematica, coadyuvan en el cumplimiento de los objetivos y metas estratégicas

establecidas con apoyo de la planeacion estratégica.

Gestion y organizacién

Etimoldgicamente el término gestion proviene del del latin “gestio-nis” que significa la
accion de llevar a cabo (Huergo, s.f.). Respecto al origen del término, Rodriguez (2010), define

a la gestién como el:



conjunto de procesos y acciones que se ejecutan sobre uno 0 mas recursos para el
cumplimiento de la estrategia de una organizacion, a través de un ciclo sistémico y
continuo, determinado por las funciones basicas de planificacion, organizacion,

direccion o mando y control. (p. 23)

De igual forma, desde una perspectiva de la calidad, la gestién se define como aquella que:
se ocupa de coordinar, dirigir y controlar las actividades de la organizacion partiendo
desde un enfoque en el que debe prevalecer una cultura y una orientaciéon hacia la
calidad y la mejora continua. Son mudltiples los trabajos que demuestran que una
implementacion efectiva de la gestion de la calidad mejora la rentabilidad empresarial.
(Camisén et al.,2008, citado de Hedricks,1997; Easton, 1998, p. 123)

De esta manera, al contar con un enfoque de la gestién hacia la calidad y la mejora
continua, la Organizacion Internacional de Normalizaciéon (2015) la define como las

“actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion”. (p.14)

A partir de dichas definiciones se puede concluir que la gestién es el proceso de
planear, coordinar, dirigir y controlar aquellas actividades necesarias para el cumplimiento de
los objetivos estratégicos de una organizacién. En este tenor Hernandez (2011), define la
gestion como el:

proceso intelectual creativo que permite a un individuo disefiar y ejecutar las directrices

y procesos estratégicos y tacticos de una unidad productiva -empresa, negocio o

corporacién- mediante la comprension, conceptualizacién y conocimiento de la esencia

de su quehacer, y al mismo tiempo coordinar los recursos o capitales econémicos,
humanos, tecnoldgicos y de relaciones sociales, politicas y comerciales para alcanzar

sus propédsitos u objetivos. (p. 2)

Dado que el objeto de estudio de la gestidn son las organizaciones, es requerido definir
el término primeramente desde un punto de vista etimolégico, el cual proviene del griego
“érganon” que significa organismo o elemento (Actualidad Empresa 2020) y se puede
comprender de acuerdo con Garcia (2017), como un sistema de érganos constituido por la

relacion estructural y funcional de los elementos que lo componen.



La Organizacion Internacional de Normalizacién (2015), define a la organizacion como:
‘persona o grupo de personas que tiene sus propias funciones con responsabilidades,
autoridades y relaciones para lograr sus objetivos”. (p. 12) En otras palabras, se puede
entender a la organizacién como la conformacion de un grupo de individuos con facultades y

responsabilidades que contribuyen al cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

La organizacion como un sistema

Al considerar a la organizacion desde un punto de vista holistico resulta conveniente
analizarla desde una perspectiva de sistemas, donde la Organizacion Internacional de
Normalizacion (2015), la define como “un conjunto de elementos interrelacionados que

interacttan”. (p. 17)

El fundamento tedrico de lo que comenz6 como una teoria del area bioldgica, fue
analizado primeramente por Ludwin Von Bertalanffy, como lo cita Hernandez (2011), “quién
sefialé que no existe elemento fisico o quimico independiente; todos los elementos estan
integrados en unidades relativamente interdependientes” (p.58), y quien ademas propuso dos
tipos de sistemas: los cerrados y los abiertos (Bertalanffy citado de Tamayo, s.f.); los cuales
para objeto de esta investigacion pueden ser abordados desde un enfoque del area

administrativa.

De acuerdo con Chiavenato (2011), la organizacién es considerada como un sistema
socio-técnico abierto e integrado de varios subsistemas y estructurado de actividades
humanas en torno de varias tecnologias, que se encuentran en constante cambio y en
adaptacion a las presiones internas y externas. Por lo que su estudio denota una mayor
complejidad, donde sus decisiones se ven influenciadas por factores que muchas veces se
encuentran fuera de su alcance, tales como el medio ambiente social, econémico, politico y
cultural, el cual puede abarcar esferas regionales, nacionales e internacionales a través de
una o varias entradas. Estos factores forman parte de los elementos que integran a un sistema,

el cual de acuerdo con Hernandez (2011) esta conformado por los siguientes elementos:

a) Insumo (s): abastecen al sistema de lo necesario para que cumpla su mision, por

ejemplo: capital, personal, materia prima.



b) Proceso (s): es la transformacion de los insumos, de acuerdo con ciertos métodos
propios, con sistemas que son subsistemas; por ejemplo:produccion, ventas, finanzas

y contabilidad, etcétera.

¢) Producto (s): es el resultado del proceso, y a su vez, es un insumo de otros subsistemas
(empresas, clientes, etcétera).

d) Retroalimentacion (es): administrativamente, retroalimentacion- o reinformacion-
significa recibir la evaluacién o aceptacion de los productos o servicios por el medio
ambiente para corregir procesos; en la practica, es el andlisis de los resultados en
relacion con la aceptacion del usuario, cliente o consumidor respecto de lo que produce
la empresa. Se utilizan varias retroalimentaciones, como auditorias externas,

encuestas, andlisis de quejas, etcétera. (p. 61)

Al describir cada uno de estos elementos se puede observar que un sistema organizacional
no es una unidad administrativa simple contenida en el proceso de conversion, sino que en
ella interactian todos los elementos y procesos, como se puede visualizar en la figura 1.
(Hernandez, 2011)

Es por ello que a partir de la complejidad de la gestion y de los elementos que
intervienen en el quehacer de la organizacion, independientemente de la industria a la que
pertenezca, es fundamental que los procesos de internos de la organizacion sean fortalecidos,
pues la interaccion entre las unidades sociales que la conforman, como lo define Newstrom
(2011), son parte de un sistema interno que para desenvolverse de manera optima requiere
de planeacion, organizacién, direccion y control por parte del talento para lograr la

sostenibilidad y competitividad de la misma.
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Figura 1
Elementos de un Sistema

Fuente. Tomado de Fundamentos de gestion (p.60), por Hernandez, 2011, Mc Graw Hill.



La Gestion Estratégica

Como se ha presentado a lo largo de este capitulo, existe cierta complejidad en el
ejercicio de la gestion organizacional dado los constantes cambios, tanto en el ambiente
interno como en el externo, que influyen en su sostenibilidad y competitividad. Para ello, la
gestion estratégica se presenta como una herramienta de apoyo para que los lideres obtengan
un panorama claro de la situacién en la que se encuentre una organizacion, permitiendo de

esta forma tomar decisiones con un mayor grado de objetividad. (Sanchez Figueroa, 2020)

De acuerdo con Torres (2014), la gestion estratégica es:
un proceso que explora y crea oportunidades nuevas y diferentes para el futuro de las
organizaciones, basado en la planeacion, la implantacién y ejecucion de lo planeadoy,
en la evaluacion de resultados con miras a tomar decisiones anticipadas, en cuanto a

crecimiento, desarrollo, consolidaciéon y cesacién o desaparicion. (p.38)

Proceso de gestion estratégica

» Planeacion.

Luna (2014) menciona que el proceso de gestion estratégica nace de una etapa de
planeacion, donde primeramente es necesario determinar la naturaleza, comprension y
definicion del negocio; buscando identificar el grupo de clientes a quienes satisface su producto
0 servicio, el producto o servicio que ofrece asi como la manera en la que lo ofrece. Esto se
logra a través de la identificacion de la filosofia organizacional, la cual contempla la

determinacion de los siguientes elementos:

e Mision

Betancourt (2019), define la misibn de una organizacibn como “una declaracion del
propésito y alcance en términos de productos y mercados. Busca responder el siguiente
cuestionamiento: ¢ Cual es la razén de ser de la organizacion?”. (parrafo 8) Es por ello que al
declarar de manera objetiva la misiéon de una organizacion, los objetivos que se propongan

estaran sujetos a un encuadre establecido.

e Vision
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Citando a Luna Gonzélez (2014), la visibn de una organizacion es el conjunto de ideas
gue se tienen acerca de su futuro deseado, lo cual permite indicar las directrices bajo las cuales
estaran encaminados los objetivos estratégicos.

e Valores

Espinosa (2017), sefiala que los valores de una organizacion son aquellos principios
éticos, creencias o cualidades sobre las cuales marcha la organizacién. Estos valores permiten
crear comportamientos entre los colaboradores y suelen ser adoptados como un distintivo de

la organizacion.

e Obijetivos estratégicos
Surgen como resultados especificos que buscan ser alcanzados para concretar lo redactado

en la mision y la vision de la organizacion (Luna, 2014).

> Diagnostico de la organizacion.

Una vez determinados estos elementos es requerido conocer la situacion actual en la
gue se encuentra una organizacion, y dado el enfoque sistémico en el que se desarrolla, es
pertinente recalcar que este analisis ha de realizarse desde dos enfoques: un analisis externo
y un andlisis interno. Torres (2014), sefiala que el analisis externo contempla la identificacién
de los actores no pertenecientes a una organizacién pero que influyen sobre ella, estos pueden
ser variables politicas, econdmicas, socioculturales, tecnolégicas, gubernamentales, los
clientes, los proveedores, la competencia, entre otros. Por su parte el analisis interno
contempla la valoracién de la estrategia actual, de la cadena de valor, de los recursos con los
gue cuenta la organizacion (financieros, materiales, tecnologicos), del clima organizacional, y

de las areas que contemplan su estructura organica (Luna, 2014).

» Creacion de estrategias.

De esta forma, una vez obtenido el andlisis de la situacion actual de la organizacion, el
siguiente paso consta de la creacion de estrategias, las cuales se encuentran ligadas a los
objetivos identificados en la filosofia organizacional (Luna, 2014). Estas buscan coadyuvar en
el bienestar de la organizacion, dando solidez a sus fortalezas, tomando ventaja de las areas
de oportunidad y contrarrestando sus debilidades asi como sus amenazas (Riguelme, 2016).
Existen diversos tipos de estrategias, las cuales dependeran conforme a los resultados

obtenidos del analisis de la situacion actual. De acuerdo con Armenta (2020), las estrategias



11

se clasifican en estrategias de integracion, intensivas, de diversificacion, defensivas, de
crecimiento, organizacionales, y de liderazgo en conocimiento, como se puede ver en la tabla
1.

» Implementacion de las estrategias.

Seguido de la identificacién del tipo de estrategia a desarrollar viene la etapa de
implementacion de las estrategias, las cuales, dependiendo de su nivel de prioridad, son
fijadas a través de objetivos a corto y largo plazo, con la asignacién de recursos para su
aplicacion. De igual forma, es en esta etapa donde la estrategia se vuelve realidad, formando
parte de una serie de acciones y operaciones que se integran en los procesos de la
organizacion, y que para su ejecucion se involucra al talento que forma parte de ellos. (Prieto,
2012)

> Evaluacién de las estrategias.

Como parte final del proceso de gestion estratégica se contempla a la evaluacion de
las estrategias, donde se comprueba el grado de impacto que dichas estrategias tuvieron
sobre la organizacion. Esto se logra a través de la medicion del desempefio organizacional
tomando como base los indicadores de gestion, los cuales deben tener una relacién estrecha

con las estrategias implementadas.

Durante el proceso de gestion estratégica el talento humano desempefia un papel de
suma importancia, pues es este sobre quién recae la responsabilidad de la ejecucién de las
estrategias. Es durante el proceso de ejecucion de las estrategias que en muchos de los casos
se puede generar cambio organizacional, definido por Jones (2013) como el proceso mediante
el que las organizaciones se mueven de su estado actual a un estado futuro deseado, con la
finalidad de aumentar su eficacia; lo cual supone que durante este proceso puedan generarse
una serie de dificultades como lo es la resistencia al cambio, donde el liderazgo juega un papel
importante para que los colaboradores trabajen de manera coordinada cumpliendo con los
roles y funciones que forman parte del sistema organizacional sobre el cual trabaja cada uno

de ellos de manera sincronizada para el logro de los objetivos.

Dentro de la conformacién de la estructura organica de una empresa pueden existir
diversos lideres, quienes conforme al area a la que pertenezcan cuentan con diferentes niveles
de autoridad. Sin embargo la responsabilidad para la toma de decisiones estratégicas se

encuentra ampliamente ligada al director ejecutivo o al director general (Torres, 2014). En este
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sentido, aunque el director de la organizacion sea el principal responsable del desarrollo de

los procesos de gestion estratégica, puede apoyarse de los otros lideres de la organizacion,

pues al pertenecer a un sistema, estos pueden dar un mayor soporte a lo planificado de

acuerdo con las funciones que ejecutan.

Tablal
Clasificacion de Estrategias

Estrategias Objetivo

Subclasificacion

De Integracion Buscar el control de los distribuidores, los

proveedores o la competencia.

Intensivas Mejorar la posicion competitiva de la

empresa con los productos de la industria.

De Diversificacion Diversificar la cartera de productos o
servicios que ofrecen.
Defensivas Resguardar los activos de la empresa, los

clientes o proveedores.

De crecimiento Ampliar ventas, mercados y beneficios.

Organizacionales Competir en el negocio en el que se
encuentra.

De liderazgo en Incrementar el conocimiento para obtener

conocimiento diferenciacion.

-Hacia adelante
-Hacia atras

-Horizontal

-Penetracion en el
mercado
-Desarrollo del mercado

-Desarrollo del producto

-Riesgo compartido
-Desinversion
-Liquidacién

-De estabilidad

-De reduccion
-Funcionales
-Genéricas

-Maestras

Fuente. Adaptado de los objetivos y los tipos de estrategias, Armenta (2020),

(https://tomi.digital.es/86226/l0s-objetivos-y-los-tipos-de-

estrategias?utm_source=google&utm medium=seo)



https://tomi.digital.es/86226/los-objetivos-y-los-tipos-de-estrategias?utm_source=google&utm_medium=seo
https://tomi.digital.es/86226/los-objetivos-y-los-tipos-de-estrategias?utm_source=google&utm_medium=seo
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El Liderazgo en las Organizaciones

Si bien, el lider no es el Unico motor sobre el cual marcha una organizacion, éste tiene
la capacidad de influir sobre el esfuerzo voluntario de los colaboradores para el logro de los
objetivos definidos. Por ello, es de suma relevancia determinar las conductas, roles y
capacidades que el lider debe poseer para coadyuvar en la sostenibilidad y competitividad de
la organizacion. Newstrom (2011), apunta que el liderazgo “es el proceso de influir y apoyar a

otros para que trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos”. (p.169)

Martinez (2012), menciona que la persona que asume el cargo de lider en una
organizacion, de manera general debe ser capaz de establecer relaciones interpersonales
entre los colaboradores que se encuentren a su cargo, lo que se refiere a una flexibilidad
intelectual y apertura a los demas. Esto se logra sintetizar a través del desarrollo de habilidades
directivas, las cuales, como sefiala este autor, se integran de manera comun en tres aspectos

claves como se puede observar en la figura 2.

Newstrom (2011), indica que en la medida que un puesto funcional se acerca a los

primeros niveles dentro de su estructura orgénica, el grado de aplicabilidad de la habilidad

utilizar los competencia

para trabajar
con personas
y equipos.

conocimientos
adquiridos.

Conceptuales:
Capacidad para
comprender a la

organizacion, tener

vision sobre ella 'y

saberla transmitir.

Figura 2
Aspectos Claves de las Habilidades Directivas

Fuente. Adaptado de Liderazgo, Martinez (2012), Ediciones Diaz Santos
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técnica disminuye, mientras que la aplicabilidad de la habilidad conceptual incrementa
gradualmente al estar relacionada con la generacion de ideas y planeacién a largo plazo. En
el caso de la habilidad humana, su influencia se mantiene independientemente del nivel en el
gue se encuentre dentro de su estructura, pues ésta es la que de manera directa se enfoca en

la relacién con los demés colaboradores, permitiendo crear una cultura organizacional.

Sin embargo, a pesar de que el lider aplique en diferente medida las habilidades
directivas, la organizacion debe contar con herramientas de gestion que permitan que el lider
sea capaz de crear una sinergia entre los tres aspectos clave mencionados anteriormente,
promoviendo el desarrollo integral de las mismas para de esta manera influir sobre los
colaboradores para el logro de los objetivos de la organizacion. En este sentido, dentro de las
estrategias de una organizacion se deben contemplar herramientas que contribuyan al
desarrollo del talento, para que de esta manera sea posible conservar y transferir los
conocimientos que cada colaborador ha adquirido y perfeccionado durante su estancia dentro

de la organizacion.

La Gestion del Conocimiento

Desde el punto de vista de Chiavenato (2011), para las organizaciones hoy en dia el
capital financiero ya no es considerado como su recurso fundamental, sino que ahora lo es el
conocimiento, por lo que al ser las personas quienes poseen dicho conocimiento, se han vuelto
el recurso principal. En este sentido se puede deducir que ese conocimiento no es producto

de ningun otro elemento de la organizacion, sino exclusivamente del talento humano.

Dicho conocimiento primeramente es considerado como individual, puesto que es
generado a través de los conocimientos y habilidades de cada persona; transformandose en
conocimiento organizacional al ejecutarse para el desempefio de sus funciones, por lo que se
convierte en el motor principal de la organizacion. Por ello, dentro de los procesos de gestion,
las organizaciones requieren contar con procesos adecuados de gestidon del conocimiento.
Para clarificar este concepto, en este apartado se analizaran las diferentes concepciones

desde el criterio de diversos autores.

Para Caballero & Ramirez (2013), la gestién del conocimiento se puede abordar de dos

formas: una como parte del capital intelectual, al ser éste un conjunto de activos de la sociedad,
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gue, a pesar de no verse reflejados en los estados contables generan valor a la organizacion;
y otra como gestion del conocimiento propiamente expreso, al planificar, coordinar y controlar
los flujos de conocimientos que se producen en la empresa en relacion con sus actividades y
con su entorno. Este mismo autor indica que la gestién del conocimiento esta dedicada a la
conduccion de las tacticas y estrategias requeridas para la administracion de los recursos
humanos en una organizacion y que esta conectada con los individuos que aprenden dentro
del contexto organizacional al ser estos quienes la ejecutan, dando por resultado asi que la
gestion del conocimiento es la disciplina que enmarca procesos y funciones de suma
importancia en la organizacion, donde se gestiona la capacidad de optimizar el proceso de
generacion, administracion y transmisién del conocimiento con el fin de concebir productos y
servicios que a su vez conforman una ventaja competitiva sostenida dentro de la sociedad del
conocimiento.

Montoro (2008) entiende la gestion del conocimiento como:

la disciplina que se encarga de estudiar el disefio y la implementacién de sistemas cuyo
principal objetivo es que todo el conocimiento tacito, explicito, individual, interno y
externo involucrado en la organizacion pueda transformarse y convertirse
sistematicamente, en conocimiento organizacional o corporativo, de manera que ese
conocimiento corporativo, al ser accesible y poder ser compartido, permita que
aumente el conocimiento individual de todos sus miembros y que esto redunde
directamente en una mejora de la contribucién de esos sujetos en la consecucion de

los objetivos que persigue la propia organizacion. (pp. 63-64)

Bellinza et al. (2011), como se citd de Alavi y Leinder (2001) define la gestion del
conocimiento como el “conjunto de actividades desarrolladas para utilizar, compartir,
desarrollar y administrar los conocimientos que posee una organizacién y los individuos que
en esta trabajan, de manera que estos sean encaminados hacia la consecucion de sus
objetivos” (p. 258), por lo tanto las actividades relacionadas con la gestién del conocimiento
estan vinculadas con la generacion de un nuevo conocimiento, acceso al conocimiento valioso
del exterior, presentacion del conocimiento en base de datos, software, documentos, etc;
medicion de la calidad del conocimiento disponible y la transformaciéon de una cultura
organizacional hacia una donde se facilite el crecimiento del conocimiento; para asi poder
tener una correcta gestién del mismo, impulsando a las organizaciones a la competitividad

requerida en su industria.
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Haciendo una sintesis de las aportaciones que cada autor ha hecho para definir lo que
es la gestion del conocimiento, se observa que estas definiciones mantienen una premisa en
comun basada en conducir a las organizaciones a la gestion del capital intelectual con que
cuentan los colaboradores, para de esta forma poder compartir el conocimiento que ha
adquirido cada uno de ellos, procurando que con el paso del tiempo dichas habilidades puedan
permanecer en la organizacién y asi con llevarla al cumplimiento de sus objetivos que

garanticen su sostenibilidad e incrementen su competitividad.

Modelos de gestion del conocimiento como una ventaja competitiva

Partiendo de la base de que el talento humano es el recurso mas valioso con el que
cuentan las organizaciones, es comprensible asimilar que una correcta gestién del
conocimiento que estos poseen coadyuve en la generacion de una ventaja competitiva. Asi a
través de los diversos estudios generados sobre la gestion del conocimiento, se ha propuesto
la acumulacién de datos como una manera de retencién de conocimiento de la organizacion,
sin embargo, este hecho no refleja de manera concreta ninguna marca competitiva para la
misma. Andreu y Baiget (2016), mencionan que una organizacién puede ser poseedora de
muchos datos e informacion y aun asi no generar ningn conocimiento puesto que nadie lo ha

interpretado ni le ha dado un significado para la ejecucion de sus procesos.

Es por ello, que derivado de la importancia del conocimiento que poseen las
organizaciones a través de los colaboradores y dada su complejidad, diversos autores han
propuesto modelos que coadyuvan a gestionar este valor intangible a través de propuestas
tedricas, e investigaciones de experiencias en empresas, de manera que el conocimiento
pueda fluir en las organizaciones (Avendafo y Flores, 2016). De esta manera los modelos de
gestion del conocimiento proponen no solo el almacenamiento de datos, sino la interiorizacion
de estos conocimientos a través de la cristalizacion de los procesos propuestos en cada uno

de ellos.

Modelo de Nonaka y Takeuchi.
Como lo menciona Sanchez (2005), este modelo promueve el movimiento y transformacion
de informacién entre el conocimiento tacito y explicito, siendo el conocimiento tacito aquel que
fisicamente no es palpable, sino que forma parte del capital intelectual que posee cada

personay el conocimiento explicito el que se puede expresar o representar mediante simbolos
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almacenables y transmisibles. Este modelo da a conocer los procesos de conversion del

conocimiento.

e De tacito a tacito (proceso de socializacion) donde los individuos adquieren nuevos
conocimientos directamente de otros, a través de compartir experiencia, la
capacitacion, la imitacion y la practica.

e De tacito a explicito (proceso de exteriorizacion) donde el conocimiento se articula de
forma tangible por medio del didlogo.

e De explicito a explicito (proceso de combinacién) donde se combinan diferentes formas
de conocimiento explicito mediante documento o base de datos.

e De explicito a tacito (proceso de interiorizacion) donde los individuos interiorizan el

conocimiento de los documentos en su propia experiencia.

Modelo integral de gestién del conocimiento.

Este modelo presentado por Goémez (2008), propone que, a partir de los
planteamientos estratégicos definidos en la misién, vision, los objetivos, y la politica de calidad
se da inicio a un analisis de mercado y de la capacidad instalada que definira los servicios
base para la determinacién del valor creado, asi como los recursos necesarios para su
ejecucion. Posteriormente propone un mapeo integral de procesos la cual permite contemplar
de manera independiente las actividades y procedimientos necesarios para la obtencion de
sus resultados; obteniendo con ello la definicion de los conocimientos necesarios para su
ejecucion, donde se incluyan las areas de conocimiento y una busqueda de conocimientos
compartidos que promueva una mejor comunicacién entre las areas, quedando integradas en
las matrices de conocimiento. Teniendo, asi como ultimo elemento la determinaciéon de las
brechas de conocimientos y tecnologia a través de las cuales se permita identificar el
conocimiento tacito de la organizacion el cual es requerido para el desarrollo profesional del

talento humano.

Sistema ECCA para la gestion del conocimiento en pequefias y medianas

empresas.

Este modelo es propuesto por Prieto et al. (2018), y se conforma por 4 subsistemas:

e Subsistema de Estimacion del estado actual de la gestién del conocimiento en la
organizacion de estudio.
e Subsistema para la Creacion de la Estrategia

e Sistema de Cristalizacion
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e Subsistema de Apreciacion de Resultados. (p.41)

A partir de ello se crearon las siglas ECCA (Estimacion, Creacion, Cristalizacion y Apreciacion)
En este sistema se definen 5 elementos clave para la gestion del conocimiento como lo son:

e Las personas: Sistema social interno de la empresa.

e Los contenidos: Datos e informacion interna y externa de la organizacion

e Los procesos de negocio: Actividades responsables de la generacion de valor de la
organizacion hacia el mercado.

e Las practicas y herramientas de gestion del conocimiento: Situaciones, acciones y

mecanismos responsables de la generacién y flujo de conocimiento de la organizacion.
(p.43)

En este modelo se puede observar que dentro del sistema se definen a las personas, o
dicho de otra forma el talento, como un sistema social interno de la empresa, por ello las
organizaciones requieren contar con un modelo que permita gestionar el conocimiento

tomando como base la administracion del talento.

Modelo de administracion del talento humano.
Este modelo propuesto por Gomez (2016), incluye 6 nodos importantes para que la

administracion del talento sea efectuada con eficiencia:

e Administrar el talento

e Transferir y compartir conocimiento

e Cooperar de manera eficaz y eficiente
e Promover una cultura

e Alcanzar el compromiso

e Colaborar para el logro de propdsitos de la empresa

Los cuales a su vez integran procesos que coadyuvan al cumplimiento de los objetivos de la

administracion del talento humano:

e Gestionar el talento para cooperar de manera eficaz y eficiente para mejorar la
competitividad y productividad.

e Gestionar el talento para lograr la innovacion y el cambio
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e Procesos y mecanismos que permiten compartir el conocimiento necesario a la
innovacion y el cambio

e Procesos y mecanismos que permiten la cooperacion eficaz para mejorar la
competitividad y productividad.

e Procesos y mecanismos que permiten que la cultura de la empresa y el grado de
compromiso alcanzado por los trabajadores promuevan su colaboracion al logro de la

misién, vision y objetivos (Gomez, 2016,).

También incluye las actividades de: andlisis de la identificaciéon del mercado y de la
capacidad instalada, la definiciéon de los servicios, el mapeo integral de procesos, la definicion
de los frentes tecnolégicos a través de la gestion de la tecnologia, la definicion de los
conocimientos necesarios para la ejecucion de los procesos, la determinacion de brechas tanto
de conocimientos como tecnologias, la identificacién, el fortalecimiento, aplicacion y
transferencia del conocimiento resultantes de la ejecucion del servicio y analisis de esta
ejecucion, a través de un proceso de asimilacion y entrenamiento, con el apoyo de planes y

programas que abarquen el corto, el mediano y el largo plazo (Gomez, 2008).

Los sistemas de gestion

Una parte fundamental para que la gestion del conocimiento cumpla con su propdésito
de generar una ventaja competitiva en las organizaciones, es la implementacién de los
sistemas de gestidn; pues estos relinen una serie de buenas practicas (evaluadas por terceros
gue dan evidencia de su implementacion) que integra en una serie de recomendaciones la

forma de cdmo efectuar la gestién de una organizacion.

La norma ISO 9000:2015 define a un Sistema de Gestibn como un “conjunto de
elementos de una organizacién interrelacionados o que interactan para establecer politicas,
objetivos y procesos para lograr estos objetivos”.  (Organizacién Internacional de

Normalizacion, 2015, apartado 3.5.3)

Otra forma de definir lo que es un sistema de gestidon es pensar en “un conjunto de

reglas y principios relacionados entre si de forma ordenada, para contribuir a la gestion de



20

procesos generales o especificos de una organizaciéon donde se establece una politica y
objetivos que deben ser alcanzados”. (Think and Sell, 2020, parrafo 1)

Especificamente un sistema de gestion de la calidad se define como:

un conjunto de normas y estandares internacionales que se interrelacionan entre si
para hacer cumplir los requisitos de la calidad que una empresa requiere para satisfacer
los requerimientos acordados con sus clientes a través de una mejora continua, de

manera ordenada y sistematica. (Sistemas y Calidad Total, 2011, parrafo 1).
De igual forma Mateo (2010), define al sistema de gestion de la calidad como:

una serie de actividades coordinadas que se llevan a cabo sobre un conjunto de
elementos para lograr la calidad de los productos o servicios que se ofrecen al cliente,
es decir, es planear, controlar y mejorar aquellos elementos de una organizacién que
influyen en el cumplimiento de los requisitos del cliente y en el logro de la satisfaccion

del mismo. (parrafo 3)

Haciendo una sintesis de definiciones expuestas, se puede destacar que un Sistema
de Gestidn es un conjunto de normas, politicas, y procedimientos, que trabajan de manera
coordinada para lograr el cumplimiento de los objetivos de una organizacion y que un Sistema

de Gestion de la Calidad esta enfocado en la satisfaccion del cliente.

La norma ISO 9000:2015 establece siete principios de gestion de la calidad como la
base que propiciara a las organizaciones a la mejora de su desempefio. Estos son: 1) Enfoque
al cliente, 2) Liderazgo, 3) Participacién del personal, 4) Enfoque basado en procesos, 5)
Mejora, 6) Enfoque basado en hechos para la toma de decision y 7) Gestion de las relaciones

(Escuela Europea de Excelencia, 2018).

A razén del objeto de estudio de este proyecto de investigacion, seran analizados de
manera mas profunda los principios 2) Liderazgo, 3) Participacién del personal, 4) Enfoque

basado en procesos, y 5) Mejora continua.

e Liderazgo: Es el conjunto de habilidades que una persona tiene para influir de forma
positiva en un equipo de personas, logrando que los colaboradores se encuentren
motivados para lograr los objetivos y metas planteadas (Gabarrd, 2019)

e Participacion del personal: Asume que las personas estan comprometidas cuando al

trabajar en equipo ayudan a sus compafieros y fomentan el buen ambiente de trabajo,

existe buena comunicacion con sus superiores, existe un reconocimiento por su trabajo
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y cuentan con interés en la organizacion por lo que llevan una formacién en ella y
posteriormente transmiten esos conocimientos a los demas.

e Enfoque basado en procesos. Al ser aplicado se debe definir correctamente los

procesos y responsabilidades, por lo que todas las areas trabajan de manera conjunta
(Escuela Europea de Excelencia, 2018).

e Mejora continua: Se da un enfoque comprometido a la mejora donde cada uno de los

colaboradores debera contar con la competencia y formacién especifica a su puesto
(Gabarrg, 2019).

En la norma ISO 9000:2015 se dicta que el alcance de un sistema de gestion puede incluir
la totalidad de la organizacién, asi como funciones especificas e identificadas de la
organizacion, o una o mas funciones dentro de un conjunto de organizaciones (Organizacion
Internacional de Normalizacion, 2015). Sin embargo, el juicio de expertos considera que es
mejor incluir a toda la organizacion dentro del sistema de gestion, pues al hablar de que una
organizacion es un sistema y que esté a su vez estd compuesto por microsistemas, no podria
funcionar de manera aislada y en cualquier momento se veria influenciada por las areas que

no cumplan con el sistema de gestion.

Las ventajas de implementar un sistema de gestién para coadyuvar en la gestion del

conocimiento son las siguientes:

1. Fomentan el aprendizaje organizacional y perfeccionamiento de la capacitacién de los
trabajadores de la organizacion al tener una informacion mas detallada de los
procesos.

2. Motivan a los colaboradores al contar con funciones claras y definidas por lo cual
podran conocer en todo momento la manera de como llevar a cabo su trabajo y que se
espera de ellos, persiguiendo sus resultados lo cual podra incrementar su satisfaccion
(Sella, 2019)

3. Mejoran el clima organizacional ya que al unificar los procesos incrementa la

comunicacion interna y por ende la relacion entre los colaboradores (Navarro, 2005).

Para cumplir eficientemente con los requerimientos para implantar un sistema de gestion,
existe una herramienta que coadyuva en la organizacion de la documentacion por medio de
manuales y otros elementos que contengan informacion sobre los procedimientos efectuados

para lograr el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion. Esta herramienta es
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denominada como sistema de gestion del conocimiento y en muchos de los casos contempla

la creacion, captura, almacenamiento y distribucion de la informacion (Gémez, s.f.)

De manera general, con el andlisis de este capitulo se puede concluir que la gestion de
una organizacién supone un sentido amplio de complejidad, donde el talento humano funge
como el motor principal para el cumplimiento de los objetivos estratégicos que coadyuven en
la sostenibilidad y competitividad de la organizacion. En ese sentido el lider es quien a través
del desarrollo de las competencias del talento puede crear una cultura de aprendizaje para
reducir los costos, mediante el reforzamiento del aprender y el ensefar (transferencia del
conocimiento). En consecuencia esto puede lograr conformar un equipo de trabajo que se
identifique por tener un perfil profesional basado en competencias de acuerdo con las

funciones a desarrollar dentro del sistema organizacional (Jimenez, 2013).



23

Capitulo 2. El Talento Humano en las Organizaciones

Este capitulo tiene como objetivo presentar la importancia de identificar las
competencias del talento de acuerdo con el rol funcional que desempefia dentro de una
organizacion, para de esta manera hacer notable la relevancia que tiene el desarrollo de planes
de carrera y cuadros de reemplazo para la conservacion y transferencia del conocimiento que

coadyuve en la sostenibilidad y competitividad organizacional.

Desarrollo de Competencias del Talento Humano

La preocupacion de los lideres por garantizar que una organizacion permanezca en el
mercado, ha buscado la manera de cémo retener al talento con mayor conocimiento en los
procesos de la organizacion, que son quienes poseen el capital intelectual de la misma. En
este sentido el desarrollo de sus competencias es imprescindible para los lideres, ya que ello
proveera a las organizaciones las habilidades requeridas para el puesto funcional a
desempeniar, creando planes de desarrollo los cuales permitan contar con personas capaces

de enfrentar los retos actuales y futuros de una organizacién (De la Garza, 2019)

Alles (2005), define a las competencias como aquellas “caracteristicas de personalidad,
devenidas comportamientos, que generan un desempeno exitoso en un puesto de trabajo”.
(p.229) De manera similar la Universidad de Sevilla (2016), define a las competencias como
el “conjunto de conocimientos, habilidades y motivaciones que se ponen al servicio de una

tarea o la resolucién de un problema, para alcanzar un resultado”. (pag. 8)

Ramos (2012), menciona que las competencias son el:
conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y caracteristicas conductuales que
correctamente combinados frente a una situacion de trabajo, predicen un desempefio
superior. Es aquello que distingue el rendimiento excepcional del normal, y que se
observa directamente a través de las conductas de cada empleado en la ejecucion
diaria de su cargo. (parrafo 4)
Las competencias del talento humano son utilizadas para la ejecucion de las funciones
contenidas dentro de una estructura organica para el cumplimiento eficiente de los objetivos

del puesto. Por ello Alles (2005), considera al talento como la unién entre los conocimientos y
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las competencias, para de esta manera tener éxito en el puesto funcional a desempefiar. Por
lo tanto, esta autora comprende al desarrollo de competencias como una serie de actividades
gue se realizan con el propésito de dar solidez al desempefio de una competencia en
particular.

Luna (2018), presenta tres aspectos fundamentales que se relacionan con la
profesionalidad en el desarrollo de competencias para la ejecucion de las funciones del puesto
gue ocupa una persona. El primer aspecto se refiere al grado en que las personas son capaces
de hacer frente a los problemas de su trabajo, o resistencia profesional. El segundo referente
al nivel de conocimiento que el profesional tiene sobre sus intereses, fortalezas y debilidades
y la manera de como estos elementos afectan a sus objetivos profesionales. Y el tercero ligado

a la identificacion de los valores profesionales con su trabajo o identidad profesional.

Estos elementos apoyan la necesidad que se tiene de identificar las competencias
requeridas para la ejecucion eficiente de las funciones de cada puesto funcional, asi como las
competencias que posee cada colaborador; y de esta manera dotar a las personas de las

herramientas de gestién que incrementen el desarrollo de sus conocimientos y habilidades.

La importancia de la identificacion de competencias en el talento

Debido al mundo globalizado en el que se desenvuelven actualmente las
organizaciones, y puesto que como se ha mencionado anteriormente, éstas forman parte de
un sistema; las organizaciones buscan contar con personas altamente capacitadas que
puedan coadyuvar en el éxito de la misma. Para lograr esto utiliza de las competencias del

talento como estrategia para lograr sus objetivos.

Al identificar las competencias en el talento humano se hace permisible tener una
direccién sobresaliente en procesos tales como la capacitacién, el reclutamiento, la seleccion,
la contratacién, la compensacion, la promocién y el ascenso de los empleados. En este sentido
los colaboradores cambian la vision de simplemente ser ejecutores de actividades, a una visiéon
donde el trabajo se realiza con mayor flexibilidad, permitiéndole buscar crecimiento dentro de
la organizacién con el aumento en sus conocimientos y el perfeccionamiento de sus

habilidades. Lo cual provoca que las personas se involucren mas en conocer los procesos de
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la organizacién, coadyuvando de mejor manera en la busqueda del lograr el cumplimiento de

los objetivos estratégicos (Ramos, 2012).

De igual forma, al identificar las competencias resultara mas facil para la organizacion
determinar a los candidatos ideales para cada puesto funcional, pues en virtud de ello
dependera el desempefio ejecutado sobre sus funciones, fortaleciendo las areas de
oportunidad detectadas a través de un plan de desarrollo.

Tipos de competencias

Existen diversos criterios para la clasificacion de las competencias, sin embargo, para este
estudio, al requerir de competencias especificas para el area laboral, su clasificacion se ve
mejor comprendida desde la perspectiva de la Universidad de Sevilla (2016), quiénes lo

presentan dos grandes grupos:

a) Competencias técnicas, que comprenden aquellas que permiten obtener resultados y
resolver problemas de indole técnico, las cuales se encuentran ligadas al conocimiento
y destrezas requeridas para la ejecucion de procesos especificos de un puesto
funcional.

b) Competencias transversales, las cuales sirven de complemento a las competencias
técnicas y pueden estar en mayor o menor grado dependiendo de las funciones a
desempefiar en el nivel de la estructura jerarquica a la que el puesto pertenezca. Estas
competencias se centran en el modo de como se relacionan las personas con los
demas, girando en torno a aspectos motivacionales, de habilidades sociales y

autogestion personal.

La unién y desarrollo de ambos tipos de competencias generan que los colaboradores
puedan dar resultados eficientes de acuerdo con lo planeado en el perfil del puesto ocupante.
En este sentido, las competencias técnicas suelen estar relacionadas a los conocimientos
adquiridos por el perfil profesional de cada persona. Por contraparte, las competencias
transversales suelen estar relacionadas a la cultura y el comportamiento del individuo, por lo
gue su desarrollo se encuentra relacionado a la potencializacion de habilidades blandas, que

como menciona Mujica (2015), “son aquellos atributos o caracteristicas de una persona que le
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permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo que generalmente se enfoca al trabajo,

a ciertos aspectos de este, o incluso a la vida diaria”. (p. 2)

Por ello estas competencias suelen ser las de mayor impacto en los puestos que ocupan
un rol de lider como se menciona en el capitulo 1 de este documento. En la tabla 2 se puede
observar la clasificacién de este tipo de competencias.

La formacion y desarrollo de las competencias en el talento humano es fundamental
en la busqueda de que los colaboradores coadyuven con la estrategia organizacional,
desarrollando y fortaleciendo los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de cada uno
de ellos. Estos criterios resultan esenciales para un excelente desempefio de la actividad
laboral, enfocados en el constante cambio del entorno bajo el cual se desenvuelven las
organizaciones; por ello es esencial que los colaboradores tengan una formacién directamente
relacionada con el desarrollo de la organizacién, acorde con estos cambios y asuman la
responsabilidad lo cual es una realidad que va directamente relacionado con el éxito del

colaborador y de la organizacion (Ulloa, 2015).
Planes de Carreray Cuadros de Remplazo

Con la identificacion de las competencias del talento es posible disefiar planes de carrera y
cuadros de reemplazo para los puestos funcionales de las organizaciones. Citando a Pérez
(2015), la conjuncion de ambos elementos hace posibles que las organizaciones identifiquen
a los candidatos idéneos para ocupar algun puesto funcional al evaluar las competencias
requeridas para la ejecucion de sus procesos, a la vez que permite gestionar el desarrollo de
las competencias del talento a través de un plan donde se evalle el desempefio de las

mismas.

Particularmente, un plan de sucesion se define como el proceso estratégico que de
manera planificada permite relevar a una persona por otra para ejecutar las funciones
inherentes en el desempefio de un puesto funcional, lo cual se logra a través de la
identificacion de las personas consideradas como potenciales, al contar con las competencias
requeridas para el puesto. Por su parte, un plan de carrera se define como el proceso continuo
de la gestion del talento que facilita el acceso a los puestos claves de una_organizacion a

través del desarrollo de las fortalezas, debilidades y competencias del talento para que puedan
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ser promovidos conforme a un plan alineado a los objetivos de la organizacion (INFORGES

s.f.).

Tabla 2

Tipos de Competencias

Tipos de competencias Descripcion Ejemplos

Personales Son aquellas competencias -Confianza en si mismo
relacionadas con la gestion de las -Autocontrol
emaociones, acciones y -Vision positiva
pensamientos, ligadas a la -Gestion del estrés
autopercepcion que tiene cada -Asertividad
individuo sobre si.

De logro Son aquellas competencias que -Orientacion a resultados

De colaboraciéon

De movilizacion

hacen referencia al perfil actitudinal
y motivacional de cada individuo,
habilidades de

organizacion y planificacion de los

integrando  las
recursos para la obtencion de
resultados.

Son aquellas competencias que
permiten cooperar con  otros
individuos de manera satisfactoria.
Implican el gusto por realizar y
compartir actividades, proyectos y
responsabilidades colectivas.

Son

aquellas competencias

relacionadas con el poder e
influencia que tienen las personas
sobre otras. Se encuentran ligadas
a las habilidades para influir,
persuadir, guiar y ayudar a los

demas.

-Iniciativa
-Responsabilidad
-Resolucion de problemas

-Planificacién y organizacion

-Empatia
-Trabajo en equipo
-Flexibilidad

-Liderazgo

-Orientacién al servicio y al
cliente

-Influencia

-Comunicacion

-Resolucién de conflictos

-Desarrollo de otros

Fuente. Adaptado del manual de desarrollo de competencias, Universidad de Sevilla (2016).

El propdsito del disefio de planes de carrera y cuadros de reemplazo es identificar las

areas de oportunidad con que cuenta el talento de la organizacién, para asi desarrollar sus
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competencias, apoyandose de un plan que prepare a los sucesores de un puesto funcional
(Pérez, 2015).

Ventajas de los planes de carreray cuadros de remplazo

Hoy en dia las organizaciones cuentan con un gran reto en la gestion del talento, ya
gue, al desenvolverse en un mundo globalizado, las funciones requeridas para el desempefio
de sus procesos, necesitan adaptarse a las demandas de un entorno competitivo. Esto exige
gue los colaboradores adquieran nuevas habilidades y destrezas, ademas de fortalecer los
conocimientos adquiridos a través de la experiencia que respondan a los requerimientos del
entorno y asi garantizar su sostenibilidad y competitividad en la industria. Por ello, es
importante identificar al talento potencial de la organizacién a fin de anticiparse ante cualquier

movimiento, desarrollando planes de carrera que permitan hacer frente a los posibles cambios.

En este sentido, Human Leaders Group (s.f.) propone dos ventajas principales de
disefiar planes de carrera y cuadros de reemplazo, los cuales determinan a los candidatos
ideales para algun puesto sobre quienes se desarrollaran aquellas competencias en las cuales

se hayan encontrado areas de oportunidad.

e La primera de interés para la organizacion, es fortalecer la transferencia y
conservacion del conocimiento, el cual pueda ser compartido con los colaboradores
para desarrollar competencias ligadas a las funciones y objetivos de la organizacién.
Lo que coadyuva en la posibilidad de contar con personal capacitado en caso de la

pérdida de algun colaborador, evitando asi un vacio de conocimiento.

e La segunda ventaja se encuentra relacionada con la motivacion de los
colaboradores, dando como resultado la posibilidad de que los colaboradores fijen

sus objetivos en crear carrera dentro de la organizacion.



29

Capitulo 3. Disefio de Plan de Desarrollo Personal y Profesional

Al analizar las propuestas realizadas por diversos autores tales como Chiavenato
(2011), Meza (2017), Fernandez (2002), Carrera (2016), de Ledn (2014), Aristizabal (2016),
para el disefio de un plan de desarrollo personal y profesional, se pudo observar que entre sus
propuestas existe una similitud basada en el disefio de la estructura funcional de las
organizaciones, donde una vez identificados los requerimientos para ejecutar de manera
eficiente las funciones de cada puesto, se requiere realizar una evaluacién que permita dar

continuidad al desarrollo de los colaboradores.

Para este proyecto se tomaron los elementos presentados en el modelo propuesto por
Chiavenato (2011), pues en éste se logran sintetizar las etapas para el disefio de un plan de
desarrollo personal y profesional, ademas de que estas etapas se adeclan a las necesidades

de la CFE para gestionar el conocimiento de los colaboradores.

Chiavenato (2011), visualiza al talento humano desde un enfoque sistémico que
mantiene un nivel de comportamiento social, organizacional e individual, los cuales
contribuyen a su desarrollo conforme al puesto funcional que ejecutan dentro de una
organizacion. Las etapas que propone son: el disefio de puestos funcionales de la
organizacion, la descripcion y andlisis de cada uno de los puestos tomando como base las
funciones a ejecutar, la evaluacion del desempefio del colaborador en contraste con las
funciones del puesto y la capacitacion y desarrollo del personal conforme a lo requerido para
la ejecucion de sus funciones en la organizacion. A continuacién, se analizan de manera

particular cada una de estas etapas.

Disefo de Puestos

Desde el punto de vista de Chiavenato (2011), cada puesto funcional en una
organizacion esta integrado por las actividades que desempefa un individuo y que forma parte
dentro del organigrama de la empresa. Cuando una organizacién disefia un puesto se
establecen las tareas u obligaciones, los métodos y procedimientos, asi como su nivel de

responsabilidad y de autoridad para conformar unidades o departamentos.
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Modelos de disefio de puestos

Existen diversos modelos para el disefio de puestos en una empresa, los cuales han
existido a lo largo de la historia del ser humano, sin embargo, su constitucién formal comenzé
a principios del siglo XX cuando Taylor y sus seguidores Gantt y Gilbreth propusieron el modelo
clasico donde la idea principal consistia en que la eficiencia del trabajador estaba determinada
por la ejecucién de tareas mas simples y repetitivas. Posteriormente en el afio 1930 surgi6 el
modelo humanista en oposicion al modelo ya conocido, sustituyendo los tiempos y
movimientos que eran de vital importancia para el modelo clasico por un enfoque basado en
las relaciones sociales. Fue asi que con un enfoque mas moderno surgié el modelo situacional,
el cual tomd en cuenta la estructura de la organizacion, la labor y la persona que la desempefia,
conjuntando los primeros modelos (Chiavenato, 2011). Las diferencias entre estos 3 modelos

se pueden visualizar en la tabla 3.

Hoy en dia existe una fuerte tendencia en el disefio de puestos basado en la creacién
de equipos de trabajo. Estos son grupos de personas donde las tareas son disefiadas creando
un alto grado de interdependencia, disponiendo de autoridad para la toma de decisiones
respecto a la realizacion de trabajo, con funciones compartidas para el logro de los resultados

y las metas organizacionales.

Descripcion y Analisis de Puestos

Una vez que los puestos han sido disefiados conforme a las necesidades y
requerimientos de la organizacion y los colaboradores, es necesario que cada puesto sea
diferenciado de los demas, realizando una descripcion de las funciones que lo conforman, asi
como la periodicidad de éstas, los métodos y los objetivos que lo conforma; lo cual de acuerdo
con Chiavenato (2011), lleva por nombre descripciéon de puestos. En la tabla 4 se puede

observar un ejemplo de hoja de descripcién de puesto.
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Modelo de Disefio de Puestos
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Nombre Modelo Clasico Modelo Humanista Modelo Situacional
Epoca Inicios del siglo XX 1930 --
Fundadores Taylor, Gantt y Gilbreth.  Escuela de relaciones humanas. -

Principal enfoque  Métodos de trabajo Satisfaccion de las personas. El disefio del puesto depende
eficientes. de las diferencias
individuales y las labores
especificas.
Premisas 1.- El hombre es un 1.- Enfasis en las personas y 1.- Los puestos no son
recurso productivo. grupos sociales. estéaticos ni permanentes.
2.- El trabajo se 2.- Las recompensas son 2.- Aprovecha las
fragmenta para realizar sociales. habilidades de autodireccion
tareas simples y 3.- La eficiencia se basa en la y autocontrol de los
repetitivas. satisfaccion de las personas. colaboradores.
3.- El disefio de puestos 3.- Los puestos son
es definitivo. disefiados a partir de una
4.- El trabajo se mide variedad, autonomia,
con estudios de tiempos significado de la tarea,
y movimientos. identificacion con latareay la
retroalimentacion.
Ventajas 1.- Contratacion de 1.- Trabajadores motivados. 1.- Motivacion elevada.

personal con
calificaciones minimas.
2.- Actividades
estandarizadas.

3.- Facil supervision y
control.

5.- Costos minimos en

capacitacion.

2.- Estudios de liderazgo y
motivacion.
3.- Mayor comunicacion entre las

areas.

2.- Desempefio de alta
calidad.

3.- Satisfaccion elevada.

4.- Reduccion de ausentismo

y rotacion de personal.

Desventajas

1.- Puestos sencillos y
repetitivos.
2.- Desmotivacion de los

empleados.

1.-Solo se ocup6 de lo externo
del puesto.
2.-Se perdio6 el enfoque metodico

de los puestos.

1.- Demasiada apertura al
colaborador en cuanto a la
toma de decisiones.

2.- Colaboradores confiados.

Fuente. Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill
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Tabla 4
Ejemplo de una Hoja de Descripcion del Puesto

Descripcion del puesto

Titulo del puesto: Fecha de elaboracion: Fecha de revision:
Clave:
Departamento: Division:

Descripcion genérica:

Descripcion especifica:

Fuente: Adaptado de administracién de recursos humanos, por Chiavenato, 2011, Mc Graw Hill

Una vez realizada la descripcién, se continda con un andlisis de los puestos que
permita determinar los requisitos intelectuales, fisicos, las responsabilidades que adquiere
cada colaborador y las condiciones de trabajo a las cuales estard sometido para un
desempefio adecuado (Chiavenato, 2011). En la figura 3 se presenta el alcance de la

descripcion y del andlisis de puestos.

e Meétodos para la descripcién y el analisis de puestos:
De acuerdo con Chiavenato (2011) los métodos mas utilizados para la descripcion y analisis
de puestos son cuatro: de observacion directa, del cuestionario, de la entrevista y mixto como

se pueden visualizar en la tabla 5.

Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de la manera en que una
persona encargada de un puesto funcional se desempefia y potencia su desarrollo
(Chiavenato, 2011). Con base en las politicas internas que posea cada organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio puede recaer sobre el gerente, el propio
duefio del puesto funcional, el area de recursos humanos, el equipo de trabajo, una comision
de evaluacion, asi como a través de una evaluacion de 360° cédmo se puede observar en la
tabla 6.
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(1. Titulo del puesto a) Nivel del puesto
2. Ubicacion del puesto b) Subordinacion
en el organigrama ¢) Supervision
; icaci | |
Descripcion B Aspectos ) g)'aC.ZTumcacnones colaterales
de puestos = intrinsecos el
Semanales
3. Contenido del | Tareas o Mensuales
puesto atribuciones  Anuales
L Esporadicas
[ i o) Educacién necesaria
1. Requisitos b) Experiencia necesaria
intelectuales ¢) Iniciativa necesaria
d) Aptitudes necesarias
v o) Esfuerzo fisico necesario
2. Requisitos : . ;
R b) Concentracidn visual necesaria
fisicos 3 o ;
¢) Complexidn fisica necesaria
Analisis de s Aspectos Factores de .
puestas extrinsecos 9 especificacion o) Por supervision de personal
b) Por material y equipo
3. Responsabilidades c¢) Por métodos y pracesos
adquiridas d) Por dinero, titulos o documentos
e) Por informacion confidencial
f) Por seguro a terceros
4, Condiciones de o) Ambiente de trabajo
L | trabajo b) Riesgas de trabajo
Figura 3

Alcance de la Descripcion y del Analisis de Puestos

Fuente. Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill

En la figura 4 se pueden visualizar las etapas para la realizacién de andlisis de puestos.

Capacitacion y Desarrollo del Personal

Como parte final del proceso para el plan de desarrollo personal y profesional se
presenta la capacitacién del personal, que de acuerdo con Chiavenato (2011) es el proceso
educativo al corto plazo que se aplica de manera sistematica y organizada a través del cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias conforme a los

objetivos definidos en su puesto funcional.



Tabla 5

Métodos de Analisis de Puestos

Métodos
Método De observacion Del cuestionario De la Mixto
directa entrevista

Atravésde unahojade Se efectia al Consiste en Combinaciones de
andlisis de puestos el solicitar que el obtener los dos o] mas
analista anota los trabajador datos relativos métodos de
puntos clave de sus conteste un al puesto que se analisis.

Descripcion. gb_servaciones. Es muy cuestior]a_\ri_o para desga analizar a
atil cuando los el analisis de través del
trabajadores realizan puesto. contacto directo

Caracteristicas:

Ventajas:

Desventajas:

actividades sencillas y
repetitivas.

a) Los datos sobre un
puesto se obtienen
mediante la
observacion visual.

b) La participacion del
analista es activa en
todo momento.

1.- Veracidad de los
datos visualizados.

2.- No se paraliza la
operacion.

3.- Ideal para puestos
sencillos y repetitivos.

1.- Costo elevado

2.- Puede que no se
obtengan datos
verdaderos.

3.- No puede aplicarse
a puestos que no sean
sencillos ni repetitivos.

a) Los datos son

obtenidos
directamente del
ocupante.
b) La
participacion del
ocupante es
activa en todo
momento.

1.- Visibn mas
amplia del
contenido.

2.- Método
econémico.

3.- Método mas
completo.

4.- Método ideal
para analizar
puestos de alto
nivel.

1.- El cuestionario
puede no ser
interpretado
correctamente
por todos los
ocupantes.

2.- Exige
riguorosa
planeacion.

3.- Tiende a ser
superficial.

y verbal entre el
ocupante y el
analista.

a) Los datos son
obtenidos  por
medio de una
entrevista.

b) La
participacion del
ocupante y el

analista es
activa en todo
momento.

1.- Se pueden
aclarar todas las
dudas.
2.-Método que
proporciona
mayor resultado

en el analisis.
3.- Puede ser
aplicado a
cualquier nivel
de puesto.

1.- Una

entrevista mal
dirigida puede
causar

confusion.

2.- Posible
pérdida de
tiempo.

3.- Costo
elevado.

Fuente: Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill
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1.- Determinar puestos

2.- Elaborar organigrama de puestos

3.- Elaborar cronograma de trabajo

1.- Planeacion — 4.- Elegir método de analisis

5.- Seleccionar los factores de analisis

6.- Dimensionar los factores de especificacion
7.- Graduacion de los factores de especificacion

1.- Reclutamiento, seleccion y capacitacion de los
Etapas en el analistas

Analisis de Puestos — 2.- Preparacion ) 2.- Preparacion del material de trabajo

3.-Preparacion del ambiente

4.- Obtencion de los datos previos

1.- Obtencién de datos sobre el puesto

2.- Seleccién de los datos obtenidos

3.- Redaccién provisional del analisis

_J  4.- Presentacioén de la redaccion provisional
5.- Redaccién definitiva

6.- Presentacion del analisis del

puesto para su aprobacion

3.- Realizacion

Figura 4
Etapas en el andlisis de puestos

Fuente: Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill

Con la puesta en marcha de la capacitacion se espera que coadyuve en:

1. La transmision de informacion respecto a la empresa, sus productos, servicios, politicas,
reglamentos, etc. Con ello se pueden cubrir nuevos conocimientos.

2. El desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos relacionados con el desempefio
del puesto.

3. El desarrollo de actitudes de diversos impactos en los trabajadores propiciando su
motivacion.

4. EIl desarrollo de conceptos que les ayuda a elevar el nivel de generalizaciéon para

desarrollar gerentes que tengan términos globales y amplios



Tabla 6
Evaluadores del Desempefio

Evaluadores

El gerente: El gerente o supervisor evaltan
el desemperio del personal que tienen a su
cargo.

La propia persona: Cada persona evalta
el propio cumplimiento de lo establecido en
Su puesto.

El equipo de trabajo: Cada uno de los
colaboradores que conforman el equipo de
trabajo del individuo son los que asumen la
responsabilidad de evaluar el desempefio

de sus compafieros.

El area de recursos humanos: Cada
gerente es el encargado de proporcionar
informacién sobre el desempefio de las

personas a su cargo.

La comision de evaluacién: Es una
evaluacion colectiva realizada por un grupo
de de

departamentos.

personas diversas areas o

de 360°:

contexto externo que

Evaluacioén Comprende el
rodea a cada
encargado de un puesto funcional, como lo
son su superior, los compaferos de trabajo,
los subordinados, los clientes internos y

externos, proveedores etc.

Fuente: Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill
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Los beneficios que se dan al tener institucionalizada la evaluacion del desempefio en

una organizacion se ven reflejados en el gerente, la propia personay la organizacion como se

puede visualizar en la tabla 7.

El objetivo de la capacitacién es preparar a los colaboradores en la realizacion de diversas

tareas de su puesto funcional, brindar oportunidades para el desarrollo personal y generar una

actitud proactiva en los colaboradores (Chiavenato, 2011). La capacitacion implica un proceso

definido por cuatro etapas cémo se puede visualizar en la figura 5.

Para que un colaborador continte desarrollandose dentro de una organizacién debe

identificar sus competencias basicas, las cuales posee y diferencia el desempefio de cada
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Tabla 7
Beneficios de la Evaluacién del Desempefio.

Beneficios

Para el gerente

Evaluar el desempefio y comportamiento del personal
gue esta a su cargo.

e Proporcionar medidas para mejorar.

e Comunicar a sus subordinados la importancia de la

evaluacion del desemperio.

Para la persona e Conocer las expectativas de su jefe inmediato en cuanto
a su desempefio.
e Conocer las medidas que su jefe inmediato toma para
mejorar su desempefio.
e Hacer una autoevaluacién personal en cuanto a su

desarrollo y control personal.

Para la organizacion e Evaluar el potencial del talento con que cuenta en un
periodo determinado.

¢ Identificar las areas de oportunidad de cada colaborador.

¢ Dinamizar las oportunidades de crecimiento y desarrollo

personal de los colaboradores.

Fuente: Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill

individuo y que estan conformadas por conocimientos, habilidades, actitudes, intereses,
rasgos, valor u otra caracteristica personal. Toda persona posee un conjunto de competencias
basicas para desarrollar sus actividades en la organizacién y de esta manera se produce un
programa sistematizado y desarrollado que tiene el propésito de definir perfiles profesionales
gue incrementen una mayor productividad a la empresa agregando conocimientos
(Chiavenato, 2011).

Con esta informacion es posible disefiar una propuesta de plan de desarrollo personal

y profesional para los puestos estratégicos y directivos de la CPTT de la CFE.



1.- Deteccion de
las necesidaes de
capacitacion.

2.- Programade
capacitacion para
atender las
necesidades.

3..- Implantacién
y ejecucion del
programade
capacitacion.

4.- Evaluacion de
los resultados.

Figura 5

Proceso de Capacitacion

Andlisis
organizacional

¢ Qué, quién,
cuando,

dénde, como
ensefiar?

Adecuacion
del programa
de
capacitacion.

Evaluacion a
nivel
organizacional

Andlisis de
recursos
humanos

Planeacion de
la capacitacion

Calidad del
material de
capacitacion

Evaluacion en
el nivel de los
recursos
humanos

Andlisis de
operaciones y
tareas

Técnicas de
capacitacion

Cooperacion

de gerentes y

dirigentes de
la empresa

Evaluacion en
el nivel de las
tareas y
operaciones
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Resultados de
evaluacion del
desempefio

Calidad y
preparacion de
los instructores

Fuente: Adaptado de administracion de recursos humanos, Chiavenato (2011), Mc Graw Hill
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Capitulo 4. Metodologia

El presente capitulo tiene como propdsito exponer los fundamentos metodoldgicos que
se tomaron como referencia para lograr el cumplimiento de los objetivos de esta investigacion.
Dentro de éste se contempla la descripcion de cada una de las etapas a desarrollar para poder
concretar una propuesta de plan de desarrollo personal y profesional para la conservacion y
transferencia del conocimiento en la CPTT de la CFE.

La investigacion pertenece al estudio de la investigacion aplicada, pues al estar
enfocada en resolver un problema en especifico como lo es la pérdida de los saberes de los
colaboradores de la CPTT de la CFE, los esfuerzos de ésta se enfocan en la basqueda y

consolidacion del conocimiento para su pronta aplicacién (DUOC UC, 2018).

De esta manera al ser aplicada en una empresa productiva del estado como lo es la
CFE, su puesta en marcha se presenta como un estudio de caso, el cual de acuerdo con
Rovira Salvador (s/f) “consiste en un método o técnica de investigacién que se caracteriza por
precisar el proceso de busqueda e indagacion, tomando como referencia Unicamente una

organizacion”.

El desarrollo de la investigacion se encuentra dividido en dos etapas; primeramente
como una investigacién documental la cual contempla un contexto teérico que requiere de
allegarse a las diversas teorias administrativas que intervienen para el desarrollo personal y
profesional del talento, asi como la realizacién de un analisis de los modelos de gestion de
conocimiento que previamente se disefiaron para la organizacion, que permitan la generacion

de un modelo que se adecue a los nuevos requerimientos de la organizacion.

La segunda etapa perteneciente al estudio de caso, es el desarrollo de la metodologia
para el disefio de plan de desarrollo personal y profesional propuesto por Chiavenato
(2011), la cual fue seleccionada después de hacer un analisis de lo propuesto por diversos
autores, considerando esta metodologia como la mas adecuada para el estudio de la CPTT
en conformidad con los requerimientos de la misma. Esta etapa consta de dos elementos; el
primero es una auditoria del conocimiento, donde a través un analisis del conocimiento
gue contempla el estudio de la estructura funcional de la organizacién y del manual

funcional, de los mapas de procesos y de los lineamientos regulatorios que intervienen
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en los procesos de la CPTT,se obtenga un diagnéstico del conocimiento explicito con que
cuenta el &rea y de esta manera actualizar el manual funcional tomando en cuenta el disefio
de puestos funcionales; asi como una evaluacién del desempefio, donde se cuantifique el
conocimiento de los colaboradores para ejecutar las funciones contenidas en el manual. El
segundo elemento es la capacitacion y desarrollo del personal, con el cual se presenta la
propuesta de plan de desarrollo personal y profesional para la CPTT de la CF.

De esta manera, para recabar la informacion requerida para el desarrollo de las etapas
propuestas, la investigacion se vale de la observacion participante, la entrevista y el
cuestionario como técnicas de recoleccion de datos. En la figura 6 se puede observar de

manera grafica cada una de estas etapas y los elementos que la conforman.
Andlisis de los Modelos de Gestion del Conocimiento

Derivado de un analisis del modelo integral de gestion del conocimiento (Gémez, 2008)
y del modelo de administracion del talento (Gomez, 2015) presentados en el apartado capitulo

1 de este documento, se pudo determinar que el modelo que cuenta con los elementos

_ Contexto Teérico
Investigacion Documental
Analisis de
modelos de

gestion del Analisis de Estructura Disefio d_e Puestos
conocimiento Funcional Funcionales

Andlisis de
Conocimiento

Auditoria de

Conocimiento Andlisis de Manual

i . . -Observacion
Funcional, Mapas de _,|Descripcion y Analisis Participante
Procesos y Lineamientos de Puestos
Regulatorios -Entrevista

Cuestionario

Investigacion B
" - Metodologia para
Aplicada el Disefio de plan

de Desarrollo
Personal y
Profesional
Chiavenato
(2011)

Evaluacion del
Desempefio

Capacitacion y
Desarrollo del
Personal

Figura 6

Metodologia para el Disefio de Plan de Desarrollo Personal y Profesional

Fuente: Elaboracién propia con base en administracion de recursos humanos, (Chiavenato) 2011, Mc
Graw Hil
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requeridos para una ejecucion eficiente de los procesos de gestién del conocimiento en la
CPTT, es el Sistema ECCA para la gestion del conocimiento (Prieto et al., 2018) pues este
contempla la realizacion de un andlisis de la situacion actual de la organizacion considerando
aspectos tanto externos como internos. Estos elementos permitieron generar la propuesta de
un modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién del conocimiento,
representado de manera grafica en la figura 7; el cual se desarroll6 como una investigacion
complementaria a este proyecto, pero que funge como la base para el desarrollo de la
propuesta de plan de desarrollo.

Al conjuntar los elementos del analisis interno con los del externo surgié la oportunidad
de realizar tres trabajos de investigacion de manera simultdnea que en conjunto permitieran

determinar el estado actual en el que se encontrara la organizacién y conforme a ello poder

Modelo de Sostenibilidad y Competitividad basado en la Gestion del conocimiento
ESTADO ACTUAL (EST IMACION)

[ e T e

Aspectos Técnicos

Aspectos Tecnologicos
} ‘ . AT
Aspectos Normativos
) ] Conocimiento Funcién (CF)
o Expertise (E)
Aspectos Politicos
P Habilidades Sociales (HS)
] Habilidades Cognitivas (HC)
Aspectos Sociales Destrezas (D)
Conocimiento del Proceso
Aspectos Culturales (CPR)
. TALENTO
Competidores

Clientes

iados Comerciales /

Figura 7

Representacion Grafica de la Etapa de Estimacion del Modelo de Sostenibilidad y Competitividad
Basado en la Gestion del Conocimiento

Nota. Este modelo fue desarrollado de manera colaborativa por Gomez, Otero y Hernandez (2020),
con base en Gomez (2008) y Prieto et al. (2018)
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ejecutar de manera apropiada el proceso de gestion del conocimiento. EI primer trabajo
retoma la auditoria de conocimiento técnico externa con la auditoria del talento interna, la cual
sienta las bases para realizar una propuesta que permita desarrollar al personal, lo cual es
objeto de esta investigacion; el segundo retoma la auditoria de redes de colaboracién externa
con la auditoria de redes de colaboracion interna, identificando la colaboracion existente entre
los individuos la organizacién, mostrado mas adelante en de este documento; y el tercer
trabajo, que por el momento se encuentra sin desarrollar, retoma la auditoria de conocimiento
de proceso de negocio externa con la auditoria de conocimiento de proceso de negocio interna,
el cual desarrolla un modelo de negocio particular conforme a los requerimientos de la

organizacion.

Como se puede observar desde el principio de este documento, el enfoque de esta
investigacion esta basado en una auditoria del conocimiento que permita el desarrollo del
talento de la CPTT, por lo que, la aplicabilidad de este modelo se limita a la etapa de
estimacion; especificamente en el desarrollo de los elementos externos de la Auditoria de
Conocimiento Técnico (ACT) y los elementos internos de la Auditoria del Talento (AT), que se
pueden visualizar de color morado en la figura 7. Dentro del analisis externo la ACT contempla
el analisis de los aspectos técnicos, tecnoldgicos y normativos, y dentro del andlisis interno la
AT contempla la evaluacién del talento con base en las variables para la determinacién del
talento propuesto por Gémez (2015) y que seran desarrollados posteriormente en este

capitulo.

Auditoria de Conocimiento de la CPTT

Analisis de Estructura Disefio de Puestos
Funcional Funcionales
Analisis de
Conocimiento
Auditoria de -

P Analisis de Manual ‘4
Conocimiento H . . -Observacion
Funcional, Mapas de _,|Descripcidony Andlisis| ' participante

Procesos y Lineamientos de Puestos E .
Regulatorios -Entrevista

Evaluacion del
Desempeiio

Figura 8

Elementos de la Auditoria de Conocimiento

Fuente: Elaboracién propia con base en administracion de recursos humanos, (Chiavenato) 2011, Mc
Graw Hil
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Salas y Ponjuan (2014), Mencionan que:

una auditoria del conocimiento busca hacer un andlisis del entorno en donde éste es
aplicado, mediante un estudio de las politicas y practicas organizacionales en materia
de conocimiento, de la estructura de la informacién y del conocimiento, asi como su
flujo. Cuando en una institucion se realiza una revisién exhaustiva del conocimiento
presente en sus procesos principales, se intenta perfeccionarlos y proponer
modificaciones que puedan optimizarlos, obteniendo a su vez las areas mas

susceptibles de problemas. (p.306)

Por ello, con la auditoria de conocimiento de la CPTT se busca como primera parte
identificar el conocimiento explicito con que cuenta la organizacion, alineandolo a los diversos
elementos que intervienen en el desarrollo de sus procesos, para identificar las competencias
requeridas para la ejecucién del puesto y posteriormente evaluar el conocimiento de los

colaboradores para la ejecucion de sus funciones.

Analisis del conocimiento

El analisis del conocimiento se planted con el propdsito de verificar que los elementos
gue intervienen en el desarrollo de los procesos de la CPTT se encontraran explicitos en el
manual funcional de la coordinacion; tomando como base la metodologia de analisis funcional

desarrollada por Gémez (2015) para la CFE.

Este analisis se ejecutdé tomando como base la metodologia de analisis funcional para
la CFE propuesta por Gomez (2015), para de esta manera distinguir los diferentes niveles
jerarquicos existentes en la CPTT y proseguir con la determinacién de sus funciones. Esta
metodologia consta de tres elementos:

1. Identificacién de los puestos funcionales existentes en una organizacion.
2. Determinacién del nivel funcional correspondiente al puesto.
3. Determinacién de las funciones de cada puesto conforme al nivel funcional

previamente identificado.
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Para ello, en la semana del 02 al 06 de marzo del 2020 se llevaron a cabo una serie de
reuniones de apertura en las instalaciones del Tecnolégico Nacional de México Campus
Querétaro, con el fin de alinear el manual funcional vigente conforme la metodologia de andlisis
funcional. En estas reuniones se contd con la participacion de 9 especialistas de la CPTT
guienes fueron escogidos por el lider de la coordinacion debido al conocimiento y experiencia
en los procesos de capacitacion y desarrollo de personal, asi como de los sistemas de gestion.

Durante esta primera intervencién la Dra. Maria Teresa Gémez Saldafa, quien fungié
como asesora del modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién del
conocimiento, doto a los especialistas de la CPTT de las herramientas requeridas para realizar
el proceso de intervencion; tales como el modelo de sostenibilidad y competitividad basado en
la gestion del conocimiento presentado en el subtema anterior y la metodologia de andlisis

funcional para la CFE.

Andlisis de la estructura funcional.

Como parte inicial del analisis del conocimiento, fue ejecutado en conjunto con los
especialistas un proceso de revision de la estructura funcional de los puestos de la CPTT
vigente al mes de marzo del 2020, con el cual, de acuerdo con el primer elemento de la
metodologia de andlisis funcional para la CFE, se identificé que la CPTT se encontraba dividida
en una Oficina Nacional y seis Residencias Regionales; dénde, para efecto de este proyecto
y por intereses propios de la organizacion, los especialistas determinaron Unicamente tomar

en consideracion a la Oficina Nacional.

La estructura organica de la Oficina Nacional constaba hasta ese momento de una
coordinacion, una unidad, tres auxiliarias, una escuela de supervisores, tres gerencias, seis
subgerencias, 15 departamentos y la representacién de las residencias regionales, como se
puede visualizar en el organigrama convenido 2020 para las oficinas nacionales de la CPTT

gue se encuentra en el anexo 1 de este documento.

Teniendo como referente la estructura organica vigente, se realizé un diagrama con base
en la perspectiva de los sistemas sociales en las organizaciones que propone Newstrom
(2011), que se puede visualizar en la figura 9, en el cual se pudiera representar a la CPTT
desde una perspectiva de unidades sociales, en donde cada una de las gerencias interactiian

y colaboran entre si para la consecucion de sus objetivos; apoyadas en las auxiliarias, la
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unidad y la escuela de supervisores. Para este diagrama fue otorgado un color diferente a
cada area para de esta manera facilitar su identificacion en las etapas posteriores del proyecto.

Figura 9
CPTT Desde una Perspectiva de Unidades Sociales

Fuente. Elaborado por Gomez, Otero y Hernandez (2020) con base en Newstrom (2011)

Una vez identificados los puestos funcionales la CPTT, se procedié a determinar el nivel
funcional correspondiente a cada puesto, conforme a la metodologia de andlisis funcional para
la CFE (Gomez, 2008), que propone que toda organizacion desarrolla sus funciones al trabajar
de manera coordinada con cinco niveles funcionales, como se puede observar en la tabla 8,
los cuales cuentan con diferentes lineas de autoridad y responsabilidades de acuerdo con su

orden jerarquico.

De esta manera para determinar el nivel funcional perteneciente a cada uno de los puestos
de la CPTT previamente identificados, fue realizada una lluvia de ideas donde los especialistas
discutieron la aplicabilidad de los niveles funcionales propuestos en la metodologia, en
contraste con las funciones y responsabilidades de los puestos expresos en el organigrama

convenido 2020 para las oficinas nacionales de la CPTT (véase anexo 1).



Tabla 8
Niveles Funcionales de la Metodologia de Andlisis Funcional

NIVELES FUNCIONALES

ESTRUCTURA
FUNCIONAL

DESCRIPCION

Estratégico

Directivo

Mando Medio

Supervisor

Mando Medio

Personal Técnico

Personal
Administrativo

Fuente. Gémez (2015)

Como resultado de la lluvia de ideas fueron determinados los siguientes niveles:

e 1 puesto en el nivel EFO1 (Estratégico)
e 10 puestos en el nivel EF02 (Directivo)
e 19 puestos en el nivel EFO3 (Mando Medio Supervisor)

Al alinear cada nivel con lo propuesto por la metodologia, a cada puesto funcional le

fueron asignadas siglas y una clave de perfil funcional con las cuales serian identificados,

como se puede visualizar en la tabla 9.
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Tabla 9
Puestos Funcionales de la CPTT

PUESTOS FUNCIONALES DE LA CPTT

SIGLAS

ClaveEF

COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y

PFO01  EFO1 1 ANSFORMACION CPTT
PFO02  EFO2

GERENCIA TECNICA DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y
PFO03  EFO2  1pANSFORMACION GT
PFO04  EF02 _ SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE SUBESTACIONES GT SIS

PFO005 EFO02 SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE LINEAS DE TRANSMISION GT_SILT
TR o —
D
B
GERENCIA DE SEGUIMIENTO Y ADMINISTRACION DE

PF0O07 EF02

PF008 EF02

PF009 EF02 CONTRATOS GSAC

PF010 EF02 SUBGERENCIA DE ANALISIS Y CONTROL DE CONTRATOS GSAC _SACC
SUBGERENCIA DE ADMINISTRACION DE CONTRATOS DE

PFO11 EF02 PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA GSAC_SACPI

PF012 EF03 AUXILIARIA JURIDICA CCPTT_AJ

PF013 EFO03 AUXILIARIA DE CONTROL DE GESTION Y DESEMPENO CCPTT_ACGD

PF014 EFO03 AUXILIARIA DE LOS SISTEMAS DE GESTION CPTT_ASG

PF015 EF03 ESCUELA DE SUPERVISORES DE OBRA CPTT_ESO

PF016 EF03

PF0O17 EF03
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA ELECTROMECANICA DE
PF018 EF03 SUBESTACIONES SIS_DIE

PF019 EF03 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL DE SUBESTACIONES SIS DIC

SIS DIP
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE PROTECCIONES,
PF020 EF03 CONTROL Y COMUNICACIONES
PUESTOS FUNCIONALES DE LA CPTT
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA ELECTROMECANICA DE
PFO21 EF03 LINEAS DE TRANSMISION ] ] SILT_DIELT
PF022 EFO3 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL DE LINEAS DE SILT DICLT

TRANSMISION

PFO23  EF03  DEPARTAMENTO DE SITIOS Y TRAYECTORIAS SILT DST
DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION DE MERCADO

R I = < RROLLO DE NEGOCIOS CoPTT DIV

DEPARTAMENTO DE GESTION AMBIENTAL, SOCIAL Y| .

ARQUEOLOGICO SAD DO

DEPARTAMENTO DE ADQUISICION DE DERECHOS

PF025 EF03

PF026 EF03 INMOBILIARIOS] SAP_DADI
PF027 EF03 SCP_DPC
PF028 EF03 SCP_DCP
PF029 EF03 DEPARTAMENTO DE CONTROL DE CONTRATOS SACC_DCC
PF030 EF03 REPRESENTANTES DE PROYECTOS SACPI_RP

Fuente. Gomez, Otero y Hernandez (2020)
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Anélisis de manual funcional, mapas de procesos y lineamientos

regulatorios.

Una vez determinados los diferentes niveles de la estructura funcional, de manera
simultanea, se analizé el manual funcional de la oficina nacional de la CPTT en conjunto con
los especialistas para determinar si éste se encontraba alineado conforme a la metodologia
de analisis funcional para la CFE (Gémez, 2008), el sistema integral de gestion a través de los
mapas de procesos de la organizacion y el PRODESEN.

La metodologia de andlisis funcional para la CFE (Gémez, 2008), expresa que cada uno
de los puestos redactados en el manual funcional de una organizaciéon debe responder a una
funcién genérica, la cual describa la razén de ser del area a la que pertenece, y de 8 a 10
funciones generales que describan las acciones globales que se deben realizar para alcanzar
el objetivo de la misma. Para que éstas funciones se encuentren redactadas correctamente,
la metodologia de andlisis funcional para la CFE (Gémez, 2008), propone el siguiente orden:

1. Un verbo en infinitivo, el cual debe estar alineado conforme al nivel funcional

correspondiente (véase anexo 2) y que debe ser Unico dentro de la lista de funciones
del &rea y del puesto.

El objeto o personas sobre quienes recae la accién del verbo referido

Las directrices, normativas, el sistema, procedimiento o técnica utilizada para realizar
la funcién (condicion). Responde a las preguntas: ¢con base en?, ¢de acuerdo a?,
¢considerando que?, ¢en donde?

Verbo en infinitivo.

El objeto o personas sobre quienes recae la accion del verbo referido.

Por otra parte, cada una estas funciones debian encontrarse alineadas conforme a lo
explicitado en el sistema integral de gestion de la CFE por medio de sus mapas de procesos;
ya que cada uno de los puestos al estar ligado a un area de la organizacién, y ésta a su vez a
la coordinacién, trabaja de manera coordinada para el logro de los objetivos y en diversas
ocasiones la ejecucién de sus funciones depende de lo realizado por otras areas, de tal forma
gue ninguna de las funciones es ejecutada de manera independiente. Derivado de ello, se
realizé un analisis de los mapas de procesos de la CPTT, del cual se obtuvo un diagrama de
interacciones colaborativas, que se puede visualizar en la figura 10, donde de manera grafica

se observa bajo el mismo criterio de identificacién de colores para cada area, el nimero del
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proceso en el que interactla cada una de las areas. En el centro del diagrama se observan los
18 procesos pertenecientes al mapa de procesos de la CPTT, el cual se encuentra en el anexo
3 de este documento.
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Figura 10

Diagrama de interacciones colaborativas de la CPTT
Fuente. Gémez, Otero y Hernandez (2020)

Como Ultima parte dentro del analisis de manual funcional, mapas de procesos y
lineamientos regulatorios, fue necesario revisar cada una de las funciones en virtud de los
lineamientos dictados en el Programa de Desarrollo del Sistema Eléctrico Nacional
PRODESEN, el cual establece a detalle la planeacion anual nacional en términos de
electricidad y que para el periodo 2020-2034 estableci6 los siguientes principios y acciones
prioritarias:
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Seguridad energética nacional

2. Garantizar el suministro de energia eléctrica conforme al crecimiento econémico
nacional, en condiciones de calidad, cantidad y precio al consumidor

3. Asegurar una competencia, equidad e igualdad en condiciones, con respecto a las
regulaciones de CFE

4. Asegurar rentabilidad y retorno de capital de inversiones en empresas del mercado
eléctrico

5. Aumentar la generacién con energias limpias y renovables, cumpliendo con los
objetivos de la ONU en relacién con el cambio climético y reducciéon de emisiones.

6. Regulaciones, lineamientos, permisos y autorizaciones

N

Equilibrio responsable en las tarifas, en relacion con costos.

Con los elementos obtenidos de este analisis fue posible comenzar con el proceso de
actualizacion del manual funcional, el cual requeria encontrarse alineado conforme a los
elementos previamente identificados, con el fin de explicitar el conocimiento. Este proceso
contd con una etapa de adecuacion, revision, verificacion y validacion (véase tabla 10), con la
intervencion de los especialistas de cada una de las areas funcionales expresadas en el
organigrama convenido 2020 para las oficinas nacionales y se llevé a cabo por medio de

plataformas electronicas.

Disefio de puestos funcionales.
» Estructura organica de la CPTT 2021

Como consecuencia del proceso de actualizacion del manual funcional donde se particip6 en
conjunto con los especialistas de la CPTT, se realiz6 la propuesta de una nueva estructura
organica con el fin de dar respuesta a los nuevos requerimientos del ambiente interno y externo
de la CFE como parte del sistema en el que se desenvuelve. La nueva propuesta de

organigrama se puede visualizar en el anexo 3 de este documento.

La nueva estructura organica paso de contar con 30 puestos funcionales a 39 puestos,
como se puede observar en la tabla 11, donde los cambios de mayor relevancia fueron la
integracion de un departamento especializado en la gestién del capital humano, talento y

desarrollo organizacional, al igual que la transicién de la auxiliaria de control, gestion y
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desempefio a una unidad con dos departamentos a su cargo; lo que generé que dentro del
manual funcional se contemplaran elementos que coadyuvaran en la competitividad y

Tabla 10
Proceso de Actualizacion de Manual Funcional

Adecuacion Revision Verificacion Validacion
Conforme a la Realizada por Realizada por Realizada por el
metodologia de los encargados  los especialistas Coordinador de
andlisis funcional, del puesto de los sistemas la CPTT.
Descripcion los mapas de funcional. de gestion y
procesos, y desarrollo del
lineamientos talento.

regulatorios.

Fechas De abril 2020 a De Diciembre De Enero 2021  Abril 2021
Diciembre 2020 2020 a Enero a Marzo 2021
2021

Fuente. Elaboracion Propia

sostenibilidad de la organizacion, mostrando un gran interés por el desarrollo del talento, lo

gue potencializ6 la atencidn de los especialistas en este proyecto.

Esta estructura organica requirié de nuevas claves de perfil funcional, la integracion de
nuevas siglas y la reestructuracion de la identificacion por colores de cada area, como se
puede observar en la tabla 12. Otero (2021) presenta en su investigacidn de Redes de
Colaboracion en la Coordinacion de Proyectos de Transmision y Transformacion (CPTT) de la
CFE, un diagrama de colaboracion desde la perspectiva de unidades sociales como resultado

de estas adecuaciones a la estructura de la CPTT.

Descripcion de puestos funcionales.
» Manual Funcional de la CPTT 2021:

Como resultado del proceso de actualizacién del manual funcional, se realizé la

propuesta del manual funcional 2021, el cual se redacté con base en los elementos descritos
en el capitulo 2 de este documento. El manual incluyé 14 funciones para el puesto de
Coordinador de Proyectos de Transmision y Transformacion, las cuales describieron el

guehacer general de toda la coordinaciéon y a partir de las que se desplegaron las funciones
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particulares de cada area y a su vez la injerencia que tienen en los 38 puestos que conforman

ala CPTT. A este proceso se le denomind “alineacién funcional” y se cre6 una herramienta en
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Tabla 11
Cambios en la estructura organica de la CPTT

CAMBIOS EN LA ESTRUCTURA ORGANICA

PUESTO FUNCIONAL 2020 PUESTO FUNCIONAL 2021
SUBGERENCIA DE CONSTRUCCION DE PROYECTOS DEJISUBGERENCIA DE PROGRAMACION Y CONTROL DE PROYECTOS
[TRANSMISION Y TRANSFORMACION. DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION
AUXILIARIA JURIDICA UNIDAD JURIDICA

UNIDAD DE CONTROL GESTION Y EVALUACION DEL

AUXILIARIA DE CONTROL DE GESTION Y DESEMPENO -
DESEMPENO

AUXILIARIA DE LOS SISTEMAS DE GESTION AUXILIARIA DE SEGUIMIENTO TECNICO ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTOS
DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTOS Y SERVICIOS

DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS
DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION DE MERCADO YN S SIS SN E o
DESARROLLO DE NEGOCIOS Y DESARROLLO DE NEGOCIOS

UNIDAD DE SERVICIOS DE COMISIONAMIENTO

PUESTOS DE NUEVA CREACION
DEPARTAMENTO DE ASUNTOS CONTENCIOSOS

DEPARTAMENTO DE ASESORIA JURIDICA
DEPARTAMENTO DE CONTROL GESTION

DEPARTAMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DEPARTAMENTO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO, TALENTO
Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DEPARTAMENTO  DE  ESTANDARIZACION ~ PARA  EL
COMISIONAMIENTO

DEPARTAMENTO DE COORDINACION DE PUESTA EN
OPERACION

DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE CONTRATOS

Fuente. Elaboracion propia

un libro de excel como apoyo a éste. En el anexo 4 se pueden observar las 14 funciones de la

coordinacion.

Identificacién de las competencias requeridas para el puesto.
Como parte consecutiva a la descripcion de los puestos funcionales contenida en el

manual funcional de la CPTT, se procedié a identificar las competencias requeridas por el
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talento humano para una eficiente ejecucion de los procesos inherentes al cargo. Esta etapa
se ejecutd tomando como referencia la ecuacion para la determinacion del capital humano
desarrollada por Gémez (2015), la cual fue validada por el colegiado de la Universidad
Auténoma Metropolitana unidad Iztapalapa.

Tabla 12
Puestos Funcionales de la CPTT 2021

PUESTOS FUNCIONALES DE LA CPTT 2021

Clave PF ClaveEF DESCRIPCION SIGLAS

PF0O01 EF01 COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION CPTT

PF002 EF03 AUXILIARIA DE SEGUIMIENTO TECNICO ADMINISTRATIVO CPTT_ASTA
EF03 AUXILIARIA DE LOS SISTEMAS DE INVESTIGACION DE MERCADO Y

PF003 DESARROLLO DE NEGOCIOS CPTT_ASGIMD

PF004 EF03 ESCUELA DE SUPERVISORES DE OBRA CPTT_ESO

PF009 £r02
PF010 £r02
PEOL1 EF02) SUBGERENCIA DE PROGRAMACION Y CONTROL DE PROYECTOS DE

[TRANSMISION Y TRANSFORMACION
PF012 EF02 GERENCIA TECNICA DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION ~ GT
PF013 EF02 SUBGERENCIA DE INGENIER{A DE SUBESTACIONES ) GT_SIS
PF014 EF02 SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE LINEAS DE TRANSMISION GT_SILT
PF015 EF02 GERENCIA DE SEGUIMIENTO Y ADMINISTRACION DE CONTRATOS GSAC
PF016 EF02 SUBGERENCIA DE ANALISIS Y CONTROL DE CONTRATOS GSAC_SACC
PFO17 EF02 SUBGERENCIA DE ADMINISTRACION DE CONTRATOS DE PROYECTOS DE GSAC_SACPI

INFRAESTRUCTURA

DEPARTAMENTO DE GESTION AMBIENTAL, SOCIAL Y ARQUEOLOGICO
DEPARTAMENTO DE ADQUISICION DE DERECHOS INMOBILIARIOS
DEPARTAMENTO DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTACION DE PROYECTOS
DEPARTAMENTO DE ANALISIS Y CONTROL DE PROYECTOS
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA ELECTROMECANICA DE SUBESTACIONES

EFO03 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL DE SUBESTACIONES SIS_DICS
EF03 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE PROTECCIONES, CONTROL Y
PFO32 COMUNICACIONES , , , SIS_bIpCC
EF03 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA ELECTROMECANICA DE LINEAS DE
PF0O33 Ry ’ SILT_DIELT
PFO34  EF03 DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL DE LINEAS DE TRANSMISION SILT_DICLT
PFO35  EF03 DEPARTAMENTO DE SELECCION DE SITIOS Y TRAYECTORIAS SILT_DSST
PFO36  EF03 DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE CONTRATOS SACC_DAC
PFO37  EF03 DEPARTAMENTO DE CONTROL DE CONTRATOS SACC_DCC
pro3g  Er08 REPRESENTANTES DE PROYECTOS SACPI_RP

RESIDENCIAS REGIONALES DE CONSTRUCCION DE PROYECTOS DE
TRANSMISION Y TRANSFORMACION

Fuente. Elaborado por Gmez, Otero y Hernandez (2021)

PF039 EF02 CPTT_RRCPTT
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Esta ecuacion contempla 6 variables:

» Conocimiento de la Funcion (CF), que se refiere a la competencia que posee el
colaborador para desempefiar la funcion que se le ha sido asignada.

> Expertise (E), que se refiere a la capacidad técnica y social requerida para el desarrollo
del proceso a su cargo.

» Habilidades cognitivas (HC), que se refiere a las aptitudes del ser humano relacionados
con el procesamiento de la informacion.

» Habilidades Sociales (HS), que se refiere al conjunto de conductas que el ser humano
manifiesta en situaciones comunitarias.

» Destrezas (D), que se refiere a la capacidad con que una persona lleva a cabo de
manera satisfactoria una tarea o trabajo.

» Conocimiento del Proceso que Realiza (CPR), que se refiere a la capacidad del
individuo para ejecutar conocimientos especializados referentes al proceso que

ejecuta.

Conforme a la ecuacion para la determinacion del capital (Gémez, 2015), las variables de
conocimiento de la funcién, habilidades cognitivas, habilidades sociales y destrezas cuentan
con un listado de competencias validadas que incluyen una clave y la descripcidén de cada una
de ellas, como se puede observar en los anexos 5, 6, 7 y 8 respectivamente. La expertise se
encuentra ligada a las funciones descritas en el manual funcional, y de ella se obtienen los

elementos del conocimiento del proceso que realiza.

La identificacién de las competencias de cada puesto se llevé a cabo durante el proceso
de intervencion con los especialistas, quienes a través de una herramienta elaborada con
apoyo de un libro de excel, identificaron del listado de competencias validadas, aquellas que
fueran requeridas de acuerdo con su nivel funcional para el desempefio eficiente de sus

funciones. En la tabla 13 se muestran las competencias requeridas por nivel funcional.



Tabla 13

Identificacién de Competencias por Nivel Funcional
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CONOCIMIENTO DE LA FUNCION

EFO1
Alta Direccién
Administracién de Proyectos
Modelo de negocios
Planeacion Estratégica
Inglés Conversacional
Redaccion avanzada
Cultura de servicio
Cultura colaborativa
Enfoque sistémico

Sistemas de Gestion

EF02
Alta Direccién
Administracion de Proyectos
Modelo de negocios
Planeacion Estratégica
Conversacional
Redaccién avanzada
Cultura de servicio
Cultura colaborativa
Enfoque sistémico

Sistemas de Gestion

EF03
Alta Direccién
Administracion de Proyectos
Modelo de negocios
Planeacion
Inglés Conversacional
Redaccién avanzada
Cultura de servicio
Cultura colaborativa
Enfoque sistémico

Sistemas de Gestion

HABILIDADES COGNITIVAS

EFO1
Administracién del tiempo
Andlisis
Innovacion y creatividad
Comprension
Diagnéstico de problemas
Evaluacion

Sintesis

EF02
Administracién del tiempo
Anélisis
Innovacién y creatividad
Comprension
Diagnoéstico de problemas
Evaluacion
Interpretacion
Observacion

Sintesis

EFO3

Administracion del tiempo
Andlisis

Innovacion y creatividad
Comprension

Diagnéstico de problemas
Evaluacion

Interpretacion
Observacion

Sintesis

HABILIDADES SOCIALES

EFO1
Integrar equipos de trabajo
Comunicacion asertiva
Comunicacion corporativa
Comunicacion interpersonal
Fomentar principios y valores éticos
Enfoque estratégico
Negociacion

Solucién de conflictos interpersonales

EF02
Integrar equipos de trabajo
Comunicacion asertiva
Comunicacion corporativa
Comunicacion interpersonal
Fomentar principios y valores éticos
Enfoque estratégico
Negociacion

Solucién de conflictos interpersonales

EFO3
Integrar equipos de trabajo
Comunicacién asertiva
Comunicacion corporativa
Comunicacion interpersonal
Fomentar principios y valores éticos
Enfoque estratégico
Negociacion

Solucién de conflictos interpersonales

Empatia Empatia Empatia
Equidad Equidad Equidad
DESTREZAS
EFO01 EF02 EF03

Manejo de base de datos institucionales
Manejo de hoja de célculo

Manejo de presentaciones graficas
Manejo de procesador de palabras
Manejo de software comunicacion virtual
Project

Sistema financiero institucional

Sistema de correo institucional

Manejo de plataformas virtuales

Manejo de base de datos institucionales
Manejo de hoja de céalculo

Manejo de presentaciones graficas
Manejo de procesador de palabras
Manejo de software comunicacion virtual
Project

Sistema financiero institucional

Sistema de correo institucional

Manejo de plataformas virtuales

Fuente: Elaboracion propia basado en Gémez (2015)

Con base en la informacién contenida en el manual funcional, fue posible identificar los

conocimientos del proceso que realiza, los cuales se pueden visualizar en la tabla 14.
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Tabla 14
Identificacion del Conocimiento del Proceso que Realiza

CONOCIMIENTO DEL PROCESO QUE REALIZA

Clave CP Concepto
CPR_CPTT_001 Conocimiento del Proceso de la CFE
CPR_CPTT_002 Conocimiento del Proceso de la CPTT
CPR_CPTT_003 Administracion Presupuestal
CPR_CPTT_004 Contratacion y Administracién de Proyectos
CPR_CPTT_005 Administracion del Talento
CPR_CPTT_006 Administracion y Seguimiento de Proyectos
CPR_CPTT_007 Desarrollo Organizacional
CPR_CPTT_008 Sustentabilidad y Competitividad

Fuente. Elaboracion propia con base en Gémez (2015)

Dado que los elementos del conocimiento del proceso que realiza fueron tomados con
base en la expertise, la cual a su vez toma las bases del manual funcional, en el anexo 9 se

puede observar la alineacién entre dichas variables.

Evaluaciéon del desempefio.

Como menciona la metodologia para el plan de desarrollo de Chiavenato (2011), una
vez identificadas las competencias, es requerido realizar una evaluacion del desempefio para
medir el conocimiento de las personas para ejecutar con eficiencia los procesos de acuerdo al
puesto funcional y conforme a los resultados realizar un plan de capacitacion, adiestramiento
y desarrollo. Para este ejercicio se tomd como base la ecuacion para la determinacion del
capital humano (Gémez, 2015), por lo que una vez identificadas las competencias fue

necesario determinar la manera en que se realizaria esta evaluacion.

Identificacién de nodos colaborativos.
Como se mencioné al principio de este capitulo, a la par de este proyecto se desarrollé
una investigacion con un enfoque en las redes de colaboraciéon de la CPTT (Otero, 2021), por

lo que, tomando de apoyo el material resultado de dicho estudio, se determiné que para
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contribuir en el fortalecimiento de una cultura de colaboracién, la evaluacion ideal para este
estudio de caso seria de tipo colaborativa; donde a través de la identificaciébn de las
interacciones por proceso entre los diferentes puestos funcionales de la organizacion se
eligiera a las personas que evaluarian cada uno de los puestos. A esto se le denomin6 nodos
colaborativos, y sirvieron para ubicar a quién o a quiénes evaluarian a cada colaborador. Cada
especialista duefios de los procesos fueron quienes indicaron las areas con quienes

interactuaban en el desarrollo de los procesos descritos en sus funciones.

Como resultado de esta intervencion se obtuvo una matriz de redes de colaboracién
con la identificacién de 38 nodos colaborativos correspondientes a los puestos funcionales de
la CPTT. En este sentido, tomando de ejemplo a la Auxiliaria de Seguimiento Técnico
Administrativo (ASTA), en la figura 11 se puede observar la manera en que a traves del nimero
1, los duefios del puesto funcional identificaron las areas con las que interactuaban, siendo

éstas quienes los evaluarian. Para el caso del ASTA se identificaron 17 nodos colaborativos.

] [/ W.XS3 CPTT ASGIMD | ESO | UJ|UCGED [UAP |USC| GDPTT | SAPTT | SPCPTT [GT| SIS | SILT ﬂ ﬁl
1 1 1 1

CPTT_ASTA| 1 1 1 |1 1 1 1 1 1 1 188 1 1 | | 17 |

Figura 11

(7

Ejemplo de Nodos Colaborativos del ASTA
Fuente. Elaboracién propia con base en Otero (2021)

Elaboracion de formulario.

Una vez identificado el mecanismo de evaluacion, se procedié con la elaboraciéon de
un formulario que permitiera evaluar de manera anénima el nivel de percepcion de los
colaboradores en el desempefio de cada uno de los items de la ecuacién para la determinacion

del capital humano (Gémez, 2015).

Al analizar cada una de las variables de la ecuacion para la determinacion del capital
humano (Gémez, 2015), y buscar el instrumento adecuado para su evaluacion, se observo
gue estas variables se podian clasificar en dos categorias. La primera categoria referente a
las habilidades blandas con referencia al Conocimiento de la Funcion, las Habilidades
Cognitivas y las Habilidades Sociales; y la segunda categoria correspondiente a los
requerimientos técnicos con referencia a la Expertise, las Destrezas y el Conocimiento del

Proceso que Realiza. Con esta clasificacion se pudo determinar que para la evaluacion de los
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requerimientos técnicos se requeria de la elaboracibn de instrumentos de evaluacion
especificos para cada puesto funcional dependiendo de su nivel de participacién para cada
una de las funciones descritas en el manual funcional. Lo cual requeria de un mayor tiempo
de intervencion para la elaboracion de éstos instrumentos, y de acuerdo con el cronograma
del proyecto éste se salia del alcance de la investigacion. Por lo que, por acuerdo de los
especialistas de la CPTT en conjunto con la asesora del modelo de sostenibilidad y
competitividad basado en la gestion del conocimiento, se tomé la decision de Unicamente
enfocar los esfuerzos en la aplicacion de la evaluacion de las variables referentes a la
clasificacién de las habilidades blandas; ya que de acuerdo con lo expresado en el marco
tedrico y al estar este proyecto enfocado en el desarrollo de competencias del talento que
ocupa puestos de liderazgo (EF01, EF02 y EF03), la ejecucion de sus funciones cuentan con

una influencia mayor en el desarrollo de las habilidades blandas.

Para ello se busc6 una herramienta de evaluacién que permitiera realizar este proceso
de manera remota. La plataforma escogida fue Google Forms, puesto que ésta proveia de los
elementos requeridos para una evaluacion anénima, donde el nivel de respuesta por parte de
los colaboradores permitia ser monitoreado en todo momento, dotando de resultados previos

al analista de datos.

En este formulario fueron descritas las definiciones de cada una de las competencias de
las variables de la ecuacion correspondientes a la clasificacion de habilidades blandas (CF,
HC y HS), de tal forma que los evaluadores pudieran identificar la capacidad de la persona en
el desempefio las competencias para un desempefio eficiente del puesto, sin que éstos
tuvieran conocimiento del tipo de competencia referida. El criterio de evaluacion se basoé en la

escala de Likert, donde:

e 1 =Excelente
e 0.9 = Muy Bien
e 0.8=Bien

e 0.7 = Regular
e 0.6=Mal

Como se menciond en subtemas pasados, con base en la ecuacion para la determinacion

del capital humano (Gomez, 2015), el item de expertise se encuentra vinculado a las funciones
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inherentes a cada puesto, por lo que la evaluacion de éste pudo ser integrado en este proceso

a pesar de pertenecer a la clasificacién de requerimientos técnicos.

El formulario para la determinacion de las habilidades blandas y la expertise de la ecuacion

para la determinacion del capital humano (Gémez, 2015) quedd estructurado por 4 secciones:

1.

2
3.
4

La determinacion del Conocimiento de la funcién (CF)
La determinacion de la Expertise (E)

La determinacion de las Habilidades Cognitivas (HC)
La determinacion de las Habilidades Sociales (HS)

En la figura 12 se muestra un ejemplo de la manera en que se realizaron las preguntas

para determinar el desempefio de cada item. En total fueron elaborados 38 formularios

correspondiente a los puestos funcionales de la CPTT.

Cual es el grado de capacidad del Coordinador de Proyectos de Transmision y Transformacion para:

Descripcion (opcional)

1. Dirigir, influir y motivar a su equipo de colaboradores, para el logro de objetivos y metas de la

*

organizacion.

EXCELENTE

MUY BIEN

BIEN

REGULAR

MAL

Figura 12

Ejemplo de Preguntas Realizadas a Través de Forms

Fuente. Elaboracion propia

Evaluacién del capital

Con la identificacién de los nodos colaborativos y la elaboracién del formulario se dio

paso a la etapa de evaluacion del capital. La cual conté primeramente con un proceso de
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concienciacién donde se le dio a conocer a cada uno de los involucrados los items a evaluar,

el mecanismo de evaluacion y la herramienta de evaluacion a utilizar.

El proceso de concientizacion consté primeramente de la presentacion de la ecuacion
para la determinacion del capital (Gomez, 2015), para que los involucrados estuvieran
familiarizados con ella y de esta manera obtuvieran una mejor comprensién de las variables a
evaluar, asi como de las competencias identificadas de acuerdo al nivel funcional y con base
en el manual funcional. Posteriormente se present6 el mecanismo de evaluacion, mostrando
los nodos colaborativos previamente identificados, para que de esta manera los involucrados
tuvieran conocimiento del nimero de evaluaciones que realizarian y recibirian de manera
simultdnea. De igual forma se compartié la manera de como seria ejecutada la evaluacion,
otorgando a los interesados de los conocimientos requeridos para la utilizacion de la
plataforma escogida. Este proceso se llevé a cabo a través de reuniones via remota
coordinadas por la asesora del modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién

del conocimiento y de manera explicita por medio de correos electrénicos.

Como resultado del proceso de concientizacion se obtuvo la aprobacién de los
especialistas para su aplicacién a los puestos integrados por el coordinador, las auxiliarias, las
unidades, las. gerencias y las subgerencias, omitiendo para esta primera etapa de evaluacion
a los departamentos, esperando su aplicacion en el futuro. La primera etapa contemplé la
evaluacion de 17 puestos funcionales, los cuales se pueden observar en la tabla 15. Una vez
aprobada la aplicacion del instrumento de evaluacién, se definieron las fechas para su

ejecucion.

Como herramienta de apoyo para la preparacion de la evaluacién, se elaboré un
directorio colaborativo especifico para cada uno de los puestos de la CPTT. Este documento
integré elementos tales como el puesto funcional del interesado, el nombre del encargado
actual del puesto, el correo electrdnico institucional de la persona, los puestos a evaluar, el
nombre de los encargados actuales de los puestos a evaluar y el link de Google Forms
respectivo para su evaluacion. En la figura 13 se puede observar el ejemplo del directorio

colaborativo para el ASTA.

A pesar de que para esta primera etapa se considerd Unicamente la aplicacion a 17

puestos de la coordinacion, fue necesario elaborar 38 directorios colaborativos
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correspondientes a los puestos funcionales de la CPTT, dado el enfoque sistémico de la
evaluacion colaborativa propuesta a través de los nodos. Por lo que, a pesar de que los niveles

departamentales no fueron evaluados, si fungieron como agentes evaluadores en esta etapa.

Tabla 15
Puestos Considerados para la Primera Etapa de Evaluacion
PUESTOS CONSIDERADOS PARA LA PRIMERA ETAPA DE EVALUACION
NIVEL DESCRIPCION SIGLAS
EFO1 COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y
TRANSFORMACION
EF03 AUXILIARIA DE SEGUIMIENTO TECNICO ADMINISTRATIVO CPTT_ASTA
EF03 AUXILIARIA DE LOS SISTEMAS DE INVESTIGACION DE MERCADO Y
DESARROLLO DE NEGOCIOS
EF03 ESCUELA DE SUPERVISORES DE OBRA CPTT_ESO

CPTT

CPTT_ASGIMD

EFO2EMGERENCIA DE DESARROLLO DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y]

TRANSFORMACION —
EFO2JlISUBGERENCIA DE ACTIVIDADES PREVIAS DE PROYECTOS DH

TRANSMISION Y TRANSFORMACION

DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION
EF02 GERENCIA TECNICA DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y

TRANSFORMACION T
EF02 SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE SUBESTACIONES GT_SIS
EF02 SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE LINEAS DE TRANSMISION GT_SILT
EF02 GERENCIA DE SEGUIMIENTO Y ADMINISTRACION DE CONTRATOS GSAC
EF02 SUBGERENCIA DE ANALISIS Y CONTROL DE CONTRATOS GSAC_SACC
EF02 SUBGERENCIA DE ADMINISTRACION DE CONTRATOS DE GSAC SACP

PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA
Fuente. Elaboracion propia con base en Gomez (2015)
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PUESTO FUNCIONAL Puestos a Evaluar

Encargado

Link de evaluacion

AUXILIARIA DE CPTT Ing. Rafael Ramirez Rios https://forms .gle/Fyc WWpxWbaNTBBjw6
SEGUIMIENTO TECNICO CPTT_ASIMDN Ing. Guillemo Haro Garza https://forms.qgle/R57Gpsje7WyKsyN4A
EENINISTRATESS EPTT ESO .. W ng. Jorge AlbertoBarrios  ..d...

_________ Lic. Claudia Macias Herrera | https://forms.gle/VgbvkAn88083DMUz6

CPTT_ASTA CGED Patricia Esteban Antonio https://forms.gle/omyZpyDpn61DbmEMA

P . César Dzib Escamilla https://forms.gle/3paQGTAEDVVMUGtS6
LIC. OCTAVIANO AREVALO B&c__ = Daniel Espinoza Ortiz https://forms.qgle/3be9jJgpQzSi7TAMTA
ESTRADA GDPTT Ing. Salvador Roman Ochoa https://forms.gle/iM87dM6b4fnUWzNe6
GD_SAPTT Biol. Veneranda Rubio Pérez https://forms.qgle/KLwzqrPoj4RMvHiIH6
GD_SPCPTT _|Ing. Nazario Hernandez Barrada https://forms.qgle/3rxxqobk UPrFnP8DA

] SILT
octaviano.arevalo@cfe.mx

C_SACPI

Figura 13

ugo Asael Cruz Alavez
edro Romano Gaytan
iguel Navarro Valle

https://forms.gle/tZwfFTof5Sf4JWEYA
https://forms.qgle/9K8sfecd4fPjgj1H6
https://forms.gle/8TWUbFf7HzHz KdfKA

https://forms.qgle/pPmoaAxSdBAz90706
https://forms.gle/tShiDza5W5ntbTnf6
https://forms.qle/XBQZK3BfiN2tNScx6

Ejemplo de Directorio Colaborativo del ASTA

Fuente. Elaboracion propia con base en Otero (2021)

Una vez elaborados los directorios colaborativos se procedié a enviar un correo

electréonico de manera individual a |

0s encargados de cada puesto funcional. Este correo

contenia el directorio colaborativo correspondiente, las fechas para ejecutar la evaluacion y

una serie de instrucciones para dar respuesta al formulario.

El periodo comprendido para |
del 2021, sin embargo, por situacio

involucrados pudieran responder a t

a evaluacion fue del 16 de marzo del 2021 al 09 de abril
nes ajenas a la investigacion, no fue posible que los

odas las evaluaciones habiendo algunas evaluaciones

pendientes por realizar como se puede observar en la tabla 16.

La informacién obtenida a partir de la aplicacién del instrumento de evaluacién sirvié

para determinar la puntuacién del capital humano en virtud de los items de la ecuacién para la

determinacion del capital (Gémez, 20

15).



Tabla 16
Total de Evaluaciones Realizadas en la Primera Etapa
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Evaluaciones

DESCRIPCION Requerido  Realizado
Faltantes
COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y
TRANSFORMACION 10 ° 1
AUXILIARIA DE SEGUIMIENTO TECNICO ADMINISTRATIVO 15 13 2
AUXILIARIA DE LOS SISTEMAS DE INVESTIGACION DE
MERCADO Y DESARROLLO DE NEGOCIOS t ° £
ESCUELA DE SUPERVISORES DE OBRA 11 11 0
15 14 1
11 10
17 13 4
15 13 2
- 12 :
- H :
PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION 15 1 2
GERENCIA TECNICA DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y
TRANSFORMACION 15 t 4
SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE SUBESTACIONES 11 7 4
SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE LINEAS DE TRANSMISION 11 5 6
GERENCIA DE SEGUIMIENTO Y ADMINISTRACION DE
CONTRATOS 15 8 z
SUBGERENCIA DE ANALISIS Y CONTROL DE CONTRATOS 12 6 6
SUBGERENCIA DE ADMINISTRACION DE CONTRATOS DE 1 . 5

PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA

Fuente. Elaboracién propia

Determinacion del capital humano.

Con la informacién obtenida a partir de la aplicacion del instrumento de evaluacion se

procedié a obtener la determinacién del capital humano de los puestos contemplados en la

primera etapa de evaluacién, con base en la ecuacion propuesta por Gémez (2015). Como se
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menciono en subtemas anteriores, esta ecuacion contempla 6 variables para la determinacion
del capital: ElI conocimiento de la funcion, la Expertise, las Habilidades cognitivas, las
Habilidades Sociales, las Destrezas y los Conocimientos del Proceso que Realiza. Para cada
una de estas variables se establece un factor de ponderacién p validado, el cual varia
dependiendo del nivel funcional, establecido en la metodologia de analisis funcional para la
CFE (Gomez, 2008). Estos factores de ponderacion cuentan con un enfoque sistémico, por lo
gue tanto de manera horizontal como de manera vertical, los factores suman 1. Esto
representa el nivel de importancia del desarrollo de las competencias contenidas en cada
variable dependiendo del nivel funcional al que pertenece. Es decir, que de manera practica el
coordinador de proyectos de transmision y transformacion quién pertenece a un nivel EF01,
requiere tener desarrolladas en mayor medida las variables de CF, E, HC y HS (habilidades
blandas) en contraste con la D y el CPR (requerimientos técnicos); lo cual apoya lo propuesto
por Newstrom (2011). En la tabla 17 se puede observar la distribucion de los factores de

ponderacioén por variable y nivel funcional.

La suma de los factores de ponderacion da como resultado a la ecuacién del capital

humano. Su representacion grafica se puede observar en la figura 14.

CH=_/(u, CF+,E+u,HC+p,HS+u D+ u CPR)

Figura 14
Ecuacién para la Determinacién del Capital Humano
Fuente. Gomez (2015)
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Tabla 17
Factores de Ponderacion por Variable y Nivel Funcional de la Ecuacidon para la Determinacion del
Capital
FACTORES DEL TALENTO NIVEL FUNCIONAL

ClaveFP VARIABLE EFO1 EF02 EFO03 EF04 EFO05 EFO06
pl Conocimiento ( CF) 0.17 0.17 0.17 0.17 0.16 0.16
b2 Expertise (E ) 021  0.19 017  0.15 0.14 0.14
p3 Habilidad  Cognitiva

0.19 0.18 0.18 0.17 0.15 0.13

(HC)

V! Habilidad Social (HS) 0.19 0.18 0.17 0.15 0.16 0.15
HS Destreza (D) 0.05  0.07 013 021 025  0.29
M6 CPR (Proceso) 0.19 0.21 0.18 0.15 0.14 0.13

Fuente. Gémez (2015)

El proceso de obtencién del valor de la determinaciéon del capital contemplé los siguientes
elementos:

1. Promedio por competencia. Se realiz6 un promedio por competencia evaluada de
cada una de las variables, omitiendo las calificaciones maximas y minimas para de
esta manera obtener calificaciones lo mas objetivas posibles.

2. Promedio por variable. Una vez obtenidos los promedios por competencia se genero
un promedio por variable.

3. Multiplicacién por el factor de ponderaciéon de la ecuacién. Una vez obtenido el
promedio por variable, éste se multiplicé por el factor de ponderacién de la ecuacion,
Lo cual permitié obtener una ponderacién de la variable.

4. Suma de las ponderaciones de la variable. Una vez obtenido el valor de cada una
de las variables se procedi6 a realizar la suma de cada una de ellas, obteniendo de

esta manera el valor de la determinacion del capital humano.

Un punto importante a considerar fue que como se vio en el subtema anterior, no fue
posible realizar la evaluacion de las variables de Destreza y Conocimiento del Proceso que
Realiza, por lo que, por consejo de la asesora del modelo de sostenibilidad y competitividad
basado en la gestién del conocimiento, se otorgé una calificacién de 0.9 a dichas variables,

dando por entendido que ejecutan dichos procesos de manera Muy Bien, para que de esta
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manera se pudiera obtener la determinacion del capital sin alterar significativamente los

resultados.

Este proceso fue ejecutado para los 17 puestos funcionales evaluados, del cual se
pudieron obtener de manera particular los siguientes elementos:
e Las brechas existentes entre cada una de las competencias evaluadas y lo obtenido.
e Las brechas existentes entre lo requerido por cada una de las variables y lo obtenido.
e La brecha existente entre lo requerido por cada factor de ponderacion validado y lo
obtenido.

e La brecha existente entre el resultado de la determinacion del capital.

Con la identificacion de estos elementos se entregé un informe a la CPTT con los
resultados de la determinacién del capital humano de los 17 puestos evaluados, lo cual sirvio
de apoyo para conocer la situacion actual del desempefio de las competencias por funciéon y

posteriormente realizar el plan de desarrollo personal y profesional individual.

Con los resultados de esta etapa se pudo observar que el coordinador de proyectos de
transmision y transformacién (CPTT) fue quien obtuvo la menor brecha con valor de 5%, y una
determinacion del capital del 95%. En contraparte los encargados de la unidad de
administracion de presupuestos (UAP) y de la subgerencia de programacion y control de
proyectos de transmision y transformacién (SPCPTT) fueron los que obtuvieron la brecha
mayor con valor de 11%, y una determinacién del capital del 89%. Estos resultados denotan
la percepcién de los colaboradores en cuanto a la ejecucion de las competencias requeridas
para desempefiar de manera eficiente sus funciones. En la figura 15 se pueden observar los
resultados de la determinacion del capital y las brechas existentes de cada uno de los puestos

evaluados.
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Figura 15

Determinacion del Capital por Puesto Funcional

Fuente. Elaboracion propia con base en Gémez (2015)

Desde una perspectiva de unidades sociales se encontré que la unidad de control
gestion y evaluacion del desempefio fue el area que obtuvo la menor brecha con 6% y una
determinacion del capital del 94%y por contraparte nuevamente la unidad de administracién y
presupuestos (UAP) fue el area que obtuvo la mayor brecha con 11% y una determinacion del

capital del 89%, como se puede observar en la figura 16.
102%
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Figura 16
Determinacion del Capital por Unidades Sociales

Fuente. Elaboracion propia con base en Gomez (2015)
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De manera global la Coordinacion en conjunto con los puestos funcionales obtuvo un

valor de 92% y una brecha del 8% como se puede visualizar en la figura 17.

8%

= DETERMINACION DEL CAPITAL = BRECHA

Figura 17
Determinacion del Capital de la CPTT

Fuente. Elaboracion propia con base en Gémez (2015)
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Resultados

Capitulo 5. Propuesta de Plan de Desarrollo Personal y Profesional

La identificacion de las brechas existentes en cada una de las competencias
pertenecientes a las variables de la ecuacién para la determinacion del capital permitié realizar
una serie de analisis con el objetivo de generar el disefio de una propuesta de plan de
desarrollo personal y profesional que incluyera planes de carrera y cuadros de remplazo. Lo
cual se presenta en este Ultimo capitulo y hace referencia a la etapa de capacitacion y

desarrollo del personal mencionado por Chiavenato (2011).

Determinaciéon de Prioridades

Conforme la escala utilizada para la evaluaciéon de las competencias, los evaluadores
pudieron determinar si los encargados del puesto funcional desempefiaban dicha competencia
de manera Excelente, Muy Bien, Bien, Regular o Mal; por lo que, a partir de los resultados
obtenidos de manera particular, se procedié a determinar las necesidades de capacitacion,

adiestramiento y desarrollo.

Para lograr esto, primeramente, se realiz6 una clasificacion de la percepcion de los
colaboradores en términos de eficiencia y eficacia, tomando como base la escala de Likert
utilizada para la evaluacion. Conforme a la escala se determiné que las ponderaciones
correspondientes a Excelente (1) y Muy Bien (0.9) connotan que el colaborador es eficiente en
su desempefio, lo que significa que ejecuta sus funciones aprovechando los recursos al
maximo. Las ponderaciones correspondientes a Muy Bien (0.8) connotan que es eficaz en su
desempefio, lo que significa que ejecuta sus funciones de manera 6ptima pero sin un
aprovechamiento maximo de los recursos (Rizo, 2021). Y por ultimo, las ponderaciones
correspondientes a Regular (0.7) y Mal (0.6) connotan que el colaborador no ejecuta sus

funciones de acuerdo con lo establecido. En la tabla 18 se muestra la clasificacién propuesta.
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Tabla 18
Percepcion de los Colaboradores en Términos de Eficiencia y Eficacia

Percepcién de los colaboradores en
términos de Eficiencia y Eficacia

Eficiente = Muy bien y Excelente (0.9 y 1)
Eficaz = Bien (0.8)
No Suficiente = (<0.7)

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta esta clasificacion se procedio a identificar la frecuencia de las
evaluaciones correspondientes a una ponderacion eficaz y no suficiente por cada una de las
competencias de cada variable de la ecuacién para la determinacion del capital humano
(excluyendo a las destrezas y el conocimiento del proceso que realiza por razones
mencionadas previamente). Dado que el nimero de evaluaciones difirid entre los diferentes
puestos, se promedi6 la frecuencia de eficaz y no suficiente, para de esta manera obtener

calificaciones lo mas objetivas posibles.

Como segundo elemento para determinar las prioridades de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo, se tomaron en cuenta los lineamientos estratégicos de desarrollo
de la CFE, los cuales se pueden observar en la tabla 18. Estos lineamientos fueron disefiados
por el rea de capacitacidn y desarrollo de la CFE, y bajo los cuales se tenian que ejecutar las
funciones del desarrollo del talento para asi lograr su cumplimiento integral. Por ello, en
conjunto con la asesora del modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién
del conocimiento se le otorgd una ponderacion de acuerdo con su relevancia en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la CPTT. En la tabla 19 se puede observar la

ponderacién otorgada.
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Tabla 19
Lineamientos Estratégicos de Desarrollo CFE

Lineamientos estratégicos de desarrollo CFE

L1 Actualizar y perfeccionar conocimientos y habilidades y proporcionar 1500
0
informacion de nuevas tecnologias

L2 Prevenir Riesgos de Trabajo 10%
L3 Incrementar la productividad 40%
L4 Mejorar el nivel educativo 15%
L5 Preparar para ocupar vacantes o puestos de nueva creacion 20%

100%

Fuente. Elaboracion propia con base en CFE (2021)

Una vez otorgada dicha ponderacién se procedié a identificar la aplicabilidad de
lineamiento conforme a cada una de las competencias de las variables de la ecuacion para la
determinacion del capital humano (Gémez, 2015), obteniendo una sumatoria de los

lineamientos por competencia.

Con la frecuencia de eficaz y no suficiente obtenida y la sumatoria de los lineamientos
por competencia, se realizé una multiplicacién de ambos elementos. Dando como resultado
una ponderacién promedio entre 0 y 0.3, creando un semaforo de prioridades que permitié
identificar aquellas competencias que requerian ser atendidas de manera urgente, importante
o recomendada. El proceso que se puede observar en la tabla 20 se realiz6 para cada una de

las variables y para cada uno de los 17 puestos funcionales evaluados.
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Tabla 20
Proceso para la Deteccion del Seméforo de Prioridades
Fuente. Elaboracion propia

Percepcidn de los
colaboradores en ) ] . 3
o Lineamientos Estratégicos de Semaforo de
términos de X = o
L Desarrollo CFE Prioridades
Eficienciay
Eficacia
Importante >0.1
Recomendado | < 0.1

Fuente. Elaboracion propia

Disefio de programa de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo

Tomando en cuenta la identificacion de las competencias requeridas para el desarrollo
de las funciones de cada puesto, se realiz6 una propuesta general de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo, que sintetiza en una materia aquellas competencias vinculadas a
ésta. De tal forma que las brechas existentes pudieran ser subsanadas de manera integral.
Esta propuesta general de capacitacion, adiestramiento y desarrollo se encuentra en el anexo

10 de este documento.

Conforme al semaforo de prioridades identificado previamente fue posible detectar las
necesidades de capacitacién, adiestramiento y desarrollo para los 17 puestos funcionales, con
base en la propuesta general, de donde se extrajeron Unicamente aguellas competencias

inherentes a cada perfil funcional en particular.

El plan contiene el seméforo identificado de cada competencia conforme a la
ponderacién obtenida y el valor obtenido de determinacién del capital humano (Gémez, 2015),
del que se obtuvo un promedio de las competencias contenidas en cada materia. Este
promedio se encuentra indicado como el afio 0, puesto que corresponde a la primera
evaluacion. En los anexos 11 al 27 se encuentran los planes de capacitacion, adiestramiento

y desarrollo para los 17 colaboradores evaluados.
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Planes de Carreray Cuadros de Remplazo

A partir de la puntuacion obtenida para identificar la escala del seméforo de prioridades,
fue posible generar los cuadros de remplazo para la Coordinacién de Proyectos de
Transmision y Transformacion (CPTT), la Gerencia de Desarrollo de Proyectos de Transmisiéon
y Transformacion (GDPTT), la Gerencia Técnica de Proyectos de Transmision vy
Transformacion (GTPTT) y la Gerencia de Seguimiento de Administracién de Contratos
(GSAC). Para determinar estos cuadros de reemplazo se realizé la sumatoria de los valores
del semaforo de prioridades de cada una de las competencias evaluadas, la cual

posteriormente fue promediada, para obtener un factor de reemplazo.

El cuadro de reemplazo para la CPTT incluyd la determinacion del factor de sucesion
de los gerentes de la GDPTT, de la GTPTT y de la GSAC; el de la GDPTT la determinacion
del factor de sucesion del Subgerente de Actividades Previas de Proyectos de Transmision y
Transformacion (SAPPTT) y del Subgerente de Programacion y Control de Proyectos de
Transmision y Transformacién (SPCPTT); el de la GPTT la determinacion del factor de
sucesion del Subgerente de Ingenieria de Subestaciones (SIS) y el del Subgerente de
Ingenieria de Lineas de Transmisién (SILT); y el cuadro de reemplazo para la GSAC incluyo
la determinacién del factor de sucesion del Subgerente de Analisis y Control de Contratos
(SACC) y del Subgerente de Administracién de Contratos de Proyectos de Infraestructura
(SACPI).

Cada cuadro de reemplazo contemplé ademas del factor de sucesion de los
candidatos, el puesto actual desempefiado, el nimero de registro de personal (RPE), el
nombre del encargado, la categoria contractual de la CFE, el ingreso reconocido a la
organizacion, los afios colaborando para la organizacion, la fecha de jubilacién del contrato
colectivo de trabajo del periodo 2014-2016 y la fecha de jubilacion del contrato colectivo de
trabajo del periodo 2018-2020.

De esta manera, al analizar los factores de reemplazo obtenidos para cada uno de los
cuadros, fue posible identificar al candidato ideal, el cual corresponde al encargado que obtuvo
el valor mas bajo del factor de reemplazo. En este sentido se obtuvo que:

¢ Elcandidato ideal conforme al factor de sucesion para el puesto del CPTT corresponde

al encargado de la GTPTT. El cuadro de reemplazo se encuentra en el anexo 28.
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El candidato ideal conforme al factor de sucesion para el puesto del GDPTT
corresponde a la encargada de la SAPPTT. El cuadro de reemplazo se encuentra en
el anexo 29.

El candidato ideal conforme al factor de sucesién para el puesto de la GTPTT
corresponde al encargado de la SILT. El cuadro de reemplazo se encuentra en el anexo
30.

El candidato ideal conforme al factor de sucesién para el puesto de la GSAC
corresponde al encargado de la SACPI. El cuadro de reemplazo se encuentra en el

anexo 31.
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Conclusiones Generales

La gestion del conocimiento en las organizaciones ha posibilitado hacer tangible el
conocimiento generado a partir del desarrollo de sus procesos, lo cual permite el
fortalecimiento de su sistema de gestion, coadyuvando en un incremento de su competitividad
para garantizar su sostenibilidad en el mercado. Partiendo de ello, la CFE ha enfocado sus
esfuerzos en implementar modelos de gestion del conocimiento en las diferentes etapas a las
gue la organizacién se ha enfrentado. Los modelos de gestion del conocimiento sirven de
apoyo para que las organizaciones efectien de manera eficiente sus procesos de

transferencia de conocimiento, al adaptarse al contexto particular de cada organizacion.

Al aplicar el modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién del
conocimiento desarrollado para la CPTT, se provee a la organizacién de los elementos
necesarios para realizar una auditoria del conocimiento, eficientando sus procesos de
transferencia de conocimiento, basado en un andlisis de la situacion actual de la organizacion.
Lo que permite adecuar cada una de las etapas a sus requerimientos actuales. Con este
modelo se cumplié con el objetivo especifico numero 1 “Identificar el estado actual que guarda
el desarrollo personal y profesional de los colaboradores de la CPTT con base en los modelos
de gestidn del conocimiento implementados previamente en la CFE y el Sistema Estimacion,

Creacion, Cristalizacion y Apreciacion (ECCA) para la Gestion del Conocimiento”.

Dada la magnitud de la organizacion, para que la implementacion de la etapa de
estimacion del modelo de sostenibilidad y competitividad basado en la gestién del
conocimiento resulte eficiente, cada una de sus etapas deben de efectuarse a través de una
secuencia légica, garantizando su seguimiento para que los procesos de transferencia del
conocimiento en la CPTT se realicen de manera continua. Evitando de esta manera que la

organizacioén vuelva a sufrir de un vacio del conocimiento.

De igual manera, con la auditoria externa de conocimiento técnico y la auditoria interna
del talento que forma parte de la etapa de estimaciéon del modelo de sostenibilidad y
competitividad basado en la gestion del conocimiento, que permite la generacion de una
propuesta de plan de desarrollo personal y profesional; se elaboré un diagrama para el disefio

del plan de desarrollo del talento, que toma paso a paso los elementos contenidos en los
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capitulos 4 y 5 de este documento y que pueden ser Utiles para el desarrollo de futuros
trabajos. El diagrama se puede visualizar en el anexo 32.

Con la actualizacién del manual funcional fue posible determinar los conocimientos por
proceso de cada puesto funcional de la CPTT, permitiendo de esta manera identificar aquellas
competencias con areas de oportunidad apoyandose del plan de desarrollo del talento que
presenta los planes de carrera de los colaboradores y los cuadros de remplazo para los
puestos estratégicos. De esta manera se dio respuesta al objetivo especifico numero 2:
Determinar los conocimientos por procesos de cada puesto funcional de la CPTT con base en

el manual funcional, los mapas de proceso y los lineamientos regulatorios”.

La generacion de los planes de carrera y cuadros de remplazo permiten la toma de
decisiones objetivas, al contar con herramientas que preparen de manera continua al talento,
solventando asi la necesidad de seguir desarrollando sus competencias en aquellos puestos
préximos a quedar sin ocupante. Con esto se dio cumplimiento al objetivo especifico nimero
3: “Generar planes de carrera y cuadros de reemplazo para la CPTT con base en una

identificacion de las competencias del talento, asi como de las brechas del conocimiento”.

Mediante la generacion de un plan de desarrollo del talento humano que incluya planes
de carrera y cuadros de remplazo sera posible conservar y transferir los conocimientos de los

puestos estratégicos y directivos que conforman la CPTT.

Con la puesta en marcha de esta propuesta se espera que los conocimientos
plasmados en el manual funcional sean transmitidos a través del desarrollo de las
competencias identificadas por puesto funcional, por lo que se recomienda realizar
evaluaciones periodicas que permitan medir las competencias del talento, desarrollando a los

candidatos identificados para cumplir con el desempefio 6ptimo de sus funciones.

Con el involucramiento de la CPTT en esta investigacion, se pudo demostrar que los
lideres de la organizacién se encuentran altamente interesados en el desarrollo del talento,
dotando en todo momento de la informacién necesaria para generar una propuesta que
primeramente les permitiera identificar las competencias requeridas para el desempefio 6ptimo
de las funciones de la coordinacién, lo que permitié coadyuvar en el fortalecimiento de su

sistema integral de gestion.
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Dado que como se expuso en el capitulo 6, Gnicamente fue posible obtener los cuadros
de reemplazo para la coordinacién y las gerencias, se recomienda aplicar el instrumento de
evaluacion para el nivel departamental y que de esta manera puedan determinarse los cuadros

de reemplazo para las subgerencias y las unidades.

La propuesta de plan de desarrollo personal y profesional brinda herramientas de
apoyo para que, en caso de la ausencia de algun colaborador experto en los procesos de la
CPTT, se cuente con la persona ideal para desenvolver las funciones de dicho puesto, quien,
de manera previa, a través de un plan personal, desarrolle las habilidades, conocimientos y
competencias requeridas para el puesto, mitigando asi la ausencia del conocimiento. Con ello
se concluye que al poner en marcha el plan de desarrollo para cada colaborador, sera posible
conservar y transferir el conocimiento de la CPTT; dando respuesta a la hipétesis: “Mediante
la generaciéon de un plan de desarrollo del talento humano que incluya planes de carrera y
cuadros de remplazo sera posible conservar y transferir los conocimientos de los puestos

estratégicos y directivos que conforman la CPTT".
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Anexo 2: Listade Verbos para la Descripcion Funcional
VERBOS

Clave VRB  VERBO EF01 'EF02 EFO03 [EF04

EFO5 EF06
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DEFINICION DE LA RAE

Determinar o resolver de comun acuerdo. Conciliar, componer.
VRB001 ACORDAR 0 1 0 0 0 0| Conformar dos 0 mas proposiciones al parecer contrarias.
Proporcionar, acomodar, apropiar algo a otra cosa. Disponer y
VRB002 ADECUAR 0 1 1 1 0 0| ordenar algo con la debida correspondencia en sus partes.
Hacer andlisis de algo. Andlisis: Distincion y separacion de las
partes de un todo hasta llegar a conocer sus principios o
VRBO003 ANALIZAR 0 1 1 1 1 1| elementos.
VRB004 APROBAR 0 1 0 0 0 0 | Calificar o dar por bueno o suficiente algo o a alguien.
Proponer medios de prueba o preguntas para los litigantes o los
testigos. Organizar diversos elementos para lograr un conjunto
VRBO005 ARTICULAR 0 1 0 0 0 0| coherente y eficaz.
Anotar o poner por escrito algo, para que conste. Afirmar, dar
VRBO006 ASENTAR 0 1 1 1 0 0| por cierto un hecho.
VRBO0O7 ASESORAR 0 1 0 0 Dar opinion o juicio sobre algo.
VRBO008 ASIGNAR 0 1 1 0 0 0| Sefalar lo que corresponde a alguien o algo. Nombrar, designar.
Tener en cuenta 0 en consideracion algo. Acoger
VRB009 ATENDER 0 1 1 1 0 0| favorablemente, o satisfacer un deseo, ruego o mandato.
VRBO010 AUTORIZAR 1 1 0 0 0 0| Dar o reconocer a alguien facultad o derecho para hacer algo.
VRBO0O11 CALIFICAR 0 0 0| Apreciar o determinar las cualidades o circunstancias de algo.
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Hacer constar por escrito una realidad de hecho. Asegurar,

VRB012 CERTIFICAR 1 1 0 0 0| afirmar, dar por cierto algo.
VRBO013 COADYUVAR 1 1 1 0 | Contribuir, asistir o ayudar a la consecucion de algo.
VRB014 COLABORAR 0 1 0 0 0 0| Trabajar con otra u otras personas en la realizacion de una obra.
Descubrir, manifestar o hacer saber a alguien algo, Hacer a otro
VRBO015 COMUNICAR 1 1 1 1 0 0 | participe de lo que uno tiene.
VRBO016 COMPROBAR 0 0 1 1 0 0| Verificar, confirmar la veracidad o exactitud de algo.
VRBO017 CONDUCIR 0 1 1 0 0 0| Guiar o dirigir a un objetivo o a una situacion.
VRBO018 CONSOLIDAR 0 1 1 1 0 0| Dar firmeza y solidez a algo.
VRBO019 CONTRIBUIR 0 1 1 1 1 1| Ayudar y concurrir con otros al logro de algun fin.
Ejercer el control. Control: Comprobacién, inspeccion,
VRB020 CONTROLAR 1 1 0 0 0 0| fiscalizacion, intervencion.Mando o dispositivo de regulacion.
Citar, llamar a una 0 mas personas para que concurran a lugar
VRB021 CONVOCAR 0 1 1 1 0 0| o acto determinado.
Concertar medios, esfuerzos, etc., para una accion comun.
VRB022 COORDINAR 1 1 0 0 0 0| Disponer cosas metddicamente.
Fijar con claridad, exactitud y precision la naturaleza de una
VRB023 DEFINIR 1 0 0 0 0 0| persona o cosa. Decidir, determinar, resolver algo dudoso.
VRB024 DESARROLLAR 1 1 0 0 0 0 | Suceder, ocurrir, acontecer.
Sefalar o destinar a alguien o algo para determinado fin.
Denominatr, indicar.
VRB025 DESIGNAR 1 0 0 0 0 0
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VRB026

DETERMINAR

Fijar los términos de algo. Sefalar, fijar algo para algun efecto.

Hacer tomar una resolucién. Distinguir, discernir.

VRB027

DIAGNOSTICAR

Recoger y analizar datos para evaluar problemas de diversa

0 | naturaleza.

VRB028

DICTAR

0| Dar, expedir, pronunciar leyes, fallos, preceptos, etc.

VRB029

DICTAMINAR

Dar dictamen. Dictamen: Opinion y juicio que se forma o emite

sobre algo.

VRB030

DIFUNDIR

Propagar o divulgar conocimientos, noticias, actitudes,

costumbres, modas.

VRB031

DIRIGIR

Guiar, mostrando o dando las sefias de un camino. Encaminar
la intencion y las operaciones a determinado fin. Orientar, guiar,

aconsejar a quien realiza un trabajo.

VRB032

DISENAR

Hacer un disefo. Disefio: Traza o delineacion de un edificio o de

una figura.

VRBO033

DISTRIBUIR

Dividir algo entre varias personas,designando lo que a cada una
corresponde,segun voluntad, conveniencia, regla o derecho.

Dar a algo su oportuna colocacioén o el destino conveniente.

VRBO034

DIVULGAR

Publicar, extender, poner al alcance del publico algo.

VRBO035

EFECTUAR

Poner por obra, ejecutar algo, especialmente una accion.




VRB036

EJECUTAR
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Desempeifiar con arte y facilidad algo. Poner por obra algo. Ir a
los alcances de alguien a quien se persigue.

VRB037

ELABORAR

Transformar una cosa u obtener un producto por medio de un
trabajo adecuado. Idear o inventar algo complejo, una teoria, un
proyecto, un plan.

VRB038

EMITIR

Dar, manifestar por escrito o de viva voz un juicio, un dictamen,

una opinion.

VRBO039

ESPECIFICAR

Fijar o determinar de modo preciso.

VRB040

ESTABLECER

Ordenar, mandar, decretar. Dejar demostrado y firme un

principio, una teoria, una idea. Fundar, instituir.

VRB041

ESTANDARIZAR

Tipificar: Ajustar varias cosas semejantes a un tipo o norma

comun.

VRB042

ESTIMAR

Apreciar, poner precio, evaluar algo.

VRB043

ESTRUCTURAR

Articular, distribuir, ordenar las partes de un conjunto.

VRB044

EVALUAR

Sefalar el valor de algo. Estimar, apreciar, calcular el valor de

algo.

VRB045

EXAMINAR

Reconocer la calidad de algo, viendo si contiene algun defecto
o error. Inquirir, investigar, escudrifiar con diligencia y cuidado

algo.




VRB046

EXPEDIR
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Despachar, extender por escrito, con las formalidades
acostumbradas, bulas, privilegios, reales oOrdenes, etc. Dar

curso a las causas y negocios. Pronunciar un auto o decreto.

VRB047

FACILITAR

Hacer facil o posible la ejecucion de algo o la consecucién de un

0| fin. Proporcionar o entregar.

VRB048

FOMENTAR

0| Promover, impulsar o proteger algo.

VRB049

FORMULAR

Reducir a términos claros y precisos un mandato, una

proposicion, una denuncia, etc.

VRB050

FORMALIZAR

Dar caracter de seriedad a lo que no la tenia. Dar forma a algo.

Forma: configuracién externa de algo. Modo,manera.

VRBO051

GESTIONAR

Hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un

deseo cualquiera.

VRBO052

GENERAR

Producir, causar algo.

VRB053

IDENTIFICAR

Examinar con cuidado algo o a alguien para enterarse de su
identidad, naturaleza y circunstancias. Reconocer si una

persona o cosa es la misma gque se supone o se busca.

VRB054

IMPLANTAR

Establecer y poner en ejecucién nuevas doctrinas, instituciones,

practicas o costumbres.

VRBO055

INFORMAR

Enterar, dar noticia de algo. Dar forma sustancial a algo.

VRBO056

INSPECCIONAR

Examinar, reconocer atentamente.




VRBO057

INSTALAR

89

Colocar en un lugar o edificio los enseres y servicios que en él
se hayan de utilizar; como en una fabrica, los conductos de

agua, aparatos para la luz.

VRB058

INSTITUIR

Fundar una obra pia, un mayorazgo, etc., dandoles rentas y
estatutos para su conservacion y funcionamiento. Establecer

algo de nuevo, darle principio.

VRBO059

INSTRUIR

Dar a conocer a alguien el estado de algo, informarle de ello, o
comunicarle avisos o0 reglas de conducta. Comunicar
sistematicamente ideas, conocimientos o doctrinas.Ensefiar,

doctrinar.

VRB060

INSTRUMENTAR

Crear, constituir, organizar.

VRBO061

INTEGRAR

Constituir un todo. Completar un todo con las partes que

faltaban.

VRB062

INTERCAMBIAR

Dicho de dos o mas personas o entidades: Cambiar entre si

ideas, informes, publicaciones, etc.

VRB063

INTERPRETAR

Explicar acciones, dichos o sucesos que pueden ser entendidos

de diferentes modos.Explicar o declarar el sentido de algo.

VRB064

INVENTARIAR

Incluir en un inventario. Inventario: Asiento de los bienes y
demas cosas pertenecientes a una persona o comunidad, hecho

con orden y precision.

VRBO065

INVESTIGAR

Hacer diligencias para descubrir algo.

VRBO066

JERARQUIZAR

Organizar jerarguicamente algo.




VRBO067

MANTENER
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Conservar algo en su ser, darle vigor y permanencia.

VRB068

MODERAR

Templar, ajustar, arreglar algo, evitando el exceso.

VRBO069

MOTIVAR

Dar causa o motivo para algo. Disponer del animo de alguien

0| para que proceda de determinado modo.

VRBO070

NEGOCIAR

Tratar asuntos publicos o privados procurando su mejor logro.

VRBO071

NORMAR

Dictar normas. Norma: Regla que se debe seguir 0 a que se

deben ajustar las conductas, tareas, actividades.

VRBO072

NOTIFICAR

Dar extrajudicialmente, con propdsito cierto, noticia de algo.
Comunicar formalmente a su destinatario una resolucion

administrativa o judicial.

VRB073

OBTENER

Alcanzar, conseguir y lograr algo que se merece, solicita o

pretende.

VRB074

OPERAR

Realizar. Obrar, trabajar, ejecutar diversos menesteres u

ocupaciones.

VRBO75

ORGANIZAR

Establecer o reformar algo para lograr un fin, coordinando las

personas y los medios adecuados.

VRBO76

ORIENTAR

Dirigir o encaminar a alguien o algo hacia un lugar determinado.
Informar a alguien de lo que ignora y desea saber, del estado de

un asunto o0 negocio, para que sepa mantenerse en él.

VRBO77

PARTICIPAR

Tomar parte en algo.

VRBO0O78

PLANEAR

Trazar o formar el plan de una obra. Hacer planes o proyectos.




VRBO079

PLANIFICAR
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Trazar los planos para la ejecucion de una obra. Hacer plan o
proyecto de una accion.

VRB080

PREPARAR

Prevenir, disponer o hacer algo con alguna finalidad.

VRB081

PRESENTAR

Hacer manifestacion de algo, ponerlo en la presencia de

alguien. Ofrecer, dar. Producirse, mostrarse, aparecer.

VRB082

PRESIDIR

Tener el primer puesto o lugar mas importante 0 de mas
autoridad en una asamblea, corporacion, junta, tribunal, acto,

empresa.

VRB083

PRESUPUESTAR

Formar el computo de los gastos o ingresos, o de ambas cosas

gue resultan de un negocio publico o privado.

VRB084

PRIORIZAR

Dar prioridad a algo.

VRB085

PROCESAR

Formar autos y procesos. Someter datos o materiales a una

serie de operaciones programadas.

VRB086

PROCURAR

Hacer diligencias o esfuerzos para que suceda lo que se

expresa.

VRB087

PRODUCIR

1| Procurar, originar, ocasionar. Fabricar, elaborar cosas Utiles.

VRBO088

PROGRAMAR

Formar programas, previa declaracién de lo que se piensa hacer

y anuncio de las partes de que se ha de componer. Idear y

1| ordenar las acciones necesarias para realizar un proyecto.

VRBO089

PROMOVER

Iniciar o impulsar una cosa o0 un proceso, procurando su logro.

VRBO090

PROPICIAR

Favorecer la ejecucion de algo. Atraer o ganar el favor o

benevolencia de alguien.




VRB091

PROPONER
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Manifestar con razones algo para conocimiento de alguien, o

para inducirle a adoptarlo.

VRB092

PROPORCIONAR

Poner a disposicion de alguien lo que necesita o le conviene.
Disponer y ordenar algo con la debida correspondencia en sus
partes.

VRB093

PROVEER

Preparar, reunir, suministrar o facilitar lo necesario o

conveniente para un fin.

VRB094

PROYECTAR

Idear, trazar o proponer el plan y los medios para la ejecucion

de algo.

VRB095

PUBLICAR

Hacer notorio o patente, por television, radio, periddicos o por

otros medios, algo que se quiere hacer llegar a noticia de todos.

VRB096

REALIZAR

1| Efectuar, llevar a cabo algo o ejecutar una accion.

VRB097

OPTIMIZAR

Buscar la mejor manera de realizar una actividad.

VRB098

RECABAR

Alcanzar, conseguir con instancias o suplicas lo que se desea.

Recoger, recaudar, guardar.

VRB099

RECIBIR

Tomar lo que le dan o le envian. Admitir, aceptar, aprobar algo.

VRB100

RECOLECTAR

Juntar personas o cosas dispersas.

VRB101

RECOMENDAR

Encargar, pedir o dar orden a alguien para que tome a su
cuidado una persona 0 un negocio. Aconsejar algo a alguien

para bien suyo.




VRB102

REGISTRAR
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Mirar, examinar algo con cuidado y diligencia. Examinar algo o
a alguien, minuciosamente, para encontrar algo que puede estar

oculto. Anotar, sefalar.

VRB103

REGULAR

Ajustar, reglar o poner en orden algo. Determinar las reglas o

normas a que debe ajustarse alguien o algo.

VRB104

REPORTAR

Transmitir, comunicar, dar noticia.

VRB105

REPRESENTAR

Sustituir a alguien o hacer sus veces, desempefiar su funcién o

la de una entidad, empresa, etc. Ser imagen o simbolo de algo.

VRB106

RESGUARDAR

Cautelarse, precaverse o prevenirse contra un dafio. Defender:

amparar, librar, proteger.

VRB107

REUNIR

Volver a unir. Juntar, congregar, amontonar.

VRB108

REVISAR

Ver con atencién y cuidado. Someter algo a nuevo examen para

corregirlo, enmendarlo o repararlo.

VRB109

SEGUIR

Observar atentamente el curso de un negocio o los movimientos
de alguien o algo. Tratar o manejar un negocio o pleito, haciendo

las diligencias conducentes para su logro.

VRB110

SELECCIONAR

Elegir, escoger por medio de una seleccién.

VRB111

SISTEMATIZAR

Organizar segln un conjunto de reglas o principios sobre una

materia racionalmente enlazados entre si.

VRB112

SOLICITAR

Pretender, pedir o buscar algo con diligencia y cuidado.

VRB113

SUPERVISAR

Ejercer la inspeccién superior en trabajos realizados por otros.

Inspeccién: Cargo y cuidado de velar por algo.




VRB114

TRAMITAR
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Hacer pasar un negocio por los tramites debidos.

VRB115

VALIDAR

Dar fuerza o firmeza a algo, hacerlo vélido. Sinénimo de

asegurar.

VRB116

VERIFICAR

Comprobar o examinar la verdad de algo.

VRB117

VIGILAR

Velar sobre alguien o algo, o atender exacta y cuidadosamente
a éloacello.




Anexo 3: Propuesta del Nuevo Organigrama para la Oficina Nacional de la CPTT

AUXILIARIA DE SEGUIMIENTO
“TECNICO ADMINISTRATIVO

ADMINISTRACION DE LA CONSTRUCCION

SUBDIRECCION DE INGENIERIA Y

AUXILIARIA DE INVESTIGACION DE MERCADO
Y DESARROLLO DE NEGOCIOS

ESCUELA DE SUPERVISORES DE OBRA

COORDINACION DE PROYECTOS DE
TRANSMISION Y TRANSFORMACION

DEPARTAMENTO DE
ASUNTOS CONTENCIOSOS

DEPARTAMENTO DE
ASESORIA JURIDICA

DEPARTAMENTO
DE CONTROL DE GESTION
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UNIDAD JURIDICA

UNIDAD DE ADMINISTRACION Y

DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTOS Y SERVICIOS

PRESUPUESTOS

DEPARTAMENTO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO,
TALENTO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DEPARTAMENTO
DE EVALUACION DEL DESEMPENO

T LC

UNIDAD DE CONTROL DE GESTION Y EVALUACION
DEL DESEMPENO

UNIDAD DE SERVICIOS DE COMISIONAMIENTO |—

DEPARTAMENTO DE ESTANDARIZACION
PARA EL COMISIONAMIENTO

SEGUIMIENTO PARA EL COMISIONAMIENTO

DEPARTAMENTO DE ANALISIS Y

GERENCIADE DESARROLLO DE PROYECTOS DE
TRANSMISIONY TRANSFORMACION

SUBGERENCIA DE ACTIVIDADES
PREVIAS DEPROYECTOS DE
TRANSMISION Y
TRANSFORMACION

SUBGERENCIA DE PROGRAMACION Y
CONTROL DE PROYECTOS DE .
TRANSMISION Y TRANSFORMACION

DEPARTAMENTO DE GESTION
AMIBENTAL,SOCIALY
ARQUEOLOGICA

DEPARTAMENTO DE
PROGRAMACION Y
PRESUPUESTACION DE PROYECTOS

DEPARTAMENTO DE ADQUISICION
DE DERECHOS INMOBILIARIOS

DEPARTAMENTO DE ANALISIS Y
CONTROL DE PROYECTOS

GERENCIA TECNICA DE PROYECTOS DE
TRANSMISION Y TRANSFORMACION

GERENCIA DE SEGUIMIENTO
Y ADMINISTRACION DE CONTRATOS

RESIDENCIAS REGIONALES DE CONSTRUCCIONDE
PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION|

|
SUBGERENCIA DE

SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE | __| SUBGERENCIA DE INGENIERIA DE S RENCIA DEANALISISY R e S RaTOS
SUBESTACIONES LINEAS DE TRANSMISION INFRAESTRUCTURA
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE | ||
|| 5 B ECTROMECANICA DE || DR ARTAMENTO DE INGENICRIA N RAT O REPRESENTANTES DE PROYECTO
SUBESTACIONES TRANSMISION

DEPARTAMENTO DE INGENIERIA
CIVIL DE SUBESTACIONES

DEPARTAMENTO DE CONTROL DE
CONTRATOS

DEPARTAMENTO DE INGENIERIA
|—|CIVIL DE LINEAS DE TRANSMISION

DEPARTAMENTO DE INGENIERIA
DE PROTECCIONES, CONTROL,
COMUNICACIONES

DEPARTAMENTO DE SELECCION

| DE SITIOSY TRAYECTORIAS
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Anexo 4: Funciones de la Coordinacién de Proyectos de Transmisién y Transformacion

COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION

1. Dirigir las acciones que propicien el incremento de nuevos proyectos de infraestructura y servicios a la CFE, sus EPS, filiales y terceros,
conforme al Plan de Negocios de la CFE y el PRODESEN, con el fin de coadyuvar al cumplimiento de las metas establecidas y la

rentabilidad que garantice a la CFE, EPS y a terceros la confiabilidad de los servicios.

2. Coordinar las actividades de: planeacion, actividades previas, ingenieria y disefio, concurso, programacion, control de proyectos;
puesta en servicio, administracion de proyectos, gestion de negocios y ventas y la entrega fisica-contable de las lineas de transmisiéon y
subestaciones eléctricas que realiza la Subdireccidén de Ingenieria y Administracién de la Construccion y las obras y servicios convenidos
con otras areas de CFE y con terceros; conforme al Plan de Negocios de la CFE y el PRODESEN, con el fin de contribuir a la competitividad

y sostenibilidad de la CPTT y el cumplimento de las metas establecidas en Contrato Programa-Contrato Gestion.

3. Autorizar el anteproyecto de presupuesto de gasto corriente, inversion, bienes operativos, servicio a terceros y del Fideicomiso de
Administracion de Gastos Previos de la CPTT; conforme a los lineamientos de la Direccién Corporativa de Finanzas, con el fin de validar
el anteproyecto de presupuesto requerido para la continuidad de los programas y proyectos de inversién, contratos de adquisiciones y

servicios.

4. Definir las directrices para: i) Gestidn de Recursos; Gestion de materiales y suministros; Gestion del Capital humano; Desarrollo
Organizacional; ii) la gestién de negocios y ventas; iii) el seguimiento y administracion de contratos; iv) la normalizacién institucional aplicada

al disefio de ingenieria de infraestructura; v) las actividades previas, programacion y control de proyectos y puesta en servicio de los

proyectos de infraestructura de la CFE, EPS, filiales y terceros a cargo de la CPTT; conforme a los estdndares institucionales, nacionales
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e internacionales, buenas practicas de la ingenieria y el respeto a los derechos humanos; con el fin de contribuir a la sostenibilidad y
competitividad de la CPTT y al cumplimento de lo establecido en el PRODESEN vy con terceros.

5. Dictaminar la viabilidad técnica y econdémica de los proyectos de infraestructura, caracteristicas basicas, presupuestos estimados de
inversién y gasto, estrategias de atencion de aspectos sociales, de afectaciones y de impacto ambiental, los procesos de contratacion y
administracién de los contratos en conjunto con las areas de la CFE y los tres niveles de gobierno; conforme a los estandares institucionales,
nacionales e internacionales, buenas practicas de la ingenieria y el respeto a los derechos humanos, con el fin de propiciar la incorporacién

de las obras en los planes de expansion del Sistema Eléctrico Nacional.

6. Evaluar el desempefio de los procesos de la CPTT; conforme a las metas del Sistema Integral de Gestion; el Contrato Programa-

Contrato Gestion con el fin de establecer acuerdos y acciones para su cumplimiento.

7. Determinar las acciones relacionadas con las actividades previas: seleccion de sitios; estudios de gestién social, ambientales,
forestales, de prospeccion arqueoldgica y topografia; adquisicibn de derechos inmobiliarios; ante los tres niveles de gobierno,
concesionarios de infraestructura y otros entes y organismos privados; conforme las directrices de la DCIPI ; con el fin de procurar la

obtencion de anuencias, permisos y licencias de construccion.

8. Autorizar la contratacion de proyectos y servicios; publicacién del pliego de requisitos; evaluacién de las proposiciones técnicas y
econdmicas; emision del fallo; y el perfeccionamiento y formalizacién de contratos; conforme a las DIGPS y la DEGPS, con el fin de procurar

el cumplimiento de desarrollo de las obras incorporadas en los planes de expansion del Sistema Eléctrico Nacional y las metas establecidas.

9. Definir las acciones para el control y seguimiento de las ventas, facturacion y cobranza de los proyectos de infraestructura y servicios
a la CFE, sus EPS, filiales y terceros; conforme a lo establecido en los contratos, las estimaciones o finiquitos de los proyectos o servicios,

con fin el contribuir a las metas de rentabilidad establecidas en el Contrato Programa-Contrato Gestion.
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10. Coordinar la reconstruccion para el restablecimiento de la infraestructura afectada por desastres y casos fortuitos y/o de fuerza mayor;
conforme a la normatividad establecida por la CFE y lineamientos de la DCIPI con el fin de procurar la salvaguarda y restablecimiento del
Sistema Eléctrico Nacional.

11. Autorizar las acciones y estrategias asociadas a la atencion a las observaciones y recomendaciones emitidas por los Organos
Fiscalizadores durante el desarrollo de los proyectos de infraestructura y servicios a la CFE, sus EPS, filiales y terceros; conforme al marco

normativo aplicable y directrices de la DCIPI, con el fin de promover la atencion a requerimientos de los 6rganos fiscalizadores.

12. Instruir el cumplimiento de las acciones de mejora inherentes al clima organizacional; evaluacién del desempefio laboral, calidad,
ambiental, seguridad y salud en el trabajo, establecidas por las areas, conforme a los resultados de las auditorias internas y externas,
encuestas institucionales, normas internacionales y lineamientos de la CFE y DCIPI, con el fin de fomentar al desarrollo de ambientes

propicios y de confianza para la competitividad, sostenibilidad y productividad.

13. Propiciar una cultura de colaboracion, un ambiente abierto, creativo y de respeto que impulse la innovacién, la sostenibilidad, la
incorporacion de nuevos desarrollos tecnolégicos y la mejora continua, con base en la Cultura de Etica Corporativa para promover a la
Coordinacion como un agente competente, socialmente responsable y consciente de la relacion equilibrada que debe guardar la industria

eléctrica con el medio ambiente y la sociedad.

14. Emitir el plan de desarrollo integral del capital humano de la Coordinacién, conforme al Modelo de Sostenibilidad y el analisis del
entorno y direccionamiento estratégico de la DCIPI y la CPTT, con el fin de contribuir a la mejora de los procesos y competitividad de la
CPTT.
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Anexo 5: Descripcion de Competencias del Conocimiento de la Funcién

CONOCIMIENTO DE LA FUNCION (CF)

CLAVE NOMBRE DESCRIPCION
Alta direccion, se refiere a la capacidad de dirigir, influir y motivar a su equipo de colaboradores, para
_ » el logro de objetivos y metas de la organizacion, apoyado en diferentes teorias administrativas, como
CFO1 |Alta Direccién

la planeacion y alianzas estratégicas, las estrategias de comunicacién y manejo de conflictos entre

otras.

Administracion de

Administracion de Proyectos, es la capacidad directiva para: ldentificar necesidades, Desarrollar

propuestas de solucion, Planear su ejecucion, Ejecutar y Evaluar los resultados, considerando la

CFo2 Proyectos importancia de administrar de manera eficiente recursos materiales y financieros y sobre todo, cumplir
oportunamente con los compromisos establecidos asegurando estandares y criterios de calidad
CFO3 Modelo de | Modelo de negocio, se refiere a la capacidad para definir para ofrecer productos o servicios al
negocios mercado, cOmo se realizara, identificar clientes potenciales, plaza, precio y promocion.
- » Planeacion Estratégica, es la capacidad directiva que considera la filosofia de servicio, las Ultimas
CF04 £ a:netafm.on metodologias en planeacion, andlisis de decisiones, calidad de servicio y marketing estratégico, que
strategiea facilitan la productividad, la mejor utilizacion de recursos y el ofrecer un servicio de calidad,.
_ Planeacion, es la capacidad de analisis de los requerimientos en tiempo, recursos humanos y
CF05 |Planeacion
materiales facilitan la productividad alineada a las metas y objetivos del area.
Inglés Inglés Conversacional, se refiere a la capacidad de poder establecer comunicacion verbal o escrita
CFoo Conversacional en el idioma que es considera como universal.
, Inglés Conversacional, se refiere a la capacidad de poder entender informacién y textos escritos en el
CF07 |Inglés Intermedio

idioma que es considera como universal.
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Redaccion Redaccion avanzada, es la competencia para poder realizar composiciones de textos escritos con
CFos avanzada coherencia y cohesion textual, que permite comunicar de manera escrita un resultado o accion.
Redaccion de | Redaccién de informes técnicos, es la competencia para poder comunicar de manera escrita un
CFO9 informes Técnicos | resultado o accion asociada al quehacer de sus funciones.
| d Cultura de servicio, es la estrategia que permite propocionar a los clientes una atencion y servicio de
CF10 cu u_”_a ¢ excelencia, haciendo extensiva esta actitud también a los clientes internos identificando sus
Setvieto necesidades y expectativas a fin de lograr su satisfaccion
Cultura Colaborativa, es la capacidad de contribuir a trabajar juntos por un mismo propdésito, en busca
CF11 Cultura de un fin comin en donde se fomente el intercambio de conocimiento e informacién para utilizarla
colaborativa
durante la ejecucion de los procesos.
Enfoque sistémico, se refiere a la capacidad de comprender el funcionamiento de la organizacion y
CF12 |Enfoque sistémico |la sociedad desde una perspectiva holistica e integradora, en donde lo importante son las relaciones
entre los componentes.
S q Sistemas de Gestidn, es la capacidad de comprender los principios y fundamentos de los Sistemas
CF13 GI::Z:S © de Gestidon, Ambiental y Seguridad, basdndose en lo estipulado en las Normas 1SO 9001, 14001 y

SAST 18000.
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Anexo 6: Descripcion de Competencias de Habilidades Cognitivas

HABILIDADES COGNITIVAS (HC)

CLAVE NOMBRE DESCRIPCION
HCOL Administracién Administrar el tiempo en las actividades inherentes a los proyectos, asuntos legales, contractuales o
del tiempo trabajos asignados
HCO02 |Analisis Analizar el alcance, metas y objetivos del proyecto propuesto o trabajo asignado
Innovacion y _ _ ) _ _
HCO03 o Fomentar entre los integrantes una actitud espontanea innovadora y creativa
creatividad
HCO04 | Comprensién Capacidad de comprensién del alcance, metas y objetivos del proyecto propuesto o trabajo asignado
Diagndstico de _ . o
HCO05 Capacidad Diagnésticar problemas como base para la toma de decisiones
problemas
» Evaluar el progreso y la calidad del trabajo desarrollado alineado al alcance, metas y objetivos del
HCO06 |Evaluacion
proyecto propuesto
» Interpretar e identificar las variables relacionadas con a los proyectos, asuntos legales, contractuales
HCO7 |Interpretacion _ _
o trabajos asignados
» Capacidad de observar las caracteristicas y detalles relevantes asociados al proyecto propuesto o
HCO08 | Observacion _ _
trabajo asignado
Capacidad de sintetizar y estructurar informes técnicos, de manera escrita reportes o anexos relativos
HCO09 | Sintesis a los proyectos, asuntos legales, contractuales o trabajos asignados, con el objeto de comunicar el

estado actual de los mismos.
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Anexo 7: Descripcion de Competencias de Habilidades Sociales

HABILIDADES SOCIALES (HS)
CLAVE NOMBRE DESCRIPCION

HSO01 Integrar equipos | Capacidad para integrar y mantener equipos de trabajo, basado en el consenso, la confianza y la
de trabajo credibilidad de comportamientos

HS02 Comunicacion Fomentar la comunicacion asertiva entre los integrantes del equipo de trabajo y las areas involucradas
asertiva con los proyectos

HS03 Comunicacion Establecer canales adecuados que permitan fomentar la comunicacion Corporativa en basqueda de
corporativa una vision compartida, difundiendo las metas y objetivos organizacionales
Comunicacion o ) o

HS04 | Fortalecer las comunicaciones interpersonales basadas en el respeto y los principios éticos
interpersonal
Fomentar

HSO5 |principios y | Fomentar el respeto a los principios y valores éticos como criterios base en la toma de decisiones
valores éticos
Enfoque - - o

HS06 o Proveer la direccion o enfoque estratégico para el desarrollo de los proyectos o trabajos asignados
estratégico

o Capacidad para desarrollar estrategias y técnicas de negociacion que permitan el desarrollo de los
HSO7 | Negociacidon ) )
proyectos o trabajos asignados

Solucién de

HS08 |conflictos Identificar y resolver los problemas interpersonales existentes entre los integrantes del area
interpersonales
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. Promover la empatia entre los integrantes del equipo de trabajo, a través de la identificacién mental y
HS09 | Empatia _ _ o
afectiva de un sujeto con el estado de animo de otro

HS10 |Equidad Fortalecer la equidad entre los integrantes del equipo de trabajo y los colaboradores el area

Anexo 8: Descripcion de Competencias de Destrezas

DESTREZAS

CLAVE NOMBRE
DZ_CPTT_001| MANEJO DE BASE DE DATOS INSTITUCIONALES
DZ_CPTT_002 | MANEJO DE HOJA DE CALCULO
DZ_CPTT_003 | MANEJO DE PRESENTACIONES GRAFICAS
DZ_CPTT_004 || MANEJO DE PROCESADOR DE PALABRAS
DZ_CPTT_005 | MANEJO DE SOFTWARE COMUNICACION VIRTUAL
DZ_CPTT_006 | PROJECT
DZ_CPTT_007 | SISTEMA FINANCIERO INSTITUCIONAL
DZ_CPTT_008| SISTEMA DE CORREO INSTITUCIONAL
DZ_CPTT_009 | MANEJO DE PLATAFORMAS VIRTUALES
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Anexo 9: Vinculo entre la Expertise y el Conocimiento del Proceso que

Realiza

CONOCIMIENTO DEL PROCESO QUE REALIZA

FUNCION
VINCULADA

ClaveCP Concepto

CPR_CPTT_001

Conocimiento del Proceso de la CFE

CPR_CPTT 001 1

Estructura organica de la CFE.

CPR_CPTT 001 2

Normateca de la CFE

CPR_CPTT 001 3

Plan de negocios de la CFE

CPR_CPTT 001 _4

Plan estratégico de la CFE

CPR_CPTT 001 5

Plan Nacional de Desarrollo.

CPR_CPTT 001 6

Programa de desarrollo del sistema eléctrico nacional
(PRODESEN).

F_GCA_CPTT_001

CPR_CPTT_002

Conocimiento del Proceso de la CPTT

CPR_CPTT_002_1

Disefio de proyectos de transmision y transformacién

e infraestructura y servicios.

F_GCA_CPTT_002

CPR_CPTT_002 1 1

Ingenieria basica, conceptual y de detalle para el
desarrollo de proyectos de transmision y transformacion

e infraestrucctura y servicios.

CPR_CPTT_002_2

Construccion de proyectos de transmisién vy

transformacion e infraestrucctura y servicios.

F_GCA_CPTT_005

CPR_CPTT_002_3

Supervisibn de proyectos de transmision |y

transformacion e infraestructura y servicios.

CPR_CPTT_002_4

Servicios de comisionamiento de transmisién y

transformacion e infraestructura y servicios.

F_GCA_CPTT_007

CPR_CPTT_002_5

Actividades previas requeridas para el desarrollo de

proyectos de transmisibn y transformacion e

infraestructura y servicios.

CPR_CPTT_002_6

Restablecimiento de la CPTT

F_GCA_CPTT_010

CPR_CPTT_003

Administracién Presupuestal

CPR_CPTT_003_1

Anteproyecto de adquisicion de equipos y materiales.

F_GCA_CPTT_003




CPR_CPTT_003 2

Fideicomiso de administracion de gastos previos.
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CPR_CPTT 003 3

Presupuesto de gasto corriente y bienes restringidos.

CPR_CPTT_003_4

Facturacion y cobranza.

F_GCA_CPTT 004

CPR_CPTT 003 5

Gestibn de presupuesto para la adquisicion de

materiales y suministros.

CPR_CPTT 003 6

Normatividad y legislacion en materia de

administracién y presupuestos

F_GCA_CPTT_009

CPR_CPTT_004

Contratacion y Administracion de Proyectos

CPR_CPTT 004 1

Especificaciones para el concurso de desarrollo de

proyectos de infraestructura.

CPR_CPTT_004 1 1

Pliego de requisitos.

CPR_CPTT_004 1 2

Evaluacion de las composiciones técnico-

econémicas.

F_GCA_CPTT_008

CPR_CPTT_004 1 3

Emision del fallo.

CPR_CPTT_004 1 4

Perfeccionamiento y emisidén de contratos.

CPR_CPTT_004_2

Programacion y control de proyectos de transmision y

transformacion.

CPR_CPTT_004_3

Ventas, facturacion y cobranza de los proyectos.

F_GCA_CPTT_009

CPR_CPTT_005

Administracion del Talento

CPR_CPTT_005_1

Capital Humano

F_GCA_CPTT_004

CPR_CPTT_005 1 1

Identificacién, Transferencia y Fortalecimiento del

conocimiento comun

CPR_CPTT_005_1 2

Planes de sucesioén y cuadros de remplazo

F_GCA_CPTT_012

CPR_CPTT_005_2

Redes de Colaboracion

CPR_CPTT_005 2 1

Comunidades de aprendizaje

CPR_CPTT_005 2 2

Integracion de equipos de alto desempefio

F_GCA_CPTT_014

CPR_CPTT_006

Administracién y Seguimiento de Proyectos

CPR_CPTT_006_1

Ruta Critica

CPR_CPTT_006_2

Nomas y normatividad aplicables

F_GCA_CPTT_002




CPR_CPTT_007

Desarrollo Organizacional

CPR_CPTT 007 1

Cultura

CPR_CPTT 007 1 1

Unidades Sociales
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F_GCA_CPTT 004

CPR_CPTT_007_1 2

Clima organizacional

CPR_CPTT_007 2

Comportamiento Organizacional

CPR_CPTT 007 _3

Gestion del cambio

F_GCA_CPTT_007

CPR_CPTT_008

Sustentabilidad y Competitividad

F_GCA_CPTT_006

CPR_CPTT 008 1

Desarrollo Sostenible

CPR_CPTT_008 1 _1

Agenda 2030

F_GCA_CPTT 011

CPR_CPTT 008 _2

Evaluacion de eficacia y eficiencia de los procesos de
la CPTT

F_GCA_CPTT 012

CPR_CPTT_008_2_1

Desviaciones

F_GCA_CPTT_013

CPR_CPTT_008_2 2

Mejoras

CPR_CPTT_008_3

Nomas y normatividad aplicables

F_GCA_CPTT_014




Anexo 10: Propuesta General de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala CPTT
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Titulo del Curso

Gestion y Desarrollo del Talento

Variables y Competencias que Integra

Expertise:

CPR_CPTT_005 Administracion del Talento

F_GCA_CPTT_004
F_GCA_CPTT 012

F_GCA _CPTT 014

Alta Direccion

Alta Direccioén

Conocimiento de Ia :
Planeacién
Funcion:
Planeacion Estratégica
F_GCA _CPTT_004
Expertise: CPR_CPTT_007 Desarrollo Organizacional

F_GCA_CPTT_007

Habilidades Cognitivas:

Diagnostico de Problemas

Analisis

Habilidades Sociales:

Solucién de Conflictos Interpersonales

Enfoque Estratégico

Fomentar Principios y Valores Eticos

Conocimiento de la

Funcion:

Administracion de Proyectos

Gestion de Proyectos

Expertise:

CPR_CPTT_006 Administracion

Seguimiento de Proyectos

y

F_GCA_CPTT_002

Habilidades Cognitivas:

Comprension
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Administracion del Tiempo

Modelo de Negocios

Conocimiento de Ia

Funcion:

Modelo de Negocios

Habilidades Cognitivas:

Evaluacion

Interpretacion

Habilidades Sociales:

Negociacion

Sistemas de Gestion

Conocimiento de la

Enfoque Sistémico

Funcion: Sistemas de Gestion
F_GCA_CPTT_006
F_GCA_CPTT_011
_ CPR_CPTT_008 Sustentabilidad y
Expertise: F GCA CPTT 012

Competitividad

F_GCA_CPTT 013

F_GCA _CPTT 014

Inglés

Conocimiento de Ila

Inglés Conversacional

Funcion: Inglés Intermedio
Conocimiento de la|Redaccion avanzada
Redaccion Funcion: Redaccion de informes técnicos
Habilidades Cognitivas: | Sintesis
Innovacioén y Creatividad
Innovacion Habilidades Cognitivas:

Observacion

Administracion Presupuestal

Expertise:

CPR_CPTT_003 Administracion Presupuestal

F_GCA_CPTT_003
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F_GCA_CPTT_002
Conocimiento del Proceso de la — CPR_CPTT_002 Conocimiento del Proceso| F_GCA_CPTT_005

xpertise:
CPTT P de la CPTT F_GCA _CPTT_007

F_GCA_CPTT 010




Anexo 11: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala CPTT
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Analisis

667

%

VER| DC | AN | AN
DE | H |O0[|OX
F_GCA _CP 0.0
TT_004 667
Gestion y Desarrollo . . CPR_CPTT_005 Administraciéon del|F_GCA_CP 0.0 | 98 | 98
xpertise:
del Talento P Talento TT_012 000 % | %
F_GCA_CP 0.0
TT_014 000
0.0 | 99
o Alta Direccion
Conocimiento de 833 %
la Funcion: _ _ 0.0 | 97
Planeacion Estratégica
444 %
_ F_GCA_CP 0.0
Expertise:
_ . CPR_CPTT_007 Desarrollo | TT_004 667 | 99 | 97
Alta Direccion o
Organizacional F_GCA_CP 00| % | %
TT_007 000
) _ 0.0 | 96
- Diagnostico de Problemas
Habilidades 000 | %
Cognitivas: 0.0 | 97




Modelo de Negocios

Habilidades
Sociales:

94
Solucion de Conflictos Interpersonales %
0
_ 99

Enfoque Estratégico
%
94

Fomentar Principios y Valores Eticos

%
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97
%
Conocimiento de _ 97
) Modelo de Negocios
la Funcién: %
Habilidades » 96 | 96
. Evaluacion
Cognitivas: % | %
Habilidades o, 96
) Negociacion
Sociales: %
99 | 99

%

%




i Conocimiento de i .
Inglés y Inglés Conversacional
la Funcion:

. Habilidades y .
Innovacion N Innovacion y Creatividad
Cognitivas:

10
0%

98
%

112

96
%

97
%

97
%

97
%

97
%

99
%

99
%

99
%

99
%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT 002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

F_GCA_CP
TT_002

113

F_GCA_CP
TT_005

F_GCA_CP
TT_007

F_GCA_CP
TT_010

98
%

95
%




114




Anexo 12: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala CPTT_ASTA
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D - -
) _ _ VER AN | AN
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE Oo0fOoX
H
F_GCA _CP
— ~ 0.1846
TT_004
Gestion y Desarrollo . . CPR_CPTT_005 Administracién del | F_GCA_CP 90| 90
xpertise:
del Talento P Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
0.1385
TT_014
_ _ 90
o Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: 91
Planeacion 0.1269
%
F_GCA_CP
- N 0.1846
) . ) CPR_CPTT_007 Desarrollo| TT_004 88| 90
Alta Direccion Expertise: o
Organizacional F_GCA_CP % | %
TT_007
) _ 89
- Diagnostico de Problemas
Habilidades %
Cognitivas: 93

Analisis 0.1385

%
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Sociales:

Negociacion

%

89
Solucién de Conflictos Interpersonales o
0
Habilidades . 91
_ Enfoque Estratégico
Sociales: %
o . o1
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
Conocimiento de - _ 91
_ Administracion de Proyectos 0.1692
la Funcién: %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA _CP 89
Expertise: - 0.1846
. Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 91
Gestion de Proyectos
22| %
N Comprension 0.1846
Habilidades %
Cognitivas: . _ _ 92
Administracion del Tiempo 0.1385 %
0
Conocimiento de _ 90
_ Modelo de Negocios
la Funcion: %
_ (0.4 90
- Evaluacion
_ Habilidades % | 90
Modelo de Negocios N
Cognitivas: _ 92| %
Interpretacion 0.1385
%
Habilidades 89
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91
%

93
%

i Conocimiento de i ) 90
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: %

Habilidades B . 89
. Innovacion y Creatividad
Cognitivas: % | %

Innovacion
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_ 89
Observacion
%
F_GCA _CP
— — 0.1846
CPR_CPTT_003 Administracion| TT_004 91
Presupuestal F GCA CP %
— — 0.1385
TT_009
Administracion _ F_GCA_CP 87
Expertise: _
Presupuestal CPR_CPTT_004 Contratacion y| TT_008 Q0| %
Administracion de Proyectos F GCA CP %
— — 0.1385
TT_009
CPR_CPTT_001 Conocimiento del|F_GCA CP R 92
Proceso de la CFE TT_001 ' %
F_GCA CP
- ~ 0.1846
TT_002
F_GCA CP
Conocimiento del - " CPR_CPTT_002 Conocimiento del| TT_005 87| 87
xpertise:
Proceso de la CPTT P Proceso de la CPTT F_GCA_CP % | %
TT_007
F_GCA CP
TT_010
Conocimiento de 91| 91

Cultura Colaborativa

la Funcion:

Cultura de servicio

%

%
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91
%

90
%

90
%
92

91

%

90

92

%




Anexo 13: Plan de Capacitaciéon, Adiestramiento y Desarrollo parala CPTT_ASIMDN
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP
— ~ 0.1333
TT_004
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 91| 91
xpertise:
Talento P Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
TT_014
89
o Alta Direccion 0.1667
Conocimiento de %
la Funcion: _ 0.00 | 96
Planeacion
00 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 93
Expertise: o 0.1333
_ _ Organizacional TT_004 % | 92
Alta Direccion
) _ 90| %
__ Diagnostico de Problemas 0.1333
Habilidades %
Cognitivas: o 0.06 | 93
Analisis
67 | %
Habilidades . _ 89
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: %




Modelo de Negocios

121

94
Enfoque Estratégico
%
Fomentar Principios y Valores Eticos
92
%
Conocimiento de _
y Modelo de Negocios
la Funcion: %
-7 89
. Evaluacion
Habilidades % | 93
Cognitivas: ) 94| %
Interpretacion
%
Habilidades o, 91
) Negociacion
Sociales: %
91| 91
% | %




122

i Conocimiento de i . 94

Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: %
94
%

o Innovacion y Creatividad
y Habilidades % | 90
Innovacion .
Cognitivas: . 90 | %
Observacion
%
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Conocimiento del — CPR_CPTT 002 Conocimiento del| F GCA CP
xpertise:
Proceso de la CPTT P Proceso de la CPTT TT_002
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Anexo 14: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala CPTT_ESO
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ROJO VERDE| DCH
F _GCA _CPTT_004 0.1091
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del
Expertise: F GCA CPTT_012 0.1909 91%
Talento Talento
F GCA CPTT_014 0.0545
Conocimiento de | Alta Direccion - 92%
la Funcion: Planeacién 0.1500 | 92%
CPR_CPTT_007 Desarrollo
Expertise: o F_GCA_CPTT_004 0.1091 92%
Organizacional
Alta Direccién Habilidades Diagnéstico de Problemas ! 89%
Cognitivas: Analisis 0.1091 91%
Solucién de Conflictos Interpersonales 88%
Habilidades —
) Enfoque Estratégico 91%
Sociales: S _
Fomentar Principios y Valores Eticos 0.0000
Conocimiento de - _
» Administracion de Proyectos 0.1500 | 91%
la Funcion:
_ _ CPR_CPTT_006 Administracion vy
Gestion de Proyectos Expertise: - F GCA CPTT_002 0.1636 90%
Seguimiento de Proyectos
Habilidades Comprension 0.1636 91%
Cognitivas: Administracion del Tiempo 0.1091 90%




Conocimiento de
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_ Modelo de Negocios 88%
la Funcion:
_ Habilidades Evaluacion 0.1636 89%
Modelo de Negocios N
Cognitivas: Interpretacion - 87%
Habilidades o
_ Negociacion 0:0000 | 89%
Sociales:
Conocimiento de | Enfoque Sistémico 90%
la Funcién: Sistemas de Gestion 90%
F_GCA _CPTT_006 0.1909
Sistemas de Gestion F_GCA_CPTT 011 -
_ CPR_CPTT _008 Sustentabilidad vy
Expertise: - F GCA CPTT 012 0.1909 90%
Competitividad
F GCA CPTT_ 013 0.1091
F GCA_CPTT_014 0.0545
) Conocimiento de _
Inglés » Inglés Conversacional 81%
la Funcion:
Conocimiento de :
_ Redaccion avanzada 0.1500 | 88%
_ la Funcion:
Redaccion
Habilidades :
» Sintesis 90%
Cognitivas:
. Habilidades Innovacion y Creatividad 0.1091 89%
Innovacion N
Cognitivas: Observacion 0.1636 90%
Expertise: F_GCA_CPTT_003 0.1091 91%




Conocimiento del CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Expertise: F_GCA_CPTT_002
Proceso de la CPTT Proceso de la CPTT
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91%

91%

90%

89%

92%

90%

91%




Anexo 15: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala UJ
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.04
TT_004 29
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 94| 94
Expertise: 0.1000
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP 0.08
TT_014 57
94
o Alta Direccion 0.107
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 0.02 | 93
Planeacion Estratégica
9 | %
F_GCA_CP 0.00
_ » _ CPR_CPTT_007 Desarrollo| TT_004 00 | 96| 95
Alta Direccion Expertise: o
Organizacional F_GCA_CP 0.04 % | %
TT_007 29
. . 0.04 | 94
- Diagnostico de Problemas
Habilidades 29 | %
Cognitivas: 0.04 | 96

Analisis

29

%




Habilidades
Sociales:

93
Solucién de Conflictos Interpersonales o
0
7 - 93

Enfoque Estratégico
%
98

Fomentar Principios y Valores Eticos

129

Conocimiento de

Administracion de Proyectos

la Funcién: %
: CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA _CP 98
Expertise: -
. Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 96
Gestion de Proyectos
. 94| %
- Comprension
Habilidades %
Cognitivas: . : _ 96
Administracion del Tiempo
%
Conocimiento de _ 90
. Modelo de Negocios
la Funcion: %
. 95
. Evaluacion
_ Habilidades % | 94
Modelo de Negocios N
Cognitivas: _ 9% | %
Interpretacion
%
Habilidades 93

Sociales:

Negociacion
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93
%
i Conocimiento de i . 94
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: %
97
%
» Habilidades » . 94| 95
Innovacion . Innovacion y Creatividad
Cognitivas: % | %




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

Observacion

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

131

95

%

97| 97

% | %
F_GCA_CP
TT_002 08| 98
F_GCA_CP % | %
TT_007

93

%

95

% | 95

95| %

%

96
%
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Anexo 16: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la UCGED
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.06
TT_004 00
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 0.00 96| 96
xpertise:
Talento P Talento TT_012 00 | % | %
F_GCA_CP 0.06
TT_014 00
_ _ 0.07 | 95
o Alta Direccion
Conocimiento de 5 | %
la Funcion: _ _ 0.04 | 98
Planeacion Estratégica
0 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 0.06 | 95
Expertise: o
_ _ Organizacional TT_004 00 | % | 96
Alta Direccion
) _ 0.06 96 | %
. Diagnostico de Problemas
Habilidades 00 | %
Cognitivas: o 0.00 | 96
Analisis
00 | %
Habilidades . _ 0.06 | 95
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: 00 | %
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. 0.07 | 98
Enfoque Estratégico
50 | %
o . 0.00 | 98
Fomentar Principios y Valores Eticos
00 | %
Conocimiento de - _ 0.05 | 96
> Administracion de Proyectos
la Funcion: S | %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA _CP 0.06 | 99
Expertise: -
. Seguimiento de Proyectos TT_002 00 | % | 96
Gestion de Proyectos
i 0.06| 96 | %
- Comprension
Habilidades 00 | %
Cognitivas: . _ _ 91
Administracion del Tiempo 0.1200 %
0
Conocimiento de _ 94
» Modelo de Negocios 0.150
la Funcion: %
_ 0.06 | 96
. Evaluacion
) Habilidades 00 | % | 95
Modelo de Negocios -
Cognitivas: _ 0.06| 95 | %
Interpretacion
00 | %
Habilidades o 94
_ Negociacion 0.1200
Sociales: %
_ - Conocimiento de _ . 0.06| 96 | 64
Sistemas de Gestion _ Enfoque Sistémico
la Funcion: 0 | % | %
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%

96
%

91| 94
% %

i Conocimiento de i i
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion:

% | 95
94| %

94| 94
% | %
95| 95
% | %

Innovacién y Creatividad

Habilidades
Cognitivas:

Innovacion

Observacion




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

136

96 | 96
% | %
F_GCA CP
TT_002 98| 98
F_GCA CP % | %
TT_005

96
%
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Anexo 17: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la UAP
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F GCA CP
= ~ 0.1846
TT_004
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA CP 90| 90
Expertise: 0.1615
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
TT_014
- 85
o Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 88
Planeacion Estratégica 0.123 o
0
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 92
Expertise: o 0.1846
_ _ Organizacional TT_004 % | 89
Alta Direccion
) _ 88| %
. Diagnostico de Problemas
Habilidades %
Cognitivas: o 90
Analisis 0.1846
%
Habilidades 88

Sociales:

Solucién de Conflictos Interpersonales

%
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90
Enfoque Estratégico
%
- B 92
Fomentar Principios y Valores Eticos 0.1846 o
0
Conocimiento de - _ 88
> Administracion de Proyectos 0.169
la Funcion: %
: CPR_CPTT_006 Administracion y|F _GCA CP 89
Expertise: - 0.1846
. Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 90
Gestion de Proyectos
: N %
N Comprension 0.1846
Habilidades %
Cognitivas: . _ _ 91
Administracion del Tiempo 0.1385 o
0
Conocimiento de _ 87
» Modelo de Negocios
la Funcion: %
. 90
. Evaluacion
) Habilidades % | 88
Modelo de Negocios -
Cognitivas: _ 87| %
Interpretacion
%
Habilidades o 89
) Negociacion
Sociales: %
. » Conocimiento de . . 90| 90
Sistemas de Gestion . Enfoque Sistémico 0.185
la Funcion: % | %




140

i Conocimiento de i i
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion:

Innovacién y Creatividad
Habilidades % | 88

Cognitivas: . 90| %
Observacion
%

Innovacion




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

F_GCA_CP
TT_002

91
%

141

91
%

F_GCA_CP
TT_007

90
%

90
%

90
%

87
%

90
%

87
%

91
%

89
%
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89
%

85

%
91

%




Anexo 18: Plan de Capacitaciéon, Adiestramiento y Desarrollo para la USC
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE 00
H
'F_GCA_CP|
— ~ 0.1385
TT_004
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 89| 89
xpertise:
Talento P Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
TT_014
- 89
o Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 90
Planeacion Estratégica 0.123 o
0
F_GCA_CP
- N 0.1385
) » ) CPR_CPTT_007 Desarrollo| TT_004 93| 90
Alta Direccion Expertise: o
Organizacional F_GCA_CP 0.09 % | %
TT_007 23
) _ 0.09 | 90
- Diagnostico de Problemas
Habilidades 23 | %
Cognitivas: 0.09 | 92

Analisis

23

%




144

88
Solucién de Conflictos Interpersonales 0.1846 o
0
Habilidades . 90
_ Enfoque Estratégico 0.1154
Sociales: %
o ... 0.09 91
Fomentar Principios y Valores Eticos
23 | %
Conocimiento de - _ 93
> Administracion de Proyectos 0.127
la Funcion: %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F GCA CP 0.09 | 90
Expertise: -
. Seguimiento de Proyectos TT_002 23 | % | 90
Gestion de Proyectos
: 90| %
. Comprension 0.1846
Habilidades %
Cognitivas: . _ _ 87
Administracion del Tiempo
%
Conocimiento de _ 92
_ Modelo de Negocios 0.115
la Funcion: %
. 0.09 | 92
. Evaluacion
_ Habilidades 23 | % | 90
Modelo de Negocios N
Cognitivas: _ 88| %
Interpretacion 0.1385
%
Habilidades o 89
Negociacion 0.1846

Sociales:

%
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i Conocimiento de i .
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion:

Innovacién Innovacion y Creatividad

Habilidades
Cognitivas:

91
%
91
%
90
%
89
%
91| 91
% %
93
% | 92
Q| %
%
92| 92

%
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91
Observacion 0.1385
%
CPR_CPTT_003 Administracion | F_GCA_CP
0.1385
Presupuestal TT_004
Administracién . . CPR_CPTT_004  Contratacion y|F _GCA CP 92| 92
xpertise:
Presupuestal E Administracion de Proyectos TT_008 % | %
CPR_CPTT_001 Conocimiento del| F_GCA _CP 0.04
Proceso de la CFE TT_001 62
F GCA CP 0.09
TT_002 23
Conocimiento del . . CPR_CPTT_002 Conocimiento del|F_GCA CP 0.09 | 92 | 92
xpertise:
Proceso de la CPTT P Proceso de la CPTT TT_007 23 | % | %
F_GCA CP
- - 0.1846
TT_010
- 88
Cultura de servicio 0.185
Conocimiento de %
la Funcion: 90
Cultura colaborativa 0.138
% | 90
Cultura Colaborativa
89| %
Integrar equipos de trabajo 0.1385
Habilidades %
Sociales: 91
Comunicacién asertiva 0.1385

%




92
%

92
%

87
%

91
%
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Anexo 19: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la GDPTT
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D -
) _ _ VER AN
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE 00
H
F_GCA_CP 0.05
TT_004 00
Gestion y Desarrollo del . _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA CP 93| 93
xpertise:
Talento P Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
TT 014
_ _ 91
o Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 91
Planeacion Estratégica 0.133 %
0
F_GCA_CP 0.05
_ . _ CPR_CPTT_007 Desarrollo| TT_004 00 | 98| 92
Alta Direccion Expertise: .
Organizacional F_GCA_CP 0.05| % | %
TT_007 00
) _ 93
. Diagnostico de Problemas 0.1500
Habilidades %
Cognitivas: 91
Analisis 0.1500

%
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88
Solucién de Conflictos Interpersonales o
0
Habilidades o 92
_ Enfoque Estratégico
Sociales: %
o . 90
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
Conocimiento de o » 92
» Administracion de Proyectos 0.138
la Funcion: %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F GCA CP 96
Expertise: - 0.1000
» Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 92
Gestion de Proyectos
93| %
__ Comprension 0.1000
Habilidades %
Cognitivas: o _ _ 85
Administracion del Tiempo
%
Conocimiento de _ 93
_ Modelo de Negocios 0.125
la Funcion: %
_ 91
- Evaluacion
_ Habilidades % | 92
Modelo de Negocios N
Cognitivas: _ 92| %
Interpretacion 0.1500
%
Habilidades o 93
Negociacion 0.1500

Sociales:

%
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o 0.00 | 96
Enfoque Sistémico
Conocimiento de 00 | %
la Funcion: 92
Sistemas de Gestion 0.175
%
F_GCA _CP
TT_006
: . F_GCA_CP 93
Sistemas de Gestion
TT_011 %
_ CPR_CPTT_008 Sustentabilidad y|F_GCA CP 90
Expertise: -
Competitividad TT_012 %
F_GCA_CP
TT_013
F_GCA_CP
TT_014
) Conocimiento de i _ 88| 90
Inglés _ Inglés Conversacional
la Funcion: % %
Conocimiento de ) 91
_ Redaccion avanzada 0.138
_ la Funcion: % | 92
Redaccion _
Habilidades ) 0.05|92| %
N Sintesis
Cognitivas: 00 | %
» Habilidades » o 86| 91
Innovacion N Innovacion y Creatividad 0.1333
Cognitivas: % | %
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91
Observacion 0.1500
%
F_GCA _CP
0.1000
CPR_CPTT 003 Administracién| TT_003 96
Presupuestal F_GCA_CP 0.05 | %
Administracion _ TT_004 00 95
Expertise:
Presupuestal CPR_CPTT_004 Contratacion y|F_GCA_CP 0.05 95| %
Administracion de Proyectos TT_008 00 | %
CPR_CPTT_001 Conocimiento del|F_GCA CP G 94
Proceso de la CFE TT_001 ' %
F_GCA_CP
- N 0.1000
TT_002
F_GCA_CP
o o - N 0.1500
Conocimiento del - " CPR_CPTT_002 Conocimiento del| TT_005 95| 95
xpertise:
Proceso de la CPTT P Proceso de la CPTT F_GCA_CP 0.05 % | %
TT_007 00
F_GCA_CP
- - 0.1000
TT_010
. . 93
Cultura de servicio
_ Conocimiento de % | 90
Cultura Colaborativa _
la Funcion: 0.05| 96| %

Cultura colaborativa

%




Habilidades
Sociales:

87
Integrar equipos de trabajo o
0
L : 89
Comunicacion asertiva
%
L : 89
Comunicacion corporativa
%
S 87
Comunicacion interpersonal o
0
5 88
Empatia
%
90

Equidad

%
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Anexo 20: Plan de Capacitaciéon, Adiestramiento y Desarrollo para la GDPTT_SAPTT
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.00
TT_004 00
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 92| 92
Expertise: 0.1273
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA _CP
- - 0.1636
TT 014
_ _ 0.06 | 93
o Alta Direccion
Conocimiento de 8 | %
la Funcion: _ _ 0.03 | 93
Planeacion Estratégica
6 | %
F_GCA_CP 0.00
_ . _ CPR_CPTT_007 Desarrollo| TT_004 00 | 97 | 93
Alta Direccion Expertise: o
Organizacional F_GCA_CP 0.00| % | %
TT_007 00
) . 92
. Diagnostico de Problemas 0.1091
Habilidades %
Cognitivas: 0.00 | 93

Analisis

00

%
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93
Solucién de Conflictos Interpersonales o
0
Habilidades . 94
_ Enfoque Estratégico
Sociales: %
— . 93
Fomentar Principios y Valores Eticos 0.1091 o
0
Conocimiento de o » 96
» Administracion de Proyectos
la Funcion: %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA _CP 96
Expertise: -
» Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 95
Gestion de Proyectos
) 96 | %
. Comprension
Habilidades %
Cognitivas: o _ _ 91
Administracion del Tiempo 0.1091 %
0
Conocimiento de _ 92
_ Modelo de Negocios
la Funcion: %
_ 94
- Evaluacion
_ Habilidades % | 93
Modelo de Negocios N
Cognitivas: _ 93| %
Interpretacién
%
Habilidades L 94
_ Negociacion
Sociales: %
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o 0.05 | 96
Enfoque Sistémico
Conocimiento de 5 | %
la Funcion: 95
Sistemas de Gestion 0.127
%
F_GCA _CP 0.06
TT_006 36
_ _ F_GCA _CP 94
Sistemas de Gestion 0.1273
TT 011 %
_ CPR_CPTT_008 Sustentabilidad y|F_GCA CP 92
Expertise: o 0.1273
Competitividad TT_012 %
F_GCA_CP
~ ~ 0.1091
TT_013
F_GCA_CP
- ~ 0.1636
TT_014
) Conocimiento de ) _ 89| 92
Inglés _ Inglés Conversacional
la Funcion: % | %
Conocimiento de _ 0.05 | 95
_ Redaccion avanzada
_ la Funcion: 0 | % | 94
Redaccion
Habilidades . 0.05|93| %
N Sintesis
Cognitivas: 45 | %
» Habilidades . o 91
Innovacion Innovacién y Creatividad 0.1091

Cognitivas:

%
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_, 93| 93
Observacion
% | %
F_GCA _CP
CPR_CPTT_003 Administracion| TT_003
Administracion _ Presupuestal F_GCA_CP 95| 96
Expertise:
Presupuestal TT_004 % | %
CPR_CPTT_004  Contratacion y|F_GCA _CP
Administracion de Proyectos TT_008
F_GCA _CP
TT_002
F_GCA CP
Conocimiento del . " CPR_CPTT_002 Conocimiento del| TT_005 96
xpertise:
Proceso de la CPTT P Proceso de la CPTT F_GCA_CP %
TT_007
F_GCA CP
TT_010
93
Cultura de servicio 0.109
Conocimiento de %
la Funcion: 92| 93
Cultura Colaborativa Cultura colaborativa 0.109
% | %
Habilidades . . 92
) Integrar equipos de trabajo 0.1091
Sociales: %
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Anexo 21: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la GDPTT_SPCPTT
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D -
) _ _ VER AN
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE o0
H
'F_GCA _CP|
- ~ 0.1091
TT_004
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA CP 88| 88
Expertise: 0.1909
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA _CP
TT 014
89
o Alta Direccion 0.136
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 88
Planeacion Estratégica 0.145 %
0
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 89
Expertise: o 0.1091
_ _ Organizacional TT_004 % | 90
Alta Direccion
) . 89| %
._ Diagnostico de Problemas 0.1091
Habilidades %
Cognitivas: o 0.05| 92
Analisis
45 | %
Habilidades . _ 0.05 | 91
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: 45 | %
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89
Enfoque Estratégico
%
N . 89
Fomentar Principios y Valores Eticos 0.1091 o
0
Conocimiento de o _ 0.05 | 91
» Administracion de Proyectos
la Funcion: 0 | %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA_CP 91
Expertise: - 0.1091
» Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 90
Gestion de Proyectos
_ 89| %
__ Comprension 0.1091
Habilidades %
Cognitivas: o _ _ 88
Administracion del Tiempo
%
Conocimiento de _ 90
y Modelo de Negocios 0.136
la Funcion: %
. 89
N Evaluacion
) Habilidades % | 90
Modelo de Negocios -
Cognitivas: _ 91| %
Interpretacion 0.1091
%
Habilidades o 91
_ Negociacion 0.1091
Sociales: %
Conocimiento de 92| 90

Sistemas de Gestion

la Funcion:

Enfoque Sistémico

%

%
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89
Sistemas de Gestion 0.127
%
F_GCA _CP
TT_006
F_GCA _CP
~ - 0.1273
TT_011
_ CPR_CPTT_008 Sustentabilidad y|F_GCA_CP 88
Expertise: o 0.1909
Competitividad TT_012 %
F_GCA_CP 0.00
TT_013 00
F_GCA_CP
TT_014
. Conocimiento de _ 87| 88
Inglés _ Inglés Conversacional
la Funcion: % | %
Conocimiento de ) 89
_ Redaccion avanzada 0.150
» la Funcion: % | 89
Redaccion
Habilidades _ 88| %
N Sintesis
Cognitivas: %
. - 88
. Innovacion y Creatividad 0.1091
y Habilidades % | 91
Innovacion N
Cognitivas: 0.05 91| %

Observacion

45

%
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CPR_CPTT_003 Administracion | F_GCA_CP G
Administracion _ Presupuestal TT_004 ' 90| 90
Expertise:
Presupuestal CPR_CPTT_004 Contratacién y|F_GCA_CP 01636 % | %
Administracion de Proyectos TT_008 '
F_GCA _CP
0.1091
TT_002
Conocimiento del _ CPR_CPTT_002 Conocimiento del|F_GCA CP 89| 89
Expertise: 0.1091
Proceso de la CPTT Proceso de la CPTT TT_005 % | %
F_GCA _CP
TT_010
N 87
Cultura de servicio
Conocimiento de %
la Funcién: 0.05 | 90
Cultura colaborativa
5 | %
_ _ _ 88| 89
Cultura Colaborativa Integrar equipos de trabajo
% | %
Habilidades - _ 92
_ Comunicacion asertiva 0.1636
Sociales: %
0.05 | 88

Comunicacién corporativa

45

%




89

Comunicacion interpersonal 0.1091 o

0

i 88

Empatia

%

. 90
Equidad 0.1636

%
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Anexo 22: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala GT
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
'F_GCA_CP|
— ~ 0.1091
TT_004
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 92| 92
Expertise: 0.1909
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
0.1091
TT_014
_ _ 0.00 | 98
o Alta Direccion
Conocimiento de 00 | %
la Funcion: _ _ 0.03 | 95
Planeacion Estratégica
64 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 94
Expertise: - 0.1091
_ _ Organizacional TT_004 % | 96
Alta Direccion
) _ 0.00 96 | %
. Diagnostico de Problemas
Habilidades 00 | %
Cognitivas: o 0.00 | 98
Analisis
00 | %
Habilidades . _ 94
Solucién de Conflictos Interpersonales 0.1091

Sociales:

%




Modelo de Negocios
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96
Enfoque Estratégico
%
N . 96
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
98
%
98
% | 97
9| %
%
94
%
Conocimiento de _ 97
» Modelo de Negocios
la Funcion: %
-7 97
Evaluacion
Habilidades % | 97
Cognitivas: » 96 | %
Interpretacion
%
Habilidades o 96
) Negociacion
Sociales: %
97| 93
% | %
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Conocimiento de 5 : 92
» Inglés Conversacional
la Funcion: %

97
%
o Innovacion y Creatividad
» Habilidades % | 96
Innovacion »
Cognitivas: » 98 | %
Observacion
%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

95
%
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96
F_GCA CP %
TT_002
F_GCA CP 97
TT_005 %
F_GCA CP
TT_010
96
%
95
%
92| 94
% | %
93

%

94
%
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94

%
94

%
95

%




Anexo 23: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la GT_SIS
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.00
TT_004 00
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 91| 91
xpertise:
Talento P Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP
0.1714
TT_014
- 90
- Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 92
Planeacion Estratégica 0.114 o
0
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 0.00 | 95
Expertise: -
_ _ Organizacional TT_004 00 | % | 93
Alta Direccion
) _ 0.08| 95| %
. Diagnostico de Problemas
Habilidades 57 | %
Cognitivas: o 0.00 | 95
Analisis
00 | %
Habilidades . _ 0.08 | 92
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: 57 | %




Modelo de Negocios

169

92
Enfoque Estratégico
%
— . 93
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
93
%
95
% | 94
95| %
%
92
%
Conocimiento de _ 93
) Modelo de Negocios
la Funcioén: %
) 95
Evaluacion
Habilidades % | 93
Cognitivas: ) 92| %
Interpretacion
%
Habilidades o 92
) Negociacion
Sociales: %

92
%

91
%




Conocimiento de 5 :
» Inglés Conversacional
la Funcion:

Innovacién y Creatividad

» Habilidades
Innovacion

90
%

91
%

170

Cognitivas: >
Observacion

90| 90
% | %
88
% | 91
93| %
%
90
% | 93

%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

171

94| 94
% | %
F_ GCA CP
TT_002
F_GCA CP 95| 95
TT_005 % | %
F_GCA CP

TT_010
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92

%
90

%
93

%




Anexo 24: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala GT_SILT
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] _ _ VER| DC | AN
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra
DE | H|OO
F_GCA _CP .
TT_004
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 95| 95
Expertise: 0
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP :
TT_014
_ _ 95
o Alta Direccion 0
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 98
Planeacion Estratégica 0
%
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 10
Expertise: - 0
_ _ Organizacional TT_004 0% | 97
Alta Direccion
. : 95| %
__ Diagnostico de Problemas 0
Habilidades %
Cognitivas: o 98
Analisis 0
%
Habilidades . _ 98
Solucién de Conflictos Interpersonales 0

Sociales:

%




Modelo de Negocios

174

93
Enfoque Estratégico
%
— . 95
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
95
%
10
0% | 97
98 | %
%
93
%
Conocimiento de _ 95
) Modelo de Negocios
la Funcién: %
-7 93
Evaluacion
Habilidades % | 94
Cognitivas: ) 93 | %
Interpretacion
%
Habilidades o 93
) Negociacion
Sociales: %
93 | 94
% | %
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93
%

95
%

Conocimiento de 5 : 95 | 95
» Inglés Conversacional
la Funcion: % | %

95
% | 95
95 | %

%

, - 98

o Innovacion y Creatividad
» Habilidades % | 98
Innovacion »
Cognitivas: » 98 | %
Observacion
%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

176

98 | 98
% | %
F_ GCA CP
TT_002
F_GCA CP 99 | 99
TT_005 % | %
F_GCA CP
TT_010
95
%
93
%
93 | 96
% | %
08

%

98
%




177




178

Anexo 25: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala GSAC

D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.07
TT_004 50
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 0.08 93| 93
xpertise:
Talento P Talento TT_012 7S | % | %
F_GCA_CP
— -~ 0.1500
TT_014
_ _ 0.09 | 94
o Alta Direccion
Conocimiento de 4 | %
la Funcion: _ _ 0.05 | 92
Planeacion Estratégica
0 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 0.07 | 96
Expertise: -
_ _ Organizacional TT_004 50 | % | 93
Alta Direccion
) _ 0.07 90| %
N Diagnostico de Problemas
Habilidades 50 | %
Cognitivas: o 0.00 | 94
Analisis
00 | %
Habilidades . _ 90
. Solucién de Conflictos Interpersonales 0.1500
Sociales: %




Modelo de Negocios

179

92
Enfoque Estratégico
%
— . 94
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
92
%
98
% | 94
94| %
%
92
%
Conocimiento de _ 92
y Modelo de Negocios
la Funcion: %
-7 94
Evaluacion
Habilidades % | 94
Cognitivas: y 96 | %
Interpretacion
%
Habilidades o 92
) Negociacion
Sociales: %
94| 93
% | %
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i Conocimiento de i ) 91
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: %

93
%
. Innovacion y Creatividad
» Habilidades % | 92
Innovacion »
Cognitivas: . 92| %
Observacion
%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

181

97
%
97
%
F_GCA_CP
TT_002 97
F_GCA_CP %
TT_005

92
%
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Anexo 26: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo para la GSAC_SACC
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP
TT_004
Gestion y Desarrollo del . . CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 0.11 | 94 | 94
xpertise:
Talento P Talento TT_012 67 | % | %
F_GCA_CP
TT_014
- 92
o Alta Direccion
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 0.00 | 94
Planeacion Estratégica
0 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 0.00 | 98
Expertise: -
_ _ Organizacional TT_004 00 | % | 93
Alta Direccion
) _ 92| %
. Diagnostico de Problemas 0.1000
Habilidades %
Cognitivas: o 0.00 | 92
Analisis
00 | %
Habilidades . _ 90
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: %
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94
Enfoque Estratégico
%
o . 92
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
Conocimiento de - _ 0.09 | 94
_ Administracion de Proyectos
la Funcién: 2 | %
_ CPR_CPTT_006 Administracion y|F_GCA_CP 0.00 | 94
Expertise: -
L Seguimiento de Proyectos TT_002 00 | % | 94
Gestion de Proyectos
: 94| %
N Comprension 0.1000
Habilidades %
Cognitivas: . _ _ 94
Administracion del Tiempo 0.1000 %
0
Conocimiento de _ 94
_ Modelo de Negocios 0.125
la Funcion: %
. 90
. Evaluacion
) Habilidades % | 91
Modelo de Negocios -
Cognitivas: _ 0| %
Interpretacion 0.1000
%
Habilidades o 88
) Negociacion
Sociales: %
. » Conocimiento de . . 92| 92
Sistemas de Gestion . Enfoque Sistémico
la Funcion: % | %
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90

i Conocimiento de i ) 92| 92
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: % | %
92
% | 92
92| %
%
. - - 90
. Innovacion y Creatividad
y Habilidades % | 91
Innovacion .
Cognitivas: . 92| %
Observacion
%




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

F_GCA_CP
TT_002

96
%

186

96
%

F_GCA_CP
TT_005

94
%

94
%

92
%

92
%

94
%

94
%

94
%

93
%
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94
%

90

%
90

%




Anexo 27: Plan de Capacitacion, Adiestramiento y Desarrollo parala GSAC_SACPI
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D -
) _ _ VER AR
Titulo del Curso Variables y Competencias que Integra C
DE (ON0]
H
F_GCA _CP 0.08
TT_004 57
Gestion y Desarrollo del _ CPR_CPTT_005 Administracion del| F_GCA_CP 92| 92
Expertise: 0.1000
Talento Talento TT_012 % | %
F_GCA_CP 0.08
TT_014 57
95
o Alta Direccion 0.107
Conocimiento de %
la Funcion: _ _ 0.05 93
Planeacion Estratégica
7 | %
_ CPR_CPTT_007 Desarrollo| F GCA_CP 0.08 | 93
Expertise: -
_ _ Organizacional TT_004 57 | % | 94
Alta Direccion
) _ 0.08 93| %
N Diagnostico de Problemas
Habilidades 57 | %
Cognitivas: o 0.08 | 98
Analisis
57 | %
Habilidades . _ 0.08 | 95
. Solucién de Conflictos Interpersonales
Sociales: 57 | %
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. 0.10 | 93
Enfoque Estratégico
71 | %
— . 93
Fomentar Principios y Valores Eticos o
0
Conocimiento de - » 95
» Administracion de Proyectos
la Funcion: %
: CPR_CPTT_006 Administracibon y|F_GCA _CP 93
Expertise: -
L Seguimiento de Proyectos TT_002 % | 95
Gestion de Proyectos
- 93| %
- Comprension
Habilidades %
Cognitivas: . : _ 98
Administracion del Tiempo
%
Conocimiento de _ 90
» Modelo de Negocios
la Funcion: %
. 93
- Evaluacion
) Habilidades % | 92
Modelo de Negocios -
Cognitivas: _ 93| %
Interpretacion
%
Habilidades L 93
) Negociacion
Sociales: %
_ L Conocimiento de . 95| 94
Sistemas de Gestion » Enfoque Sistemico
la Funcion: % | %




190

95
%

92
%

i Conocimiento de i ) 93
Inglés » Inglés Conversacional
la Funcion: %
93
%
.z - - 95
. Innovacion y Creatividad
» Habilidades %
Innovacion .
Cognitivas:

Observacion




Conocimiento
Proceso de la CPTT

del

Expertise:

CPR_CPTT_002 Conocimiento del
Proceso de la CPTT

191

96
%
95
%
F_GCA CP
TT_002 94
F_GCA CP %
TT_005
97
%
95
%
98| 95
% | %
08

%

90
%
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Anexo 28: Cuadro de Remplazo para la CPTT

CUADRO DE REMPLAZO PARA LA COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION
FECHA FECHA

; INGRESO - 3 i
CATEGORIA ANO [JUBILACIO |JUBILACIO
No. RPE ENCARGADO RECONOCI
CONTRACTUAL e S N CCT N CCT
2014-2016 | 2018-2020
1862
109 4 Rafael Antonio Ramirez Rios | 1D1X4 - COORDINADOR 04/02/19 2
CANDIDATOS
FACTOR FECHA FECHA
; INGRESO - . ,
DE PUESTO ENCARGAD CATEGORIA ANO [JUBILACIO [JUBILACIO
RPE RECONOCI
REEMPLAZ ACTUAL @) CONTRACTUAL Do S N CCT N CCT
(@) 2014-2016 | 2018-2020
Gerencia
Técnica de

8328 | Desarrollo de| Hugo Asael
0.0362 1D1X5 - GERENTE 02/11/95 25 2020 2025
0 |Proyectos de| Cruz Alavez
Transmision y

Transformacién

_ Manuel de
8632 | Gerencia de
0.0560 o Jesus Lopez 1D1X5 - GERENTE 28/10/94 26 2023 2028
3 |Seguimiento de )
Lopez




Administracion
de Contratos

194

0.0817

8932

Gerencia de
Desarrollo de
Proyectos de
Transmision y

Transformacion

Salvador
Roman
Ochoa

1D1X5 - GERENTE

01/05/05

16




Anexo 29: Cuadro de Remplazo para la GDPTT
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CUADRO DE REMPLAZO PARA LA GERENCIA DE DESARROLLO DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y

Transmisién vy

Transformacién

TRANSFORMACION
FECHA FECHA
CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
No. RPE ENCARGADO , p
CONTRACTUAL RECONOCIDO S ON CCT ON CCT
2014-2016 | 2018-2020
77 9321 Salvador Roman Ochoa 1D1X5 - GERENTE 01/05/05 16
CANDIDATOS
FACTOR FECHA FECHA
DE RPE PUESTO ENCARGA CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
REMPLA ACTUAL DO CONTRACTUAL RECONOCIDO S ON CCT ON CCT
Z0 2014-2016 | 2018-2020
Subgerente de
Actividades
_ Veneranda
8915 | Previas de
0.0733 Rubio 1D1X1 - SUBGERENTE 19/08/11 9
7 |Proyectos de pe
érez




0.1395

8862

Subgerencia de
Programacion y
Control de
Proyectos de
Transmision 'y

Transformacion

Nazario
Hernandez

Barradas

1D1X1 - SUBGERENTE

04/03/19

196




Anexo 30: Cuadro de Remplazo parala GTPTT
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CUADRO DE REMPLAZO PARA LA COORDINACION DE PROYECTOS DE TRANSMISION Y TRANSFORMACION
FECHA FECHA
CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
No. RPE ENCARGADO . .
CONTRACTUAL RECONOCIDO S ONCCT | ONCCT
2014-2016 | 2018-2020
8328
10 0 Hugo Asael Cruz Alavez 1D1X5 - GERENTE 02/11/95 25 2020 2025
FACTOR FECHA FECHA
DE s PUESTO ENCARGA CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
REEMPLA ACTUAL DO CONTRACTUAL RECONOCIDO S ONCCT | ONCCT
Z0 2014-2016 | 2018-2020
Subgerencia de
_ Pedro
8598 | Ingenieria  de
0.0000 Romano | 1D1X1 - SUBGERENTE 19/11/02 18
2 |Lineas de
L Gaytan
Transmision
8702 Subgerencia de Miguel
0.1098 4 Ingenieria de| Navarro 1D1X1 - SUBGERENTE 09/02/99 22
Subestaciones Valle




Anexo 31: Cuadro de Remplazo para la GSAC
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CUADRO DE REMPLAZO PARA LA GERENCIA DE SEGUIMIENTO DE ADMINISTRACION DE CONTRATOS
FECHA FECHA
CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
No. RPE ENCARGADO . .
CONTRACTUAL RECONOCIDO S ONCCT | ONCCT
2014-2016 | 2018-2020
8632 Manuel de Jesus Lépez
15 1D1X5 - GERENTE 28/10/94 26 2023 2028
3 Lépez
CANDIDATOS
FACTOR FECHA FECHA
DE RPE PUESTO ENCARGA CATEGORIA INGRESO ANO | JUBILACI | JUBILACI
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Anexo 32: Diagrama para el Disefio de Plan de Desarrollo del Talento
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