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INTRODUCCION

Hoy en dia. se enfatiza la necesidad de que las empresas atiendan el desarrollo
humano. por medio de la adecuada capacitacion y desarrollo profesional. atendiendo las
necesidades no sélo de la organizacidn sino también los intereses de crecimiento

profesional que poscan los individuos que la integran.

El desarrollo de los recursos humanos no es un gasto sino una inversiéon para las
empresas. esta afirmacion. qQue no sélo es una frase ya conocida por todos. sino una
realidad por que ¢l recurso humano es un factor quc determina Ja sustentabilidad v
pertinencia de la organizacién a mediano plazo. Esto es especialmente cierto en las
empresas como el Instituto Mexicano del Petrédleo que desarrollan tecnologia y la utiliza
como insumo para sus servicios ¥ productos y para todas aguellas que cuya operacion se

sustenta en la tecnologia.

LLa obsolescencia es un elemento que juega un papel que perjudica a la empresa al
contrarrestarle competitividad. e¢s entonces cuando al personal no se le proporciona la
actualizacién que requicren para no dejar de poseer los conocimientos y habilidades
necesarias para realizar sus actividades eficazmente y se mantenga vigente ante las

circunstancias cambiantes del medio ambiente en el que se desenvuelve.

El presente trabajo tiene como objetivo proponer una metodologia que seria
conveniente seguir para el desarrollo de planes de carrera individuales. para satisfacer los
requerimientos de la empresa y del personal. para conseguir un desempefio optimo del
personal en cada una de sus tareas. asi mismo lograr con la mayor firmeza las metas

establecidas por la empresa.
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L.a mectodologia para ¢l desarrollo del Plan de Carrera dentro del IMP. se conforma
por seis etapas: La primera ctapa es la ldentificacion de Requerimientos. que es conocer
primeramente las prioridades del Instituto de acuerdo a su situacién actual. los productos
que ofrece. las necesidades administrativas. tecnoldgicas v de recursos humanos. las
acciones estratégicas requeridas para cubrir dichas necesidades. requerimientos particulares
de cada competencia. » el nivel de dominio que posee actualmente el personal para
desempefar sus tarcas ¥ el nivel de dominio ideal o deseado que requiere el personal para

cubrir estos requerimientos satisfactoriamente.

La segunda ctapa es la Caracterizacion del Personal. que se divide a su vez en la
autocaracterizacion para conocer el posicionamiento de las competencias actuales del
personal. y la curricula para conocer la trayectoria que ha tenido el personal dentro y fuera
del Instituto. brindando los datos mas impornanies de la persona para definir su perfil

actual.

La tercera elapa es el Diagnéstico que se realiza para identificar las brechas que
existen entre el perfil ideal y el perfil actual del personal y definir las estrategias que

pueden ser a corto. mediano o largo plazo.

L.a cuarta etapa es la Concertacion del Plan de Carrera Individual. en ésta se
integran los comités de evaluacion que son los encargados de realizar las entrevistas con el
personal para llegar a un acuerdo entre ambas paries para definir los compromisos » metas
de desarrollo que se adquirirain en el Plan de Carrera. conciliando los intereses y
requerimientos tanto del negocio fundamentalmente como del personal que desea crecer

dentro de la institucion y profesionalmente.

La quinta etapa es la Programacion e Implantacion. en donde se asigna al personal
un asesor o mentor » a proyvectos de acuerdo a su desarrolio donde aplicara los
conocimientos » habilidades adquiridos cubriendo al mismo tiempo las necesidades del

negocio.
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La sexta etapa es la Evaluacion y Control. en la cual se valorard en qué grado se
han cumplido cada uno de los compromisos concertados previamente en el plan de carrera
para que se¢ conozean los conocimientos y habilidades que se desarrollaron realmente. cémo
se desempeiio en los proyvectos en donde labord. cdmo fueron sus actitudes, verificando si
los resultados obtenidos eran los esperados de acuerdo a lo establecido en el plan. y si no se

hagan los ajustes convenientes para la renovacion de compromisos.

Es también objetivo de este trabajo. dar la pauta para que se realicen nuevas
investigaciones. crear mas bibliografia respecto al enfoque del estudio. el cual esta dirigido
al Desarrollo del Plan de Carrera Profesional proponiendo una metodologia que consta de
seis ctapas llevandose a cabo las primeras cinco v quedando para posteriormente se dé
continuidad. motive de investigacion a la ultima ctapa del proceso anteriormente

mencionada.
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CAPITULO 1
PLAN DE CARRERA PROFESIONAL.
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1.1 DEFINICION DE PLAN DE CARRERA PROFESIONAL.

La planeacién de la carrera para el personal es un concepto relativamente nuevo en

muchos departamentos de recursos humanos. Actualmente los departamentos de personal

de las empresas han comenzado a reconocer la necesidad de realizar esfuerzos proactivos

en relacién de establecer la trayectoria que deben seguir los empleados para poder alcanzar

un desarrollo profesional reconociendo que dara un beneficio a cada uno de sus miembros

como a ella misma.

Por tal inquietud algunos departamentos se han dado a la tarea de proporcionar una
asesoria a su personal para establecer su plan de carrera individual. el cual dependera
de donde desea estar en un futuro cada persona v la emipresa. Pero hay que recalcar
que ia responsabilidad ultima de la plancacion y del desarrollo profesional recac en
cada empleado de manera muy particular aunque la empresa le proporcione todos los
miedios para realizar ese plan.

Para poder adentrarnos a la definicidon de Plan de Carrera es importante conocer

cémo lo definen algunos autores. R. Wayne Mondy lo conceptualiza de la siguiente

manera:

La planeacion de carrera: es un proceso continuo por el cual un individuo fija sus
metas de carrera ¢ identifica los medios para alcanzarlas. El enfoque principal de la
planeacion de carrera debe ser el acoplamiento entre las metas y las oportunidades
personales gue estén realmente disponibles. Las carreras individual » organizacional
no estan separadas ni son distintas. Una persona que no puede seguir con su plan de
carrera individual dentro de la organizacion tal vez salga de la compafia tarde o
temprano.”

' CAZARES Arrangoiz. David. Planeacion de_ Vida v Carrera. 2* ed. Limusa. México, 1998, pag. 57
FMONDY R.. Wayne. Administracion de Recursos Humanos. 6* ed.. Prentince Hall, México. 1997. pag.

300




William B. Werther dice que un plan de carrera profesional es: *un proceso medianie
el cual se seleccionan los objetivos y se determina a futuro el historial profesional: el cual
es el conjunto de trabajos. funciones. puestos v responsabilidades efectuados durante la
vida laboral.™ ¥

Gary Dessler define planeacion y desarrollo de carrera como: “Planificacion
desarrollo de carrera: proceso deliberado mediante el cual una persona adquiere conciencia
de sus atributos relacionados con su carrera personal. asi como de la serie de etapas.

durante toda la vida. que contribuyen a que se realice dicha carrera.™

El Instituto Mexicano del Petréleo o define como: *“un conjunto de acciones definidas

entre cada persona » la instituciéon para mejorar los resultados en su desempeiio laboral.™ *

Con las definiciones que dan los autores anteriormente mencionados. se puede
finalmenie entender que un Plan de Carrera es el proceso continuo mediante el cual cada
integrante de la organizacion establece las metas que desea alcanzar en un futuro en base a
sus capacidades y a las necesidades de la organizacion para alcanzar un mejor desempefio
laboral determinando los medios mas adecuados que lo apoyarian a obtener de forma

eficiente un desarrollo profesional » un mejor desempefio.

El Plan de Carrera se define basandose en las capacidades que posee actualmente la
persona para asi establecer las acciones que debera seguir para alcanzar las capacidades que
se requiere que tenga para desempefarse en un puesto especifico. estas acciones podran

seguir una trayecioria que puede ser de afilo y medio hasta cinco afios de acuerdo a ias
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> WERTHER. William B. Jr.. Administracién de_Personal v Recursos Humanos. . §* ed.. Mc Graw Hill
Meéxico. 1996. pag. 270
* DESSLER. Gary. Administracion de Personal. 8" ed.. Prentince Hall. México. 2001, pag. 363

expectativas de crecimiento.

* Lanzamiento del Plap de Carrera Institucignal. Instituto Mexicano del Petréleo. México. 2002, pag. 8




Finalmente sc deberi evaluar y medir el avance de las acciones emprendidas
establecidas en el plan de carrera, fijando fechas de acucrdo al plan que nos proporcionen
la informacidn necesaria de su avance. (ver cuadro no. 1)

PLAN DE CARRERA

Capacidades
en § anos

Capacidades
en 1.5 afios

Capacidades
actuales

cuadro no. 1

1.2 OBJETIVOS CENTRALES DEL PLAN DE CARRERA.

Zs importante establecer los objetivos principales que se desean’alcanzar con el Plan
de Carrera, los cuales ayudaran a tener bien claro cuales son las metas especilicas que se

desean lograr v son las siguientes:

* Fornalecer las competencias institucionales a través del desarrollo de las capacidades

individualces.
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*  Vincular las necesidades de negocio con las capacidades, expectativas e intereses
individuales. ; : .

= Asegurar que se tendrd la tripulac‘ién adecuadé en’cantidad y caiidzid; en el lugary
tiempo adecuado. : : E :

= Asegurar que el personal se desarrolle para enfrentar adecuadamente las actividades

institucionales en mediano y largo plazo.

El fin de dichos objetivos. es alcanzar un desarrollo éptimo de las capacidades con las
que cuenta ¢! personal para reforzar las actividades que realizan ‘las competencias

institucionales.

Segin Gladys Davila dice que es importante “Relacionar las necesidades del negocio
directamente con las capacidades y expectativas de crecimiento del personal a fin de que
este se encuentre mas motivado v esté en la mejor disposicion de colaborar para satistacer
dichas necesidades™."

Se pretende alcanzar con el Plan de Carrera una adecuada ubicacién del personal en
cada uno de los proyectos dentro del Instituto, asignando la cantidad idénea de personal a
cada uno de cllos. sabiendo de antemano que ya cuentan con los conocimientos y

experiencia necesarios para el buen funcionamiento y consecucion de los proyectos futuros.

Los dos primeros objetivos se buscara alcanzarlos de un corto a mediano plazo. los dos

restantes buscaran ser cubiertos a largo plazo en el resto del proceso del Plan de Carrera.
1.3 COMPONENTES DEL PLAN DE CARRERA.

El Plan de Carrera dentro de una organizacién orientada al desarrollo del conocimiento.
como lo es el IMP debe contener diversos componentes que aseguren su pertinencia ¥

permanente actualizacion.

* DAVILA de Salazar, Gladys. “*Motivacién y Desarrollo Profesional™. Revista Interamericana de Psicologia
Ocupacional. 1990. no. 9. (México. Febrero 1990) pag, 37 TE SIS CON
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L.os componentes del Plan de Carrera son seis. los cuales se enlistan a continuacién:
a. Metas especificas
b. Necesidades Estratégicas
c. Conocimientos y habilidades a desarrollar
d. Acciones especificas a realizar
e. Ejecucion

. Medicion » evaluacion

El Plan de Carrera va estar compuesto por ¢l establecimiento de metas especificas que
nos ayudardn a tener un control de lo que se desea alcanzar 1anto del personal como del
negocio. se¢ entrelazan uniendo también las necesidades de los mismos para asi realizar
actividades conjuntas para obtener beneficios en comun gencrando conocimientos y»
habilidades para poder realizar acciones especificas de crecimiento profesional e
institucional. en donde la estructura de las mismas al ejecutarlas les permite ser evaluadas y
medidas para verificar si las acciones emprendidas fueron las que se alcanzaron en su

totalidad y si no. serd necesario corregir » replantear el Plan de Carrera.’

El plan es flexible en cuanto a los cambios que puedan surgir dentro de la institucion v
Ia modificacion de expectativas de carrera que tengan los individuos. ~El Plan de Carrera

s un proceso ciclico por que al llegar a su fin se evalua si las metas que se establecieron

o

esde su inicio fueron alcanzadas™.® Se determinara si los resultados obtenidos fueron

o

ositivos o negativos. dando lugar a que se establecerin nuevas metas para seguir

desarrollando al personal hasta que alcance el perfil que se desea se posea.

Para un mayor entendimiento a continuacién se presenta un cuadro explicativo de los

componentes. (ver cuadro no.2)

" www . imp.ma. Pagina Web det Instituto Mexicano del Petréleo. Componentes de Plan de Carrera. pag.11
* ALPANDER. Guvenc G. Plapeacion Estratépica aplicada a los Recursos Humanos. 2“ ed.. Ed. Columba
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COMPONENTES DEL PLAN DI CARRERA

cuadro no. 2

L4 FLEMENTOSN DEL PROCESO DEL PLAN DE CARRERAL

Para el desarrollo del Plan de Carreran se debe responder a0 cuatve preguntas

fundamoentales fas cuales nos dan la pauta de 1o que cealmentc debesi seganr ol procesao:
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b.

& Donde se encuentra el individuo actualmente en cuanto a sus capacidades y

competencias laborales?

¢, Donde se desea que el individuo se encuentre en el corto. mediano y largo plazo para

responder a las necesidades del negocio?

¢ Cual es la mejor ruta. en términos de actividades especificas, ‘que les permitan legar
de la posicion actual a la desecada? ’ ’
.Se han logrado modificar las capacidades del individuo de’ la posicidon actual a la

deseada? Mediante revisiones periddicas 9

L.a respuesta a estas pregunias se logra a través de diversas acciones que en su conjuntio

conforman ¢] desarrollo del plan de carrera que se describen a continuacién.

cDonde estoy ahora?

Eswablecer la caracterizacion del personal:

Es determinar los atributos especificos del personal en cuanto a sus' capacidades

profesionates.

cDonde deseo estar?

Esiablecer necesidades del negocio. de la competencia y del individuo:

Es distinguir las necesidades del negocio en cuanto a su situacion actual. clasificiandolas en

tres puntos principales: necesidades tecnoldgicas. administrativas v humanas.

" FLETCHER. Shirley. Disefo de C

basada en Competencias Laborales. 4% ed.. Ed. Panorama.

Meéxico, 1997, pag. 33
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cComo Hegar?

= Identificar las brechas: .
Es el analisis de las brechas que permite identificar ¥ mejorar el nivel de dominio en las

diversas competencias de la persona.

= Seleccionar arcas de desarrollo prioritarias para concertar el diseiio del Plan de Carrera:
Esta seleccion se hara basindose en las areas que requieren maydr desarrollo del personal
para alcanzar un mayor desempeiio en las actividades que reallzan por la xmponam:la que

estas puedan representar para el negocio.

= ldentificar fortalezas v debilidades: - N

Es necesario que las personas tengan conciencia de sus punlos fuerles ¥ deb:les que poseern.

»ya que los puntos fuertes pueden ser aprovechados como una vemaja max m “mientras
que los puntos débiles estin en la posibilidad de desarrollarse para convenlrlos en. una

ventaja.

= Eswablecer rutas potenciales para superar obstaculos:
Se debera elegir los caminos que apoyen a vencer las debilidades que tiene el personal a
través de acciones que nos lleven a cerrar la brecha que se tiene entre las debilidades y las

fortalezas.

= Identificar acciones especificas:
Se debe establecer las acciones que nos aseguren llegar a las metas establecidas del Plan de

Carrera del personal. que pueden ser a corto o a largo plazo.

= Identificar  estimar recursos requeridos:
Se debe estimar aproximadamente la cantidad de recursos que se necesitan para cumplir

con las acciones especificas que se establecieron.
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s Esiablecer plan de accion:
Determinar el plan que guiara las acciones del personal para lograr un mejor desempeiio a

través del desarrollo de sus capacidades.

= Implantacion:
Puesta en marcha de las acciones establecidas en el Plan de Carrera profesional de cada

uno de los integrantes del Instituto.
clegud?

« Medicion y evaluacion:
Monitoreo continuo 'y evaluaciones periodicas del desarrollio de las acciones emprendidas

para el crecimiento profesional del personal basindose en los compromisos previamente

adquiridos.'?

1.5 INTEGRACION  DEL NEGOCIO Y LAS CARACTERISTICAS DEL
PERSONAL.

LLos Planes de Carrera se conciben como. medio para-fortalecer ¢:incrementar el
capital intelectual de las organizaciones. lo cual debe reflejarse siempre en una mejora
continua y evidente del desempefio del personal dentro de la organizacion al asegurar que
sc¢ dispondra del recurso humano adecuado en cantidad y ecalidad. en el lugar ¥ tiempo

requerido por las actividades del negocio.

Por otro lado. “"se debe tener como insumo fundamental una clara definicién de las

necesidades presentes y futuras del negocio. las ' cuales 'seran el eje que determine las

acciones especificas de los planes de carrera de cada individuo™.''

awww imp.ma. Pagina Web del Instituto Mexicano del Petréleo. Elementos del Proceso del Plan de Carrera.

pag. 12 .
' Lanzamiento de Plan Carrera Institucional. Institute Mexicano del Petrdleo, México, 2002, pag. 9




La base fundamental del Plan de Carrera es fa integracion del negocio v las

necesidades, habilidades y aspiraciones de desarrollo profesional gue tenga el individuo, lo
cual dard lugar a cstablecer un plan con las trayectorias  que se deberan seguir, para asi
obtener un doble beneficio tanto del personal como del negocio, porque se fograra un
mayor desarrollo de las capacidades que posee ¢l personal actualmente y, por consiguiente,
mejorar jos resultados en su desempeiio dentro del negocio, alcanzando este Gitimo sus

metas de forma satistactoria. La integracion se pucde apreciar en ¢l siguiente cuadro:

INTEGRACION DEL NEGOCIO Y LAS CARACTERISTICAS
DEL PERSONAL

Necesidades

Plan de
Carrera

Mejora doe
resultados en ¢l

suadro no. 3 -
cue desempenio

integracion de necesidades del negocio con las expectatvas del personad

i ¢l Plan de Carrera se debera integrar s necesidades que tiene ¢l negovio, esto

aborando un peril de requerinientos, en cuanto o sus poncipales activadades (ue son:
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a) Investigacion

El IMP se dedica fundamentalmente a la investigacion y desarrollo de tecnologia para
el sector petrolero. Las actividades de investigacion y desarrolio tecnologico del IMP se

encuentran alineadas tecnolégicamente con PEMEX que es su principal cliente.

Especialistas del IMP. PEMEX e instituciones de prestigio nacional e internacional.
evalian. analizan » proyectan 1anto las necesidades de investigacién y» desarrolio
tecnologico requeridas por la empresa y la plataforma disponible en el Instituto. como las

alternativas de financiamiento para proyectos con alto impacto en la industria petrolera.

Mediante los programas de investigacion. el IMP busca el fortalecimiento de la
excelencia en la investigacion » en el otorgamiento de servicios de alta densidad

tecnolégica.
Las principales investigaciones que el IMP realiza son las siguientes:

- Yacimientos nawuralmente fracturados
- Tratamiento de crudo maya
= Simulacion molecular

- Biotecnologia del petrdleo

- Medio ambiente y seguridad

. Ductos. entre otras. L TESIS COI\I
FALLA DE ORIGEN

b) Productos

El IMP ofrece un catdlogo de productos que comercializa. ordenados en trece areas de
especialidad. Cada drea estd conformada por una relacién de producios genéricos y

productos especificos.



Las areas de especialidad en que se dividen sus productos son:

= Andlisis de laboratorio =  Ingenieria de proyectos

= Capacitacion = Ingenieria econdomica

= Catalizadores = Laboratorio de yacimientos
= Computacién aplicada = Productos quimicos

- Exploracion » produccion = Proteccién ambiental

= Informacidn cientifica y tecnologica = Tecnologia de materiales

= Ingenieria basica

c) Atencion al Cliente

El IMP da atencion a distintos clientes, como importantes industrias: petroleras
nacionales e internacionales. proporcionando una atencién directa para’ el. apovo de

desarrollo del petrdleo en nuestro pais.

Con la finalidad de atender a sus clientes en todo el pais el IMP ha constituido las
delegaciones regionales divididas en zonas Centro. Sur. Norte y Marina, que funcionan
como puente entre las areas generadoras de productos y servicios ¥ los clientes. a quienes

se canalizan a las areas que puedan satisfacer sus necesidades.

Las delegaciones regionales se apoyan en una Red de Atenciéon a Clientes cuyo fin es
asegurar la satisfaccion de sus demandas mediante el seguimiento continuo del suministro »

aplicacion de productos ¥ servicios. La retroalimentacion de experiencias permite sentar las

TESIS CON
d) Funciones Corporativas ’ FALLA DE ORIGEN |

Las funciones corporativas  son aquellas que dan un apoyo a todas las competencias a

bases para una mejora continua.

nivel global para que cada una de ellas. esté lo mas apegada posible al cumplimiento de la

misién del Instituto. por medio’ de las dareas como juridico. relaciones publicas.



comercializacién. - al programa de administraciéon del conocimiento e . inteligencia

tecnologica: biblioteca. entre muchas otras mas.
¢) Caracterizacion del Personal

Es el proceso gque nos da a conocer las capacidades ¥ competencias que tiene el
personal en el presente para saber cual es su posicion actual de competencias por medio de
in autocaracterizacion de cada persona. el analisis curricular y la evaluacion de un grupo de
expertos en la especialidad y la aplicacion de reactivos que midan el nivel de dominio que

posee en las diferentes areas de su campo de trabajo donde se ubica.
) Deteccion de interés individual de desarrollo

El personal proporcionara todos sus datos curriculares ¥ expectativas personales de
desarrollo profesional v de crecimiento dentro del Instituto. proponiendo qué metas
personales tiene pensado alcanzar dentro de la organizacion. Esta deteccion de intereses
individuales ayudara a saber qué es lo que requicre el personal para desarroliarse
profesionalmente dentro v fuera de la organizacién. ¥ se le tome en cuenta para futuras

promociones ¥ proyectos de mayor relevancia.
) Identificacion de candidatos para compatibilizar vocaciones con necesidades

Se determinan los atributos especificos de cada candidato para de acuerdo a su
protesion se canalicen en proyectos en donde se pueda aprovechar al maximo sus
competencias a fin de poder integrarlos en el darea en donde les corresponde vy cubran

primeramente los requerimientos organizacionales.

TESIS CON
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h)

Integrando las nec

ssidades del negocio que son la realizacion de investigaciones,
productos, Ja atencion a clientes vy s

intereses de d

EXprerr

Elaboracion det Plan de Carrera

i3

s funciones corporativas con las caracteristicas e

:surroltfo de fos individuos y compatibilizando las vocaciones con las
necesidades es posible claborar un plan de carrera profesional,

(ver cuadro no. 4)

INTEGRACION DE NECESIDADES DEL NEGOCIO CON LAS

ATIVAS DEL PERSONATL.

Necesidades del negocio (perfil de requerimientos)

N
g N —_ _—
TR, RS e VNS, TOROEREED,
Investiga- Productos Atencién al i
cién clientc Corporativas
EERREE NIRRT AT Individuo
. S S Deteccién de t )
Caracterizacién interés de'candidatos se
det individual :

personat

de desarrollo

cuadro no. 4

‘{compatibilizan .
vocaciones co

—>

Elaboracién
del
Plan de
Carrera |

L6 IMPILICACIONES EN EL DISENO DE UN PEAN DE CARRERA.

21 disenio de un Plan de Carrera imphea cuatro aspectos gue son indispensables para su
completo desarrollo

t . . . - . . v s
Lanzamicnto del Plan de Carrern Institocional [nstitnto Mesicano del Petroteo, Sesea, 2005 paye 1]
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a) Las competencias a desarrollar.
b) Promover el avance en el nive! de dominio.
¢) Contar con la profundidad y cobertura del conocimiento.

d) La orientacién del modelo hacia todo el negocio.
a) Las comperencias a desarrollar

Fernando Arias Galicia define las competencias que posee el personal como: “E}
conjunto de conocimientos. habilidades. experiencias, actitudes y valores necesarios para

alcanzar un alto desempefio™. '?

Las competencias son los conocimientos. habilidades. destrezas. actitudes y valores
que posee el personal para realizar su trabajo. las cuales se van adquiriendo a través del
tiempo con la experiencia. Una vez sabiendo que es una competencia se debe conocer qué
es lo gue se desea desarrollar de sus competencias con las que cuenta cada persona
actualmente beneficiando tanto de forma individual como institucional para alcanzar

desempeiio optimo.
b) Promover ¢l avance en el nivel de dominio

Se deberin establecer las metas y acciones que nos ayudardan a aumentar el nivel de
dominio de uno elemental que posea la persona a uno basico. de éste a un intermedio
finalmente alcanzar un nivel avanzado dependigndo.cdel nivel de dominio que se desea

alcanzar o se requiere que posea. (ver cuadro no. 5)
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'+ ARIAS Galicia. Fernando. Administracién de Recursos Humanos para el Alto Desempefo. §* ed. Trillas.

Meéxico, 1999, pag. 67



2S DE DOMINIO

Avanzado 3

Intermedio

Biisico

cuadro no. 5

b)) Considerar la profundidad 3 cobertura del conocimienteo para contar con generalistas

N especialistas con alto rendimiento

Se debe tener en cuenta que existe personal que tiene conocimientos amplios de una
determinada drea, como por ejemplo en recursos humanos, por lo que se considera un
gencralista en este ramo ¥ se¢ requicre que tal vez tenga un profundidad de conocimicntos

en reclutamiento y seleccion lo que lo hace ser un especialista en esta area de especialidad.

El cuadro no. 6 se refiere a la Competencia Laboral que es Gestion en este caso.  que

como puede ser ¢l drea de Conocimicnto ¢

esta integrada por diversas areas tecnologics
Inteligencia Tecnologica (ACel ey que a su vez contiene fas especialidades de Biblioteea,
Administracion del Conocimicento ¢ Inteligencia Teenologica entre muchas otras, (ver

cuadro no. 6
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PROFUNDIDAD Y COBERTURA

Uy

‘a“c! del

cuadro no. 6
i Ler orienracion del modelo ox hacra todo ef neszocie

Son todas las actividades del Instituto (Investigacion, productos y servicios, atencion al
cliente, gestion y administracion), y hacer crecer de manera armoénica tres dimensiones de

desarrollo individual en la organizacion que son:

< Conocimientos y habilidades (e} saber):
La formacion académica nos da tos conocimicntos, habilidades v los fundamentos o

bases para realizar cada una de las actividades.

< Actitudes (¢l saber ser )
El comportamicenio creativo v positivo nos Heva a saber ser mgjores personas parm

interactuar dentro de la institucion.

TESIS CON
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< Experiencia (el saber hacer):

La practica y vivencias nos llevan. a saber hacer cada una de las actividades de la

mejor forma.

LLa carencia o deficiencia en alguna de estas dimensiones obstaculiza el pleno

desarrollo y el impacto organizacional de alto rendimiento.

En el lanzamiento de Plan de Carrera se define que “La calidad de un individuo en
la organizacion puede medirse a través del desarrollo de estas tres dimensiones. que deben
reforzarse en base a una evaluacion de la posicion actual ¥ la deseada para las acciones que

desarrolla o se pretende que desarrolle™:'® para dejar mas claros los conceptos anteriores se

presenta el siguiente cuadro.

DIMENSIONES DEL DESARROLLO INDIVIDUAL
EN LAS ORGANIZACIONES

SABER

(Conocimientos)

A

SABER HACER

SABER SER
(Actitudes)

TESIS CON
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. . -
Ll (Experiencia)

cuadro no. 7



30

1.7 METODOLOGIA PARA EL DISENO DEL PLAN DE CARRERA.

La metodologia que se propone para disefiar un Plan de Carrera Profesional dentro del
Instituto. consta de seis etapas para seguir un orden 16gico que permita obiener una armonia
de lo que se desea alcanzar con el plan. lo cual es satisfacer las necesidades del negocio »

las de cada uno de los individuos que lo integran.
Las etapas de la metodologia para el Plan de Carrera son las siguientes:

a) Identificacion de requerimientos
b) Caracterizacion del personal
c¢) Diagnostico
d) Concertacion
¢) Programacién ¢ Implantacion
) Evaluacion y Control
A continuacion se detallan y describen cada una de las etapas. para tener una mayor
precision de lo que significa llevar a cabo cada una de’ ellas. para obtener un Plan de

Carrera profesional para cada persona.
1.7.1 IDENTIFICACION DE REQUERIMIENTOS.

La identificacion de requerimientos es la primera etapa del Plan de Carrera. por que es
conveniente conocer que es lo qué realmente requiere ¢l negocio en un determinado tiempo
dependiendo de su situacion actual. ya que a partir de estos requerimientos se determinara
las competencias que necesita el personal para participar ¥ contribuir al logro de las metas

institucionales.
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~ Necesidades genéricas del neggocieo

L.as necesidades generales  del IMP. son los planes y prograimas cstratégicos de
crecimicento, desarroflo, proyectos de investigacion, productos y servicios, atencidén a sus

clientes potenciales como uno de cllos puede ser PEMEX,

Los clementos que nos ayudan a detectar las necesidades del negocio son:

“Las necesidades del negocio deben establecerse con visiones de corto, mediano y largo
plazo vy estan determinadas por instrumentos de plancacion operativa, que es un afio: de
plancacion estratégica, que cs de tres a cinco afos: y de prospectiva que es a mas de 10

- 1o

afos”. ' (ver cuadro no. 8)

CCION DE
GOCIO

NTOS PARA LA DE
ESIDADES DELL N

PLAN - Necesidades
> del Negocio
QPERATIVO T
i AMLEA Vi
3>
>
1 5 10

Horizonte de aplicacion (Anos) cuadro no. 8

" . . . . - s
Lansamiento del Plan de Carrera Institucional _instituto Mesicano del Petralea, Nésico, 2002 phy S




Se determinara la situacion actual del negocidrde acuerdo a los productos actuales con
fos que: cuenta. los productos actuales son'las funciones y actividades que realiza en el

presente.

Las necesidades que tiene el negocio se dividiran en tres clases, para detallar los

requerimientos especificos del negocio:

® Necesidades Tecnologicas:

Son las necesidades que se refieren a la tecnologia. puesto que en los tltimos tiempos
se ha vuelto indispensable. ya que facilita de manera impresionante la realizacién de
muchas actividades. al reducir tiempo. dinero y esfuerzo.

= Necesidades Administrativas: ;
Son aquelias herramientas. principios. técnicas administrativas que apoyan ‘de manera
importante a la realizacion las actividades y facilitan el alcance de las'metas.

= Necesidades de Recursos Humanos:
Son aquellas necesidades de contar con el personal idéneo que. ' cuente con la
especializacion en determinada rama para desempefiarse en un’ lugar: especifico de
trabajo.”’ P s o

= Laidentificacion de requerimientos de competencias:

Las competencias laborales deben identificar también en forma particular qué es lo que
requieren. algunas pueden ser -actividades de’ los puestos. personal idéneo para
desempefarse en el proyecto. infraestructura’y recursos econdémicos para poder llevar a

cabo sus proyectos que tienen designados con la mayor eficiencia v precision.

" TESIS CON
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'” SMITH. Barry J. EL ABC de la Capacitacién Practica. 5* ed.. Mc Graw Hill, México. 1998, pag. 83
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 Caracterzacton ideal de la comperencras st ucional.

“Las necesidades del negocio y la identiticacion de los requerimientos de competencias

nos daran por resultado una caracterizacion adecuada de las competencias que contribuiran
. . T FNTY

de mancra importante a la concertacion de los planes de carrera individuales™. (ver

cuadro no. 9)

IDENTIFICACION DE REQUERIMIENTOS

Caracterizacién
ideal de. la.:
competencia:
institucional

cuadro no. 9

1.7.2 CARACTERIZACION DEL PERSONAL.

La segunda etapa del Plan de Carrera es la caracterizacion del personal, porque es
importante conocer las necesidades del personal, sus expectativas de crecimiento, y sobre
todo conocer los conocimientos y habilidades con los que cuenta actualmente. Por lo que se
requiere que [a persona scea la que nos proporcione esia intonmacion para diseiiar su Plan de

Carrera individual, yva que cada persona tiene diferentes necesidades y expectativas.

"
LN}

Anzamiento del Plande Instituto Mexicano del Petroles, Mesico, 2002, pig 9
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~  Awocaracrerizacion:

Toda persona debe evaluarse de la forma mas honesta y objetiva posible, . para
determinar realmente cuiles son sus capacidades. necesidades y aspiraciones particulares

de desarrollo dentro del Instituto.

En pocas palabras es lo que se conoce como una auto evaluacién que se define como “'el
aprendizaje de uno mismo™.'” Los integrantes de la organizacién se deben evaluar a‘si
mismos ¥ su entorno. para poder determinar cuiles son sus aspiraciones como ser humano

» lo que requicren para mejorar su carrera profesional.

La autocaracterizacion debe ser lo mas real posible v profunda por que ayudara a
acoplar las cualidades y metas especificas del individuo con el puesio o la profesion

correctas evitando errores que pueden afectar el progreso del Plan de Carrera mas adelante.

Al desarrollar el Plan de Carrera considerando las aptitudes ¥ potencialidades que
posee el individuo se tendra una ventaja: tener una apreciacién real de sus capacidades.

habilidades. necesidades y expectativas.

El registro de las competencias que posee el personal. se realiza en el sistema
electronico de red que ticne el IMP. denominado INTRANET. donde se encuentra una
seccion dedicada a este fin. INTEGRA es el portal que ofrece un mecanismo para el
registro de competencias. areas disciplinarias y especialidad. que tiene el personal asi como

el nivel de dominio que el personai considera poseer actualmente.

Para este {in necesitamos dar la definicion de competencias que maneja el IMP:

“Conjunto de conocimientos. habilidades y actitudes que permiten desempefiar con

eficiencia y calidad una posicién de trabajo. Estas deben de ser medibles y observables™. *°

;“ MONDY.Wayne R. Op.cit. pag. 305
20 py ion de Competencias Institucionales. Instituto Mexicano del Petrdleo, México. 2001. pag. 3
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En este portal tiene varias opciones para seleccionar su competencia primaria.
competencias complementarias ¥ competencias de interés a futuro que indicara: para
conocer sus competencias con las que cuenta actualmente. LLas competencias anteriormente

mencionadas se definen a continuacion:

- Comperencia Primarica:

Se puede definir como la competencia principal. ‘en la que se ubica actualmente la
persona. donde ha tenido un desarrollo profesional adqunnendo experiencia ¥y por lo
tanto un cierto nivel de dominio.

- Compeiencias Complementarias:

Se define como las competencias secundarias que posee el personal que apoyan el
desarrollo de la competencia primaria. donde también ha tenido una formacién »
experiencia adquiriendo un nivel de dominio pero con un menor grado en comparacién
con su competencia primaria.

- Comperencias de nterdés:
Se define como aquelias competencias en las cuales la persona desearia desarrollarse
protesionalmente ¢n un futuro. para Posecr mas conocimientos y experiencia para
S . s 2
adquirir ¢l nivel de dominio deseado. =
La autocaracterizacion fundamentalmente nos permite visualizar en la competencia
en donde se encuentra actualmenie la persona y el nivel de dominio posee hasta el

momento de acuerdo al desarrollo que ha tenido dentro del Instituto.
~ Curricrla:
Es un formulario en donde cada’ persona . registra los datos que proporcionarin

informacion sobre los antecedentes de la trayectoria profesional que ha tenido. Esto con la

finalidad de caracterizar a la persona mas detalladamente:

3t ARGUELLES. Antonio. Competencia Laboral v Ed i6én_basada en Normas de C. ia. Limusa.
Meéxico. 1996, pag. 74.
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Existe en el portal de INTEGRA un formulario el cual tiene el propésito de obtener y
conocer los datos mas importantes acerca de la persona. para conocer ¢l perfil actual de la

persona. lo cual nos ayudari a conocer lo que realmente necesita para desarrollarse en un

futuro.

El formulario recopila la siguiente informacion:

e Datos Personales

En este rubro se conoce informacion general de la persona como fecha de elaboracién
de la curricula. nombre de la persona. R.F.C. clave de empleado. fecha de ingreso al
instituto. categoria. gerencia. ubicacidén fisica. extension telefonica. correo electrénico.
direccion ejecutiva/ delegacion regional a la que pertenece. nivel tabular. nivel de
estimulo de productividad. nivel de estimulo de investigador y especialista. fecha de

altima promocidn.
e Nivel Académico

En este rubro se marca el nivel de estudios que tiene la persona. como puede ser
primaria. secundaria. preparatoria. técnico o comercial. licenciatura. diplomados.
especialidad. maestria. o doctorado. indicando el grado de avance que tiene realizado en los
estudios que acitualmente este cursando. indicando el porcentaje de estudios no concluidos.
el porcentaje de avance de estudios. si es pasante indicar el afo de termino. si va esta
titulado o graduado indicar el afio. nombre de la institucion académica y por tltimo indicar

el promedio que obtuvo.
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« Idioma

En este apartado indica el o los idiomas que conoce. mencionando el porcentaje de
lectura. escritura y habla que domina. por Gltimo indica si en este momento se encuentra

estudiando algun idioma. mencionando el nivel que esta cursando y en que institucion.
e Descripcion del puesto

En este apartado se describe ¢l objetivo del puesto que actualmente esta ocupando la
persona. asi como las funciones generales que se llevan a cabo. las actividades especificas
que se realizan. y finalmente mencionar si el nivel académico que tiene estd de acuerdo a

las actividades que realiza en dicho puesto dando una explicacion breve.
« Experiencia profesional

En este apartado la persona describe la trayectoria de los distintos puestos que ha
ocupado dentro del IMP o en instituciones externas los ultimos cinco afios. primero. indica -
el puesto. despueés el periodo de tiempo. el drea en que se ubicaba. el jefe inmediato y por

ultimo describe brevemente los logros mas imporiantes que ha obtenido.
e Actualizacion profesional

En este concepto la persona menciona los cursos, seminarios. talleres que-ha tomado
para poner al dia sus conocimientos que ya posee. indicando el nombre y tipo de evento
que ha asistido. la duracién y fecha del evento. » el instructor y/o la institucién que

impartio dicho evento.
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e Equipo de computo

Este rubro es igual de importante por que se podra conocer el hardware y sofiware que
tiene la persona para realizar su trabajo. esto es. si cuenta o no con un equipo la persona
para realizar su trabajo. el tipo ¥ marca del equipo. si es una Pc o Laptop. si esta conectado
a la red y tiene acceso al Sistema de Administracién de Personal (SAP) ¥ finalmente el

software que utiliza para realizar su trabajo.
e Expecilativas R

En este apartado se puede conocer cudles son las expectativas que tiene la persona de
desarrolio dentro del IMP a corto. mediano. y largo plazo. Sc conoce si la persona
considera que existen oportunidades para su desarrollo de carrera en el area en donde
actualmente s¢ encuentra. si considera que ha aplicado plenamente su experiencia.
conocimientos » habilidades en los proyectos que ha participado. también la persona da una

n
propuesta de acuerdo a los elementos considerados para el Plan de Carrera que son:

Tipos de proyectos a tripular.

Asistencia a cursos.

Desarrollo académico formal.

AR W NN

Asistencia a congresos ¥ en base a un marco de tiempo de 1.5, 3 v 5 afios. v

finalmente para efectos de retroalimentacion hace comeniarios o sugerencias que

TESIS CON
= Expecrativas del personal FALLA DE ORIGEI\I

considere pertinentes.

En este seccion del formulario tiene como propésito obtener ¥ conocer las expectativas
e intereses de desarrollo que tiene la persona dentro del IMP ya que es un elemento esencial
para la concertacion del Plan de Carrera individual. Aqui la competencia primaria que haya

clegido sera aquella que servird como base para construir el Plan de Carrera. ya que es la



competencia donde ha adquirido un nivel de dominio » desea alcanzar un mayor nivel por
lo que es un dato impornante. aqui confirma si esta competencia se identifica realmente con

sus intereses profesionales.

Sefiala ¢l orden de prioridad de las competencias complementarias de acuerdo con la
que considera de mayor interés para su desarrollo. lo que permitird tener una vision
mas completa de sus intereses profesionales y estructurar de la mejor manera el Plan de
Carrera.?”

» Caracrerizacion de grupos de experios

El grupo de expertos son un conjunto de especialistas que conocen perfectamente qué
es lo que se requiere en la competencia. por lo que también son los encargados de
establecer qué niveles de dominio se requiere que tenga el personal para satisfacer estos
requerimientos. es decir. establecen el perfil deseado que la persona debe de alcanzar para

desempeiarse mejor en el puesto.

El grupo de expertos desarrollara una serie de evaluaciones relacionadas con el drea. las
cuales impliquen todas las actividades principales que se desarrollan dentro de ella sin
importiar qué persona las desarrolle. creando asi un perfil deseado que debe alcanzar -la

persona para desarrollarse satisfactoriamente.

También el grupo de expertos tiene la ardua-tarea de ‘analizar la curricula y las
expectativas de  cada uno de los integrantes de’la competencia. esto es. que de forma
individual evaluaran objetivamente y de manera imparcial. la informacion que registrd Ia

persona en su  autocaracterizacion. curricula y - expectativas, de modo que determinen el

L TESIS CON
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** RODRIGUEZ Estrada. Mauro. Planeacion de vida v wrabajo. 2* ed.. Ed. Manual Modemno. México. 1989,
pag. 23

nivel de dominio que consideran que la persona posee.
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LZn el Lanzamicnto del P?lan de Carrera se indica que: HE grupo de expertos determinara
el nivel de dominio que tienc la persona, y s¢ 1o dard 2 conocer, por que es necesario gque

2z

tanto ¢l grupo de expertos como la persona lleguen a un acuerdo™.
~ Desarrollo y aplcacton Jde reacrives

iZl grupo de expertos y la persona evaluada deberin llegar a un acuoerdo en ¢l nivel de
dominio que posce la persona en ¢se momento y si no sc aplicaran una serie de reactivos,
que es una evaluacion que permite medir el nivel que tiene la persona en cada una de sus

competencias, para constatar el nivel real, y poder eliminar cuaiquicr duda de ambas partes.

Todo los pasos anteriores nos daran finalmente una Caracterizacion del Personal que se
definira como: “Determinar los atributos especificos del personal en cuanto a sus

capacidades profesionales™. 2! (ver cuadro no. 10)

CARACTERIZACION DEL PERSONAL

: VEipecm(:.ivas
‘personales

cuadro no 10 reactivos.” -

12

ano Petraleo, Mesico, 2002, pa
ano del Petrolea. Mésica, 2001,

nicnto det Plan de Cuarrera tnstitacional Instituto Mesic
senticion del Proceso de Catacterizacion del Personal, Instituto Mes
10
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1.7.3 DIAGNOSTICO

La etapa de diagndstico. es la tercera etapa del Plan de Carrera. que se inicia con la
identificacion de brechas. las cuales daran lugar a grandes estrategias que tendran acciones
a corto. mediano » largo plazos. Mediante estas acciones se identifica en dénde estamos. en
dénde queremos estar. cuiles son las necesidades de negocio. qué competencias ¥ qué

capacidades tenemos,
= Idenitificaciaon de brechas

La aplicacion de reactivos permite conocer el nivel de dominio de las capacidades y»
habilidades actuales de la persona. el cual. se compara con el nivel requerido o esperado
para determinar las brechas.

El andlisis de brechas existentes entre el perfil actual y el esperado permite identificar
acciones para majorar ¢l nivel de dominio de las diversas capacidades de las competencias.

La identificacion de brechas es - cuando ya llegaron a un acuerdo tanto el grupo de
expertos como la persona en el nivel de dominio que posee en sus competencias entonces
se podra proceder hacer una comparacion del perfil actual - que tiene la persona con el perfil
esperado que sc desea alcanzar. para saber con exactitud lo que debe hacer la persona para

cerrar esa brecha que existe entre uno ¥ otro.

El siguiente cuadro. nos muestra el formato para identificar la brecha que existe entre ¢l
nivel de dominio actual y ¢l esperado en afio ¥y medio ¥ mas de tres afios. para que en forma
grafica localicemos ¢l nivel de la persona. por ejemplo. se encuentra actualmente con un
nivel de dominio basico en su competencia primaria » se requiere que en afio ¥ medio Ila
persona alcance un nivel intermedio. ¥ en tres afios se desea que esté en un nivel avanzado.

entonces se continuara con la siguiente etapa del Plan de Carrera que sera la concentacién
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de intereses para establecer las acciones mas adecuadas que nos ayudarin a cerrar la brécha

existente,
ANALISIS DE BRECHAS
NIVEL DE DOMINIO
ACTUAL +1.5 ANOS +3 AROS
"APACIDAD O - m—
. COMPEE: - B 1 A E B 1 A E B 1 A
. PRIMARISHEES -1- LO
e i 2 1 BrECEHA | 3
COMPLEMENTA: ~
e Rt LR
COMPLEMENTA & o) P-4

cuadro no. 11

~ Defuucian de grandes esirategias

Se definirdn las estrategias que se consideren las mas adecuadas para cerrar la brecha,
que existe de un nivel de dominio elemental a uno avanzado, dependiendo del nivel que se
encuentre la persona serin las estrategias que se fijen, como puede ser la capacitacién por
medio de seminarios, talleres. cursos. congresos. diplomados. posgrados, maestria,

doctorado o hasta toda una formacién académica como una licenciatura o ingenieria ctc.,

~ TESIS CON
~ cecrones a corto, mediano v largo plazos bALL)A DE ORIGEN

Dependiendo de Tas estrategias que se establecicron se determinara ¢f ticmpo de las

que requiere la persona para alcanzar el perfil esperado.

acciones a realizar para Hegar al pertil esperado. y puede ser a corio plazo, es decir, de aiio

» mudio, tal vez la persona s6lo requicre tomar cursos, seminarios, talleres, diplomados o

posgrados. o bien la estrategin es cursar una maestria o doctorado a mediane plazo, que

seria de tres afios o siorequicre una formacion académica. a largo plazo de cinco anos.



 Diagnostico

Finalmente cl diagnéstico “identifica las diferencias que existen entre lo que se tiene
actualmente v lo que realmente se necesita, para determinar  la trayectoria_exacta que
debe de seguir la persona para poder llegar al nivel de dominio que marca el perfil

esperado™ ** (ver cuadro no. 12)

DIAGNOSTICO
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cuadro no, 12

Lansamiento det Phin de Carrera Institucional Institito Mexicano del Petréleo, Mésico, 2002, pag 10
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1.7.4 CONCERTACION

Después detl diagnoéstico de brechas es posible identiticar las actividades requeridas
por cada individuo para cerrar dicha brecha llegando al nivel de dominio ideal. Se realiza
una concertacion entre ta persona interesada. el responsable de especialidad y un comité de
expertos para llevar a cabo una entrevista en la cual se conciliaran jos intereses y
requerimientos de todas las partes involucradas. llegando a un acuerdo en la definicion de
las trayectorias a seguir en el tiempo que consideran se lograra satisfacer sus expectativas.
Indicando el tiempo en que la persona se compromete a alcanzar dicha trayectoria. sin
descuidar sus actividades fundameniales del  trabajo. aceptando el compromiso de ser

revisado el Plan de Carrera para evaluar su avance.
a. Integracion de Comités de Evaluacion.

Se crean comités de evaluacion los cuales estan integrados por especialistas de cada
una de las areas de la competencia. los cuales son los encargados de llegar a un acuerdo con

el personal mediante una entrevista.
b. Entrevistas.

Sc realiza una entrevista para conciliar las necesidades e intereses del negocio con
las del personal. y2 que es imporiante la comunicacién directa y personal con el empleado
con ¢l superior para estar en el mismo canal. sobre de lo que se debe llevar a cabo para
lograr que el Plan de Carrera tenga éxito. Mediante el formato denominado expectativas
individuales para el Plan de Carrera que contienc una serie de preguntas que nos avudaran a

conocer cudl es la tendencia de desarrollo que desea seguir dentro del Instituto.
c. Conciliacion de intereses » requerimientos.

Es indispensable conocer cuidles son las inquietudes. necesidades del personal y del

negocio actualmente ¥ a un futuro. una vez que se tiene esa informacion ordenada en forma
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apropiada para poder tenerla de forma rapida y oportuna en cualquier momento. también se

debe llegar a un acuerdo para saber qué es lo que se busca alcanzar en forma especifica con

¢l Plan de Carrera.
d. Definicion de trayectorias de wres a cinco afios.

Se define en la entrevista la trayectoria que scguira el personal para poder alcanzar
el nivel de dominio ideal ¥ esperado. para satisfacer las necesidades del negocio y las
particulares. estas trayectorias se fijan en un tiempo determinado ya sea a tres afios o a
cinco afos. segan sea el caso. por que todo depende del nivel de dominio que posea en la
actualidad ¥ de la actualizacion profesional que requiera.

e. Compromisos de desarrollio a afio y medio.

El Plan de Carrera al definir las trayectorias. establece de igual manera
compromisos los cuales se deben cumplir en el tiempo estipulado. para poder ser evaluados
cada medio afio aproximadamente del avance que tiene el plan. ¥ conocer si los resultados

han sido los esperados.
1.7.5 PROGRADMACION E IMPLANTACION.

En la quinta etapa del Plan de Carrera denominada Programacion e Implantacion. es en
donde se estableceran las actividades que ya se concertaron en la etapa anterior, llégando a
un acuerdo ambas partes involucradas tanto el Instituto como el personal. para alcanzar un
crecimiento comun. por lo que se llevan a cabo los siguientes puntos: ’

~ Asignacion a provectos.

Se asigna al personal en proyvectos en donde pueda aplicar y desarrollar

profesionalmente. los nuevos conocimientos y habilidades. para asegurar que esta siendo
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aprovechado el potencial del personal y al mismo tiempo esta satisfaciendo las necesidades

del area ¥ se estan cubriendo las expectativas tanto del personal como del proyecto.
» Compromisos con jefes de proyecto.

La persona se compromete con el jefe de proyecto al que fue asignado. a alcanzar
un desempefio individual ¥ en grupo para poder cumplir satisfactoriamente con los

objetivos del proyecto.
> Asignacién de “coaches™.

Es importante la asignacidon de “coaches™ o mentores que serdn las personas que
tienen una experiencia en determinada area la cual se dedicard a ensefiar y a entrenar a la
persona dentro del proyecto. la cual tiene menos conocimientos » se busca que desarrolle

un cierto nivel de habilidad o elevar su nivel de dominio.
 Programacién y ejecucion de acciones de facilitacion.

Se programan los cursos. seminarios. talleres. diplomados. congresos. estancias. asi
como formacion académica. si asi la necesita. posgrados. maestrias. doctorados que serin
las actividades que se ¢jecutaran en un tiempo determinado y facilitaran el alcance del nivel

de dominio deseado.

En la quinta etapa se programa el Plan de Carrera. esiableciendo las actividades a
realizar siguiendo los formatos los cuales facilitaran el orden de los compromisos. ¥
contendran informacién importante para la programacion. los formatos se explican y

muestran enseguida en los cuadros 13 » 14,
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. 17

VINCUELACION ENTRE LAS NECESIDADES DEL NEGOCIO Y LAS
CAPACIDADES DEL PERSONAL

Competencia Institucional de Gestion

RPN ——
Capacidades
requeridas del *
personal de la
Competencia

NXX NNN 1 XNX H NNX

IR

B L e

cuadro no. 13

Mediante este formato se relaciona las necesidades del negocio y capacidades del

personal, consta de cuatro apartados los cuales son:
« Necesidades del negocio.
Aqui sc colocan tas necesidades especiticas que tiene el - negocio. anotando: las

principales. pecesidades teenologicas, administrativas y humanas' que se requiceren para

llevar a cabo los procesos en determinada area tecnologica de la competencia, esta
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informacién se extrae del plan de negocios que previamente han realizado el grupo de

experntos del area.
» Acciones estratégicas requeridas.

Se determinan las acciones estratégicas requeridas para satisfacer las necesidades
especificas del nepocio. como contar con los recursos necesarios e infraestructura. contar
con personal capacitado s actualizado en la tecnologia que se adquiere. realizar convenios
con instituciones para brindar diplomados. licenciaturas. maestrias que permitan una

mejora continua en los conocimientos del personal.
* Requerimientos particulares de cada competencia.

Se colocan los requerimientos particulares que tiene la conipete_ncin. porgque se
considera también lo que necesita la competencia en determinada drea tecnoldgica. para

cumplir con los objetivos establecidos.
« Capacidades requeridas del personal de la competencia.

En este apartado se ponen las capacidades que requiere el personal para cumplir
cada proceso que se lleva a cabo en el darea. esto de igual manera lo determinan el grupo de
expertos.  mencionando los conocimientos y habilidades que necesita poseer el personal

para satisfacer las necesidades del negocio.
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INSTITUTO MEXICANO DL PETROLEO

BPLAN DE CARRERAN INDIVIDUAL

i pectativas de desarrollo:
Nombie:

Clave:

Comnpetencis:

Fecha de elabora

Fecha de revision:

ACTIVIDAD TIPO DE NECESIDAD ACCION FECHA FECHA H-H FECHA RESULTADO
ACTIVIDAD | ESTRATEGICA | ESTRATEGICA | INICIO { TERMINO MEDICION MEDIBLE
RELACIONADA
INTERESADO EJECUTIVO DE LA COMPETENCIA

cuadrono. 13

i este formato se programa tinalmente ¢l Plan de Carrera Individual, el cual
contiene los datos de 1o persona v los compromisos acordados entre ¢l comité de evaluacion

v la persona. los cuales en tonma conjunta establecen las expectativas de desarrollo, es

decit, lo que se espeta aleanzar con el Plan de Carrern individual, posterionmente establece

las actividades, que pucden ser los cursos, semitnanos, tatleres v diplomados a los cuales

debe asistir la persona para aumentar sus conocimientos v hg idades: ¥ los proyectos en

los que participari para el desarrollo doe ios musmos, ef tpo de actividad. si es capacitacion
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formal. entrenamiento en el trabajo o participacién en proyvectos: la necesidad estratégica
relacionada. es la mencion de la necesidad que satisface al realizar dicha actividad: ia
accién estratégica. lo que se busca alcanzar. como puede ser la formacidn de personal
especialista en determinada rama: la fecha de inicio y conclusion de dicha actividad: las
horas que se ocuparan. por ultimo la fecha en que se medirdn los resultados y el resultado

que se debe alcanzar para decir que cumplié adecuadamente con los compromisos.
1.7.6 EVALUACION Y CONTROL.
En esia altima etapa del Plan de Carrera es necesario valorar en qué grado se han

cumplido los compromisos establecidos. por medio de evaluaciones de cada una de las

actividades que sc comprometio la persona a realizar.

= Desarrollo de conocimientos y habilidades.

mediante la evaluacian que realiza al final de cada evenl

se
cursos. diplomados. tlleres entre muchas mas.

calificacion establecida. -
=  Actitudes. : ‘-

Se evaltan los cambios de actitud. ya que el personal adquiere una mayor seguridad -
al saber que se le esta tomande en cuenta para crecer junto con el Instituto. realizan con
mayor facilidad su trabajo. enriquece sus conocimientos y habilidades. esta mas motivado

para lograr los objetivos institucionales.
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®  Desempeiio en proyectos.

Se evalua en forma individual v en grupo el desempefio en proyvectos a los que ha
sido asignado el personal. con la finalidad de conocer si se cubrieron las necesidades del

proyecto y los resultados obtenidos son favorables.
= Ajustes al plan ¥ renovacién de compromisos.

El Plan de Carrera como ya lo hemos mencionado es un proceso ciclico por lo que
se puede realizar al final ajustes al plan de acuerdo a los resultados obtenidos. para alcanzar
realmente los objetivos ¥ renovar los compromisos a fin de mantener al personal

actualizado y dando un seguimiento a los nuevos retos a alcanzar.

1.8 ELEMENTOS FACILITADORES DEL DESARROLLO DEL PLAN DE
CARRERA.

El Plan de Carrera atiende primordialmente las necesidades de la organizacion
conciliando también las expectativas personales asi como sus naturales inclinaciones en

diversas areas del conocimiento que incidan en la organizacién.

Una premisa fundamental en el desarrollio de Planes de Carrera es que. para cumplir
con los objetivos de la organizacion deben estar conformados para cada individuo por
diversos elementos en funcion de sus necesidades particulares. denuro de los cuales
constituyen actividades preponderantemente de alto impacto » bajo costo. estos elementos

facilitadores son:
al) Participaciién en proyectos ad hoc para el desarrollo del Plan de Carrera.
El Plan de Carrera se facilita al asignar al personal en proyectos que wvayvan de

acuerdo a las necesidades que debe satisfacer el negocio » a la profesion e intereses de

desarrollo profesional. para que aplique los nuevos conocimientos y habilidades que esta




adquiriendo » al mismo tiempo logre un mejor desempeiio en el proyecto alcanzando todas

las me1as del mismo.

by Emrenamicnio en el irabajo.

El Plan de Carrera se facilitara al brindar un entrenamiento que es una capacitacion
v desarrollo pero directa en ¢l lugar de trabajo. para que también adquiera experiencia »
mejore de forma plena su desempeiio. al llevar a la practica todos sus conocimientos y
habitlidades para moldearlos de acuerdo a la forma de trabajar que actualmente lleva el

Instituto.

¢r Capacitacion orientada al desarrollo de las capacidades requeridas.

El Plan de Carrera esta orientado en un 100% a desarrollar las capacidades
especificas que requiere al personal para alecanzar el perfil deseado. por medio de alcanzar
un cierto nivel de dominio con el fin de que se especialice en una area determinada. » logre
todos sus objetivos profesionales de desarrollo como persona v cubra las necesidades del

negocio al mejorar su desempeiio.

dr Desarrollo académico y profesional.

El Plan de Carrera brinda un desarrollo o formacion académica. para el personal
que requiera tener una licenciatura. maestria © doctorado para alcanzar un mejor nivel de
dominio. que desea superarse para poseer una vision global contando con bases de una

rama en especifico.
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El Plan de Carrera fomenta el hecho de que el personal se mantenga también

¢i  Educacion continua ¢ e- learning)

actualizado por otros medios como son articulos de interés. nuevas investigaciones o

estudios para contar no s6lo con una actualizacion por medio de cursos de capacitacién ¥
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desarrollo sino también por ¢l empeiio que cada persona tenga para estar al dia en cuanto

sucede en el ambiente donde esta involucrado

B Asistencia a eventos relevantes v coniucacion con cologas.,

El Plan de Carrera proponc la asistencia a eventos importantes como son terias,
congresos, conferencias nacionales ¢ internacionales para ¢l intercambio de conocimientos
donde el personal puede ser exponente de temas de interés para el mundo, en cuanto a las
innovaciones que sc desarrollan en ¢l Instituto ¥ adquirir una retroalimentacion y conocer
cémo estan trabajando otras instituciones dedicadas a la industria del petrdleo en otras
locatidades. y exista una comunicacion con colegas expertos que pueden dar lluvias de

ideas para seguir mejorando, °° (ver cuadro no. 15)

ELEMENTOS FACILITADORES DEL PILAN DE CARRERA

cuadro no, 13

T anzamienio del Pran de Carcera Institicional Tostituto Meseano det Petioleon Mesico, 7002 pae 13



CAPIiTULO 2
CAPACITACION Y DESARROLLO PROFESIONAL.
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2.1 DEFINICION DE CAPACITACION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

El concepte de Capacitacion anteriormente significaba ensefar habilidades
puramente técnicas como capacitar a los soldadores a soldar cables o un nuevo vendedor a
vender un producto. Actualmente este tipo de capacitacién técnica ya no es suficiente. por
los continuos cambios tecnologicos que han venido sucediendo en los ultimos afos. por lo
que el enfoque de capacitacion ha ido cambiando en las organizaciones para adaptarse a la
nueva tecnologia. para poder mecjorar la calidad de sus productos y servicios. e incrementar

la productividad para que sigan siendo competitivas.

Las organizaciones han hecho un esfuerzo en la actualidad para proporcionar una
capacitacion que integre estudios especializados. conocimientos de caracter técnico.
cientifico y administrativo. habilidades tecnologicas ¥ computarizadas al personal para que

realice con eficacia su trabajo.”’

A continuaciéon se mencionan definiciones de algunos autores que nos ayudaran a

comprender actualmente el concepto de capacitacion.

Gary Dessler en su libro de Administracion de Personal define capacitaciéon como:

"La Capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los empleados

nuevos v actuales las habilidades que se requieren para desempenar su trabajo™.2*

Dessler habla de un punto importante. el proporcionar las habilidades que se

necesitan para desempefiarse en el trabajo los empleados de nuevo ingreso » los que
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trabajan actualmente en la organizacion.

*" DE CENZO. Robins. Adm
* DESSLER. Gary. Op.cit..

racion de Recursos Humanos. 4* ed.. Limusa, México. 1997, pag. 53
249




Robert Wayne Mondy en su libro de Administracion de Recursos Humanos define

capacitacion asi: “La Capacitacion esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran
o

pd

conocimientos v habilidades necesarias para sus puestos actuales™.

Andrew F. Sikula en su libro de Administracion de Personal define capacitacion
como: “El proceso educativo a corto plazo en que se utiliza un procedimiento sistematico v
organizado por medio del cual el personal no gerencial obtiene aptitudes y conocimientos

técnicos para un propésito particular™. "

Fernando Arias Galicia en su libro de Administracion de Recursos para el Alwo
Desempefio da un concepto de capacitacion como: “El proceso para proporcionar

competencias para un trabajo. se denomina C:«pacimcit:'»n"."'I

Analizando las anteriores definiciones se puede definir que la Capacitaciéon es un
conjunto de actividades enfocadas a proporcionar a los empleados nucvos ¥ actuales las
compelencias necesarias para desempefarse satisfactoriamente en su puesto de trabajo

actual.

De acuerdo a Herbert. Chruden en su libro de Administracion de Personal.
Desarrollo de los Recursos: ““Los requerimientos de  los profesionistas v de las
organizaciones es de contar con un aprendizaje constante. por lo tanto. las organizaciones
tienen la exigencia v la labor de generar. registrar » difundir las competencias necesarias a

. 32

su personal®.
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* SIKULA Andrew F. Administracion de Personal. 4* ed.. Ed. Limusa- Noriega. México. 1993. pag. 141
*' ARIAS Galicia. Fernando_Administraciéon de Recursos Humanos para ¢l alto desempeo. 5° ed.. Trillas.
Meéxico, 1999, pag. 498

** CHRUDEN. Herbert. Administracion de Personal, Desarrollo de los Recursos. 44 ed., Trillas. México.
1990, pag. 213
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Es necesario proporcionar una capacitacion y desarrollo continuo ya que se esta
viviendo lo que se conoce como era de la informacién. ya que quien la posea tendri

también poder y posibilidad de subsistir en este mundo tan competitivo.

Por otro lado el concepto de Desarrollo Profesional es relevante porque las
organizaciones suitren cambios conslantemente como transformaciones en la estructura.
modernizacion de tecnologia. adopcién de nuevas formas de trabajo » que tiende a
modificar la forma de trabajar del personal por lo que no solo se requiere que sepa en dado
momento como desempefiarse en su puesto actual sino que requiere estar preparado para un
futuro incierto dentro de la empresa. por lo que se ha vuelto cada vez mas fuerte la
necesidad de que se le tacilite obtener un desarrollo personal » profesional para salir bien

librado ante estos cambios.

Robert Wayne da una definicién de lo que significa desarrollo: “El Desarrollo
implica un aprendizaje que mas alla de la actualidad y el puesto de hoy: tiene un enfoque de
mas largo plazo. Prepara a los empleados para estar al dia con la organizacion a medida que
cambia v crece™.3?

Andrew F. Sjkula define desarrollo como: “El proceso educativo a largo plazo en
que se emplea un procedimiento sistematico y organizado por medio del cual el personal

gerencial obtiene conocimientos conceptuales y tedricos para propositos generales” 34

Fernando Arias Galicia define desarrollo de la siguiente manera: “El proceso para
acentuar o adquirir valores. estilos. trabajo en equipo y otras facetas de la personalidad. se

denomina Desarrollo™.?*
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# SIKULA Andrew F. Op. cit. pag. 141

* ARIAS Galicia. Fernando. Administracion de Recursos Humanos para el alto desempeiio. 5° ed., Trilias.
México. 1999, pag. 498




L.as definiciones mencionadas anteriormente. por los autores. son con las que
podemaos definir al Desarrolio como un conjunto de actividades que van encaminadas a
proporcionar un aprendizaje que va mas alld de las’ competencias necesarias para
desempefiar un  trubajo actual. sino que también prepara al personal para ejercer

determinadas responsabilidades a futuro.

Como podemos ver la Capacitaciéon y el Desarrollo son dos herramientas de la
administracién de recursos humanos que van muy de la mano. por lo que definimos
primereo capacitacion y posteriormente desarrollo para que en este punto los definamos

Jjuntos.

Los programas de capacitaciéon que inician tan sélo para capacitar a un empleado
pueden concluir ayudiandolo a su desarrollo incrementando asi su potencial como empleado
especializado en alguna disciplina con la posibilidad de ocupar en un futuro un puesto de

3
mayor rango.*”

A continuacion se da una definicion de capacitacion y desarrollo de manera
conjunta para que asi quede mas claro lo anteriormente mencionado. que proporciona

William B. Wether. autor del libro de Administracién de Personal y Recursos Humanos:

La capacitacion auxilia a los miembros de la organizacién a desempeiar su
trabajo actual. sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral ¥
puceden contribuir al desarrolio de esa persona para cumplir con futuras
responsabilidades. Las actividades de desarrollo. por otra parte ayudan ai
individuo_en el mancjo de responsabilidades futuras. independientemente de las
actuales. 77
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** MC KENNA. Sikula. Administracion de Recursos Humanos en las Empresas. 2° ed.. Ed. Limusa-Noriega.
Mexico, 1995, pag. 107
*” WERTHER. William B. Jr. Op.cit. pag. 231
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Las actividades de capacitacion ademas de ayudar al personal a desempeiiarse en su
trabajo actual. lo beneficia a lo largo de su vida laboral para mejorar su desempefio.
mientras el desarrollo ayuda al individuo en el manejo de las responsabilidades actuales y
las que adquiera en un futuro. como resultado de esta situacion. la distincion entre
capacitacion y desarrollo se vuelve muy imprecisa. ya que no son términos equivalentes

pero que estan muy relacionados.

2.2 IMPORTANCIA DE CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL EN
LAS ORGANIZACIONES.

Los avances tecnoldgicos. la introducciéon de nuevos productos y servicios. la
transtformacion que sufre la empresa implican una firme necesidad de proporcionar
capacitacion y desarrollo a los empleados para que estos puedan alcanzar las metas

establecidas.

French Wendell enfatiza que: “La capacitacién en todos los niveles jerarquicos
constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales

fuentes de bienestar para todo el personal y la organizacién™, 3%

El personal. ademas de adquirir nuevos conocimientos )y habilidades para
desempefiar un puesto. enriquece su vida personal » profesional. por lo tanto. trae como

consecuencia beneficios a la organizacion a la que pertenece.

Much

que la consideran como una ventaja competitiva. por que el invertir en su personal les dara

s organizaciones ven la capacitacion y desarrollo como una arma secreta ya

como resultado mayores utilidades y al mismo tiempo mejorara las cualidades del personal

¢ incrementard su motivacion. TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

** FRENCH. Wendell L. Administracion de Personal. Desarrotlo de Recursos Humanos. 2* ed.. Ed. Limusa-
Noriega. México. 1995, pag. 203
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La capacitacion y ¢l desarrollo no solo se aplican a los nuevos empleados sino
también a los empleados con expericncia. Esto puede ayudar a los empleados a aumentar su
nivel de desempefio en las asignaciones actuales de trabajo. Esta mejoria a menudo lleva

directamente a un aumento en la productividad y mayores utilidades para la organizacion.

La capacitacion y ¢l desarrollo apropiados de los empleados también puede ayudar a
la organizacion a satisfacer sus futuras necesidades de personal. Las organizaciones que
cuentan con un buen programa interno tendran que hacer menos cambios ¥ ajustes drasticos
en el wrabajo. en el caso de que se presenten sorpresivas modificaciones del personal.
Cuando se presenta alguna vacante es posible cubrirla mas facilmente con los propios
recursos internos. si la organizacion inicia ¥ continua programas adecuados para empleados

no supervisores y administrativos.

El personal es capaz de hacer mucho mas de lo que normalmente se le pide y puede
aprender mucho mas de fo que al principio se penséd que era posible. los empleados poseen

una reserva intelectual que puede servir como recurso creativo si se maneja adecuadamente.

Arias Galicia Fernando en su libro de Capacitacion para la Excelencia dice que: “La
meta principal de la capacitacién y desarrollo es evitar la obsolescencia de las competencias
en todos los niveles jerarquicos de la orpanizaciéon para que permanezca activa en el

. <9
mercado™. ?

La obsolescencia se considera un fendmeno que sufren los empleados al carecer de
los conocimientos y habilidades (competencias) necesarias para desarrollar con calidad v
prontitud su trabajo. esto sucede en un determinado momenio de sus vidas laborales

cuando la organizacion no pone una especial atencion para proporcionar una capacitacion v
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desarrollo continuo.
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Es necesario que haya esfuerzos de capaciltacion y desarrollo continuo para los
empleados con el fin de mantenerios actualizados. yu que las  aptitudes obsoletas y las

ideas anticuadas pueden llevar al fracaso a la organizacion.

Segin Werther William B. Jr. *"La obsolescencia ocurre sobre todo en las personas
que va cuentan con demasiados afos al servicio de la empresa y no han recibido ninguna

clase de apoyo que sc adapten a las nuevas condiciones. estructura o formas de trabajo".'"'

El desarrollo a largo plazo para el personal va tomando una enorme importancia.
para muchos departamentos de recursos humanos por que mediante la capacitacion v el
desarrollo de los empleados actuales se minimiza de tener que acudir al mercado exterior

de trabajo para cubrir algian puesto.

Al proporcionar a los empleados un adecuado desarrolio. es mas probable que las
vacantes que se ubiquen en el plan de recursos humanos pueden cubrirse mas rapidamente a
nivel interno sin tener que recurrir a costos por una nueva contratacion. “La importancia de
ofrecer capacitacién v desarrollo radica en que se obtienen ciertas ventajas o beneficios que

llegan a poner a la organizacién en una posicién saludable™.*!

Los beneficios que ofrece la capacitacion y el desarrollo son tanto a la organizacion
como al personal de acuerdo a William B. Werther Jr. y Keith Davis en su libro de
Administracion de Personal y Recursos Humanos. algunos beneficios imporiantes que

proporcionan son:

Los beneficios que da a las organizaciones:

- Conduce a la remabilidad mas alia » a actitudes mas positivas.

- Mejora el conocimiento del puesto en todos los niveles

- Eleva la moral de la fuerza de trabajo

- Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacién

* WERTHER .William B. Jr. Op.cit. pag. 257
‘! BOHLANDER. George W. Administracion de Recursos Humanos. 3* ed., Grupo Editorial Iberoamericana,
Mexico. 1996, pag. 319




- Crea una mejor imagen

- Fomenta la autenticidad. la aperura. 3 la confianza.

- Mejora la relacién jefes - subordinados

- Ayuda a la preparacion de guias para el trabajo

- Es un poderoso auxiliar para la comprension y» adopcion de nuevas politicas
. Proporciona informacidn respecto a necesidades futuras a todo nivel

- Agiliza la toma de decisiones v 1a solucion de problemas

- Promueve el desarrollo con vistas a la promocion

. Contribuye a la formacion de lideres » dirigentes

- Incrementa la productvidad ¥ la calidad de trabajo

- Axyuda a mantener bajos los costos en muchas arcas

- Elimina fos costos de recurrir a consultores externos

- Promueve la comunicacion en toda la organizacion

- Reduce la tension » permite ¢l manejo de dreas de conflicto.

Los beneficios para ¢l empleado que invariablemente favorecen en la organizacién son
los siguientes:

- Ayuda al individuo en la toma de decisiones v la solucidn de problemas
- Alimenta la contfianza. la posicion asertiva y el desarrollo

- Contribuye positivamente al manejo de conflictos ¥ tensiones

- Forja lideres ¥y mejora las aptitudes comunicativas

- Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesio

- Permite el logro de metas individuales

rrolla un sentido de progreso en muchos campos

- Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual

Los beneficios que da en cuanto a obtener mcjores relaciones humanas. relaciones
internas y extern > adopcion de poiiticas son:

. Mejora la comunicacion entre grupos ¥ entre individuos

- Ayuda en la orientacion de nuevos empleados

. Proporciona informacion de las disposiciones oficiales en muchos campos

- Hace viabies las politicas de la organizacion

. Aliema la cohesion de los grupos

- Proporciona una bucna aitmosfera para el aprendizaje

. Con:jene a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en
elia.””
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Se debe hacer hincapi¢ en que ningun programa brinda en su totalidad las ventajas
potenciales que se mencionan con anterioridad. ya que cada vez es mas dificil proporcionar
toda una gama de conocimientos en un soélo paquete. pero la mavoria de los programas

pueden alcanzar cuando menos cinco o mas ventajas anteriormente mencionadas.
2.3 FILOSOFIiA DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO.

En este punio nos referimos a la Mision que tiene el departamento o drea encargada
de la capacitacion y desarrollo del personal deniro de la organizacion. dicha mision debe de
ir muy acorde a la misién organizacional. por que es importante que exista una conexion

entre ambas ya que la primera apoya a la segunda.

Una vez que se tiene la misidn de capacitacién y desarrollo debera ser dada a
conocer a todo el personal que integra actualmente la empresa asi como el de nuevo

ingreso.

Todo el personal debera de encontrarse en un acuerdo para poder trabajar en dicho
proposito (la capacitacion y desarrolio) y asi poder trabajar en forma continua para alecanzar

un mejor desempefio al desarrollar las capacidades.

Los valores son una parte trascendental de la filosofia de capacitacidn. integran
todos los principios de comportamiento que debe realizar la persona aun cuando la
incomoden o le causen inconveniencias. Dichos valores del area de capacitacién deberan
funcionar o estar relacionados en forma directa con los de toda la organizacion. Dos valores

que son basicos que todos conozcan son los de comperitividad junto con la coluboracion.”

Cabe aclarar que la mision v los valores de la organizacidon deberian ser incluidos en

el proceso de induccién de todo el personal de nuevo ingreso ). por consecuencia. estaran

“* A. GRADOS. Jaime. itacién v Desarrolio de Personal. 2* ed.. Trillas, México. 1999, pag. 72
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integrados como parte esencial de los planes y programas generales de, la capacitacion v

desarrollo.
2.4 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DEL PROCESO DE CAPACITACION. :

Los principios que se deben tener como base para el proceso de capacitacién segan

el autor Arias Galicia Fernando. son los siete que se describen enseguida:

1. Los responsables de las areas (jefes. en la terminologia antigua). por estar en
contacto directo con ¢l personal y tener la responsabilidad de lograr ciertos
objetivos. estan en mejor posicion para:

a) Establecer las competencias o los comportamientos necesarios en los
trabajos tipo: o sea. para disefar el perfil de alto desempefio.

b) Observar cotidianamente dichos comportamientos

¢} Detectar las necesidades de capacitacion

d) Determinar los cambios en el comportamiento posteriores a la capacitacién.

En otras palabras. el responsable del area de capacitaciéon se convierte en un
asesor de las areas sustantivas encargadas en el proceso de fabricacion de articulos
o de prestacion de servicios.

2 La elevacion de la competitividad de la empresa constituye una obligaciéon para
todos: pero. en especial. de los directivos. Por tanto. en la medida que la
capacitacion contribuya a ello. recae también bajo su cargo.

3. Aun cuando sca de manera implicita. puede decirse que todos los responsables
tienen en mente un modelo de lo que esperan de sus colaboradores.
4. La tarea del responsable del area de Capacitacion. entonces. es apoyar a los

directivos ¥ supervisores principalmente en:

a) Sistematizar, clasificar v dar forma explicita de dichos modelos para llegar al
pertil de alto desempeiio.

b) Procesar ia informacion

c) Establecer programas de capacitaciéon con base a las necesidades

d) Facilitar el cambio en los comportamientos. mediante los recursos y
procedimientos didacticos adecuados.

e) Evaluar los resultados de la capacitacion. incluyendo el anadlisis de
beneficio/costo.

TESIS CON
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5. No existen formas rapidas. sencillas e infalibles (magicas) de lograr todo lo
anterior. Cualquier método. para lograr buenos resultados. requiere esfierco,
dedicacion. y rtiempo. Si bien la inversion inicial ¢n recursos de todo tipo puede
parecer cuantiosa las actividades futuras se facilitan una vez establecidos los
procedimientos.

6. El proceso. tal como ha sido descrito. para su creacion. implantacion s
funcionamiento requicre personas con 1alentos. capacidades y voluntad para inducir
innovaciones. Si estas tareas fueran muy faciles. bastaria encargarlas a un auxiliar
de oficina o un peodn. lo cual no es el caso.

7. Cualquier instrumento puede resultar fatal o muy benéfico. todo depende del
empleo que le den las personas encargadas de su manejo.

Los principios anteriormente mencionados se refieren a la importancia que tienen los
responsables de cada drea de la organizacion. para establecer las competencias especificas
que se requicren para desempefiarse en un puesto ¥ se encuentren comprometidos con sus

areas ¥ con la organizacion.

Al referirse al perfil de alto desempeiio se entiende como una nueva forma de analizar
un pertil de puesto la cual se basa en la mision. estandares. acciones clave. redes de trabajo
¥ asociaciones. medio ambiente ¥ condiciones de trabajo ¥ por altimo las competencias con
las que cuenta la persona y las acciones de la organizacion. todo esto con la finalidad de

poder formar un circulo simbidtico de trabajo en equipo.

2.5 PROCESO DE CAPACITACION Y DESARROL.LO.

Se debe entender que la funcién de capacitacién y desarrollo no es proporcionar
cursos ¥ mds cursos Unicamente sino que mas que eso e€s el llevar un proceso continuo el
cual esté completamente plancado vy estructurado (que en su momento pueden cambiar por
condiciones ajenas a la empresa) de acuerdo a los planes ¥ programas de crecimiento y

expansion de la organizacion o empresa.

“* ARIAS Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos para el alto desempefio. 5° ed.. Trillas.
México. 1999, pap. 515
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El proceso de capacitacion y desarrollo. como todo proceso. consta de varios pasos
o etapas que auxilian a llevar un orden 16gico. por ecjemplo: si se tiene un collar de perlas v
si se revienta el hilo que las conjunta. los clementos constitutivos pierden su arquitectura.
forma y se dispersan perdiendo también su orden. de igual manera pasa cuando no se

cuenta con un Proceso.

L.os pasos o etapas que conforman ¢l proceso no siempre seran llevados a cabo con
una secuencia totalmente rigida porque en algunas situaciones las etapas tendran la
necesidad de cambiar su posiciéon dentro del proceso ¥ ésto ocasionara repercusiones en las

demas etapas.

En general. el proceso constituye un e¢jemplo de sistema de Diagndstico-
Intervencion- Evaluacion. es decir. un proceso que permita detectar problemas » sus
posibles causas como paso inicial. para resolverlo mediante las posibles causas. para que
finalmente se evalle si se resolvid el problema gracias a las actividades que se decidieron

emprender.?®
2.5.1 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES.

Esta es la primera ctapa del proceso que consiste en visualizar cuales son las
necesidades para ser capacitado y desarrollado el personal. muchas de estas necesidades
pueden ser para resoiver algan problema. para adaptarse a la nueva tecnologia. para obiener
un alto desempeifio del personal » lograr asi las melas de la organizacion en forma mas

eficiente. para el desarrollo de nuevos y mejores productos.

El diagndstico de necesidades busca exactamente adapiar las necesidades que tiene
el negocio en su medio ambiente. una nueva forma de relacionar las necesidades del
negocio con el ambiente es la de integrar a todo el personal a éstas. de forma en que cada

uno esté orientado a la oblencion de resultados.

** MERCADO Ramirez. Emesto. Capacitacién a Emplead Limusa. México. 1991, pag. 51
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Se¢ obtiene conociendo cada una de las habilidades. conocimientos y aptitudes con
las que cuenta cada uno de los empleados indistintamente que sea una persona de nivel
operativo o un gjecutivo de la ahia gerencia. todo se hace para saber aprovechar las
potencialidades del personal y saberlas canalizar al proceso de toma de decisiones.

desarrollo de acciones ¥ finalmente obtener los resultados desecados.

Una forma de conocer la situacion actual o real serd a través de la evaluacion de
desempeiio que es el proceso mediante el cual se conoce ¢l rendimiento general det
personal. que ayudara a determinar si tiene un desempeiio insuficiente o adecuado. con lo

ual se podrdn establecer las necesidades de capacitacion y desarrollo para mejorar su

]

- . _ 4
desempeiio o para aprovechar su potencial cuando su desempeiio es el correcto.”™”

La evaluacion del desempeiio también nos puede proporcionar informacion
importante para identificar el potencial ¥ grado de desarrollo del personal para llevar a
cabo la planeacion de carrera profesional. ya que guia las deccisiones sobre las

posibilidades profesionales especificas.

La diferencia entre la situacién actual contra la deseada nos da como resultante una
necesidad que requiere una serie de acciones que nos llevaran al logro de la situacion

descada.

Por tanto. un adecuado diagndstico de necesidades nos llevara a conocer si una
forma de satisfacer las necesidades es por medio de la capacitacién y el desarrollo. algunas
de estas necesidades pueden ser los constanies cambios en la tecnologia. cambios de la
cultura organizacional! (procedimientos. promociones o movimientos laterales det

personal). ingreso de nuevo personal a la organizaciéon ¥ creacion de nuevos puestos.
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Como ya he mencionado. capacitar se confunde con dar cursos lo cual no asegura
incremeniar las competencias de las personas por que pueden impartirse cursos que no
vayan de acuerdo con las necesidades personales v profesionales de los empleados ni con

las necesidades de la organizacion.

2.5.1.1 SITUACION ACTUAL VS SITUACION DESEADA.

I.a situacién actual nos permite ver edmo nos encontramos en este momento. con
qué infraestructura contamos. tecnologia » recurso humano. Al analizar cada uno de estos
puntos podremos deteciar cuiles son nuestras fortalezas v debilidades. a estas tiltimas serin

a las que les pondremos toda la atencion.

Las debilidades pueden representar acciones potenciales que retrasan el crecimiento
» desarrollo de la empresa. entre ellas pueden estar la carencia y falia de actualizacion de
conocimientos v habilidades del personal. poco conocimiento de nuevas tecnologias. falta
de conocimicento de personal con respecto a la visidén y mision de la organizacion. Esto
ocasiona poco interés en la obtencion de resultados al no conocer los objetivos o metas de

la empresa.

La situacion deseada nos sirve para determinar el punto que deseamos o esperamos
alcanzar ¢n un tiempo determinado. esto puede ser la necesidad de cambiar ciertos aspectos
de la organizacion. como que el personal adquiera un mayor nivel de competencias. elevar
la productividad. minimizar los desperdicios. cambiar ciertos comportamientos (actitudes.
valores. etc). bajar la 1asa de accidentes dentro de la empresa: para de esta forma elevar el

nivel de calidad de vida de los empleados y» de la organizacién.

Se hace de manera obvia el analizar ¢l estado actual de dichos aspectos para asi
tener un punto de partida con bases mas solidas » de esta forma se tendra la posibilidad de
determinar si las actividades o acciones emprendidas realmente alcanzaron o no la situacion

deseada.
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Se pueden determinar también las necesidades que tiene el personal para ser
capacitado y desarrollado. por medio del departamentio de personal o por los supervisores.
en algunos casos es mejor solicitar ai empicado que ¢l mismo las sefiale. o se realizara una

encuesta para identificar las areas en que descan especializarse en un futuro.

Segin Fernando Arias Galicia “Representa una ventaja el conocer las necesidades
del personal. porque al recibir una capacitacién y desarrollo de acuerdo a lo que quieren
alcanzar personal ¥ profesionalmente lo consideraran relevante y adoptaran una actitud mas

positiva™.*?

Finalmente conocer las necesidades del personal apoyara de forma trascendental

para el desarrollo de planes de carrera profesional del personal.

2.52 ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS DE  CAPACITACION Y
DESARROLLO A e

Un buen diagnéstico de necesidades nos llevard a determinar favorablemente los

objetivos de capacitacion y desartollo que estaran orientados’ a: satisfacer. necesidades

propias de la organizacion.

Los objetivos deben de establecerse en forma clara v precisa en cuanto a lo que se
desea alcanzar. v los medios disponibles para llevarlos. a ' cabo.: fijandose un . tiempo

determinado para lograr los mismos.

El establecimiento de objetivos ayudan como un medio de control para realizar una
evajuacidon al final del programa de capacitacion y desarrollo. comparando los resultados

logrados con lo que estaba estipulado. ¥ determinar si lo que se logrd fue satisfactorio.

" ARIAS Galicia, Fer do. Administracion de Recursos b para el alto d 5% ed.. Trillas.
Meéxico. 1999, pag. 502 .




70

32 CONTENIDO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO.

Una vez que se llevaron a cabo los pasos anteriores se procede a determinar el
contenido del programa para la capacitaciéon y desarrollo del. personal el cual estara
orientado especificamente a la ensefianza de habilidades basicas. al suministro de

conocimientos necesarios. a la influencia de actitudes. valores y estilos de la personalidad.

Esponda Alfredo resalita que: “El contenido del programa debe satisfacer las
necesidades de 1a organizacion » participantes: ya que si no se toman estas necesidades el
programa no estard en posibilidades de alcanzar la meta esperada™.*®

El programa debe ser percibido por los asistentes como una actividad de interés y
relevancia.  para que el nivel de aprendizaje sea optimo debe ser atractivo para los
participantes de manera que para cllos represente un beneficio que ayvude a su desempeiio

actual ¥ futuro.
2.5.4 DETERMINACION DE PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE.

Es preciso en esia ctapa establecer las formas de aprendizaje que ayudardn a ser
eficiente el programa de capacitacién y desarrollo. por que al impartir un curso se debe

analizar que el estilo de aprendizaje sea adecuado o compatible con los asistentes.

En esencia. la capacitacién y desarrollo es un proceso de aprendizaje constante. que
emplea varios principios de instruccion que ayudan a acelerar dicho proceso. Estos
principios son las guias para que las personas adquieran de manera mas eficiente las

competencias requeridas para su optimo desempenio.
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Los principios de aprendizaje se clasifican en cinco tipos que se describen a continuacion:

e Pariicipacion: Este principio se caracteriza por ser el mas rapido ¥ que tiene efectos
mas duraderos porque. se aprende a participar en forma activa durante el proceso de
aprendizaje. porque el asistente pariicipa con todos sus sentidos lo que hace que

refuerce ¢l proceso.

e Repericion: Para muchos asistentes este principio se considera poco efectivo pero la

repeticion deja trazos mds © menos permanentes en la memoria.

e Relevancia: Este principio de aprendizaje fomenta un  impulso por medio de la
utilizacion de material que proporcione un sentido de relevancia en las acciones futuras

dentro de su area de trabajo.

e  Transfercncia: Este principio de aprendizaje es el de llevar a cabo el programa de
capacitaciéon y desarrolio en un ambiente similar ;a donde se ‘llevan a cabo las
actividades diarias del puesto. provocando que’lo aprendido se transfiera con mayor

velocidad » exactitud.

e  Retroalimentaciion: Al tener una retroalimentacidn adecuada los participantes del
proceso de capacitacion y desarrollo logran una mejor retencién de los conocimientos

va que pueden evaluar el progreso que han obtenido.*®

2.6 SELECCION DE LOS METODOS PARA LA CAPACITACION Y
DESARROLLO.

Son diversos los métodos de capacitacion y desarrollo que se utilizan tanio para los
supervisores como empleados. [.os supervisores necesitaran de una capacitacién respecto

de cémo desempenar mejor su puesto actual » para los empleados sin responsabilidades

““ WERTHER. William B. Jr. Op.cit. pag. 248
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gerenciales. los cursos proporcionan una oportunidad para desarrollarse en cuanto a sus

aptitudes y alcanzar puestos gerenciales.

Deben tomarse en cuenta ciertos factores que son esenciales para seleccionar un

meétodo especifico:

1. El costo sca equivalente a los beneficios del programa.

Que el contenido del programa se relacione estrechamente con las necesidades

de capacitaciéon y desarrolio.

3. Que las instalaciones scan propicias para e! desarrollo del programa.

4. Las preferencias y capacidades con las que cuente tanto el instructor como las
personas que recibiran el curso.

Seleccion y empleo de los principios de aprendizaje mas adecuados.®

Los puntos anteriores dependen de cada situacion que se presenta denuo de la
empresa. a continuacion se definen cada uno de los mélodos mas utilizados en la
actualidad que proporcionan en la mayoria de los casos los resultados esperados por la
organizacion. La seleccion de cualquiera de estos métodos depende de la finalidad que

pretenda el programa.
A Instruccion Directa sobre el Puesto.

Este método se da durante la jornada de wrabajo. dentro .de la organizacién por un
instructor que puede ser el supervisor o un compafiero de trabajo. Se usa generalmente para
que los obreros » empleados observen como deben desempeiiarse en el puesto que ocupan

actuaimente.

Se basa principalmente en obtener un cierto. producio y no en proporcionar una

buena técnica de capacitacién. Consta de varias etapas en donde a la persona se le

* BOUDREAU. Milkovich. Direccion v Adminijstracion de Recursos H Mec Graw Hill. México,
1094, pag. 357




proporcionard.  una descripcion general del puesto. el objetivo y los resultados. que se

esperan que la persona alcance.

El instructor realiza el wrabajo con la finalidad de que la persona lo copie como un
modelo a seguir: enseguida se le pide a la persona capacitada que imite al instructor. La
demostracion continua de cémo desarrollar el wrabajo en el puesto da una ventaja por la

repeticion ¥ retroalimentacion.

Finalmente se da un seguimiento a la capacitandos. supervisando que no existan

dudas en la forma de realizacién del trabajo.™!
B) Rotacion de Pucstos.

Este métado tiene como finalidad que los empleados actuales adquieran experiencia
en diversos puestos. evitando asi encasillarse en realizar una sola funcién. estos
movimientos de personal en diferentes areas de especialidad ayudan a que el individuo
desarrolle un alto nivel de habilidades y conocimientos. Apoya en los periodos cuando el

personal se encuentra ausente. en periodo vacacional o se presenta alguna incapacidad y si

se deja de laborar para la empresa por renuncia o despido.
C) Relacion Experto-Aprendizaje.

Este método se¢ utiliza cuando el experto (Maestro) proporciona directamente al
personal una capacitacion. ya que registra niveles muy altos de participacién. transferencia
» retroalimentacion para el trabajo: normalmente se da a trabajadores calificados como

N . - S 52
SXPertos en carpinteria. zapateria. entre otros oficios. ~
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D) Conferencias y presentacion de videos.

Las conferencias por lo general son mds econémicas en cuanto a tiempo ¥ recursos
en comparacién a ‘otros métodos que requieren de un’ tiempo. mas amplio_ parasu

preparaciéon y un mayor presupuesto.

Los métodos de conferencias. exhibicion de audio visuales, videos'y peliculas no
requieren de la imilaciéon o participacién continua del personal. sélo requieren de la

interacciéon de un Emisor ¥ un Receptor (comunicacién).

Este méiodo es muy popular en la priactica para brindar capacitacion a los
empleados de nuevo ingreso. al pasarles un audiovisual para tener su primer contacto con la

empresa. o para celebraciones especiales como aniversarios.

La realizacion de mesas redondas para discutir al termino de la exposicién. ayuda en
gran parte a reunir a los participantes a que compartan sus opiniones ¢ intereses con el
objeto de analizar y tratar de resolver situaciones que se presemtan en sus lugares de

trabajo.*?
E) Capacitacion basada en Computadora.

Este método incluye la capacitacion por computadora donde se aprovecha la
velocidad. memoria y capacidad de manipulacién de datos por la flexibilidad con la que
cuenta. esta representa muchas ventajas al proporcionar una mayor velocidad en las
presentaciones y una minima dependencia del instructor. una desveniaja podria ser el costo
del equipo (hardware y software) sojo valdria la pena cuando fuera un numero considerable

de capacitandos para que ¢l costo estuviera en un nivel aceptable.

WERTHER. William B. Jr. Op. Cit. pag. 252-253 [ TESIS COI\J
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La organizacidon invierte una cantidad considerabie en discos laser. CD-ROOM.
sistemas interactivos de. voz y otros dispositivos de computo que han revolucionado la

manera de proporcionar capacitacion y desarrollo.™
F) Role Player y Dramatizacion.

Este método consiste en que cada uno de los capacitandos actue diferentes papeles
que existen en su drea de trabajo proporcionando asi como una especie de juego donde la
imitacion de este papel conduce a una retroalimentacion para cambiar actitudes ¥
desarrollar mayores relaciones humanas. Cada participante consigue ver en que forma lo

perciben otros compaiieros de trabajo o que le permite ver si su conducta es la adecuada.
G) Estudio de Casos.

El estudio de casos es una corta descripecion escrita u oral v un resumen de un
problema de¢ negocios real o hipotético. Cuando se da analizar un estudio de caso
comunmente se pide a los capacitindos que identifiquen ¢l problema » que recomienden
soluciones tentativas. Esie método proporciona un aprendizaje haciendo las cosas v

pretende alentar el pensamiento analitico y la capacidad de resolver casos.

Es un método en donde los capacitindos deben de resolver los casos que se les
proporcionan de manera simulada de situaciones reales. De esta forma se podra observar la
capacidad que tienen para resolver problemas. tomar decisiones. proporcionar sugerencias:

aprendiendo de qué manera es ideal emprender acciones para resolver ciertos casos.™*

Este método fomenta que se tenga una mente abierta ¥ sirva como medio para
integrar el conocimienio obtenido de varias disciplinas fundamentales. Sin embargo. los
capacitandos aprenden rapidamente que no existe una sola respuesta o solucién para un

problema. De todas maneras esperan derivar generalizaciones y principios ttiles de casos.

** WAYNE. Mondy R. Op.cit. pag.
* WERTHER William B. Jr. Op.cit.
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H) LLa capacitacion de vestibulo o simulada.

Es un método mediante el cual los capacitandos aprenden fuera de la empresa con
equipo similar al que utilizaran en su trabajo diario. por lo que proporciona la ventaja al

evitar que interficra con las operaciones normales de la organizacion.

Un vestibulo es un cuarto o area separada que se usa como lugar de capacitaciéon. La
capacitacién vestibular esta asociada con la ensefianza de rutinas que requieren poca

aptitud.

Este tipo de capacitacién es basico cuando es demasiado costoso o riesgoso
capacitar a los empleados en la practica. permitiendo tener ahorros en los costos » nos
proporciona una mayor seguridad » eficiencia en ¢l aprendizaje por ejemplo las compaiiias

. - . ’s . fo
adreas. bancos. hoteles. indusirias quimicas o manufactureras.
I} Juegos de negocios.

Este tipo de capacitacidon es una especie de simulacion que presenta situaciones
recales de negocios. se proyectan factores seleccionados en una situacién especifica los

cuales son manipulados por los capacitandos.

Participan dos o mas orpanizaciones imaginarias que buscardan el dominio del
mercado en un producto especitico. Se les asigna un papel a cada uno de los capacitandos
como pueden ser el del presidente. un auditor interno. jefe de venias ¥ vicepresidente de

mercadotecnia.

La idea es que por medio de este método se puedan tomar decisiones que influyan
en los niveles de precios. inventarios ¥ el volumen de produccién. El registro de estas

decisiones es mediante un programa de computadora que al final arrojara resultados en

** RODRIGUEZ Estrada. Mauro. Administracion de la Capacitacion. Mc Graw Hill. México. 1997, pag. 58
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donde. se podra apreciar si las decisiones que se tomaron fueron las correctas. la ventaja

principal es que si la decision no fue la correcta ¥ le costd mucho dinero a la empresa no se

f PR ie 87
despide a nadie sélo se aprende la leccion.

J) Aprendizaje mediante la prictica

Este método permitc capacitar al personal de ciertos campos profesionales mediante

la exposicion directa en las condiciones reales de trabajo como en el caso de los médicos

que requieren practicar directamente con los pacientes para que puedan experimentar ia

presion de ser Jos Unicos » directos responsables de la salud de los demas

2.7 EVALUACION DE CAPACITACION Y DESARROLLO.

Esta ctapa de evaluacién se deben seguir los pasos descritos a continuacion:

a)

b)

<)

d)

Normays de evaluacion: estas deben de establecerse para fijarnos los parametros los
cuales ayudarin a determinar si se alcanzaron los objetivos de capacitacion y

desarrollo.

Aplicacion de examen: en muchas ocasiones es ideal aplicar una prueba anies de ser
capacitado el personal para conocer en qué nivel de conocimientos » habilidades se

encuentra sobre la base de una escala de valores previamente realizada.

Impariicion de la capaciracién: los empleados ya han sido capacitados con el

método seleccionado que sc considerd el ideal para capacitar a un area determinada.

Examen posterior al curso: se realiza un examen después de haber tomado el curso
de capacitacion para ver que tan satisfactorio fue » que 1anio se aprendié en el

mismo.

** SANCHEZ Barriga. Francisco. Técnicas de Administracion de Recursos Humanos. 3* ed., Ed. Limusa-
Noriega. México. 1993, pag. 93
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e) Transferencia al pucsto: es observar qué tan bien aplica en su puesto de rabajo el

personal los conocimientos y habilidades adquiridas.

) Seguimicnto: finalmente se debera llevar a cabo una continuidad en el proceso de
capacitacion y desarrollo para que el personal siga actualizando sus conocimientos y

habilidades.™*
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* CUMMINGS Lany. Recursos Humanos- Desempefio v Evaluacion. 2* ed.. Trillas, México. 1985, pag.42
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3.1 CREACION DEL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

Para fines del tema de investigacidon es indispensable conocer [ Qué es el Instituto
Mexicano del Petréleo? (IMP) por 1o que en este tercer capitulo se describe su creacion.
comienzo de operaciones. objetivos ¥ compromisos. avances y transformaciones que ha

tenido hasta la fecha.

Fue creado el 23 de Agosto de 1965 como un organismo publico descentralizado det
Gobierno Federal. y sectorizado en la Secretaria de Energia e inaugurado por el entonces
Presidente de la Republica Mexicana el Lic. Gustavo Diaz Ordaz acompaado del Lic.

Jesus Reves Heroles, Director General de PEMEX.

fFue creado a consecuencia de la transformacion industrial del pais y de la necesidad de

incrementar la tecnologia relacionada con:

a) El desarrollo de la industria petrolera.
b) Petroquimica basica.

¢) Petroquimica derivada » quimica.

Sc establecieron los objetivos del instituto en ¢l decreto que se publico en el diario
oficial. el cual fue aprobado por el presidente Gustavo Diaz Ordaz.. los cuales

fundamentalmente son:

. Desarrollar tecnologias aplicables a la técnica petrolera

= Crear programas de investigacion cientifica basica y aplicada

= Capacitar personal en todos los niveles )

= Difundir los desarrollos cientificos y su aplicacion en la téenica petrolera.

. . 59
. Formar investigadores’

*“ Manual de Induccion. Instituto Mexicano del Petroleo, México. 2002, pag. 7- 9
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Fundamentalmente el IMP fue creado para generar tecnologia petrolera propia y asi

reducir los altos gastos que existian por concepto de importacion de la misma.

3.2 COMIENZO DE OPERACIONES

Comenzd sus operaciones con tan solo trescientos empleados y cuatro edificios. para

desarrollar sus labores administrativas v de investigacion.

El IMP nacié por iniciativa del Lic. Jesas Reyes Heroles entonces Director General de
PEMEX. quien sefialé que la planeacion v el desarrollo de la industria petrolera deberian
ser congruentes con las necesidades de una economia mixia por lo que planted al Presidente
Gustavoe Diaz Ordaz la necesidad de fomentar la investigacién petrolera y formar recursos

humanos que impulsaran el desarrollo de tecnologia propia.

El pobierno federal entonces decidio crear al Instituio Mexicano del Petrdleo como:

“Un organismo descenrralizado de interds piiblico 3 preponderantemente cientifico.
récnico. educativo, y cultural. con personalidad juridica y patrimonio propios. cuya
Suncion serd buscar la independencia cientifica 3 tecnologica en el drea petrolera™. %"

Una vez definidos los programas y avanzada la construccién de las instalaciones del
instituto. fue nombrado como primer Director General del IMP Javier Barros Sierra. el cual
tomo posesion el 31 de enero de 1966. fecha en la que 1ambién se instalé el Consejo

Directivo. dirigido por el Lic. Jestis Reyes Heroles.

Javier Barros Sierra al tomar posesidn. determiné como ciertos aspectos o ramas de

actividad del centro de investigacion los siguientes:

““ La Investipacion en el Instituto Mexicano del Petrdleo, 35 Aniversario. Instituto Mexicano del Petrsleo.
Meéxico. 2000, pag. 8
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~ Ingenieria petrolera ~ Petroquimica

~ Economia petrolera ~ Retfinaciéon

» Distribucién de hidrocarburos ~ Geofisica

~ Transporie ~ Geologia

~ Quimica ~ Disefio de equipo mecanico. electronico.

maquinaria y electrénica aplicada

En 1966 Barros Sierra fue nombrado rector de la UNAM, por lo que Antonio Dovali

Jaime se convirtio en el segundo Director General del IMP. cargo que ocupd hasta 1970.

Durante el periodo de Dovali Jaime en el IMP. se elabord un plan a largo plazo de
la industria petrolera ¥ petroquimica basica el cual se decidid poner en marcha. a partir de
1969 las representaciones de zona. primero en Tampico. luego Salamanca. Poza Rica y
Coatzacoalcos. De esta mancra los primeros frutos de la investigacién petrolera se

extendicron a otros puntos de la Republica Mexicana.®!
3.3 EPOCA DE AVANCES EN LOS SETENTAS Y LOS OCHENTAS

En la época de los setentas y ochentas tuvo lugar una evolucién en el IMP. va que
cada wez crecia mas. en cuanto infraestructura M recursos. ampliando su mercado con
organizaciones extranjeras. descubrimiento de importantes yacimientos lo que llevd a una
descentralizacion a diferentes puntos de la Republica Mexicana. y la transformacion de la
Ley Organica de PEMEX.

Bruno Mazcanzoni fue Director General del Instituto en el periodo de 1971 a 1978
con él. se propicio el desarrollo cientifico » tecnolégico en diversas areas de la industria

petrolera.

°l waww imp.my. Pagina Web del Instituto Mexicano del Petréleo. Historia y Surgimiento del IMP. pag. 2
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El instituto comenzé el registro de sus primeras patentes. alcanzo la
comercializacién de sus primeros resultados e inicié provectos mancomunados con

empresas extranjeras.

Al finalizar su periodo en 1977, se acordd que las entidades de la administracion
publica paraesiatal se agruparan por sectores. con el fin de que sus relaciones con el
ejecutivo federal se realizaran mediante una sccretaria de estado o departamento
administrativo. Por lo 1anto. ¢l instituto quedd agrupado en el sector industrial mediante la
Secretaria de Patrimonio » Fomento Industrial lo que se conoce hoy en dia como la

Secretaria de Energia.

De 1978 a 1982 ¢l Instituto fue dirigido por Agustin Strafton Arteaga. durante estos
afios se considera fuec el mejor momento de la Industria Petrolera Mexicana. Fue en esta
época cuando se descubrieron los yvacimientos de la Sonda de Campeche. uniéndola a los
esfuerzos de PEMEXN ¢n el gran reto de lievar al pais a los primeros lugares en la

produccion petrolera mundial.

Se aprovechd ¢l momento para inyectar recursos para una mayor » mejor
investigacion. principalmente en petroquimica » refineria. pues se veian como: dos dreas

- s >
estratégicas para la exportacién de crudo procesado.®?

Por mas de tres décadas. el instituto sipue cumpliendo los objetivos o metas
establecidas que originalmente le dieron vida. Bajo la direccion de José Luis Garcia Luna
de 1982 a 1988 se inicido una descentralizacion de las actividades del Instituto hacia otros
puntos del pais » se construyoé el Parque Industrial conocido como “LLa Reforma™. que en la

actualidad integra importantes laboratorios.

TESIS CON
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©* Historia de Crecimiento del Instituto Mexicano del Petroleo. Instituto Mexicano del Petréleo. México.
1995 pag. 15
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Para impulsar la promocion de los servicios tecnolégicos del instituto ¥ ampliar su
mercado. esencialmente en los estados de Nuevo ledn y Coahuila. se creo en 1982 la zona

Noroeste.

El sexto director general del IMP fue Fernando Manzanilla Sevilla de 1988 a1992.
fue pionero del Instituto y funcionario de PEMEX. era un profesionista reconocido por su
autoridad técnica cn materia petrolera. Reestructurd las actividades involucradas en la
investigacion basica » tecnolégica » dio origen a la Subdireccion de Investigacion

Cientifica Aplicada.

En el periodo de Fernando Manzanilla cuando se transformo la ley Orgdnica de
PENMNENX y se optd por separar las tareas industriales y comerciales de la paraestatal: por tal
motivo surgicron las siguientes ramificaciones de caracter técnico. industrial ¥ comercial.

con personalidad juridica v patrimonio propios:

- Pemex Exploraciéon » Produccion
. Pemex Refinacion
. Pemex Gas v Petroquimica Basica

- Pemex Petroquimica®

3.4 CONSTANTE ESFUERZO PARA EL. CRECIMIENTO Y DESARROLLO DEL
IMP A PARTIR DE LOS NOVENTAS. "~

La evolucion fue gradual. inicio cuando PEMEX adquirié una nueva estructura por lo
que el instituto tuvo ja pauta para delinear otras actividades de investigacion y desarrollo de

tecnologias.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

*waww imp.ans. Pagina Web del Instituto Mexicano de! Petroleo. Historia y Surgimiento del IMP. pag. 3-5.

o




De 1992 a 1995 ¢l director Victor Manuel . Alcérreca. Sanchez impulsé las dreas
estratégicas de la institucion y al mismo tiempo se establecieron medidas administrativas

para mejorar su posicion financiera.

A partir de 1994 se contemplé una nueva’ organizacién eslru‘cturada por unidades de
negocio para fortalecer diversas areas de: g

- Investigacion

- Desarrollo Tecnolégicos

. Ingenieria Basica de Proceso

- Servicios Técnicos.

De 1995 a 1996 tiempo en que fue director Francisco Barnés de Castro. se promovié

el mejoramiento de la calidad de recursos humanos » el desarrollo de proyectos de

investigacion de interés estratégico para las subsidiarias de PEMEX.

Duranie su gestion. se creé el (FIES) Fondo de Apoyo a la Investigacion Basica »
Tecnolégica con la participacion de los investigadores de las Instituciones de Educacion
Superior. en los campos de exploraciéon. produccion. procesamiento. manejo. distribucion.

economia de la energia ¥ uso no contaminante de los hidrocarburos y sus derivados.®*

Se cred con ¢l objetivo de contribuir al avance y desarrollo de nuevas metodologias

de trabajo que ayude a fortalecer la posicién competitiva de PEMEX.

Gracias a su creacion del FIES se han firmado cerca de tres mil convenios de
colaboracion académica y cientifica » de desarrollo tecnologico con instituciones de

educacion superior. empresas privadas e instituciones del sector publico.
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Francisco Barnés de Castro en 1997 toma posesion como rector de la UNAM y quien
acepta el reto de dar continuidad de las actividades de sus antecesores es el Doctor Gustavo

Chapela Castafares que es el actual Director General del Instituto.

Durante este periodo se adquiere una herramienta muy eficaz que es el (SAP)
Sistema de Administracion de Proyectos y se pone en marcha el (SIIIMP) Sistema Integral
de Informacién del Instituto Mexicano del Peurdleo. con esto se promueve una nueva
manera de trabajo que apoya a la realizacion de tramites administrativos ¥ de gestion

agilmente. a partir de 1999,

El SAP vino a revolucionar de manera importanie la forma de trabajar del Instituto
ya que su mision principal es administrar al negocio por proyectos. teniendo un contro! del
presupuesto ¥ gasto anual real. clasifica a los proyectos en diversos tipos como: facturables.
estratégicos. administrativos ¥ muchos mas. determina el niimero de personas tripuladas en
cada proyecto. calcula la mano de obra (costo por hora) de cada persona. ayuda a la
planeacion de actividades. busqueda de informacion general y detaltada del personal que
integra la institucion. notificacion y autorizacion de horas trabajadas por el personal. y entre

muchas mas funciones que tiene el sistema.

El SIIIMP es un grupo de expertos en SAP que brindan ayuda a los usuarios y que
proporcionan un soporte personalizado de acuerdo a las necesidades del Instituwto. El
Instituto es reconocido el 21 de Julio de 2000 como el primer Centro Publico de

Investigacion en México

Actualmente el Instituto cuenta con una organizacidn caracterizada por su estructura
horizontal. la gestion proyectizada de sus actividades. su enfoque a la atencion de
necesidades de la industria petrolera y con lineas de trabajo alineadas estratégicamente con

PEMEX. a través de sus programas de Investigacion y Desarrollo que son:

Yacimientos Naturalmente Fracturados

2: Tratamiento de Crudo Maya TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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En mas treinta v cinco afios de trayectoria. el Instituto esta integrado por una planta de
cerca de cuatro mil seiscientos trabajadores » cuenta con:

. 122 Laboratorios en sus instalaciones sede.

- 6 mas en el Parque Industrial “La Reforma™. Hidalgo.

. 6 en Desarrollo Industrial de Cactus. Chiapas.

- 3 en Dos Bocas y 2 en Poza Rica. Veracruz.

en Ciudad del Carmen. Campeche.

.
[

en la Ciudad Madero. Tamaulipas.

Con esto se puede comprobar el liderazgo que atn mantiene el Instituto en materia

de investigacion petrolera y de formacion de recursos humanos. 68
3.5 MISION Y VISION INSTITUCIONAL.

La Mision del Instituto es su razdédn de ser. ya que constituyve la justificacidon o
legitimacion de su existencia. Su razdén principal e¢s ser un centro de investigacion cientifica
» tecnoldgica para apoyar a la industria petrolera y contribuya al desarrollo’ del pais.

mediante la especializacion de su personal.

La Mision Institucional es: “Generar. asimilar y aplicar el conocimiento cientifico ¥

tecnoldgico. y promover la formacidn de recursos humanos especializados. para apoyar a la
industria petrolera nacional y contribuir al desarrollo sostenido y sustentable del pais™.%®

°* Manua) de Induccion. Instituto Mexicano del Petréleo, México. 2002, pag. 10
“ Plan Estratégico Institucional. Instituto Mexicano del Petréleo. México. 2002, pag. 8
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La Vision es lo que aspira lograr en un futuro el Instituto. es decir. lo que desea alcanzar
¢s una situacion idénea que lo lleve a consolidarse como una Institucién dedicada a la

nvestigacion petrolera. La Mision constituye el compromiso por alcanzar dicha Vision.

El instituto desea alcanzar en un futuro transformar los conocimientos y habilidades en
realidades industriales. para ofrecer y comercializar sus servicios y productos con la mayor
calidad » valor para sus clientes. llegando asi a ser una institucion con prestigio no sélo a

nivel nacional sino tambidn a nivel internacional.

La Vision Institucional es: “Ser una institucion dedicada en lo fundamental a ta
investigacion y al desarrollo tecnologico. centrada en la generacion de conocimientos y
habilidades criticas para la industria petrolera. que transforme el conocimiento en
realidades industriales. que ofrezeca v comercialice servicios v productos de calidad
con alto contenido tecnoldgico. Ser una institucion de reconocido prestigio nacional e
internacional. organizada para responder con agilidad al cambio » capaz de mantener
su autosuticiencia financiera™."”

2.6 VALORES INSTITUCIONALES

Los Valores se expresan como actitudes activas de todos los integrantes del IMP.
reflejan comportamientos que son arraigados. contando con una solida estructura que

norma ¥ sosticne el que hacer institucional: son diez valores:

= Conocimiento. Fundamenitar el prestigio en el dominio del conocimiento relevante
para dar soluciones innovadoras y efectivas a los clientes.

= Creatividad. Buscar la generacion de ideas novedosa. orientadas’ a proponer e
instrumentar mejoras de alio impacto.

= Disciplina. Afirmar que la actitud organizada y disciplinada permite actuar de
manera efectiva en los diferentes ambitos de la Institucidn » cumplir con los
compromisos que se adquieren.

»  Trabajo cn equipo. Creer que el trabajo conjunto. coordinado. multidisciplinario y
comunicado crea mayor valor que la suma de esfuerzos individuales.

** Ibidem. pag. 8
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= Liderazgo. Impulsar un liderazgo visionario. capaz de alcanzar objetivos colectivos.

=  Reconocimiento. Exahar el valor del esfuerzo individual. del trabajo en equipo. del
desempefio excepcional. creativo ¢ innovador. del cumplimiento de los objetivos v
metas institucionales.

®  Calidad. ldentificar las necesidades del cliente y adquirir ¢l compromiso de
satisfacer sus expectativas. al cumplir con oportunidad y calidad.

»  Competitividad. Reconocer que aumentando en eficiencia y eficacia. mejoramos la
relacion “valor aportado al cliente/precio”™. lo que se convierte en la fuente de
oportunidades.

= Ildentidad. Tener un gran carifio y sentido de pertenencia hacia la institucidn. estar
orgullosos de sus logros y con la labor diaria se contribuye a consolidar su prestigio.

e  Espiritu de servicio. Mantener un elevado espiritu de servicio como pilar
fundamental de la relacidén con los clientes. manifestando en una actitud permanente
de atencion.®®

3.7 OBJETIVOS ESTRATEGICOS.

L os objetivos estratégicos del Instituto se dividen en basicos y subsidiarios:

= Fortalecer las actividades de investigacion. desarrollo » asimilacidn de tecnologias.
de tal forma que se asegure que los resultados se conviertan en realidades
industriales. a través de una plataforma de servicios y productos competitivos que
den el valor a la industria petrolera. en un esquema integrado y continuo de
innovacion.

e Consolidar una plataforma de recursos humanos de alto nivel de desempeifio v

compromiso.
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Objetivos Subsidiarios

« Mantener la autosuficiencia financiera necesaria para garantizar las actividades de
investigacion y desarrollo tecnolégico para la industria petrolera. la investigacién de
largo plazo de interés institucional ¥ el mejoramiento continuo de las personas. de la
infraestructura fisica y de los métodos y procesos de trabajo del IMP.

e Incremeniar la efectividad de los recursos v sistemas institucionales.®®

3.8 COMPROMISOS INSTITUCIONALES.

Los compromisos adquiridos por el instituto son cuatro principalmente:

a) Promover e¢i progreso del pais en el campo de la investigacion y desarrollo
tecnologico. apoyando a la industria petrolera nacional desde una perspectiva que
proteja  sus recursos. promoviendo la  sustenuabilidad del crecimiento  »
contribuyendo a Ia explotacion rentable. segura y limpia de nuestra riqueza
petrolera.

b) Brindar apoyo eficaz ¥ eficiente a las autoridades mexicanas. en especial en materia
energética y ambiental.

c) Hacer que las actividades de investigacion y el desarrollo tecnolégico estén
alineadas con las actividades clave de la industria petrolera. contribuyan a aumentar
el valor econémico de sus activos y se constituyan en un factor de innovacién v
generacion de ventajas competitivas,

d) Conformar un e¢spacio de oportunidades que propicie el desarrolio profesional e
integral productivo. en el que puedan concluir las metas personales ¢ Institucionales.
con una dinamica de constante mejoramiento que incluya mecanismos de
promocion del desarrollo académico » de superacion profesional. técnica ¥
administrativa del personal. donde se reconozea e institucionalice el trabajo en
cquipo."

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

o
2

Ibidem. pag. 19
Plan Estratégico Institucional. Instituto Mexicano del Petréleo. México, 2002, pag. 12




o1

3.9 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

l.a estructura organizacional actual esta integrada de la siguiente forma: la Direccion
Gencral, cn el primer nivel, ocupada por ¢l Director General actual Gustavo A. Chapela
Caswanares, en ¢l segundo nivel se encuentran las Direcciones Ejecutivas, Programas de
Investigacion, Programas Estraiégicos v Delegaciones Regionales ¥ en forma de staff o de
apoyo la Gerencia Juridica, Contraloria Interna, y la Gerencia de comunicacion Social y

Relaciones Pablicas.”! El organigrama lo podemos apreciar en el siguiente cuadro:

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Direccidén
General

Controlaria
Interna

Gerencia
Comunicacién

Direcciones Programas de Programas Delegaciones
Ejecutivas Investigacién Estratégicos Regionales

cuadro no. 16 ESI CON
FALLA DE ORIGEN
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3.10 ESTRUCTURA FUNCIONAL.

L.as cuatro plataformas fundamentales surgen del anilisis de los factores de una visién
compariida. de la identificaciéon de la cadena de valor institucional. del analisis del
pensamiento sistemitico y del analisis comparativo entre el IMP ¥ otras empresas similares

dedicadas a la investigacion y suministro de servicios.

En ellas se ha segmentado la responsabilidad operativa. en respuesia a las prioridades
derivadas de la visiéon institucional » a necesidad de corregir deficiencias reconocidas v se
conforman de la siguiente manera:

a) Lainvestigacién y el desarrollo tecnologico.

b) Laatencion a clientes.

¢) El negocio basade ¢n soluciones.

- . R . 2
d) Las competencias institucionales.”
a) Investigacion y Desarrollo

El IMP se consolida actualmente como un centro. de  investigacién y excelencia
tecnologica que ofrece servicios orientados a la solucién de problemas e impulsa el
desarrollo eficiente. competitivo. socialmente rentable y sustentable para- la industria
petrolera: reordenando sus actividades de investipacidén y desarrollo  tecnolégico ¥
estableciendo nuevas lineas de trabajo que han optimizado la alineacién tecnoldgica con

PEMEX.

Mediante los Programas de Investigacion y Desarrollo 1999-2003. el IMP ha
fortalecido la excelencia en la investigacion ¥ en el otorgamiento de servicios de alia

densidad tecnolégica. por tal motivo establecid ocho programas de investigacién
conformados de la siguiente manera:
TESIS CON
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e - Yacimientos Nawuralmente Fracturados

Mais del 90 por ciento de los yacimientos de hidrocarburos nacionales se ubican en la
clasificacién de naturalmente fracturados. cuyas propiedades petrofisicas y los procesos

diagenéticos que producen la porosidad y la permeabilidad en las rocas.

Este programa dispone de tecnologias de vanguardia y hace mas eficiente la
recuperacion » aumenta las reservas de hidrocarburos en yacimientos de este tipo.

wransfiriendo los desarrollo tecnolégicos a Pemex Exploracion y Produccion.
e Tratamiento de Crudo Maya

El crudo maya se caracieriza por su alta viscosidad y contenido de azufre. metales y
asfaltenos y bajo rendimiento de fracciones ligeras en la destilacion. LLos retos derivados de
la refinaciéon de mezclas de crudos con alta proporcidon en los compuestos mencionados se
hacen mas complejos debido a la creciente demanda de combustibles ligeros (gasolina y

diesel) con especificaciones cada vez mas estrictas para proteger el ambiente.

Este programa genera conocimientos y tecnologia para la refinacion del petréleo. con
particular énfasis en el procesamiento de este crudo. que permite dar soluciones de alio

valor a la industria nacional de refinacion. asi como mejorar su competitividad.
e Medio Ambiente ¥ Seguridad

Durante mas de 50 afios de operacion. la indusiria petwrolera ha sido considerada
como fuente de contaminacién. Pemex. es una respuesta proactiva. ha realizado v
financiado estudios que determinan su impacto: la riqueza de estos datos se puede
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aprovechar mediante un enfoque que permita un mejor manejo ambiental de los recursos.

" Ibidem. pag. 27 TESIS CON
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Este programa impulsa la investigacion y el desarrollo tecnolégico en las areas de
ambiente. seguridad » uso eficiente de energia. con objeto de lograr que las industrias del
petréleo » petroquimica mexicanas cumplan con los requisitos nacionales e internacionales

de sustentabilidad ambiental y de seguridad industrial con un enfoque preventivo.

e Ductos

A o largo del territorio nacional. Pemex mantiene en operacion un sistema de
ductos terrestres de alrededor de 34 mil kildmetros por donde transporta petréleo crudo. gas
natural., gas amargo. gas dulce. gasolinas. diese]l ¥ otros productos refinados. Cuenta
ademas. con dos mil kildmetros localizados en zonas submarinas y donde la mitad de esos

ductos tienen mas de 30 afios de operacion.

Este programa crea conocimiento multidisciplinario de excelencia y forma recursos
humanos altamente especializados. brinda soluciones de ingenieria avanzada. orientadas a
mejorar el rendimiento. seguridad » contiabilidad de la red de ductos de Pemex. con una

amplia perspectiva de aplicacidon mundial.
* - Simulacion Molecular

El desarrollo competitivo de la industria petrolera depende de  la investigacién
cientifica » aplicada. La aplicada produce nuevas tecnologias para la extraccién. transporte
v transformacion del petrdleo. La cientifica ¢s esencial para mantener una investigacién
aplicada de vanguardia » para descubrir nuevos fendmenos que. eventualmente. se
wraduzcan en innovadores productos. métodos ) procesos cuyo beneficio econdmico

permita la consolidacion de Pemex en el mercado.

Este programa construye materiales. a partir de la sintesis ¥ comprension de nuevas

estructuras moleculares. para la solucion de problemas especificos y desarrollo de procesos.
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» . Biowecnologia del Petréleo

La Biotecnologia es una rama del conocimiento que utiliza las capacidades de los
seres vivos para transformar materias primas en productos de mayor valor agregado. o
generar. procesos que consumen menos energia. son mas limpios ¥y tenen caricier

sustentable.

Este programa crea y desarrolla la capacidad de investigaciéon con anticipacion
estratégica en Biotecnologia y procesos complementarios. aplicados a la innovacion » al
mejoramiento en el proceso v mancjo del petrdleo y sus derivados. permiticndo a Pemex

incrementar su sustentabilidad y competitividad en el ambito internacional.
e Gas Natural

En atencion a las necesidades tecnolégicas de Petréoleos Mexicanos » sus
Organismos Subsidiarios. particularmente Pemex Exploracion » Produccidn. de mancra
conjunta se ha avanzado en la definicién de mision v visién del programa Institucional de
Gas Natural. el cual dispone. asimila. desarrolla e integra tecnologias de exploracién.
produccion. almaccnamiento y transporie apoyandoe a aumeniar las reservas ) lener un
maximeo aprovechamiento en la recuperacion de gas natural. con seguridad » protecceion del

medio ambiente.
« Matematicas Aplicadas y Computacién
Este programa tiene formado un grupo de trabajo con especialistas en matematicas

aplicadas » matematicas computacionales para el andlisis. la consiruccidon de modelos

matematicos » de simulacion. relacionados con la problematica del petréleo en todos sus
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aspectos. que ayudan a plantear modelos o esquemas alternativos que permiten abordar de

. . P . - 74
la mejor manera posible los retos tecnolégicos que plantea la industria petrolera.

Estos especialistas desarrollan las herramientas matemiiticas que coadyuvan a la
optimizacion del desempeno o a la automatizacion de los procesos de produccion ¥
refinacion del petréleo: asesoran en ¢l planteamiento. disefio. elaboracion y» modificacion
necesaria de los modelos matematicos. sean estos analiticos o computacionales. asociados
con los proyectos de investigacion y desarrolio del IMP y Pemex: identifican problemas y
areas de investigacion matematica necesarias para ¢l estudio de los problemas asociados al
petrdleo. fomentando activamente la elaboracion de proyectos de colaboracion académica -

sitarios en ¢sos problemas v dreas: apoyvan y

IMP y» la participacion de investigadores unive
fomentan la formacion de profesionales de alto nivel académico en matematicas aplicadas v
computacionales. orientados a la modelacion » solucion de problemas surgidos de la

industria petrolera.
by Arencion a Clientes

En este sentido se han definido las responsabilidades de las delegaciones regionales del
Instituto como areas de atencion al cliente. Donde se detectan las necesidades. se promueve
la presentacion de propuestas de solucion. se vigila que la respuesta sea oportuna y se

evalua la satisfaccion de los clientes en Pemex.

Este estuerzo. se profundiza ¥ mejora. pues constituye una palanca de la efectiva
desconcentracién del Instituto hacia las necesidades de las regiones » localidades donde se

ubican las actividades de la industria petrolera.
Caracteristica singular del IMP. es que practicamente enfoca sus actividades'a un solo
cliente. Pemex. sin formar parte de ¢él. Al mismo tiempo. ese gran cliente en la operacion

"* Prospectiva de la investisacién v et desarrollo tecnologico del Sector Petrolero al aflo 2025. Instituto

Mexicano del Petroleo. México, 2001, pag. 68




dia a dia se convierte en un conjunto de clientes con demandas muy variadas. en términos

cualitativos y cuantitativos.

Se mantienen. con  estc  nuevo esquema funcional. las cuatro delegaciones
institucionales: Zona Centro con sede en México. D.F.: Zona Norte con sede en Poza Rica.

Veracruz: Zona sur con sede en Villahermosa. Tabasco y Zona Marina con sede en Ciudad
N

7
del Carmen. Campeche.
c) Negocio basado en soluciones

El Instituto ha definido cuatro Direcciones Ejecutivas de negocio. que atienden. en
forma especifica soluciones particulares relativas a sus dareas de competencia. las cuales

funcionan de la siguiente manera:
e Exploracion y Produccion

Con cinco lineas de solucion. integradas gerencialmente con ‘el c¢oncepto
complementario de Lineas de Negocio: Geociencias. Prospeccion Geofisica. Ingenieria de

Yacimientos. Ingenieria de Produccion. y Perforacidn y Operacion de pozos.

En ella se realizan. en coordinacion con la Direccion Ejecutiva de Proceso y» Medio
Ambiente. funciones que son orientadas a la elaboracidn de los proyectos de investigacion
v desarrollo tecnoldgico: determina la asimilacion. aplicacion y adapiacion de tecnologias
estratégicas tendientes a Ia optimizacion y la viabilidad técnico-econdmica v desarrolla la
aplicacion de técnicas. métodos » productos avanzados. esto en materia de la exploracion y

produccion de hidrocarburos.

En coordinaciéon con la Direccion Ejecutiva de Proceso » Medio Ambiente. realiza las

aciones para ¢l control de la calidad » proteccion al medio ambiente en las tecnologias

~* Ibidem. pag. 70 TESIS CON
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productos comerciales en las arcas de Exploracién  Produccidn. asi como la programacién
v direccidn de los trabajos especificos. asesorias y servicios especializados. relacionados

con la exploracion y produccion que son solicitados.
e Proceso » Medio Ambicente

Sus Soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales son: Ingenieria Basica. Servicios

Tecnologicos. Catalizadores. Productos Quimicos y Proteccion Ambiental.

Coordina. junto con la Direccion Ejecutiva de Investigacion » Tecnologia. la
claboracidén de proyectos de investigacion dirigidos hacia la generacién. evolucién.
transporte ¥ deposito de contaminantes causados por la obtencion. manejo. transformacion
» comercializacion del gas nawral y del petréleo. sus productos ¥ subproductos. También
realizan andlisis orgdnicos. inorganicos. fisicos y quimicos. asi como pruebas de

semicomportamiento de aceites. grasas y lubricantes de productos derivados del petrdleo.

Desarrolla ¢ innova tecnologias para eviiar. abatir ¥ mitigar a contaminacién
ambiental en sus fuentes. medios ¥ receptores para establecer el proceso integral de
mejoramiento continuo de la calidad y de proteccion al medio ambiente ¥ control de la

contantinacion.

Asi como también dirige ¥ ejecuta los planes v programas de proteccion ambiental

control de la contaminacién.
e Ingenieria
Sus Soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales son: Refinacidon. Procesamiento de

Gas. Petroquimica. Instalaciones Marinas. Instalaciones Terrestres de Explotacion. Anilisis

de Riesgo y Confiabilidad. » Ductos » Sistemas de Almacenamiento.
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En ella se administran. con alto contenido tecnoldgico. los desarrollos de la
Ingenicria basica y de detalle de los proyectos para la explotacion de hidrocarburos. asi
como de las industrias de refinacidon. quimica. petroquimica y de bienes de capital en donde

interviene el Instituto.

También dirige del desarrollo. adaptacién ¢ innovacion de tecnologias en las dreas
de Procesamiento. Ingenicria. Almacenamientos Subterrineos v Operacion de Instalacion
de Explotacion de Hidrocarburos v de Plantas Industriales. asi como el disefio de equipos
de bienes de capital para la industria quimica y de derivados del petrdleo. a expeditacion.
procura de equipo y material de proyectos de explotacion ¥ plantas industriales. También el
desarrollo y actuatizacion de simuladores de proceso » modelos de comportamiento de

sistemas. equipos » flujo de fluidos.™

= Capacitacion

Sus soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales se orientan geogriaficamente y
atienden las @reas de influencia de las delegaciones: Capacitaciéon Zona Centro. Zona Norte,

Zona Sur » Zona Marina.

Investiga. selecciona. disefia y adecua sistemas educativos para atender las
necesidades de desarrollo humano. identificados en el ambito de las industrias petrolera
petroquimica basicas. imparnte cursos de desarrolio humano especializado en las diferentes

areas con reconocimiento y validez de estudios oficiales.
e  Competencias Instirucionales
LLa capacidad para desarroliar investigaciéon y tecnologia. atencién al cliente.

productos. servicios. soluciones. administracién o gestion. esta basada en la suma de cuatro

factores fundamentales: Humano. Tecnolégico. Metodoldgico y» de Infraestructura Material.

7 Ibidem. pag 72 TESIS CON
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relacionada con equipos. laboratorios. plantas piloto. hardware. software. etcétera. a cuyo

conjunto denominamos competencia.

Este concepto de competencia. subyacente en las estructuras anteriores. es el origen
de los logros institucionales ¥ del prestigio que ha adquirido: el reconocerlo formalmente e
identificar estrategias para su desarrollo. potencia el objetivo institucional de convertirse en

un centro de excelencia y reconocimiento internacional.

1an estructuradas por familias de especialidad técnica. que

A

Las competencias e
agrupan diversas disciplinas relacionadas y participes en los proyectos de tipo
multidisciplinario. Se¢ han definido diecisiete competencias técnicas y dos administrativas.

con una capacidad de gestion gerencial. formadas de la siguiente manera:
Las Compewencias Técnicas son:

= Tecnologia de Yacimientos
® Tecnologia de exploracion
= Tecnologia de Produccion
= Tecnologias de Proceso

= Instrumentacion y Control
= Catalizadores

« Productos Quimicos

« Tecnologia Informatica

= Estudios Economicos

= Estudios Ambientales

®  Ingenieria Civil

» Ingenieria Electromecanica

: :gt‘nie.r'ia .és-i.‘x*l‘ida.dpc;r computadora TESIS CON
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= Laboratorio

= Capacitaciéon
Las Competencias Administrativas son:

* Gestion

= - Administracion

LLas competencias. en el factor humano. son responsables de la ocupacion del personal
en su conjunto. mantienen un continuo monitoreo del perfil de ocupacién de cada miembro
de acuerdo con la programacion de proyectos. lo que se realiza con el SHIMP y sus reportes

accesonos.

En ¢l desarrollo del factor metedolégico. tienen un papel fundamental con la generacién
de normas. estandares e instructivos que uniforman trabajos equivalentes que se realizan en
diversas proyectos y ubicaciones geograficas. ademas de que facilitan y agilizan tareas de
caricter repetitivo. asi como funciones adicionales en las competencias: el disefio de
sistermas de evaluacion para ingreso v los programas de inducciéon de personal de nuevo

ingreso.

En el factor tecnoldgico. las Competencias propician el desarrollo con funciones de
seguimiento del estado del arte. apoyadas por el Sistema Institucional de Inteligencia

Tecnologica.

El factor de Infraestructura Material de las Competencias lleva un inventario ¥

: P : . : kel
caracterizacion de todos los instrumentos de trabajo que requiere el personal.
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3.11 PROGRAMAS ESTRATEGICOS.

El IMP lleva a cabo una estrategia de cambio en su organizacién ¥y de esta manera
afronta. actualmente los retos que impone la evolucion tecnolégica en el ambito mundial.
abriendo asi el camino que conduce a una mayor competitividad. aprovechando la calidad
de sus técnicos. investigadores. administradores y personal directivo. Los cinco programas

de apoyo son:
a) Sistema Integral de Informacion (SIHIMP)

El IMP ha instaurado un modelo integral de informacion sustentado en la
herramienta SAP 4.6B. transformando los mecanismos de operacion » organizaciéon
hacia una gestion por procesos: a puesta en marcha del SIIIMP. el cual permite
actuazimente. contar con una basc de datos Unica en la que se registran. desde su origen.
todas las operaciones del Instituto. la que a su vez cuenta con informacién veraz v en

tiempo real como base para la generacion oportuna de reportes y la toma de decisiones.

La instauracion de este Sistema ha generado. de manera integral. e] establecimiento
de un programa de mejora continua que incluye acciones orientadas al desempeiio

mismo. a capacitacion de los usuarios y la conformacion de una nueva forma de trabajo.
b) Sistema Institucional de Calidad (SIC)

El SIC impulsa la competitividad de los servicios e incrementa la efectividad de los
recursos ¥ sistermnas con que cuenta el IMP. con lo que asegura el mejor servicio v la
amplia satisfuccion de sus clientes: certifica todos los procesos con que cuenta el
Instituto. basandose en la Norma ISO 9001. version 2000. asi como acredita todas las
pruebas de laboratorio existentes. se apoya en la documentacion como evidencia de sus

practicas operativas e identifica las fallas. soluciona » mejora las practicas existentes »
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mejora los procesos de trabajo y de productividad:del. personal. ademas de que nos
coloca en mejor posicién tanto nacional como internacional. 7
b) Programa Institucional de Administracién’ del Conocimiento e Inteligencia

Tecnologica (ACelTe)

Este programa desarrolla. implanta y mantiene los procesos y la cultura para capitalizar
el conocimiento interno ¥ externo. orientado a lograr mayor innovacion ¥ competitividad en

el IMP.

El programa AcelTe busca que el conocimiento y la inteligencia tecnoldgica en el IMP
se manejen de diferentes maneras. dependiendo de su valor estratégico ¥y su funcion: para lo
cual. crea prioritariamente la cultura necesaria que permite mancjarlos y obtener mayores
beneficios de ellos. Asimismo. es conveniente resahiar que wanto el conocimiento generado
a través de los proyectos desarroliados para Petroleos Mexicanos. asi como el conocimiento
tacito de los trabajadores. son pucestos en repositorios (bancos de conocimiento). donde el
personal del Instituto los puede reutilizar y obtener el mayor provecho ». en consecuencia.

fortalecer la capacidad para generar valor a los clientes v al IMP.
c¢) Programa Institucional de Trabajo en Equipo

E] IMP desarroila » mantiene un modelo propio de trabajo en equipo que ha generado
resultados  con  alto valor. realizando metas conjuntas coordinadas en trabajo
multidisciplinario y comunicado. con la suma de esfuerzos individuales. complementando
habilidades » conocimientos en congruencia con las necesidades de los clientes.
aprovechando las capacidades de los proveedores. Esto ha traido grandes beneficios. como
es el logro de una Institucién organizada con estructuras. procesos. roles y politicas
alineados en objetivos comunes: una comunicacion mas abierta entre individuos v equipos

de proyectos. ¥ una retroalimentacion permanente con el cliente.
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En ¢l Programa Institucional de Trabajo en Equipo interviene personal del IMP. La
Universidad Auténoma Metropolitana y» otras instituciones mas las cuales apoyan el
desarrollo de la nueva torma de trabajar. Los esfuerzos se concentran en el entrenamiento
de individuos y equipos e implantan  procesos de medicion. administracion del

conocimiento M una cstructura que apoya esta nueva cultura.

Cada uno de los programas estratégicos tienen caracteristicas que le son propias: sin
embargo. en su conjunio son un eslabon importante entre la investigacion. el desarrollo
tecnologico y» los servicios. y estan diseflados de 1al forma que permanentemente

enriquecen sus contenidos y resultados.”™
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METODOLOGIA-CASO PRACTICO
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4.1 PERIODO DE ESTUDIO.

Para propésito de este estudio se utilizé una organizacion de investigacion
denominada Instituto  Mexicano del Pewrdleo. que es un  organismo publico
descentralizado del Gobierno Federal. sectorizado en la Secretaria de Energia: se
encuentra localizado en la Ciudad de México. D.F. sus objetivos son crear programas de
investigacion cientifica basica y aplicada: formar investigadores: desarrollar tecnologias

aplicables a la técnica petrolera y capacitar personal en todos los niveles.

El estudio se realizd durante el afio 2002, en una de las Competencias Laborales
denominada Competencia Institucional de Gestion que a su vez esta integrada por dreas

tecnoldgicas y areas de especialidad.
4.2 CARACTERISTICAS.

Frente a las exigencias del medio. la competencia es cada vez mas fuerte. en
cuanto a quien ticne mayor preparacién. por lo que surge la necesidad de ofrecer un
desarrollo al personal del Instituto con el fin de que sea altamente competitivo. esto se
lograra a medida en que el personal adquicra conocimientos actualizados y sea

desarrollado profesionalmente.

También por los constantes cambios tecnologicos que se viven actualmente en el
Instituto. s¢ ha tenido la necesidad de adquirir tecnologia de punta para estar a la
vanguardia. en consecuencia se requiere que su personal sea capacitado y desarrollado

profesionalmente para operar adecuadamente la tecnologia que se adquiere.

La capacitacion que anteriormente se¢ brindaba al personal era de forma
aleatoria. es decir. que sdlo importaba lo que requeria la competencia en ese momento.
olvidando si esa capacitacion era adecuada a sus necesidades y expectativas de
crecimienio dentro del Instituto. El jefe inmediato era el que decidia a qué cursos iba a

asistir el personal. sin considerar su formacioén académica para seguir desarrollandose
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Anteriormente el personal estaba asignado a proyectos que no iban con su
formacion académica y en donde no tenian expeciativas de crecimiento. No existia una
adecuada planeacion de capacitaciéon y desarrollo que proporcionara al personal una

actualizacion para evitar la obsolescencia.

El recurso humano es el motor que da vida a los demas recursos con los que
cuenta el Instituto. »a que estos por si solos no pueden hacer que funcione el mismo. por
lo que es necesario que sea capacitado y desarrollado adecuadamente para aprovechar al

maximo su potencial.

Por lo tanto. es indispensable poner cspecial atencidn a la capacitacion y
desarrollo que requiere el personal ya que todos » cada uno de los integrantes del
Instituto tienen diferentes capacidades ¢ intereses de acuerdo a sus necesidades

personales de crecimiento.

Sc desarrollé una herramienia que permita planear la capacitacion y el desarrollo
protfesional a corto. mediano y largo plazo de acuerdo a los requerimienios del personal
» del Instituto. para que éste se desempeiie con mayor calidad y eficiencia en cada una

de las actividades que se realizan en su puesto actual y» futuro.
4.3 AREAS DE ESTUDIO

Las areas de estudio son las que se encuentran dentro de la Competencia de
Gestién la cual esta integrada por diversas dreas tecnoldgicas que son siete: Gestion de
la Vinculacion. Gestion Comercial. Gestion de la Normatividad. Gestién de la
Informacion y el Conocimiento. Planeacion. Comunicacion v Gestion del Control

Interno.

El drea tecnolégica que se eligié fue Comunicacion la cual tiene a su vez tres
areas de especialidad y son: Administracion de medios. Difusion Institucional. Difusion

Cultural. » finalmente el drea donde se aplica el Plan de Carrera es Disefio Editorial.
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Enseguida se presenta el Arbol de la Competencia de Gestidn para ubicar mejor

nuestras darcas de estudio las cuales son especificamente:

Competencia: Gestidn.
Area Tecnologica: Comunicacion.
Area de Especialidad: Disefio Editorial.

Arbol de la Competenciag [nstitucional de Gestion.

COMPETENCIA DE GESTION

Gestion de la Vinculacion
Gestion Comercial

Promocion ingustnial

Esquemas comerciales

Mercadotecnia

Administracion y comerciahizacion de la propiedad intelectual
Gestuon de |la relacion con clientes

Gestion de la Normatividad

Gestion de la Informacion y el Conocimiento
Administracion del conocimiento

Intehigencia tecnologica y de negocios
Bibliotecologia

Planeacion
Planeacion estrategica
Planeacion de negocio
Pianeacion operativa

Comunicacion
Administracion de medios
Difusion institucionai
Difusion cultura!l

DISENO EDITORIAL

Gestion del Control |
Auditoria

Admimistracion y seguimiento de acciones normativas
Control preventivo y consultoria de autocontrol
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4.4 ASPECTOS A ESTUDIAR.

Los aspectos a estudiar fueron principalmente recabar la informacion necesaria
del personal para conocer las necesidades y expeciativas de crecimiento que tiene dentro
del Instituto. Conocer mediante el Plan de negocios del darea de estudio los
requerimientos. productos. acciones estratégicas para  desarrollar al personal

determinar ¢l nivel de dominio que se requicre y posce actualmente el personal.

Se analizo la diferencia que existe entre el nivel de dominio que se requiere para
que el personal se desempeiie mejor ¥ el nivel de dominio real que posee el personal en

el momento del estudio.

Se decidié la trayectoria de capacitacidn y desarrollo profesional ideal que debe
seguir el personal para poder alcanzar el nivel de dominio requerido estableciendo
compromisos a cumplir en un determinado tiempo en el Plan de Carrera. Se
programaron las actividades de capacitacion y el desarrollo profesional. determinando

las expectativas de desarrollo.

Tipo de Eswudio.

El tipo de estudio que se utilizé para la realizacidon de esta investigaciéon es
Descriptivo. ya que se analizé y evalué la preparacion profesional del personal y de los
cursos de capacitacion en sus diferentes niveles de conocimientos y experiencia que
poseen hasta esic momento el personal que se estudio para desarrollar un Plan de

Carrera Profesional a la medida de cada persona.

La presente investigacion tiene como fin proporcionar un servicio a la
Institucién y pretende identificar areas de oportunidad en busca de un desarrolio

profesional del personal.
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Técnicas ¢ Instrumentos.

Los instrumentos que se utilizaron para el desarrollo del Plan de Carrera son el
cuestionario via electrénica el cual contenia preguntas abiertas y cerradas para recabar
los datos mas acertados del personal. las instrucciones de llenado eran muy sencillas v
las preguntas eran claras ¥ comprensibles. aplicindose al personal del drea de
especialidad Disefio Editorial que se encuentra en la Competencia de Gestion para
conocer cuiles eran los atributos especificos en cuanto a sus capacidades profesionales

teniendo como resultado una Caracterizacion propia del personal.

Se utilizd otro instrumento que fue la entrevista personalizada. Qque s un
enfrentamiento cara a cara entre el personal y el grupo de expertos. el tipo de entrevista
era dirigida ya que es sobre un tema en especifico. que cuenta con preguntas ya pre-

establecidas. se aplica dentro de un ambiente de confianza » amabilidad para conciliar

Ias necesidades ¢ intereses de cada una de las partes involucradas para llegar a un
acuerdo de lo que es prioritario atender. asi obteniendo la concertacion v poder
programar la trayectoria que guia el desarrollo de capacidades del personal para su

mejor desempefio y finalmente obtener el Plan de Carrera Individual.
4.5 DETERMINACION DE OBJETIVOS.
Objetivo General

Desarrollar un Plan de Carrera en la Competencia Institucional de’ Gestién
integrando las necesidades del Instituto ¥ las expectativas del personal para capacitarlo
v desarrollario profesionalmente.

Objetivos Especificos

~ Proporcionar la metodologia base para desarrollar el Plan de Carrera dentro del IMP

la cual facilitara el proceso de capacitacion y desarrollo profesional para el personal
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~ Integrar las necesidades ¢ intereses individuales ¢ institucionales para plancar la

ey

capacitacién y desarrollo a través del Plan de Carrera estableciendo metas a alcanzar
en un determinado tiempo ya sea a corto. mediano y» larpo plazo segun sean las

necesidades a cubrir.

»~ Cerrar la brecha que existe entre las diferentes necesidades del personal y» la
competencia de gestion para que se persiga un mismo fin que beneficie a ambas

paries. al obtener un crecimiento mutuo.

~ Proporcionar una capacitacién planeada que desarrolle profesionalmente al personal
alcanzando asi un mejor desempefio dentro de la competencia:
~ Actalizar ¢ incrementar los conocimientos. habilidades:» aptitudes del personal io

cual le permitira desempenarse con calidad y eficiencia en caé_‘lya una.de sus labores.
4.6 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1. La capacilacidn es aleatoria. ya que se manda al personal a capacitar importando sélo
lo que requiere en ese momento la Competencia de Gestion. sin tomar en cuenta las

necesidades y expectativas de éste.

El personal es mandado de forma abiena a capacitar. el jefe inmediato es el que
decide qué cursos se les impartira a ciertas personas. sin considerar sus competencias y
requerimientos de capacitacion especifica. dando lugar a que no se le proporcione el
desarrollo de acuerdo a su formacion profesional. La capacitacion que se proporciona

no cumple adecuadamente con las necesidades del negocio y de la persona.

2. Necesidad de crear especialistas para poder contar con personal altamente calificado

para canalizarlo a proyectos.

Por la constante evoluciéon tecnoldgica el IMP ha tenido la necesidad de adquirir

tecnologia de punta. ya que es un centro de investigacion y desarrollo pewurolero. por lo
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que no es suficiente adquirir ésta. Para estar a la vanguardia. se requiere mantener en

constanic capacitacion y desarrollo al personal para que pueda operarla adecuadamenie.

3. Necesidad de planear adecuadamente la capacitacion y desarrollo profesional del
personal para tener un mejor mancjo de los recursos con los que cuenia la Competencia

de Gestion.

Los recursos deben ser aprovechados de forma eficiente. ya que si la capacitacion es
aleatoria como se comentd anteriormente. existe un mal aprovechamiento de estos. al
mandar a capacitar al personal que realmente no lo necesita en comparacion a otros que

si.
4.7 HIPOTESIS

Si se desarrolla un Plan de Carrera especifico para el personal de la Competencia
de Gestion dentro del Instituto Mexicano del Petrdleo que se adecue a las expectativas
de crecimiento y desarrollo del personal y a los requerimientos e intereses del Instituio

entonces se brindard una adecuada capacitacién y desarrollo profesional.
Variables. )

Variable Independiente:

Plan de Carrera: Conjunto de acciones definidas entre cada persona y la institucion para

mejorar los resultados del desempeiio laboral.
Variable Dependiente:

»  Adecuada Planeacion.

= Capacitacién y desarrollo profesional.




4.8 MUESTRA.

Para la seleccion de la muestra se consideré cl personal que integra la
Competencia de Gestidén ya que es un grupo natural de trabajo. La muestra es por dreas
» no por el numero de personas que integran en dado caso la Competencia de Gestion
porque cada integrante de la competencia pertenece a diferentes dreas tecnolégicas y
areas de especialidad cambiando totalmente la informaciéon que se requiere para el Plan

de Carrera Profesional.

Por Jlo que se desarrollo el Plan de Carrera fue en el drea tecnolégica
denominada Comunicacion la cual esta integrada por veinte personas repartidas en las
cuatro arcas de especialidad. para estudio fue elegida la de Disefo Editorial en donde
participan tres personas a las cuales se aplicé la metodologia para desarrollar su Plan de

Carrera Individual.
A continuacién nombro las personas que fueron razén de estudio:

A. Lic. Ivonne Castafieda Emmert.
B. Lic. César A del Valle Martinez. } TESIS CON
C. Lic. Efrain Pedraza T RO
1T rain cdraza orres. k FAALLA DE ORIGEIQ

4.9 PROCEDIMIENTO.

El Plan de Carrera Profesional del personal del drea de especialidad Disefio
Editorial se desarrollé mediante una mectodologia que consta de seis etapas que se

llevaron de forma ordenada para llegar a un resultado confiable.

La primer etapa se denomind Identificacion de Requerimientos: en esta etapa se
identificaron los requerimientos mediante el Plan de Negocios en donde se marcan las
prioridades del area de especialidad de Disefio Editorial. indicando la situacién actual
del drea. los productos que ofrece. las necesidades administrativas. tecnologicas y de
recursos humanos que tiene. las acciones estratégicas requeridas para cubrir dichas

necesidades ¥ los requerimientos particulares.
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La segunda etapa fue la Caracterizacidn del Personal: que consistié en realizar la

Auto caracterizacion. Curricula y Caracterizacion por grupos de expertos que son los

tres procesos necesarios para obtener los atributos del personal.

a)

b)

r

La Autocaracterizacion fue para conocer el posicionamiento de sus competencias
actuales con las que cuenta el personal.

I.a curricula para conocer sus datos generales. nivel académico, idioma que domina.
descripeion del puesto que actualmentie ocupa. la experiencia profesional que ha
tenido dentro del instituto u otras organizaciones donde ha trabajado en los Gltimos
cinco afos. la actualizacion protesional que se le ha proporcionado. el equipo de
computo con el que cuenta para realizar sus labores. las expeciativas de desarrollo
que tienc la persona a corto. mediano v largo plazo deniro del Instituto.

La Caracterizacion  del grupo de expertos. para este proceso se requirid del apoyvo
de un equipo de especialistas denominado “grupo de expertos™ en el cual también
participé de forma activa para llegar a los resuhtados deseados del Plan de Carrera.
en esta caracterizacion se evalua al personal para conocer su nivel de dominio real
que posec en cada una de las actividades que se realizan en el area en donde se

encucntra.

La tercera ctapa fue ¢l Diagnédstico: en donde se realizaron los siguientes procesos

para obtenerlo. Identificacion de brechas, Definicion de grandes estrategias. Acciones a

corto. mediano y largo plazo.

a)

b)

La Identificacion de brechas se realizoé para identificar y» analizar la brecha que
existe entre el perfil deseado y el real. que para fines de esta investigacion se
entiende como el nivel de dominio requerido ¥ ¢l nivel de dominio real que posee la
persona.

La Definicion de grandes estrategias donde se empezé a definir las estrategias que
con mayor probabilidad pueden ayudar al personal a alcanzar el nivel de dominio

requerido.
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c) Las Acciones a corto. mediano y largo plazo se establecieron basandose en las

estrategias para decidir el tiempo que se requeria para las acciones.

La cuarta etapa fuec la Concertacion: en esta etapa se llevaron a cabo los procesos de
Integracién de Comités de Evaluacion. Entrevista. Conciliacién de intereses
requerimientos. Definicion de trayectorias de tres a cinco afios y Compromisos de

desarrollo a aflo y medio.

a) Integracién de Comités de Evaluacion: se integréo un comité de evaluacion el cual
estaba conformado por una servidora. el responsable del area » del grupo de
expertos. para evaluar a jos candidatos para el desarrollo del Plan de Carrera. ya que
¢n este proceso sc debia saber si rcalmente la persona esta dispuesta a adquirir
compromisos en el Plan de Carrera.

b

Entrevistas: se realizd una entrevista entre el comité de evaluacion y el personal. la
cual estaba dirigida a un tema especifico que era las Expectativas Individuales para
¢l Plan de Carrera. donde s¢ conocid los tipos de proyectos que le interesan para
participar en un futuro. las acciones de entrenamiento en el trabajo que desearia
realizar. las necesidades de preparacion académica o de capacitacion que requeria

para desempefarse mejor en un futuro. » finalmenic qué eventos de divulgacién o

intercambio complementarian su trabajo.

¢) Conciliaciéon de intereses v requerimientos: con todo la informacion anterior era
posible llegar a un acuerdo en cuanto a la trayectoria que debe Seguir el personal
para satisfacer los requerimientos e intereses del drea y del personal.

d) Definicion de trayectorias de tres a cinco afins: con la entrevista se logrd conocer las
expectativas individuales y conciliar intereses y requerimientos para definir las
trayectorias en un tiempo determinado dependiendo del nivel de dominio que se
desea alcanzar finalmente.

e) Compromisos de desarrollo a afo y medio: se establecié que cada afio » medio en el

desarrollo del Plan de Carrera se realizara una evaluacién para conocer si los

resuliados son favorables » no se requiere hacer algin ajuste para su continuidad.
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La quinta etapa fue Programacion e Implantacion: donde se llevaron a cabo los

procesos de Asignacion a proyectos. Compromisos con jefes de proyecto. Asignacion

de “coaches™. Programacion y ¢jecucion de acciones de facilitacion.

a)

b

<)

dy

Asignacidén a proyectos: se asigndé al personal en proyectos de acuerdo a su
profesiéon para empezar a ubicarlos adecuadamente dentro de la estructura de las
competencias y para que pueda aplicar los nuevos conocimientos y habilidades que
va adquiriendo de forma que satisfaga los requerimientos del area.

Compromisos con jefes de proyecto: se establecio el compromiso que debe cumplir
la persona con ¢l jefe de proyecto al cual fue asignada. como el de lograr »
desempeno favorable.

Asignacion a “coaches™: se le asigno al personal un mentor el cual es la persona con
mayor experiencia ¥ la cual se dedicara a brindar un entrenamiento dentro del area.
Programacion y ejecucién de acciones de facilitacion: en este proceso se programan
los cursos. seminarios. talleres. diplomados. posgrados. maestria. doctorados que

son las actividades que facilitara llegar al nivel requerido.

La sexta ctapa es Evaluacion y Control: en la programacion se {ijo un tiempo

determinado para evaluar al personal cada vez que termina la asistencia a un evento

para tener un control de que esti cumpliendo con el compromiso establecido. si no sera

necesario tomar otras acciones para continuar con el Plan de Carrera. Lo que se evalua

es lo siguiente:

a)

b)

c)

d)

Se evalua si ha existido un desarrollo real de conocimientos y habilidades que se
determina si obtiene la calificacién esiablecida después de cada evento.

Se evalua si ha habido cambios de actitud del personal con la ejecucién del Plan de
Carrera.

Se evalua si su desempeiio dentro de los proyvectos en los cuales fue asignado es
satisfactorio y cubre realmente las necesidades del mismo.

Finalmente se realizan ajustes y» se renuevan compromisos de acuerdo a los

resultados obtenidos.
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RESULTADOS DEL DESARROLLO
DEL PLAN DE CARRERA EN EL AREA
TECNOLOGICA DE COMUNICACION.
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Los resultados de la investigacion los comienzo con el conocimiento de la

funcién que tiene la Competencia de Gestion. el area tecnolégica Comunicacion ¥ el

arca de especialidad Diseno Editorial dentro del Instituto.
Competencia Institucional de Gestion:

LLa Competencia Institucional de Gestion., es el conjunto de personas.
tecnologia. infraestructura y metodologia gue soportan al negocio. lineas de

investigacion y arcas estratégicas.

Su misidén es fortalecer y administrar el desarrolle integral de las capacidades del
personal. del conocimiento cientifico y tecnologico. de la infraestructura y de la
metodologia de trabajo para garantizar la disponibilidad de las competencias necesarias
para todas las aciividades institucionales que lleven al logro de los objetivos

establecidos.

Su visidn es esiar constituidos en grupos especializados de clase mundial en
continuo desarrollo. para distinguirse por los altos niveles de conocimiento. habilidades
v capacidades de innovacién y por la infraestructura tecnoldégica. metodologica v
material en el estado del arte. que potencian la generacién de valor en las operaciones

institucionales.

La Competencia de Gestion es la denominacion que se le asigné para coordinar a
las areas tecnoldgicas que la componen, ya que cada una de ellas atiende necesidades
diversas del Instituto y entre ellas existe muy poca relacion por los diferentes objetivos

v funciones que persiguen.

Asi mismo las areas tecnoldgicas se encuentran integradas por dreas dc‘
especialidad que apoyan al desarrollo de las funciones que se deben cumplir. La
competencia es la responsable de proveer el factor humano. actualizar la tecnologia e
infraestructura )} sistematizar las metodologias y herramientas de trabajo necesarias para

satisfacer los requerimientos de operacién institucionales.
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Por lo tanto cuenia con procesos para cumplir con estas responsabilidades. los

cuales son los siguientes:

1} Administracion del Factor Humano.
2) Normatividad y estandarizacion de los procesos de trabajo.

3) Mantener e incremeniar e} acervo tecnoldégico y administrar la infraestructura,

El primer proceso busca el Desarrollo y Asignacion del personal en la comﬁelencia.
teniendo como objetivos: : :

v Reclutar y seleccionar personal para la competencia. que cuente con las
competencias necesarias para cubrir el perfil deseado para ocupar determinado
puesto. de acuerdo a las necesidades que tenga cada area.

v* Coordinar programas de induccién para el personal de nuevo ingreso para que se
integre mas rapidamente a las actividades de la competencia y alcance los objetivos
de la misma.

v Revisar que el personal se encuentre tripulado. es decir. asignado al proyecto que le
corresponde. qQue estén adecuudamente planeadas sus horas hombre durante el
tiempo que estara participando en el mismo.

v Verificar que el personal notifique sus horas. es decir. que ¢l personal debe rcgislrar
las horas que trabajo a la semana en el sistema (i-cats) y esté autorizado por el jefe
de proyecto.

v Evaluar el grado de dominio de las capacidades del personal. para conocer cual es
¢l dominio que tiene y canalizarlo mejor en los proyectos.

v" Proporcionar el desarrollo profesional que requiere el personal para poder
desemipenar bien sus funciones. atendiendo sus necesidades de capacitacion.

v Definir e implantar planes y wrayectorias de carrera ¥ los programas de formacion.

capacitacion ¥ actualizacion.

El segundo proceso busca lograr una estandarizacién ¥y normalizacion de los

procedimientos de trabajo de la competencia. teniendo los siguientes objetivos:

«  Definir. normar » estandarizar 1os procesos. metodologias ¥ procedimientos
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v~ Integrar e implanmar la normatividad aplicable relacionada con la competencia.

AN

Dar seguimiento a la aplicacion y» actualidad de las normas. estandares
metodologias de trabajo.

v’ Coadyuvar en los procesos de centificacion de calidad en la competencia.

El tercer proceso busca la sustentabilidad tecnolégica e infraestructura, teniendo

como objetivos:

v~ Promover proyectos de investigacion y desarrollo prospectivo de la competencia.

v ldentificar necesidades estratégicas de infraestructura y herramientas tecnolégicas.

v~ Promover alianzas tecnoldgicas.

v Promover la vinculacion con los diversos programas institucionales: como
investigacién. AcelTe. Calidad. entre otras.

v" Proveer al personal el equipo necesario para su buen funcionamiento en la

competencia. como puede ser si requiere una computadora para trabajar ¥ cumplir
con sus actividades hasta tecnologia de punia como son equipos especializados ¥

paqueteria sotisticada.
Area Tecnologica de Comunicacion:

Las dreas tecnologicas son las dreas de conocimiento fundamentales para
proveer soluciones al negocio o de investigacién de clase mundial (productos. servicios.

programas).

El drea tecnolégica de Comunicacién es la responsable de la difusiéon »
comunicacion institucional tanto en forma interna como externa. Esto lo lleva a cabo a
ravés de medios de comunicacion impresa. como lo es la Gaceta Institucional la cual
informa de todo cuanto sucede dentro del Instituto. con el fin de mantener informado al
personal de los acontecimientos mas importantes como puede ser otorgamiento de
premios. reconocimientos. certificaciones. convenios. investigaciones cientificas

relevantes. innovaciones en la industria petrolera. informacion de la programacién de
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seminarios y conferencias que se imparten a nivel interno v eventos de recreacion

laboral. articulos técnicos. entrevistas vy convocatorias.

También es responsable de la difusion cultural en el Instituto por medio de
recreacion laboral. donde su fin es motivar por medio de formas de esparcimiento para
que el personal después del término de una jornada larga de trabajo le ayude a liberar el
estrés acumulado. realizando una programacion de eventos de lunes a sibado. como la
exposicion de obras de teatro. danza. musicales. transmision de buen cine como

peliculas internacionales. salidas o pascos familiares. ferias ¥ simposiums.

Brinda servicio a clientes mediante la recepcion brindandc un buen servicio a los
visitantes a su llegada a las instalaciones del Instituto para que puedan dirigirse con el
personal con el que vienen a tratar. proporcionando informacion de extensiones. correos
electronicos. localizacion de su lugar de trabajo y la correcia canalizacion de con qué

personas debe realizar ciertos tramites.

Tiene la responsabilidad de crear una buena imagen del Instituto tanio a la
comunidad interna como externa. manteniendo buenas relaciones con los vecinos.
clientes. proveedores ¥ otras instituciones con las que interactua para la realizacién de

investigaciones.

Es responsable de la organizacion de eventos magnos dentro » fuera de las
instalaciones para encuentros con otros investigadores extranjeros ¥ nacionales. para la
recepcion de visitantes importantes como presidentes de grandes corporaciones

petroleras que viene a conocer ¢l Instituto y para concertacién de convenios.

Realiza visitas guiadas a estudiantes y clientes para dar a conocer a lo que se
dedica el Instituto. ya que es de importancia contar con gente preparada para la
realizacion de investigaciones cientificas de la industria petrolera en el pais y crear una
imagen con promocionales que contengan el logotipo del Instituto para fijar un

posicionamiento sano.
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Area de Especialidad dec Disefio Editorial:

Las dreas de especialidad son las areas de especializacion necesaria para

sustentar a las areas tecnolégicas que componen de igual manera a la competencia.

El areca de Disciio Editorial es la que tiene la responsabilidad de sustentar a la
area tecnoldgica mediante la realizacion de carteles para difundir la mision y vision de
la institucién. para proporcionar informacion general al personal y para realizar

promocionales de eventos que organizan otras areas que son de interés general.

Es la encargada de crear y supervisar las aplicaciones del logotipo institucional.
controla el mancjo de colores de la institucion (verde-negro). atiende las peticiones de
difusion del quehacer institucional a wravés de diversos tipos de promocionales como

catalogos. carteles. folletos. revistas promocionales » publicaciones internas.

Establece los linecamientos para dar uniformidad al uso del logotipo
institucional. en cuanto al tamaio. color. ubicacion. plano horizontal y vertical. En los
siguientes tipos de promocionales se puede usar el logotipo de una forma especifica:
= Vestimenta del personal como batas. overoles y cascos.
= Equipo de transporte en vehiculos ligeros. medianos y pesados.
= Papeleria como sobres. facturas. tarjetas de presentacién ¥ hojas membretadas.
® Articulos promocionales como tazas. ceniceros. plumas. encendedores. llaveros y

lapiceros dependiendo del material si es madera. ceramica. papel, piel. plastico. ¥

vidrio.

Se inicio el Desarrollo del Plan de Carrera con la etapa de ldentificacién . de
Requerimientos. mediante el Plan de negocios en ‘donde ~ obtuve' el perfil de
requerimientos que tienc el drea. A continuacién muesiro el ‘Plan dé negocios del drea

de Disefio Editorial que es el resultado obtenido en esta eiapa.
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PLAN DE NEGOCIOS DE DISENO EDITORIAL.
Obiectivo Principal.

Se pudo conocer el objetivo principal del drea que es: Homogeneizar y normar
la imagen institucional a través del disefio clectrénico y la edicién de publicaciones
cientificas. técnicas, promocionales y administrativas que sean de interés para el IMP.
con el fin de fortalecer la unidad ¥ el sentido de pertenencia. asi como coadyuvar en la
difusion total ¥ oportuna de los conocimientos. innovaciones e investigaciones en

materia petrolera.
Situacion Actual,

La situacion actual del dreca de Disefio Editorial es que ha recuperado una
posicion dentro de la Institucion al pasar de ser una entidad poco aprovechada. en la

acwualidad es una area de mucha demanda por parte de la organizaciéon del IMP.

Incluso en el presente afio ha sido una unidad propositiva que ha creado y

difundido la imagen de la Innovacién dentro del IMP.

Productos Actuales.

Los Productos que actualmente ofrece el drea de Disefio Editorial al Instituto son dos.

que son Disefio ¢ impresion y Disefio digital. o -

En Disefio e impresion de:”
e Libros

= Folletos

e Caneles

e Tripticos

= Reconocimientos

= Programas

e Invitaciones TESIS CON
FALLA DE ORIGEN |
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En Diseiio digital para:
« Paginas web
= Presentaciones

e Intreractivos

Necesidades del Nego
Se conocieron las necesidades especificas que tiene el drea. dividiéndolas en tres clases:

A. Necesidades Tecnologicas
B. Necesidades de Recursos Humanos

C. Necesidades Administrativas

Las Necesidades Tecnoldgicas que tiene el area son que requiere de la Actualizacion

profesional en los siguientes aspectos:

e Trabajo editorial.

« Disefio editorial.

e Disefio de paginas web.

e Paqueteria actual sobre los anteriores temas.

e Comar con equipo moderno (computadoras. scanner. impresoras v plotier).
L.as Necesidades Administrativas que tiene son principalmente: .

= Conocer las normas de calidad que rigen los servicios de Disefio Editorial a nivel
internacional ‘

= Contar con la cerntificacion de calidad de nuestros servicios.

= Conseguir que todas las areas solicitantes.” programen de mejor manera sus
necesidades de servicio.

=  Mantener mayor relacién con dreas similares de Petréleos Mexicanos.
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Las Necesidades de Recursos Humanos que tiene el drea es en cuanto:

=  Mantener actualizado al personal en sus ambitos de competencia.
= Tener un conocimiento del idioma inglés al menos del 75%.

= Contar con mas personal para atender la gran demanda de trabajo.

Acciones estratégicas requeridas,

Las acciones estratégicas que se requieren para alcanzar el objetivo del area son:

= Modernizar la infraesiructura de cémputo y paqueteria.
= Planificar sus actividades.

= Comercializar sus servicios y productos.

Requerimientos particulares.

El area solo tiene un requerimiento particular que es obtener la certificacién de calidad
en sus servicios que ofrece para la completa satisfaceion de la mision y visién del

Instituto.
CAPACIDADES REQUERIDAS DEL PERSONAL.

Determinamos el grupo de expertos las capacidades que requiere el personal
para desempefarse. es decir. los conocimientos y habilidades que debe poseer el
personal en ciertos programas de computo para desarrollar su trabajo en forma mas
eficiente. indicando también el nivel de dominio que debe cubrir para lograr los

objetivos del area.

El area solo cuenta con un proceso para desarrollar sus actividades y cumplir con
¢l objetivos de la misma. se aclara esto porque existen areas donde se manejan mas de

dos procesos dependiendo de los objetivos que deban cumplir.
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El proceso se denomina Disefio Editorial. en el cual se requieren de capacidades
especificas y genecrales. las especificas en esie caso son las de mayor importancia y las

generales son las que complementan al proceso.
Las Capacidades Especificas que debe poseer el personal en el drea son tres:

a) Poseer conocimientos e¢n Paqueteria para Disefio Editorial mediante programas
especializados de: Preprensa Digital. QuarkXpress. Page maker. Ilustrator. Corel

Draw. Photoshop. e In Design.

b) Poseer conocimientos de Disefio de Paginas Web. para lo cual se requiere de
paqueteria  como: Flash. Dreamweaver. Fireworks, Programaciéon HTM2.

Programacion Javascript.3D Studio max. Carrara . ¥y Go live.

c) Poseer conocimientos de Disefo de Interactivos Multimedia. para ello se requicre de
la paqueteria de: Director. Cool edit (sonido). Premier (edicion de video digital.)

Rhino. » Sound Forge.

L.as Capacidades Generales que debe tener el personal en el drea son cuatrd: Debe
tener Habilidad para Comunicarse. Creatividad. Conocimientos de la Industria Petrolera

v Conocimientos del Idioma Inglés.

El personal debe cubrir el nivel' de dominio requerido para desempeiiarse
favorablemente en el drea. el cual marcamos el grupo de expertos en cada una de las

capacidades especificas y generales que ya se mencionaron anteriormente.

En este punto se recuerda que: los niveles de dominio son cuatro Elemental. Bdsico.

TESIS CON
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= ' En proceso de formacién

Intermedio ¥ Avanzado.

= Apoya en la realizacion de actividades especificas. rutinarias o de detalles en los

proyectos.
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Requiere guia permanente.

BASICO (B)

Ha alcanzado un nivel maduro y consistente en el dominio de su especialidad.
Asume la responsabilidad con autonomia de actividades especificas de los
provectos.

Trabaja independiente y genera los resultados esperados.

Empieza a desarrollar credibilidad y reputacion por su trabajo.

Supervisa y realiza "Coaching™ de un equipo de trabajo.

Reqguiere guia casuistica.

INTERMEDIO ()

Ha alcanzado un alto nivel de dominio en su especialidad.

Se responsabiliza de las aciividades correspondientes a su especialidad en un
conjunto de proyectos (controla la calidad).

Planea. organiza ¥ controla la participacion de su especialidad en un conjunto de
proyectos.

Coordina esfuerzos para la obtencion de resuliados.

AVANZADO (A)

Es uno de los expertos de su especialidad.

Asesora para resolver problemas de alta complejidad.

Define lineas de accién en el contexto de su especialidad.

Orienta el desarrolle general de la especialidad (tecnologia.| metodologia.
infraestructura y desarrollo humano).

Desarrolla. adapta e innova en el ambito de su especialidad.

Basdandose en estos criterios el nivel de dominio requerido por el personal de Disefo

Editorial es el siguiente:
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DISERO EDITORIAL [ NIVEL REQUERIDO
CAPACIDADES | E i B ] ! A
Habilidad para comunicarse T i T A
Creatividad : A
Conocimientos de paqueteria de diseno A
editorial:
v Curso de Prepensa Digital
v  QuarkXpress
v Page maker
v~ llustrator
v Corel Draw
iv  Photoshop
‘v In Design
{Conocimientos de disero de paginas A
web:
v  Flash
v Dreamweaver
v Fireworks
v Programacion HTM2
v  Programacion Javascript
v 3D Studio max
v Carrara
iv Go live
IConocimientos de disefio de interactivos A
multimedia:
v Director
v Cool edit (sonido)
v Premier (edicion de video digital)
v Rhino
¥ Sound Forge
Conocimiento de la industria petrolera 1
Conocimiento del idioma inglés E

Como se puede ver en el cuadro anterior el nivel de dominio requerido es
avanzado para las capacidades de Habilidad para comunicarse. Creatividad.
Conocimientos de paqueteria de disefio editorial. Conocimientos de disefio de paginas
web y Conocimientos de disefio de interactivos multimedia. De igual forma se requiere
un nivel de dominio intermedio en Conocimientos de la industria petrolera v un nivel

elemental en Conocimientos del idioma inglés.

En la sepunda etapa del Plan de Carrera que se llevd a cabo fue la
Caracterizacion del Personal en donde se obtuvieron los siguientes resultados del

personal del drea de Disefio Editorial:
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a) Lic. Ivonne Castafieda Emmert.

Al analizar su Autocaracterizacion se pudo conocer gue su competencia primaria es
la de Diseno Editorial la cual servira de base para construir su Plan de Carrera en la cual

ella considera que tiene un nivel avanzado.

Sus competencias complementarias donde tiene mayor interés para su desarrolio
son Difusion cultural. Difusion instituciona! ¥ Comunicacidn considerando que tiene un
nivel de dominio avanzado. Esto nos permitié tener una vision mas completa de sus
intereses profesionales » estructurar de mecjor manera su Plan de Carrera. hay que
recordar que son aquellas especialidades en las que se puede poseer algin nivel de

dominio. producto de ia formacion y la experiencia en el trabajo.

Los resultados obtenidos del analisis de su Curricula permiiticron conocer que su
calegoria es personal de honorarios. pertenece al drea de Comunicacion. la fecha de

ingreso al Instituto fue el 15 de Mayo del 2000.

Su nivel académico es de Licenciatura en Disefio Grafico. titulada en el 2001 con un
promedio del 9.1 de la Universidad del Valle de México. Domina el idioma inglés con

un 50% de lectura. 40% de escritura y un 10% de habla.

Su descripcion del puesto que actualmente ocupa. es mediante el objetivo del mismo
que es dar a conocer la comunicacion interna del Instituto: las funciones generales es
que exista una comunicacion clara: las actividades especificas son el disefio de libros.

tripticos. carteles. folletos » diplomas.

Ella considera que su nivel académico si va de acuerdo con las actividades que
realiza en su puesto actual por que siguec desarroliindose profesionalmente. Su
experiencia profesional ha sido tnicamente dentro del Instituto ¥ no ha tenido en otras
instituciones externas. ocupando ¢l puesto de Disefio Grafico en el periodo del 5 de
septiembre del 2002 en e! drea de disefio editorial con su jefe inmediato Lic. Cesar de

Valle. obtuvo logros importantes como la realizacidn de libros como prospectiva.
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informe de autocevalucidn. participacion en eventos como pimas. refinacién. campaiias

de innovacion. entre otros mas.

No se le ha dado actualizacién profesional en el tiempo que ha laborado para la
institucién que ha sido de dos afos. Si tiene asignada una computadora marca Dell para
realizar su trabajo. esta conectada a la red y no tiene acceso al sistema de administracion
de personal (SAP). El software que utiliza para la realizacion de su trabajo es

photoshop. illustrator. flash. guarkerxpress. pagemaker. dreamweaver y corel.

Sus expectativas de desarrollo dentro del IMP  son  seguir creciendo
profesionalmente para brindar mejores resultados a los clientes. Considera que en el
area en la que ubica existen oportunidades de desarrollo de carrera porque la difusion v
la comunicacion son necesarias y siempre se estd en constante innovacion para la
difusion. También considera que estd aplicando plenamente su  experiencia.
conocimientos » habilidades porque son necesarios para alcanzar los objetivos del area.
De acuerdo a los cuatro elementos para ¢l Plan de Carrera ella propone un desarrollo
académico formal por medio del estudio de la maestria en disefio editorial. (Ver Anexos

Formatos de llenado de Caracterizacion).

Finalmente para terminar esta etapa se determino el nivel de dominio real o actual
que posee Ivonne en el proceso de Disefio editorial sin haber la necesidad de aplicacion
de reactivos porque sc llegd a un acuerdo en cuanto a su nivel que realmente poseia.

dando como resultado:

[ ivonne castafieda Emmert. NIVEL DE DOMINIO REAL
i Diseno Editorial E B | 1 A
Habilidad para comunicarse. i 1

Creatividad. !
Conocimientos de paqueteria de disefio :

editorial. .

Conocimientos de disefio de paginas ' B
web. !

Conocimientos de diseno de interactivos 1
multimedia. i
tConocimiento de la industria petrolera
JConocimiento del idioma inglés.

1
|

mm




Como se puede ver  Ivonne en habilidad para comunicarse y creatividad: tiene un
nivel de dominio intermedio: en conocimientos de paqueteria de diseno editorial ¥
conocimicentos de disciio de pdginas web tiene uno basico: en conocimientos de diseiio
de interactivos multimedia un intermedio » en conocimicento de la industria petrolera ¢

idioma inglés es bisico.

En la tercera etapa del Plan de Carrera denominada Diagnostico de Brechas

al siguiente resultado:

CAPACIDADES

Conocimientos de paquetena de iseha
wdtonal, mediants el maneja de Quarkxpre
Page maker, husttator, Cored Oraw
Phatoshop. In desian_ Curso en prensa dig
TOnOCaMentos de disrtog de paqinas web, por
sedio de pagus: Ltz s £ oo
Frach, Dreamva st Firevearms,
Programacion HIM2. Programacion
Savascrpt. 30 Studo gy, Carrara, 1o o
TONDEHTRERIOS U disEh0 (et acivos
FOUIFAEA . Se TeGUIETE N pagLETeEna de
Durector. Cool pat, Fremuer, Fhino, Sound
o

Despuds de tener definido el nivel que posee actualmente Ivonne en cada una de
las capacidades del proceso de Diseiio Editorial, se realizé una identificacion de brechas

1 de dominio actual con el nivel de dominio requerido. en este

que fue comparar ¢l niv
caso se requicre aumentar sus capacidades al no cubrir ¢l nivel requerido que es

canzado. Por lo que  se definen estrategias como tomar cursos cn cada uno de los
paquetes que se marcan para aleanzar el nivel avanzado decidiendo que puede lograrse

las acciones en un tiempo de tres aiios.

N conacimicentos de paqueteria de diseiio cditorial » ¢en conocimientos de
disento de paginas web tiene un nivel actual hisico y se decide que en afo ¥ medio
pucde alcanzar un nivel intermedio en ambos para que en tres anos pueda aleanzar el

nivel requerido que es avanzado.

ON
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En conocimientos de diseno interactivos multimedia tiene un nivel de dominio

actual de intermedio por lo que en ano y medio puede alcanzar ¢l nivel de avanzado

para dedicar mayor tiecmpo a las primeras dos capacidades.

En Ia cuarta ctapa denominada Concertacion se realizé una entrevista mediante
la cual se conciliaron las necesidades ¢ intereses que tiene el Instituto y las de Ivonne.
aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrollo obteniendo
una mejor comunicacion de lo que se desea alcanzar con las acciones que se eligiran

para ¢l Plan de Carrera. Obteniendo los siguientes resultados:

= Las expectativas individuales para su Plan de Carrera. Ivonne nos dio a conocer que
le interesaria participar principalmente en proyectos de Gestion.

= Las acciones de entrenamiento en el trabajo que le agradaria realizar son estancias
en campo.

= Las necesidades de preparacion académica o de capacitacion que ella requiere para
mejorur su desempefio en su ambito de trabajo es una maestria en Diseiio Grafico.

= lLos tipos de eventos de divuigacion o intercambio que complementarian su trabajo
son seminarios. (Ver anexos Formato de Expectativas Individuales para el Plan de

Carrera).

La quinta etapa que se llevo a cabo es la de Programacion e Implantacion. que fue la
mas importante. por que este es el resultado final de dicho estudio donde se culmina
con la planeacion de la capacitaciéon y desarrollo profesional que cubrira las
expectativas de desarrollo del personal » los requerimientos del Instituto. aprovechando
toda la informacion recabada en las anteriores etapas de la metodologia para el Plan de

Carrera Profesional.

Se realizé la relacion entre las necesidades del negocio y las capacidades del

personal llegando al resultado de que:

» Las necesidades del negocio son: La actualizacién en trabajo editorial. disefio
editorial. disefio de pdginas web » paqueteria actual sobre los anteriores temas.

Contar con equipo moderno como computadoras. scanner. impresoras y plotier.
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Conocer las normas de calidad que rigen los servicios de Disefo Editorial a nivel

internacional. Contar con la certificacion de calidad de nuestros servicios. Conseguir
que todas lus dreas solicituntes programen de mejor  manera sus necesidades de
servicio. Mantener mayor relacion con arcas similares de Petroleos Mexicanos.
Mantener actualizado al personal en sus ambitos de competencia. Tener un
conocimiento del idioma inglés al menos del 75%. Contar con mas personal para

atender la gran demanda de trabajo.

» Las acciones estratégicas requeridas para satisfacer dichas necesidades del negocio
son: Modernizar la infraestructura de cémputo y paqueteria. Planificar sus

actividades. Comercializar sus servicios y productos adecuadamente.

= Los requerimientos particulares de cada competencia son: Obtener la certificaciéon

de calidad de sus servicios.

= Las capacidades requeridas del personal de la competencia como yva se hecho
mencion antes son: Se requiere que ¢l personal tenga habilidad para comunicarse.
ser creativos. poseer conocimientos de paqueteria en disefio edilorial. conocimientos
de disefo de paginas web. conocimientos de disefio de interactivos multimedia.
conocimientos de la industria petrolera » conocimientos del idioma inglés. (Ver
Formato de Vinculacién de entre necesidades del negocio s capacidades del

personal).

Finalmente se elaboré ei Plan de Carrera de Ivonne Castafieda Emmert donde se
establecieron los compromisos para determinar la trayectoria que se seguira para
realizar las acciones de capacitacion y desarrollo que quedaran fijadas en el formato

para concretar ¢l Plan de Carrera Individual.

Se establecieron las expectativas de desarrollo que son: Se espera que en tres afos.
sea un elemento fundamental para la actualizacion permanente de disefios electrénicos ¥
la edicion de publicaciones cientificas. técnicas. promocionales y administrativas de
interés para el Instituto ¥ mantener su participacion en proyectos para la difusién total »

oporiuna de las innovaciones en materia petrolera.




Se determinaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad estratégica
relacionada que satisface al realizar dicha actividad. la accidon estratépica que se desea
cubrir. se programa la fecha inicio ¥ la fecha de termino de la actividad. las horas
hombre que se requieren ser aplicadas. la fecha de medicion de resultados y el resultado

que se medira.

Dentro de las actividades que se plancaron en su mayoria son cursos en paqueteria
de diseno editorial y en disefio de paginas web por que tiene un nivel actual de basico y
se requiere que alcance un nivel avanzado en el periodo establecido para su Plan de
Carrera. Se incluye su participacién en proyectos ad hoc a su capacitacién y desarrollio
que va adguiriendo. los proyectos son anuales por lo que participa en tres. Se planea un
diplomado en paginas web y una estancia de capacitacién con el licenciador de la
tecnoiogia 3D Estudio Max para que reciba un entrenamiento en el wrabajo e
incrementar la capacidad institucional para el disefio editorial en paquetes

especializados. (Ver Anexos Formato de Plan de Carrera Individual)

La sexta etapa es Evaluacion y Control en la cual una vez que se pone en marcha el
Plan de Carrera se¢ debe realizar revisiones periddicas de cada una de las actividades que
va realizando Ivonne para tener un control del avance que ha tenido en el plan. es por
eso que se evalta de acuerdo a la calificacion » fechas que se establecid. para que
pueda continuar con el plan. en caso de que c¢lla por alguna razon no haya cumplido
satisfactoriamente con ¢l compromiso o suspenda el plan se debera evaluar si ha sido

por carga de trabajo o por otras cuestiones personales.
b) Lic. Cesar A. del Valle Maninez.
La metodologia que se sigue para Cesar es la misma. en la primer etapa que es

Identificacion de Requerimientos es el mismo Plan de negocios porque estd en la misma

area de Diseno Editorial por lo tanto estos requerimientos no cambian.
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En la segunda etapa que es Caracterizacion del Personal. el resultado de su
Autocaracterizacion es que su competencia primaria en la cual se basara su Plan de

Cuarrera es Comunicacion en la cual aspira alcanzar un mayor nivel de dominio.

Sus competencias complementarias donde tiene un mayor interés para su desarrollo
son Administracion de medios en donde considera que actualmente tiene un nivel de
dominio basico. Difusién institucional y Difusién cultural donde considera tener un
nivel intermedio lo cual permitié tener una vision completa de sus intereses
profesionales » estructurar su Plan de Carrera.

Los resultados obtenidos del analisis de su Curricula permitieron conocer que su
categoria ¢s coordinador de investigacién, pertenece igualmente al area tecnoldgica de

Comunicacion. su fecha de ingreso al Instituto es el 16 de agosto de 1979.

Su nivel académico es de Licenciatura en Ciencias de la Comunicacién con un
promedio de 8.3, titulado de la U.N.A.M. en 1988. El idioma que domina es el inglés
con un 60% de lectura. un 50% de escritura ¥ un 50% de habla. actualmente no estudia

algin otro idioma.

La descripciéon de su puesto actual que ocupa es conociendo el objetivo del mismo
que es coordinar el disefio grafico de las publicaciones y formatos digitales del Instituto:
las funciones gencrales son cuidar y preservar la imagen grafica y digital de los ingresos
del Instituto: las actividades especificas son disefiar e imprimir las publicaciones

oficiales del Instituto ¥ coordinar la difusion de campaiias institucionales.

Cesar considera que su nivel académico no esta de acuerdo a las actividades que
realiza en su puesto acwal porque siempre se requiere de una actualizacién profesional

para desarrollar mejor sus actividades.

Su experiencia profesional ha sido en los altimos cinco afios dentro del Instituto.
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= Coordinador de imagen de febrero a septiembre del 2002, en el area de

Comunicacion. su jefe inmediato fue el Lic. Paulino Sabugal teniendo como logro
importante durante este periodo haber coordinado la imagen grafica de Innovar en el
IMP.

= Coordinador de Disefio Editorial de mayo del 2000 a febrero del 2001, teniendo
como logro importante haber coordinado los disefios e impresos para el IMP.

= Jefe de Division Editorial en enero de 1989 en el area de Administracion con el Lic.
Miguel Campuzano ¥ como logro importante haber coordinado el disefio y la

impresion de ediciones del IMP y la impresion de ediciones del IMP y PEMEX.

A Cesar se le ha proporcionado actualizaciéon profesional mediante la asistencia a
eventos como los siguientes cursos: Curso Corel Draw con una duracion de 30 horas en
enero de 1998 impartido a nivel interno por el Instituto: curso de Office también con
una duracion de 30 horas en mayo de 1998 por el Instituto: curso de Page Maker con
una duracion de 30 horas en junio de 1998 también impartido por el Instituto. curso de
Ingiés intermedio de 100 horas ¢l 20 de octubre de 1999 por el Instituto y curso de Ciclo
de conferencias el top de la Mercadotecnia en México de 20 horas en agosto del 2002

impartido por la Universidad Simén Bolivar.

Tiene asignada una computadora marca Acer. esta conectado a la red y no tiene
acceso a SAP. El software que utiliza para su wrabajo es office ¥ corel draw. Sus
expectativas de desarrollo dentro del Instituto son seguir aprendiendo y aportar su
experiencia para el cumplimiento de los objetivos del IMP en su ambito de accién.
Considera que el area donde se encuentra hay oportunidades para su desarrollo de
carrera porque ¢s su area natural de trabajo conforme a sus estudios. Considera que esta
aplicando plenamente su experiencia. conocimientos » habilidades porque son
escuchadas sus sugerencias que posteriormente se aplican. Propone para el desarrollo
de su Plan de Carrera la asistencia a cursos. congresos ¥ un desarrollo académico

formal.

Para terminar esta etapa del plan se determiné el nivel de dominio real o actual que

posee Cesar en el proceso de Disefio Editorial sin haber tampoco la necesidad de aplicar
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reactivos porque se Hegd a un acuerdo en cuanto su - nivel de dominio teniendo como

resultado:

Cesar AL Del Valle Mtz. NIVEL DE DOMINIO REAL

" Diseno Editorial E B ] A

para comunicarse. A

da ~ B A
[Conocimientos de pagueteria de disefio 1
editonal.
Conocimientos de disefio de paginas | A
web
Conocimientos de disefio de interactivos|
[multimedia L

de la industria petrolera. 1

Conocrmlemo del 1d|6'n7{a inglés. T

Comao se pucde ser. César en habilidad para comunicarse y creatividad tiene un
nivel de dominio actual avanzade: en conocimientos de paqueteria de disefio editorial
tiene un nivel de dominio intermedio: en conocimientos de disefio de paginas web tiene

avanzado: en conocimicentos de diseio de interactivos multimedia un elemental  y en

conocimicento de la industria petrolera ¢ idioma inglés un intermedio.

Lin la tercera ctapa del Plan de Carrera denominada Diagnostico de Brechas sc llegd

al siguiente resultado:

2 meii:y ACTUAL LAY, Zon N % a:-;*,amos_
_ BB - 3 D

CAPACIDADES

Conocmentas de paguetens Ce d




Después de tener definido el nivel que posee actualmente Cesar en cada una de
las capacidades del proceso de Disefio Editorial. se realizé una identificacion de brechas
que fue comparar el nivel de dominio actual con el nivel de dominio requerido. en este
caso se requiere aumentar sus capacidades al no cubrir el nivel requerido que es
avanzado. Por lo que sc definen estrategias como tomar cursos en cada uno de los
paquetes que se marcan para alcanzar el nivel avanzado decidiendo que puede lograrse

las acciones en un tiempo de cinco afos.

En conocimientos de disefio de paginas web tiene un nivel actual avanzado por
lo que cubre el nivel requerido pero en conocimientos de paqueteria de disefio editorial
tiene un nivel de dominio actual intermedio en donde se pretende cerrar la brecha que
existe en tres afios para alcanzar el nivel requerido que es avanzado y en conocimientos
de disefio interactivos multimedia tiene un nivel elemental pretendiendo cerrar la brecha

en cinco afios.

En la cuarta ctapa denominada Concertacién se realizé una entrevista mediante
la cual se conciliaron las necesidades e intereses que tiene el Instituto v las de Cesar.
aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrollo obteniendo
una mejor comunicacion de lo que se desea alcanzar con las acciones que se elegiran

para el Plan de Carrera. Obteniendo los siguientes resuliados:

» Las expectativas individuales para su Plan de Carrera de Cesar es que le interesaria
participar principalmente en proyectos de Gestion.

= Las acciones de entrenamiento en el trabajo que le agradaria realizar son estancias
en campo.

= Las necesidades de preparacion académica o de capacitacién que ella requiere para
mejorar su desempefioc en su ambito de trabajo son cursos especificos de
especialidad técnica. ’

= Los tipos de eventos de divulgacién o intercambio que complementarian su trabajo

son seminarios. (Ver anexos Formato de Expectativas Individuales para el Plan de
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La quinta etapa es la de Progrumracid mplantacion. que es la mas  importante.

por que es el resultado final del estudio donde culmina con la planeacién de la
capacitacion y desarrollo profesional que cubrird las expeciativas de desarrollio del
personal y los requerimientos del Instituto. aprovechando toda la informacién recabada

en las anteriores etapas de la metodologia para ¢l Plan de Carrera Protesional.

Se realizd también la relacion enwre las necesidades del negocio v las capacidades
del personal que no cambian. (Ver Formato de Vinculacidon de entre necesidades del

negocio y capacidades del personal).

Finalmente se elaboré el Plan de Carrera de Cesar A. del Valle Martinez donde
se establecieron los compromisos que determinan la trayectoria que seguirda para
realizar las acciones de capacitacion y desarrollo que quedan fijadas en el Plan de

Carrera Individual.

Sc establecieron las expectativas de desarrollo que son: Se espera que en cinco
anos. sea un elemento fundamental para la actualizaciéon permanente de disefios
electronicos 3 la edicion de publicaciones cientificas. técnicas. promocionales
administrativas de interés para el Instituto por medio del desarrollo de sus capacidades

de disefio editorial y disefio interactivo multimedia alcanzando el nivel requerido.

De igual forma se determinaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad
estratégica relacionada para satisfacer dichas actividades. 1a accion estratégica que se
desea cubrir. se programé la fecha inicio y la fecha de termino de la aciividad. las horas
hombre que se requicren ser aplicadas para llevar a cabo la actividad. la fecha de

medicién de resultados ¥ el resultado que debe obtener.

Denitro de las actividades que se planearon son solo para desarrollar conocimientos
en paqueteria de disefio editorial v en disefio de interactivos multimedia ya que tiene un
nivel actual en ¢l primero de intermedio ¥ el segundo elemental por lo que se requiere
que alcance en ambos un nivel avanzado en el periodo establecido para su Plan de

Carrera. Se incluye su participacion en proyectos ad soc a su capacitacién y desarrolio
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que va adquiriendo. los proyectos son anuales por lo que participa en cinco proyvectos.

(Ver Anexos Formato de Plan de Carrera Individual)

La sexta etapa es Evaluacion y Control en la cual una vez que se pone en marcha el
Plan de Carrera se deben realizar revisiones periddicas de cada una de las actividades
que va realizando Cesar para tener un control del avance que va teniendo en el plan. es
por ¢so que se evalua de acuerdo a la calificacion y fechas que se establecieron. para
que pueda continuar con el plan. en caso de que por alguna razén no haya cumplido
satisfactoriamenie con ¢! compromiso o suspenda el plan se debera evaluar si ha sido

por carga de trabajo o por otras cuestiones personales.
¢) Efrain Pedraza Torres.

De la misma manera se lleva la metodologia para Efrain. en la primer etapa de
Identificacion de Requerimientos. ¢l Plan de negocios es el mismo. ya que 'se encuentra

en la misma area de Disefio Editorial por lo que los requerimientos no cambian.

En la segunda etapa que es Caracterizacion del Personal. se obtuvo como resultado
de en su Autocaracterizacion que su competencia primaria en la cual se basara su Plan

de Carrera es Disefio Editorial en la cual aspira alcanzar un mayor nivel de dominio.

Sus competencias complementarias donde tiene un mayor interés para su desarrollo
son Disefio Editorial donde considera que aciualmente tiene un nivel de dominio
avanzado. Difusion institucional y Comunicacion donde considera  tener un nivel
intermedio lo cual permitio tener una vision completa de sus intereses profesionales

para estructurar su Plan de Carrera.

Los resultados obtenidos de¢l analisis de su Curricula permitieron conocer que su
cateporia es profesional especializado. pertenece igualmente al area de Comunicacién.

su fecha de ingreso al Instituto es el 2 de julio de 1979.

Su nivel académico es de Licenciatura en Disefio Grafico con un promedio de 8.58,
titulado de la ENAP/U.N.A M. en 1985, El idioma que domina es el inglés con un 40%
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de lectura. un 20% de escritura y un 20% de habla. actualmente no estudia algin otro

idioma.

La descripcién de su puesto actual que ocupa es conociendo el objetivo del mismo
que es dar soporte a las diferentes dependencias de la Institucion con el fin de
coadyuvar en la difusion de los avances cientificos » tecnologicos que se gencran: las
funciones generales son proveer de elementos y soportes graficos que difundan los
avances de la Institucion con creatividad y certeza. que se inscriban en el marco
conceptual que desarrolla la empresa: las actividades especificas son disefio de
materiales impresos para ditusion como carteles. tripticos. folletos. calendarios v

agendas. disefio de presentaciones ejecutivas.

Efrain considera que su nivel académico si esta de acuerdo a tas actividades que
realiza en su puesto actual porque los conocimientos acerca de los aspectos formales.
1anto de la estructura del disefio como de su realizacion le permiten solventar cualquier

problema relacionado a estos aspectos con oportunidad y calidad.

Su experiencia profesional ha sido en los ultimos afos dentro del Instituto. teniendo

tres pucstos:

= Disefindor audiovisual de 1990 a 1995 en el area de Division de Difusion
Institucional con su jefe inmediato Lic. Juan M. Ramirez teniendo como logros mas
importantes la participacidén en el disefio de mascarillas y animaciones para los
programas de los aniversarios 24 al 29 de la institucion.

= Disenador grafico de 1995 al 2000 en el drea de la gerencia de Comunicacion con el
Lic. Jaime Cornés teniendo como logro el disefio » desarrollo de las campanas de
portacion del gafete institucional y ahorro de energia y sistemas de manejo
ambiental.

= Disefador grifico del 2000 al 2002 en la gerencia de Comunicacion con el Lic.
Paulino Sabugal su logro el disefio del libro “Prospectiva de la investigacion y» el

desarrollo 1ecnologico del sector petrdleo al afio 20257
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Se le ha proporcionado actualizacion profesional mediante la asistencia a eventos
como los siguientes cursos: Animacion basica para TV educativa con una duracion de
30 horas en marzo de 1993 impartido por la S.E.P: curso de produccion de TV de 40
horas en julio de 1995: desarrollo de identidad corporativa de 30 horas en marzo de
1996: curso del arte de hablar en puablico de 40 horas en abril de 1997: diplomado en
desarrollo multimedia de 40 horas en diciembre del 2000 impartido por Aula Virtual:

diplomado en desarrollo de sitios web de 50 horas en junio del 2002 por Folder X.

Tiene asignada una computadora marca Apple/ Macintosh. esta conectado a la red v
no tiene acceso a SAP. El sottware que utiliza para su trabajo es photoshop. illistrator.
page maker. corel draw. quarkxpress. acrobat. fireworks. dreamweaver. infini D.

premiere. flash. » director.

Sus expectativas de desarrollo dentro del Instituto son darle consistencia y unidad al
disefio que se genera en el drea. a mediano plazo involucrarse mas en el desarrollo
conceptual de toda la comunicacion que se genera en el Instituto ¥ a largo plazo ser un
asesor de imagen. Considera que ¢l drea donde se encuentra hay oportunidades para su
desarrollo de carrera porque la variedad de formatos y las constantes peticiones de
productos multidisciplinarios le permiten incursionar en la parte creativa con soluciones
acordes a las necesidades del usuario. lo que genera un excelente desarrollo creativo.
Considera que estd aplicando plenamente su experiencia. conocimientos y habilidades
porque se ha actualizado con la experiencia adquirida en el trabajo » se ha involucrado
en mayores y satisfuctorios retos en los que ha podido aplicar sus conocimientos
académicos. Propone para el desarrollo de su Plan de Carrera la participacion en

proyectos de desarrollo de imagen corporativa ¥ medios de difusion.

Para terminar esta etapa del plan determinamos el grupo de expertos el nivel de
dominio real o actual que posee Efrain en el proceso de Disefio Editorial sin haber
tampoco la necesidad de aplicar reactivos porque se llegd a un acuerdo en cuanto su

nivel de dominio teniendo como resuliado:
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Como se pucde ver  Hitain en habilidad para comunicarse v creatividad tiene un
nivel de dominio actual avanzado: en conocimientos de paqueteria de disefio editorial
ticne un nivel de dominio intermedio: en conocimientos de disefio de paginas web tiene
hasico: en conocimicntos de diseno de interactivos multimedia. en conocimiento de la

industria petrolera ¢ idioma inglés un intermedio,

En la tercera ctapa del Plan de Carrera denominada Diagnostico de Brechas se Hego

al siguiente resultado:

T

CAPACIDADES
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Despuds de tener delinido el nivel que posce actualmente Etrain en cada una de las

identiticacion de brechas

capacidades del proceso de Diseno Editorial, se realizo um
que fue comparar ¢l nivel de dominio actual con el nivel de dominio requerido, en este
Ciaso seorequicre aumentar sus capacidades al no cubrie ol nivel requerido que es

s como tomar cursos en cada uno de los
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avanzado. Por lo que se definen estrateg
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paquetes que se marcan para alcanzar el nivel avanzado decidiendo que puede lograrse

las acciones en un tiempo de tres afos.

En conocimicentos de paqueteria de disefio editorial y conocimientos de diseho
interactivos multimedia posee un nivel actual intermedio y en conocimientos de disefio
de paginas web tiene un nivel de dominio actual bidsico por lo que se pretende cerrar las

brechas que existen en tres afos para alcanzar el nivel requerido que es avanzado.

En la cuarta ctapa denominada Concertacion se realizd una entrevisia mediante
la cual se conciliaron las necesidades e intereses que tiene el Instituto ¥ las de Efrain.
aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrolio obteniendo
una comunicacion directa de fo que se desea alcanzar con las acciones que se elegiran

para el Plan de Carrera. Obteniendo los siguientes resultados:

= Sus expecuativas individuales para su Plan de Carrera son que le interesaria
participar principalmente en proyectos de Gestion.

= Las acciones de entrenamiento en el trabajo que le agradaria realizar son estancias
€n campo.

= Las necesidades de preparacion académica o de capacitacidon que requiere para
mejorar su desempefio en su ambito de. wabajo son cursos especificos “de
especialidad técnica.

= Los tipos de eventos de divulgacion o intercambio que complementarian su trabajo
son estancias académicas. (Ver anexos Formato de Expectativas Individuales para el

Plan de Carrera).

La quinta etapa es la de Programacion e Implantacidon. que es la mds imponante.
por que e¢s el resultado final de! estudio donde culmina con la planeaciéon de la
capacitacion y» desarrollo profesional que cubrird ias expectativas de desarrollo del
personal ¥ los requerimientos del Instituto. aprovechando toda la informacién recabada

en las anteriores etapas de la metodologia para el Plan de Carrera Profesional.
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Se realizé también la relacion entre las necesidades del negocio » las capacidades

del personal que de igual forma no cambian. (Ver Formato de Vinculacién de entre

necesidades del negocio y capacidades del personal).

Finalmente se elabord el Plan de Carrera de Efrain Pedraza Torres donde se
establecieron los compromisos que determinan la trayectoria que seguira para realizar
las acciones de capacitacion y desarrollo que quedan fijadas en el Plan de Carrera

Individual.

Se establecieron las expectativas de desarrollo que son: Se espera que en tres afios.
sca un elemento fundamental para la actualizacion permanente de disefios electronicos v
la edicidn de publicaciones cientificas. técnicas. promocionales ¥ administrativas de
interés para el Instituto manteniendo su participacion en proyectos para la difusion total
¥ oportuna de las innovaciones e¢n materia petrolera mediante ¢l mejoramiento de las

capacidades que se requicren desarrollar.

De igual forma se determinaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad
estratégica relacionada para satistacer dichas actividades. la accion estratégica que se
desea cubrir. se programd la fecha inicio v la fecha de termino de las actividades. las
horas hombre que se requieren ser aplicadas para llevar a cabo la actividad. la fecha de

medicion de resultados y el resultado que se debe obtener.

Dentro de las actividades que se planearon son para desarroliar conocimientos en
paqueteria de disefio editorial ¥ en disefio de interactivos muliimedia ya que tiene un
nivel actual intermedio por lo que se requiere gue alcance un nivel avanzado y se le
pone especial atencion en los conocimientos de disefo de paginas web por tener un
nivel actual basico para alcanzar el nivel avanzado durante el periodo establecido para
su Plan de Carrera. Se incluye su participacion en proyectos ad hoc a su capacitacion y
desarrollo que va adquiriendo. los proyectos son anuales por lo que participa en tres

proyectos. (Ver Anexos Formato de Plan de Carrera Individual)

La sex1a etapa es Evaluacién y Control en la cual una vez que se pone en marcha el

Plan de Carrera se deben realizar revisiones periddicas de cada una de las actividades
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que va realizando para tener un control del avance que va teniendo en el plan. es por eso
que sc evaltia de acuerdo a la calificacion y fechas establecidas. para que pueda
continuar con ¢! plan. en caso de que por alguna razén no haya cumplido
satisfactoriamente con ¢l compromiso o suspenda el plan se debera evaluar si ha sido

por carga de trabajo O por otras cuestiones personales.
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CONCLUSIONE

El desarrollo del Plan de Carrera profesional se concibe como el proceso
mediante el cual se determina la trayectoria que cada uno dc los trabajadores seguira. de
tal suerte que arroje un conjunto de acciones definidas entre cada persona y la
instituciéon. para mejorar los resultados en su desempeiio laboral permitiendo tener una

adecuada planeacion de capacitacion y desarrollo profesional.

Es un medio para fortalecer e incrememar e) capital intelectual. al asegurar que
se dispondra de la asignacion del personal de forma adecuada en cantidad ¥ calidad. en
el lugar ¥ tiempo requerido por las necesidades del negocio. La Competencia de Gestion
fue la responsable de preservar y generar conocimientos con niveles de clase mundial,
siendo uno de los principales objetivos del Plan de Carrera forialecer las competencias
institucionales. mediante el desarrollo de las capacidades individuales ¥ vincular las

necesidades del negocio con las capacidades. expectativas e intereses del personal.

Mucho se pensaba que un Plan de Carrera es Gnicamente responsabilidad del
trabajador pero la realidad es que es una responsabilidad mutua entre el trabajador y la
institucion a la que pertenece por que sera esta misma la que ayude a lograr las metas

personales v se beneficiard considerablemente.

La capacitacion y desarrollo profesional es indispensable para toda organizacion
para evitar sobre todo la obsolescencia del personal por la falta de actualizacion
profesional. Se debe entender en su conjunto como las herramientas que ayudan al
personal al manejo » desempefio de situaciones actuales ¥ futuras. Por lo que un simple
programa de capacitacion no incluiria todo lo de un Plan de Carrera. ya que este planea
no solo las actividades en un tiempo determinado sino planea un crecimiento continuo
en areas de interds futuro del personal siguiendo una metodologia acorde a la forma de

trabajo de cada institucion.

El Instituto Mexicano del Petrdleo se dio a conocer para que el lector tenga una
idea mas amplia de la finalidad de esta investigacidn y conozca mas acerca del instituto

va que es una comunidad de aprendizaje al servicio de la industria petrolera su misién
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es transformar el conocimientos en una realidad industrial innovadora » su vision
principal es la excelencia de la operacion como pardametro de referencia en la industria

petrolera contando con personal experto. comprometido » bien recompensado.

Es interesante la forma de organizacion del Instituto Mexicano del Petréleo
porque es muy distinta a muchas organizaciones publicas y privadas. ya que aplica un
modelo de trabajo basado en Competencias Laborales que establece como un conjunto
de conocimientos. actitudes v elementos organizacionales que permiten desarrollar con
eficiencia el trabajo. por lo que también manecja dreas tecnoldgicas y drea de

especialidad dentro de una competencia y niveles de dominio.

Se desarrolla la metodologia para el Plan de Carrera Institucional la cual consia
de seis etapas donde se llevaron a cabo las primeras cinco etapas necesarias para llegar
al establecimiento del Plan de Carrera » queda pendiente para estudios posteriores la
ultima etapa que es Evaluacion y Control en donde se sabra si el plan cumplié con las

metas planteadas.
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Para el decarrato ca lu Plan g2 Cairera, es nCispensatia estabi'acer con {3 mayor ¢/andad ositie,
cual g3t garopacdn attual en el braba;d que ¢asempenias en ef Instiuto, para 19 cuat se han
identfsada cuslo 0 2 dominio, agiicables 3 taco bpo ¢e rabaja, los tuales se descrbenen

latat!a siguente
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Muchas gracias por b pacitipation!




DATOS GENERALES
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cesangl’o enla Instiutidn y serd un elemento esencial para fa cancedation dz fy Pian ce Carrera,
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teisadas en ¢l seno det Comité de Evaluatidn, en el cuattd partipards.

EXPECTATVAS
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De las competencias complementarias regisiragas €n el Podal Integrs, sefiala en orgen de
ercreac, 1a3 res que consideres de mayor irderés paratu dasanglto Esto nos permitind tener una
w3iin mas completa de tus rfereses profesionales y estucturar de mejor manera tu Plsn de
Catrera Las competenci3s complementanas §on 3guelias espeniaidades en fas que s tene
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FORMATOS DE LEENADO DE CARACTERIZACION,
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO 183
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
PARA ELL PLAN DE CARRERA

Fecha de elaboracion: 15/06/02

DATOS GENERALES:
Nombre: Lic. Ivonne Castafneda Emmert Clave IMP: 52811

1. En que tipo de proyectos te interesaria participar principalmente

[ Proyecto de Solucién o Servicios

[ Proyecto de Investigacién ' -

150

Proyecto de Gestion MLLA DE ORI ﬂ,I\I ]

[ Proyecto Estratégico
[} Proyecto de Administracion

2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¢cuales son las acciones de entrenamiento
en el trabajo que desearia realizar?

[ ] Asignacion asociada en proyectos con expertos en el area
[: Transferencia de conocimientos por exi:ertos del IMP
[ }“Coacheo" individualizado por expertos

[ ] Estancias en campo

3. Para mejorar su desempeno en su ambito de trabajo iqué necesidades de preparacuon académica o
de capacitacion requiere?

[ ] Cursos especificos de especialidad técnica

Cursos especificos de conocimientos generales para
mejorar tus habilidades administrativas

[ ] Cursos especificos para desarrollar actitudes hacia los
valores institucionales

[T} Diplomado Area,
Maestria Area_ Disefio Grafico

Doctorado Area

COFld Ren 3 CODI03-03




INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
PARA EL PLAN DE CARRERA

4. /Queé tipo de eventos de divulgacion o intercambio complementarian sus capacidades de trabajo?

Seminarios
[ ] simposiums

[ ] congresos de especialidad

[ ] Estancias académicas

[ Jotres

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
PARA EL PLAN DE CARRERA

Fecha de elaboracion: 15/06/02

DATOS GENERALES:

INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

Nombre: Lic. Cesar A. del Valle Martinez. . Clave IMP: 4075

1. En gue tipo de proyectos te interesaria participar principalmente

[ ] Proyecto de Solucién o Servicios

[ ] Proyecto de Investigacion

~ Proyecto de Gestion

TESIS CON
tALLA DE ORIGEN

[C__]Proyecto Estratégico

[ ] Proyecto de Administracion

2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¢cuales son las acciones de entrenamie

en el trabajo que desearia realizar?

[l Asignacion asociada en proyectos con expertos en el area

[} Transferencia de conocimientos por expertos del IMP

[ 1“Coacheo” individualizado por expenos“:

[¥ ] Estancias en campo

3. Para mejorar su desempefio en su ambito de trabajo, ¢qué nece51dades de preparacmn académica c

de capacitacion requiere?

[ ] Cursos especificos de especialidad tecnlca

[ ] Cursos especificos de conocimientos generales para
mejorar tus habilidades admmlstratlvas :

[:] Cursos especificos para desarrollar actltudes hacta Ios
valores institucionales ]

[ ] Diplomado Area

Maestria Area

[ ] Doctorado Area

CO-Fid R 3 CO01-03-03
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
PARA EL. PLAN DE CARRERA

4. JQuée tipo de eventos de divulgacion o intercambio complementarian sus capacidades de trabajo?

Seminarios
[ simposiums

[ ] congresos de especialidad

[} Estancias académicas

[ Jotros
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
'PARA EL PLAN DE CARRERA

Fecha de elaboracion: 15/06/02

DATOS GENERALES: R
Nombre: Lic. Efrain Pedraza Torres. Clave IMP: 4075

1. En que tipo de proyectos te interesaria participar principalmente

[ Proyecto de Solucidn o Servicios

TESIS CON
LLA DE QRIGEN

: Proyecto de Investigacion
Proyecto de Gestion
[ Proyecto Estratégico
[ Proyecto de Administracion

2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¢ cuadles son las acciones de entrenamientc
en el trabajo que desearia realizar?

[: Asignacion asociada en proyectos con ’expertos en el area
] Transferencia de conocimientosrpor expertos del IMP

[ ] ~Coacheo” individualizado por expérios g e
[¥___1Estancias en campo

3. Para mejorar su desempefio en su ambito de trabajo, s qué necesuﬂades de preparacuon academlca -]
de capacitacion requiere? : ;

v Cursos especificos de especialidad técnicab

Cursos especificos de conocimientos generales para
mejorar tus habilidades administrativas

| jCursos especificos para desarrollar actltudes haC|a Ios :
valores institucionales E 8

' Diplomado Area

[ Imaestria Area
Doctorado Area

CO-Fia Ren 3 00010503
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INSTITUTO MEXICANO DEL. PETROLEO
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES
PARA EL PLAN DE CARRERA

4. ¢Que tipo de eventos de divulgacion o intercambio complementarian sus capacidades de trabajo?

[ seminarios

[ simposiums

] congresos de especialidad
Estancias académicas 7
[Jotros
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