7.0 RESULTADOS DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Los resultados en la aplicacion en ejecucion de la estrategia y del modelo de mejora del desempefio PI-CLV, en el
camino hacia la Excelencia, son producto del involucramiento, la motivacion y el alto desempefio de nuestro
personal. En la CLV, como Empresa del Conocimiento, el desarrollo integral de las personas (creacion de valor) es
de alta prioridad, ya que es la base para el incremento del capital intelectual.

7.a Medidas de Percepcién

Objetivo Estratégico No: 11,12,13

7.a Resultados de Clima Organizacional
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Qué mide: El nivel de satisfaccién sobre identidad (7.a.1), comunicacién (7.a.2), y recompensas y reconocimientos (7.a.3) del personal de la
GCN.

Coémo se mide: A través de la encuesta anual aplicada por el Corporativo denominada “Sistema Institucional de Clima Organizacional”
(SICLO).

Resultados: La tendencia creciente en las calificaciones obtenidas, demuestra la alineacion del personal con los valores institucionales, la
efectividad del manejo de la comunicacion y la aceptacion de los sistemas de recompensas y reconocimientos otorgados.

Metas 2013: 91.5%, 82.9% y 80.7% respectivamente
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Qué mide: Califica la percepcion de nuestro personal sobre el nivel de compromiso y enfoque a resultados en el centro de trabajo (7.a.4), asi

como la calidad de vida laboral (7.a.5) y el nivel de liderazgo y participacion (7.a.6)

Cémo se mide: A través de la encuesta anual aplicada por el Corporativo denominada “Sistema Institucional de Clima Organizacional”
(SICLO).

Resultados: Durante los Ultimos afios hemos mantenido una tendencia positiva, no sélo en el enfoque a resultados y productividad sino
también en la percepcién de nuestros colaboradores, respecto a su calidad de vida laboral, asi como al nivel de Liderazgo y participacion en la
GCN.

Metas 2013: 87.3%, 89.1% y 80.3%
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Qué mide: Nivel de percepcion sobre: la calidad y orientacién al cliente (7.a.7), la disponibilidad de recursos (7.a.8) y la colaboracién y trabajo
en equipo (7.a.9).

Como lo mide: A través de la encuesta anual aplicada por el Corporativo denominada “Sistema Institucional de Clima Organizacional”’
(SICLO).

Resultados: La alta calificaciéon en la calidad y orientacién al cliente es producto del constante valor agregado hacia nuestro cliente Unico
(CENACE). Mantenemos una consistente tendencia positiva, por arriba del promedio del corporativo, en la disponibilidad de equipos y
herramientas con las que cuenta nuestro personal y en la colaboracion y trabajo en equipo.

Metas 2013: 85.6%, 80.9% y 85.3% respectivamente
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Qué mide: Califica la percepcién sobre la equidad de género (7.a.10), el grado de innovacién y cambio (7.a.11) y el nimero de apoyos
otorgados para estudios a nivel profesional (7.a.12).

Cémo se mide: A través de la encuesta anual realizada por el Corporativo denominada “Sistema Institucional de Clima Organizacional”
(SICLO) y del Sistema de Desarrollo Integral del Personal (grafica 7.a.12).

Resultados: Nuestra politica de no discriminacién y respeto a la diversidad, nos ubica como un centro de trabajo promotor de igualdad en la
oportunidad de empleos, por arriba de organizaciones ganadoras del Premio Iberoamericano. El proyecto de Rehabilitacion y Modernizacion es
un claro ejemplo de la importancia de la innovacion en nuestra organizacion. Podemos observar una tendencia creciente en los apoyos para
que nuestro personal realice estudios profesionales, fortaleciendo sus competencias (7.a.12).

Metas 2013: 78.3%, 83.4%, 23 Licenciaturas / 23 Maestrias / 2 Doctorados.

7.b Medidas de Desempefio
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Qué mide: Numero de dias anuales de capacitacion per capita (7.b.1), nimero de colaboradores que asistieron a cursos de capacitacion
(7.b.2) y la cantidad de cursos impartidos en la GCN (7.b.3).

Cdémo se mide: Mediante el Proceso de Transmision del Conocimiento (tabla 3.3).

Resultados: Superamos en forma constante y significativa (58%) la meta institucional de 8.5 dias (7.b.1). Nos hemos definido como una
Empresa del Conocimiento (4.b.2), mentefactura (y no de manufactura). La alta competitividad de nuestros colaboradores se sustenta en su
elevado nivel de capacitacion, que nos ubica por arriba de nuestros referentes institucionales y de empresas ganadoras del IBQ. Somos
Benchmark en estos tres indicadores.

Metas 2016: 15.0 dias/persona; 13,000 colaboradores en 1,675 cursos.
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Objetivo Estratégico No: 11,12,13 Sistema Asociado: Valor Agregado al Personal (3.a), Conocimiento Organizacional (4.b.2
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Qué mide: Indice anual porcentual, respecto a la plantilla de la GCN, de colaboradores calificados como instructores (7.b.4), namero de
paquetes didacticos elaborados por los instructores (7.b.5) y nimero de planes de entrenamiento de los procesos sustantivos (3.b) (7.b.6).
Cémo se mide: A través del Sistema de Valor Agregado al Personal, y del Proceso de Disefio y Desarrollo del Aprendizaje (tabla 3.3).
Resultados: La gréfica 7.b.4 muestra una tendencia creciente a incorporar un mayor nimero de trabajadores calificados como instructores.
De 2009 2013 se obtuvo un incremento de 17%, (incluye personal jubilado), uno de cada seis colaboradores esta calificado como instructor
especializado, lo cual nos ha permitido capitalizar la experiencia preparando a los instructores no sélo para impartir cursos, sino para
desarrollar los materiales de entrenamiento, lo que refuerza la generacién del conocimiento explicito. Lo anterior nos ha permitido
adicionalmente, tener un cambio generacional “suave” y planeado.

La grafica 7.b.5 presenta el nimero de paquetes didacticos desarrollados por afio. De 2009 a 2013, el nimero de paquetes didacticos
elaborados se increment6 en 70 al pasar de 734 a 804. Esto refuerza la estandarizacion del conocimiento a nivel organizacional. Obsérvese
gue el nimero de paquetes didacticos elaborados por la GCN es muy superior a lo realizado por los centros de capacitacién de la CFE

Los planes de entrenamiento, contienen los paquetes de capacitacion (o “lectures”, en inglés) que requieren los procesos sustantivos. Hemos
superado promedio de la industria nuclear norteamericana y actualmente nos ubicamos como benchmark. Para reforzar el conocimiento,
hemos establecido la herramienta SENEO, para la difusion y aprovechamiento de la Experiencia Operacional, donde no solo se informa si no
gue se evalla al personal del conocimiento adquirido.

Metas 2016: 23.00%, 820 cursos y 14 planes de entrenamiento
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Qué mide: El valor porcentual del personal, permanente y temporal, capacitado para cubrir el puesto inmediato superior (7.b.7), el porcentaje
de permanencia de nuestro personal (7.b.8) y la relacion entre salario promedio integrado y el salario minimo (7.b.9).

Cémo se mide: A través del Sistema de Desarrollo Integral del Personal y del Sistema Integral de Recursos Humanos.

Resultados: Mantenemos un indice de reemplazo superior al 40%, a fin de garantizar las sustituciones con personal calificado debido a
vacaciones, incapacidades, comisiones, asi como atender el cambio generacional que se esta dando por motivos de jubilacion (la plantilla de la
GCN se inici6 hace 31 afios). La meta institucional de 25% es ampliamente superada en nuestra GCN (7.b.7).

El nivel de desercion y de retiro voluntario es cero, ya que en los Ultimos 5 afios no hemos tenido retiros voluntarios de una plantilla aproximada
de 1,200 colaboradores (7.b.8). En la grafica 7.b.9 se presenta el cociente entre el salario promedio integrado que percibe nuestro personal y el
salario minimo, observandose que la CLV mantiene una tendencia positiva.

Lo anterior resalta las buenas condiciones laborales con oportunidades de desarrollo y de aprendizaje continuo, una sélida identidad de nuestro
personal hacia la institucion y una alta estabilidad econémica.

Metas 2016: 42.41% (el ajuste es derivado de la proyeccién de jubilaciones), 100% y 19.81 veces respectivamente.

Sistema Asociado: Sistema de Desarrollo Integral del Capital Humano (3.b.1), Sistema
Objetivo Estratégico No: 11,12,13 Laboral de Alto Desempefio (3.a.1) y Sistema para Mejorar la Calidad de Vida Integral
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Qué mide: La equivalencia que representan las prestaciones que la CLV otorga al personal, con relacion al salario minimo vigente (7.b.10);
tiempo promedio de contratacién del personal para las recargas (7.b.11) y el histérico de dosis individual promedio recibida (7.b.12).

Cémo lo mide: A través del sistema de Valor Agregado al Personal, del Sistema de Trabajo y del Sistema de Seguridad Radiol6gica
respectivamente.

Resultados: La gréafica 7.b.10 muestra el alto nivel de prestaciones que reciben nuestros colaboradores, el cual es mejorado anualmente de
acuerdo con el Contrato Colectivo de Trabajo, ubicAndonos por arriba de nuestros referentes nacionales.

La gréafica 7.b.11 muestra el nivel de mejora que hemos tenido en los Ultimos afios, para reducir los tiempos de seleccion y contratacion del
personal en apoyo a las recargas de combustible, sin menoscabo del cumplimiento de los requisitos que exige la industria nuclear (aplicacion
de las TI).

La grafica 7.b.12 refleja el fuerte compromiso que asumimos con la Seguridad de nuestro personal, al estar muy por debajo del limite legal.

Metas 2016: 11.69%, 5.0 dias y 2,000 mrem
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Qué mide: Frecuencia de accidentes de trabajo (7.b.13) y su gravedad (7.b.14), asi como el nimero de Jubilados por afios de servicio vs.

Jubilados por invalidez (7.b.15)

Cémo lo mide: A través de los Procesos de Seguridad y de Salud en el Trabajo (tabla 3.6).

Resultados: Si bien es cierto que nuestros resultados son mejores que el promedio de nuestro Corporativo y de las referencias, nuestra
Cultura de Seguridad nos obliga a mantener un esfuerzo constante para ser una Central con cero accidentes (gréficas 7.b.13 y 7.b.14).

En la gréfica 7.b.15 podemos mostrar con orgullo que nuestro personal alcanza su periodo jubilatorio en condiciones fisicas, que le permiten
mantener un alto nivel en su calidad de vida.

Meta 2016: 0.9%, 0.04% y O respectivamente.

Objetivo Estratégico No: 11,12,13 Sistema Asociado: Sistema de Valor Agregado al Personal (3.a),
Sistema de Desarrollo Integral del Capital Humano (3.b.1),
Conocimiento Organizacional (4.b.2)
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Qué mide: Tiempo en dias de conformacion de un grupo para entrenamiento inicial (7.b.16), indice de ausentismo injustificado del personal
(7.b.17) y porcentaje de participantes evaluados por nuestro organismo regulador (CNSNS), que obtuvieron licencia (7.b.18).

Coémo lo mide: A través del Sistema de Desarrollo Integral del Capital Humano, de los sistemas de Trabajo (tabla 3.1) y del Proceso de
Transmision del Conocimiento (tabla 3.3).

Resultados: La grafica 7.b.16 refleja una reduccion de 37.5% en el tiempo de conformacion de grupos para entrenamiento inicial (2002 a 2008),
optimizando nuestro proceso a través de la mejora continua, con un fuerte apoyo de las Tl (4.b.1). La gréafica 7.b.17 demuestra que en la CLV
contamos con personal altamente comprometido con su responsabilidad, al ser practicamente nulo el ausentismo. EIl porcentaje de obtencién
de licencias para operar las unidades generadoras (gréfica 7.b.18), refleja la calidad del entrenamiento. Cabe resaltar que para obtener el
derecho de ser evaluado, los candidatos deben acreditar la bateria de cursos regulatorios, con una duracion aproximadamente 3 afios.

Metas 2016: 16 dias, 0.04 %, 100% (de obtencién de licencias) respectivamente.

Objetivo Estratégico No: 11,12,13 | Sistema Asociado: Sistema de Valor Agregado al Personal (3.a), Proceso de
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7.b.19 Cumplimiento del Programa

Transmision del Conocimiento (tabla 3.3), Conocimiento Organizacional (4.b.2

7.b.20 Desemperio del Instructor
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Qué mide: El porcentaje de cursos de capacitacion realizados por las areas respecto al total de cursos programados (7.b.19), nivel porcentual
del desempefio de los instructores (7.b.20) y el porcentaje de cumplimiento del programa de observaciones por parte de los supervisores de
Area y del Centro de Entrenamiento (7.b.21).

Cémo se mide: A través del Proceso de Transmision del Conocimiento, mediante la Fase de Evaluacién del MSE (Procedimiento EP-9193).
Resultados: Mantenemos un alto nivel de cumplimiento en los programas de entrenamiento. En el Ultimo afio hubo una ligera reduccién de
2.6% en virtud de la aplicacién de nuestro magno Proyecto de Rehabilitacion y Modernizacién (7.b.19). La grafica 7.b.20 demuestra el buen
desempefio de nuestros instructores, obtenido a traves de las Encuestas de Reaccién, aplicadas a los participantes de los cursos. Cabe
destacar que nuestros colaboradores mas experimentados son formados como instructores habilitados, con el fin de compartir sus
conocimientos y generando valor a nuestro personal e Institucion. La tendencia ascendente de la gréfica 7.b.21, demuestra el compromiso de
los lideres de la Organizacion con la mejora del entrenamiento de su personal, al identificar fortalezas y areas de oportunidad de nuestro
Sistema de Transmision del Conocimiento.

Metas 2016: 99.5%, 98.0% y 100% respectivamente
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