RESOLUCION A20-15

GUIA DE ORIENTACION PARA LA FORMACION Y DESEMPENO
DE INSPECTORES DE OPERACIONES Y AERONAVEGABILIDAD

CONSIDERANDO que la Comisién Latinoamericana de Aviacion Civil (CLAC) tiene por objetivo
primordial el proveer a las Autoridades de Aviacidn Civil de los Estados miembros una estructura
adecuada, dentro de la cual puedan discutirse y planearse todas las medidas requeridas para la
cooperacion y coordinacidn de las actividades de aviacion civil;

CONSIDERANDO que una de las funciones de la Comisidn es propiciar y apoyar la coordinacidn
y cooperacion entre los Estados de la Region para el desarrollo ordenado y la mejor utilizacién del
transporte aéreo dentro, hacia y desde Latinoamérica;

CONSIDERANDO que la CLAC propicia la implementacién de acuerdos colectivos de
cooperacion técnica en Latinoamérica en el campo de la aviacién civil con miras a obtener la mejor
utilizaciéon de los recursos disponibles;

CONSIDERANDO que en el seno de la CLAC se viene implementando, como politica
permanente, la “Cooperacién Horizontal” y gestionando el apoyo mutuo de los recursos humanos,
econdémicos y tecnolégicos de los Estados miembros;

CONSIDERANDO que la XIX Asamblea Ordinaria de la CLAC acordd realizar un diagndstico
objetivo del cumplimiento de las normas y métodos recomendados de la OACI, basado en los
resultados de las auditorias USOAP y que, entre los resultados de dicho diagnédstico, se observé que
uno de los aspectos mas relevantes y comunes era la falta de un plan de capacitacién para los
inspectores de las organizaciones de aviacién civil; y,

CONSIDERANDO que el Grupo de Expertos en Asuntos Politicos, Econdmicos y Juridicos del
Transporte Aéreo (GEPEJTA), en su Programa de Trabajo, incluyd la elaboracién de una Guia de
Orientacion para la formacién y desempefio de inspectores de operaciones y aeronavegabilidad.

LA XX ASAMBLEA DE LA CLAC
RESUELVE

Adoptar como Guia de Orientacion para los Estados miembros el documento que a continuacién se
detalla:



GUIA DE ORIENTACION PARA LA FORMACION Y DESEMPENO
DE INSPECTORES DE OPERACIONES Y AERONAVEGABILIDAD

INTRODUCCION

Esta Guia tiene por propdsito establecer consideraciones que deberia contener una Plan de
Capacitacién Estratégico de la Autoridad Aerondutica. Sin embargo, no deben entenderse como
una metodologia Unica y exclusiva, sino por el contrario, pueden complementarse o mejorarse
con otras herramientas o de acuerdo a las necesidades de cada Estado o como una oportunidad
de mejora.

Diagnéstico

A. Elementos que debe considerar el Diagnéstico
Para determinar las necesidades de capacitacién y cantidad personal calificado, es
necesario realizar un diagndstico el cual debe considerar, al menos los siguientes

aspectos:

1. Responsabilidades del Estado de Matricula, responsabilidades del Estado del
Explotador y SARPS de la OACI.

2. Procesos considerados en las actividades necesarias para el cumplimiento de las
citadas responsabilidades.

3. Horas hombre inspector requeridas para ejecutar los procesos.
4, Competencias necesarias para participar en los procesos o en parte de ellos.
5. Tamano de la Industria y nimero de eventos a realizar. Este N2, se puede

determinar en base al promedio de afios anteriores, corregido por una estimacion
del crecimiento estimado de la industria.

6. Resultados del Plan de Vigilancia Continua, lo cual puede modificar el “foco”, de la
actividad y por consecuencia modificar el nimero de eventos.

B. Una metodologia para célculo de dotaciones

Para ayudar en el cdlculo de dotaciones se puede utilizar una metodologia, donde es
necesario definir varios aspectos, entre los cuales se destacan los siguientes:

1. Area Funcional: Se debe identificar el drea que debe realizar la actividad, de
acuerdo a la estructura organizacional. Ejemplo: Departamento Seguridad Aérea,
Seccién Certificacion de Empresas, Departamento de Aeronavegabilidad etc.

2. Definicidn de Actividades: Se debe listar todas las actividades que se deben realizar,
idealmente definidos por procesos.

3. Estandares de desempeiio por especialidad: Se debe determinar el tiempo utilizado
por actividad: Ejemplos:



a. Emitir un certificado de aeronavegabilidad de exportacién: 10 horas
Ingeniero Aeronautico y 5 horas supervisor de mantenimiento.

b. Administrar un examen en simulador: 72 horas, Piloto Inspector, etc.
C. Certificar un Centro de Mantenimiento: 96 horas por 3 ingenieros.
4. Tiempo total de la actividad o proceso: Este tiempo es la sumatoria de las horas

utilizadas por las distintas personas que intervienen en el proceso.

5. Nivel de Criticidad: Se debe definir la criticidad de la actividad. Ejemplo: Alta, Media,
Baja.

6. Frecuencia: Se debe establecer la frecuencia promedio anual que se realiza este
proceso. Este parametro debe corregirse anualmente en funcion del crecimiento
de la industria o de los resultados de los Planes de Vigilancia continua

7. Tiempo Promedio Unitario: Se debe establecer el tiempo utilizado por especialidad
en el proceso.

8. Necesidad de Horas Inspector Anual: Este pardmetro se calcula multiplicando
tiempo promedio unitario por Frecuencia anual.

9. Disponibilidad Horas de inspector Anual: Se determina multiplicando las horas
establecidas como jornada laboral y se multiplica por dias habiles del afio. Este
resultado se debe corregir con parametros de descuento de disponibilidad. (dias de
vacaciones, dias de licencias médicas estimativas, permisos personales,
imprevistos, etc.) Este resultado se compara con la Necesidad de Horas inspector
anual y se determina la brecha de dotacién determinado en déficit o superdvit.

Una metodologia para la determinacion de brechas de competencia

Para ayudar a la determinacion de las brechas de competencia se puede utilizar la
siguiente metodologia, donde es necesario definir varios aspectos, entre los cuales se
destacan los siguientes:

1. Identificar el Cargo: Se debe identificar el cargo que se desempefia: Ejemplo: Jefe
de la Seccién Certificacidn, Inspector Principal de Operaciones, Inspector de
Tripulantes de Cabina, etc. Ademas, se debe identificar el area de desempeiio.

2. Dependencia jerarquica: Especificar el nombre del cargo al cual se reporta (Jefe)

3. Propdsito del Cargo: Se debe definir el propédsito del Cargo, u Objetivo General que
debe cumplir.

4. Funciones y/o Responsabilidades Principales funciones, responsabilidades y
actividades que debe desarrollar en el cargo. Estas deben ser coincidentes con las
definidas para el célculo de dotacion.

5. Formacion: Establecer la formacidn inicial o nivel académico necesario para ocupar
el cargo. Ejemplo: Ingeniero, Piloto, Tripulante de Cabina etc.



10.

11.

Requisitos de Entrada: Se debe determinar los requisitos de Entrada minimos y
deseables para optar a ocupar el cargo. Ejemplo: Requisitos Obligatorios:
Experiencia 5 afios en la profesion, Tres afios minimos ejerciendo funciones
vinculadas a la responsabilidad del cargo. Requisitos Deseables: Dominio de inglés.

Definir las competencias técnicas: Identificar las Competencias Técnicas en directa
relacion con las funciones, responsabilidades y actividades que debe desarrollar en
el cargo. Ademas, se pueden definir un grado de competencia. Ejemplo: Alto,
Medio, Bajo.

Determinar los cursos iniciales, recurrentes y entrenamiento en el Trabajo (OJT),
para lograr las competencias técnicas. Este analisis debe incluir aspectos de
eficiencia.

Definir las competencias Criticas Transversales: Definir las principales
competencias transversales que debe cumplir: Ejemplo: Pensamiento Analitico,
Orientacion a la Calidad, Conocimiento del Negocio, Orientacion al Logro,
Aprendizaje e innovacion. Ademas, se debe definir el grado de cumplimiento de la
Competencia Transversal. Ejemplo: Alto, Medio, Bajo.

Definir las Competencias Criticas: Ejemplo: Comportamiento ético. Ademas, se
debe definir el grado de cumplimiento de la Competencia Critica. Ejemplo: Alto,
Medio, Bajo.

Comparar las competencias técnicas, transversales y criticas necesarias para ocupar
el cargo, con las que efectivamente tienen quienes ocupan actualmente el cargo,
para determinar las brechas existentes.

El resultado de este diagnodstico debe indicar al menos lo siguiente:

Brechas existentes, en cuanto a competencias necesarias y cantidad de inspectores.
Al respecto es necesario considerar que no todos los inspectores necesitan tener
todas las competencias, para participar en todos los procesos.

Al respecto, pareciera una buena practica, especialmente cuando los recursos
disponibles (tiempo y econdmicos) para capacitacion son limitados, es definir
inspectores con todas las competencias y otros con algunas de ellas. Sin embargo,
estos ultimos sdlo podran participar en los procesos en los cuales estan habilitados.
En definitiva, el nimero de inspectores y sus competencias dependera de la
cantidad de procesos y eventos que se deben realizar.

Ademads debe permitir definir la malla curricular o las competencias especificas que
debe alcanzar cada tipo de Inspector, los Cursos que deben de realizar,
determinando el resultado que se espera alcanzar en cada uno de ellos, el
porcentaje de la totalidad de los Inspectores por cada drea que deben realizar los
Cursos, definidos en funcion de la de la frecuencia anual y por ultimo el tiempo que
debe de transcurrir entre cada capacitacion recurrente.

Finalmente, producto de este diagndstico también se determina fundadamente la
dotacion de inspectores necesaria, las brechas de competencia y las necesidades
de capacitacion.



Elaboracion del Plan de Capacitacion

A.

Alineamiento Estratégico

El Plan de Capacitaciéon, debe estar alineado con el Plan Estratégico de la Organizacién de
la Autoridad Aerondutica, con relacidn a la Misién, Vision y Objetivos Estratégicos de la
Organizacion.

En algunos casos se puede apreciar que la Organizacion de la Autoridad Aerondutica, a
pesar de declarar correctamente la Misidn, Vision y Objetivos Estratégicos, estos no se
materializan con los recursos asignados a las organizaciones internas que deberan
cumplirlos.

También se visualiza, que, en algunos casos, la capacitacion no tiene definido, los
Objetivos y Politicas que deben ser cumplidas y que se persiguen con la capacitacion de
los Inspectores.

Organizacidn Interna Responsable de la Capacitacion

1. En este aspecto se puede apreciar en la Regidn, dos modalidades materializar la
Capacitacion: Responsabilidad segregada por areas (Operaciones,
aeronavegabilidad, licencias, AGA, Control de Transito Aéreo, etc.) y otras
autoridades que han definido Responsabilidad Centralizada.

2. Las modalidades son validas, sin embargo, como mejor practica pareciera ser la
modalidad centralizada, ya permitiria una mejor determinacién en la asignacién de
los recursos y una mejor determinacion de prioridades comparativas, ante recursos
limitados.

3. Con todo, la capacitacion del recurso humano especialista, es una funcion bésica de
la gestion de personas, lo que permitird cumplir eficaz y eficientemente las
funciones de normar, certificar y realizar la vigilancia continua de las actividades
aeronauticas, tanto a nivel nacional como internacional.

Programa de Capacitacion (Fases del Plan)

En funcidn de las brechas existentes en cuanto a dotacidn y competencias se puede
estructurar una programacién en uno o mas afios. Para lo anterior, es fundamental
determinar prioridades, privilegiando los aspectos mdas criticos. Como practica
recomendada es ajustarse al afio presupuestario.

Aspectos a considerar para la Programacion y determinacion de cursos:

Es necesario tener presente algunas variables que pueden afectar el cumplimiento del
programa, mas alla de la disponibilidad de los recursos econdmicos o en la designacién de
quienes los van a realizar. Como ejemplo se pueden mencionar los siguientes:

1. Considerar los tiempos de dedicacidn exclusiva para realizar los cursos, los cuales
disminuiran la disponibilidad de horas inspector anual, para cumplir funciones
mandatorias de la organizacion.

2. Es necesario considerar, no concentrar la capacitacion muy especifica y de alto
costo, en uno 0 muy pocos inspectores, ya que la organizacion queda muy



vulnerable a la continuidad laboral de ellos o a la necesidad de tener que invertir
nuevamente muchos recursos en el caso que estos abandonen la institucion.

E. Programacion de la Capacitacion
Determinar la Capacitacidn Inicial, Entrenamiento en el Trabajo (OJT), Capacitacién
Recurrente o Periddica y las Capacitaciones Especiales, en funcién de los recursos
econdmicos y humanos. De igual manera, se deberd establecer indicadores para medir el
efecto de la capacitacion.

F. Registro
Es necesario mantener un registro actualizado general e individual por inspectores, para
lo anterior se definen algunos elementos minimos que deberia contener:

1. Antecedentes Personales: Debe incluir todos los antecedentes curriculares de cada
inspector, anteriores y desde su ingreso a la organizacién.

2. Antecedentes de Capacitacion Inicial: Debe contener los antecedentes de
capacitacidn inicial recibida en la organizacién.

3. Antecedentes de Entrenamiento en el Trabajo (OJT): Debe contener los
antecedentes de los entrenamientos en el trabajo efectuados por los Inspectores.

4, Antecedentes de Capacitacion Recurrente. - Debe contener los antecedentes de
capacitacioén recurrente recibida en la organizacion.

5. Copia de todos los Certificados o Diplomas: de aprobacion de cursos.

6. Antecedentes de Evaluaciones: Registro de evaluaciones a las cuales ha sido
sometido los inspectores.

V. CONCLUSION

A La deficiencia en la Regidn en contar Personal Calificado en cantidad y calidad representa
un aspecto relevante y también preocupante, al alcanzar un 51% de incumplimiento de
las normas y métodos recomendados de la OACI.

B. Un aspecto importante, es que no existe una metodologia estandarizada para determinar
las dotaciones de personas para cumplir la funcion, como tampoco existe una
metodologia para determinar las competencias técnicas, transversales y criticas de ellas.

C. Esta situacion, finalmente se traduce en un cimulo de percepciones a todo nivel, que se

pueden describir de la siguiente manera:

1. Las observaciones que se aprecian en los resultados de las auditorias establecen
gue en muchos Estados existe un déficit de personal calificado con relacién al
tamano de la industria. Sin embargo, esta observacién no esta cuantificada, lo que
en definitiva se traduce en una percepcion de falta de personal calificado.

2. Por otra parte, al interior de la organizacidn al no existir una metodologia, los
requerimientos de personal, no se presentan con una demostracién empirica de
ello, lo que se puede traducir que la Autoridad que tiene el poder de decisidn, ya



sea al nivel politico o de la propia autoridad aeronautica, lo interprete sélo como
una percepcion de falta de personal.

3. Por parte, en algunos casos, se utilizan los ya escasos recursos econémicos y de
tiempo disponibles para la capacitacion, en base a un listado de cursos existentes
en el mercado, los que no necesariamente apuntan a solucionar brechas de
competencias criticas para el cumplimiento de sus responsabilidades o a una
priorizacién eficiente y efectiva.

D. Esta Guia en ningun caso pretende solucionar el déficit de personal calificado en la Region,

sino que sdélo debe interpretarse como una herramienta mas para una mejor utilizacion
de los recursos y una demostracién empirica de las reales necesidades.

XX Asamblea Ordinaria, Brasil, 8 de noviembre de 2012.
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