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INTRODUCCIÓ;-o; 

Hoy en día. se cnfatizn la necesidad de que las empresas atiendan el desarrollo 

hurnano. por n1cdio de la adecuada capacitación y desarrollo profesional. atendiendo las 

nccesidndes no sólo de la organización sino tmnbic!n los intereses de crecirnicnto 

profesional que posean Jos individuos que la integran. 

El desarrollo de Jos recursos hun1anos no es un gasto sino una inversión para las 

crnprcsas. esta afirn1ación. que no sólo es una frase ya conocida por todos. sino una 

realidad por que: el recurso humano es un factor que determina Ja sustentabilidad y 

pertinencia de la orgunizución a n1cdiano plazo. Esto es espccialn1entc cieno en las 

empresas con10 el Instituto 1\.1exicano del Petróleo que desarrollan tecnología y la utiliza 

con10 insun10 para sus servicios y productos y para todas aquellas que cuya operación se 

sustcnw. en la tt.:cnología. 

La obsolescencia es un elemento que juega un papel que perjudica a Ja empresa al 

contrarrestarle con1petitividad. es entonces cuando al personal no se le proporciona la 

actualización que requieren para no dejar de poseer los conocimientos y habilidades 

necesarias para realizar sus actividades eficazn1entc y se mantenga vigente ante las 

circunstancias can1biantes del medio atnbiente en el que se desenvuelve. 

El presente trabajo tiene como objetivo proponer una metodologia que sería 

convc:niente seguir para el dc:sarrollo de planes de carrera individuales. para satisfacer los 

requerimientos de la en1presa y del personal. para conseguir un desempeño óptimo del 

personal en cada una de sus tareas. así misn10 lograr con la mayor firmeza las metas 

establecidas por la empresa. 

l.-- TESIS CON 
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La rnctodologia para el desarrollo del Plan de Carrera dentro del lf\.1P. se conforma 

por seis etapas: La primera etapa es la Identificación de Requerimientos. que es conocer 

primcran1cntc las prioridades del Instituto de acuerdo a su situo:ición actual. los productos 

que ofrece. las necesidades adn1inistrativas. tecnológicas y de recursos humanos. las 

acciones cstraté-gicas requeridas par;i cubrir dichas neccsidudes. requerin1ientos particulan:s 

de cada competencia. y el nivel de donlinio que posee actualmente el personal para 

descrnpcñar sus tareas y el nivel de dominio ideal o deseado que requiere el personal para 

cubrir estos requerimientos satisfactorian1cntc. 

La segunda etapa es la Caracteri:l'_ación del Personal. que se divide a su vez en la 

autocaractcrización para conocer el posicionamiento de las con1pctencias actuales del 

pcrsonaL y la currícula para conocer la trayectoria que ha tenido cJ personal dentro y fuera 

del Instituto. brindando Jos datos más in1ponantcs de la persona para definir su perfil 

actual. 

La tercera etapa es el Diagnóstico 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. 

La cuarta etapa es Ja Concenación del Plan de: Carrera Individual. en ésta se 

integran los conl.ités de evaluación que son Jos encargados de realizar las entrevistas con el 

personal para llegar a un acuerdo entre ambas partes para definir Jos compromisos y metas 

de desarrollo que se adquirirán en el Plan de Carrera. conciliando los intereses y 

requerimientos tanto del negocio fundamentalmente como del personal que desea crecer 

dentro de la institución y profcsionaln1ente. 

La quinta etapa es Ja Progratnación e ln1plantación. en donde se asigna al persona) 

un asesor o mentor y a proyectos de acuerdo a su desarrolJo donde aplicará Jos 

conocimientos y habilidades adquiridos cubriendo al mismo tiempo las necesidades del 

negocio. 

TESIS CON \ 
FALLA DE ORIGEN. 



10 

La sexta etapa es la Evaluación y ControL en la cual se valorará en qué grado se 

han cun1plido cada uno de los comprornisos concerw.dos previan1ente en el plan de carrera 

para que se conozcan los conocin1ientos y habilidades que se desarrollaron realn1ente. cómo 

se descn1pcño en los proyectos en donde laboró. cómo 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 Ja renovación de compromisos. 

Es tan1bit!n objcti'\·o de este trabajo. dar la pauta para que se realicen nut!vas 

investigaciones. crear nuis bibliografia respecto al enfoque del estudio. el cual está dirigido 

al Desarrollo del Plan de Carrera Profesional proponiendo una metodología que consta de 

seis etapas llevándose a cabo las prin1cras cinco y quedando para postcriormc:nte se dC 

continuidad. nlotivo de in\'estigación a la última etapa del proceso anteriormente 

niencionada. 
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CAPÍTULO 1 

PLAN DE CARRERA PROFESIONAL. 
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1.1 DEFINICIÓN DE PLAN DE CARRERA PROFESIONAL. 

·~ 

La plant:ación de la carrera para el personal es un concepto relativruncnte nuevo en 

muchos departamentos dt: recursos hun1anos. Actualmente los departamentos de personal 

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

c.:n rdación de establecer la trayectoria qut! deben seguir los empleados para poder alcanzar 

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

con10 a ella misrna. 

Por tal inquietud algunos dcpanan1cntos se han dado a la tarea de proporcionar una 
asesoría a su personal para establecer su plan de carrera individual. el cual depender<i 
de donde di.:sca estar en un futuro cada persona y la cn1presa. Pero hay que recalcar 
que la responsabilidad últin1a de la planeación y dd desarrollo profesional recae en 
cada en1plcado de n1anera niuv panicular aunque la cn1presa le proporcione todos los 
medios para rculizar ese plan. r 

Para poder adentrarnos a Ja definición de Plan de Carrera es imponante conocer 

cómo lo definc:n algunos autores. R. \Vaync ?\.1ondy lo conceptualiza de la siguiente 

n1ancra: 

La plancación de carrera: es un proceso continuo por el cual un individuo fija sus 
metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas. El enfoque principal de la 
planeación de carrera debe ser el acoplamiento entre las metas y las oportunidades 
personales que estén reahncnte disponibles. Las carreras individual y organizacional 
no estri.n separadas ni son distintas. Una persona que no puede seguir con su plan de 
carrera in~ividual dentro dt: la organización tal vez salga de la compañía tarde o 
ten1prano. -

1 CÁZARES Arrangoiz. David. Planeacion de Vida " Carrera. ~ª ed. Limusa. México. 1998. pác.. 57 
= MONDY R .• V.'ayne. Administracion de Recurso!- Humano~. 6'"' ed .• Prentínce Hall. México. 1997. pág. 
300 
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\.Villiarn B. \Venher dice que un plan de carrera proíesional es: ••un proceso mediante 

el cual se seleccionan los objetivos y se determina a futuro el historial profesional: el cual 

es el conjunto de trabajos .. funciones. puestos y responsabilidades efectuados durante la 

vida laboral:"~ 

Gary Desslcr define planeación y desarrollo de carrera como: ""Planificación y 

dcsarrolJo de carrera: proceso de) iberado mediante el cual una persona adquiere conciencia 

de sus atributos relacionados con su carrera pcrsonaL así como de la serie de etapas. 

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

El Instituto l\1exicano del Petróleo lo define como: •·un conjunto de acciones definidas 

entre cada persona y la institución para mejorar los resultados en su desempeño laboral.·-~ 

Con las definiciones que dan Jos autores anteriormente mencionados. se puede 

finalmente entcndl.!r que un Plan de Carrera es cJ proceso continuo nlediantc el cual cada 

integrante de la organización establece las metas que desea alcanzar en un futuro en base a 

sus capacidades y a las necesidades de la organización para alcan7__ar un mejor desempeño 

laboral dctem1inando los medios mas adecuados que lo apoyarán a obtener de fonna 

eficiente un desarrollo profCsional y un mejor dcscrnpefi.o. 

El Plan de Carrc:ra se define basandosc en las capacidades que posee actualmente la 

persona para asi c:stablecer las acciones que deberá seguir para alcanzar las capacidades que 

se requiere que tenga para desempeñarse en un puesto especifico. estas acciones podrán 

seguir una traycctoria que puede ser de año y n1edio hasta cinco años de acuerdo a las 

expectativas de crecimiento. l TESIS CON ( 
L FALLA DE ORIGEN 1 

3 V..'ERTHER. V..'illiam B. Jr .• Administración de P~rsonal ,.. Recursos Humanos .• 5• ed .• Me Grm" Hill. 
México. 1996. pág. :?.70 
"'DESSLER. Gary. Administración de: Personal. s• ed .• Prentince Hall. México. :?.001. pág. 363 

!>Lanzamiento del Plan de Carrera Institucional. Instituto Mexicano del Petróleo. México. :?.00:?.. pág. 8 
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Finalmente se deberá evaluar y medir el avance de las ucciones emprendidas 

establecidas en el plan de carrera~ fijando fechas dc acuerdo al plan que nos proporcionen 

la información necesaria de su avance. (ver cuadro no. J) 

Capacidades 
actuales 

cuadro no. 1 

PLAN DE CARRERA 

Capacidades 
en 1.5 años 

Capacidades 
en 5 años 

1.2 OH.JEFrIVOS CEN~rH.ALES DEL PLAN DE C.1\..RRERA. 

Es importante establecer los objetivos principales que,;: se desean alcanzar con el Plan 

de: Carrera. los cuales ayudarán a tcm:r bien claro cuáles son las n1etas especificas que se 

dest:an lograr y son las siguicnh:s: 

Fortalecer las con1pctencias institucionales ~t tn.1vés dd desarrollo <.h.! las capacidades 

individuales. 

TESIS CON 
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Vincular Jas necesidades de negocio con las capacidades. expectativas e intereses 

individuales. 

Asegurar que se tendrá la tripulación adecuada en cantidad y calidad. en el lugar y 

tiempo adecuado. 

Asegurar que el pc:rsonal se desarrolle para enfrentar adecuadaniente las actividades 

institucionales en mediano y largo plazo. 

El fin de dichos objetivos. es alcanzar un desarrollo óptimo de las Capacidades con las 

que cuenta cJ personal para reforzar las actividades que realizan las competencias 

institucionales. 

Según Gladys Davila dice que es importante ·~Relacionar las necesidades del negocio 

directamente con las capacidades y expectativas de crccin1iento del personal a fin de que 

este se encuentre más 1notivado y esté en la mejor disposición de colaborar para satisfacer 

dichas necesidades··." 

Se prctcndc alcan7__ar con el Plan de Carrera una adecuada ubicación del personal en 

cada uno de los proyectos dentro del Instituto. asignando la cantidad idónea de personal a 

cada uno de ellos. sabicndo de antemano que ya cuentan con Jos conocimientos y 

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

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

restantes buscarán ser cubiertos a largo plazo en el resto del proceso del Plan de Carrera. 

1.3 COMPONENTES DEL PLAN DE CARRERA. 

El Plan de Carrt!ra dentro de una organización orientada al desarrollo del conocimiento. 

como lo es el IMP debe contener diversos componentes que aseguren su peninencia y 

permanente actuali7..ación. 

''DA VI LA de Salaz.ar. Gladys ... Motivación y Desarrollo Profesional ... Revista lnterarnericana de Psicologia 
Ocupacional. 1990. no. 9. (México. Febrero 1990) pag.. 37 

TESIS CON 
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Los componentes del Plan de Carrera son seis. los cuales se enlistan a continuación: 

a. Metas cspccí ficas 

b. Necesidades EstrutC:gicas 

c. Conocin1ientos y habilidades a desarrollar 

d. Accionc:s especificas a realizar 

e. Ejecución 

f. Medición y evaluación 

El Plan de Carrera va estar con1puesto por el establecimiento de metas especificas que 

nos uyudarri.n a h:ncr un control de lo que se desea alcanzar tanto del personal como del 

negocio. se entrelazan uniendo también las necesidades de los misn1os para así realizar 

actividades conjuntas para obtener beneficios en con1ún generando conocin1icntos y 

habilidades paru poder realizar acciones específicas de crecin1icnto profesional e 

institucional. en donde la cstructuru de las misnias al ejecutarlas les pern1ite ser evaluadas y 

n1cdidas para verificar si las acciones emprendidas fueron las que se alcanzaron en su 

totalidad y si no. será necesario corregir y replantear el Plan de Carrera. 7 

El plan es flexible en cuanto a Jos cambios que puedan surgir dentro de la institución y 

la n1odificación de expectativas de carrera que tengan los individuos. ··El Plan de Carrera 

es un proceso cíclico por que al llegar a su fin se evalúa si las metas que se establecieron 

desde su inicio fueron alcanzadas··. x Se determinará si los resultados obtenidos fueron 

positivos o negativos. dando lugar a que se establecerán nuevas metas para seguir 

d~sarrolJando al personal hasta que alcance el perfil que se desea se posea. 

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

componentes. (ver cuadro no.2) 

''"" imp.m,. Pá.gina \\"eb del Instituto Mexicano dd Peu-óleo. Componentes de Plan de Carrera. pág.11 
"ALPANDER. Guvenc G. Plancación Estratégica aplicada a los Recursos Humanos.::! .. ed .. Ed. Columba 
:-.:arma. t\.1éxico. 1 Q85. pag. 1 02 

-TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



\, 
---

L:lla~ro lhl 2 

i 

~¿- . ¡' 
~~----

.''~ ~·.~ 

17 

!>ar~ t.:I l.!t.:sarnill'' dt.:I l'lan de Carn.:ra Sl.." di.:hc n. ... ·~1'1HH..le1 :1 c11:1lnt ¡1n.:g11111:1s 
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u. ¿, Dónde se encuentra el individuo actualmente en cuanto a sus capacidades y 

competencias laborales? 

b. ¿, Dónde se desea que el individuo se encuentre en el corto. mediano y largo plazo para 

responder a las necesidades del negocio? 

c. ¿ Cuál es la n1cjor ruta. en térn1inos de actividades específicas. que les permitan llegar 

de la posición actual a la deseada'? 

d. ¿,Se han logrado 111odificar las capacidades del individuo de la posición actual a la 

deseada'? !\1cdiante rc\.·isiones periódicas 9 

La respuesta a estas preguntas se logra a través de diversas acciones que en su conjunto 

confr.,.m1an el desarrollo del plan de carrera que se describen a continuación. 

¿Dónde e~••fo}' ahora? 

Establecer la caracterización del personal: 

Es determinar Jos atributos específicos del personal en cuanto a sus capacidades 

profesionales. 

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

Es distinguir las necesidades del negocio en cuanto a su situación actual. clasificándolas en 

tres puntos principales: necesidades tC"cnológicas. administrativas y humanas. 

'• FLETCH ER. Shirle~. Diseno de Canacitacion basada en Competencias Laboralt!s. 4• ed .• Ed. Panorama. 
Mc:\.ic::o. 1 QQ7. pág. 43 
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¿Cónu.J llej.!ar? 

Identificar las brechas: 

Es el análisis de las brechas que pcnnitc identificar y mejorar el nivel de dominio en las 

diversas cotnpctcncias de la persona. 

Seleccionar áreas de desarrollo prioritarias para concenar el diseño del Plan de Carrera: 

Esta selección se hará basándose en las áreas que requieren mayor desarrollo del personal 

para alcanzar un n1ayor desempeño en las actividades que realizan por la importancia que 

estas puedan representar para el negocio. 

Identificar fortalezas y debilidades: 

Es m:c~sario que las personas tengan conciencia de sus puntos fuertes y dé.hiles que poseen~ 

ya que los puntos fuertes pueden ser aprovechados como una ventaja máxima~· mientras 

que los puntos débiles están en la posibilidad de desarrollarse para convertirlos en una 

ventaja. 

EstabJecer rutas potenciales para superar obstáculos: 

Se deberá elegir los carninos 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 

fonalezas. 

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 cono o a largo plazo. 

Identificar y t:stin1ar recursos requeridos: 

Se debe estimar aproximadamente la cantidad de recursos que se necesitan para cumplir 

con las acciones especificas que se establecieron. 

TESIS CON 
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Establecer plan de acción: 
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Dctcnnínar el plan que guiará las acciones del personal para lograr un mejor desempeño a 

través del desarrollo de sus capacidades. 

ln1plantación: 

Puesta en n1archa de las acciones establecidas en el Plan de Carrera profesional de cada 

uno de los integrantes del Instituto . 

.t\.1cdición y evaluación: 

l\1onitorco continuo y evaluaciones periódicas del desarrollo de las acciones en1prendidas 

para el crccin1icnto profesional del personal basándose en los compromisos previamente 

adquiridos. 10 

1.5 INTEGRACIÓN DEL NEGOCIO Y LAS CARACTERÍSTICAS DEL 

PERSONAL. 

Los Planes de Carrera se conciben con10 medio para _fonalecer e incrementar el 

capital intelectual de las organizaciones. lo cual debe reflejarse siempre en una mejora 

continua y evidente dc:l desempeño del personal dentro de la organización al asegurar que 

se dispondrá del recurso humano adecuado en cantidad y calidad. en el lugar y tiempo 

requerido por las actividades del negocio. 

Por otro lado ... se debe tener como insumo fundanlental una clara definición de las 

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

acciones especificas de Jos planes de carrera de cada individuoº. 11 

111 \\. '' \\ .nnp.111 '-. Poigina \\"cb del Instituto Mexicano del Petróleo. Elementos del Proceso del Plan de Carrera. 
pág. 1::: 
11 Lan7...amiento di: Plan Carri:ra Institucional. Instituto Mexicano del Petróleo. México. 2002. pág. 9 



La base fum.Jmncnwl del Plan de Carrcrn t.=s la integrm;iún del negocio y lus 

necesidades. hahilidudi.:s y nspiracinncs de desarrollo profl.:sional que tenga el individuo. lo 

cual dará lugar a establecer un plan con las trayectorius que se dcbcritn seguir. para así 

obtener un doble beneficio tanto del personal corno del negocio. porque se logrará un 

111ayor desarrollo de las capacidades que posee el personal actualmente y. por consiguiente. 

n1e_1or~tr los resultados en su desempeño dentro del negocio. alcunzando este Ultimo sus 

n1ctns t.h: f'onna satisfactoria. l.a intcgrnción sc puede.: apreciar en el siguiente cuadro: 

INTEGRACIÓN DEL NEGOCIO Y LAS CARACTERISTICAS 
DEL PERSONAL 

~cccsidadt.•s 

~:uadn.1 no 3 dt.·~t.·n1pt.•iio 

Desarrollo de 
C~apacidadcs 

Plan de 
Carrera 

elaborando un pt:rlil de rcqueri111icnto!". en cuanto a sus p11nc1p;dcs ;11.:11\ 1d:adc~ q111 .. • suu. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

----



a) Investigación 

El IMP se dedica fundan1cntaln1entc a Ja investigación y desarrollo de tecnologia paru 

el sector petrolero. Las actividades de investigación y desarrollo tecnológico del Il\ttP se 

encuentran alineadas tecnológicamente con PE?\.1EX que es su principal cliente. 

Especialistas del IMP. PEI\1EX e instituciones de prestigio nacional e internacional. 

evalúan. anali:zan y proyectan tanto las necesidades de investigación y desarrollo 

tecnológico requeridas por la cn1prcsa y la plataforma disponible en el Instituto. como las 

alternativas de financian1iento para proyectos con alto impacto en la industria petrolera. 

l\.·tediantc los progran1as de investigación. el l!\tP busca el fortalecimiento de Ja 

excelencia en Ja investigación y en el otorgamiento de servicios de alta densidad 

tt:cnológica. 

Las principalt:s investigaciones que el IMP realiza son las siguientes: 

)"acimientos naturalmente fracturados 

Tratamiento de crudo muya 

Simulación molecular 

Biotecnologia del petróleo 

l\1edio ambiente y seguridad 

Duetos. entre otras. 

b 1 Productos 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

El IMP ofrece un catálogo de productos que comercializa. ordenados en trece áreas de 

especialidad. Cada área está conformada por una relación de productos genéricos y 

productos específicos. 



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

Análisis de laboratorio 

Capacitación 

Catalizadores 

Computación aplicada 

Exploración y producción 

Información científica y tecnológica 

1 ng.cnieria básica 

c) Atención al Cliente 

Ingeniería de proyectos 

Ingeniería económica 

Laboratorio de yacimientos 

Productos químicos 

Protección ambiental 

Tecnología de materiales 

El IMP da atención a distintos clientes. como imponantes industrias petroleras 

nacionales e internacionales. proporcionando una atención directa para el apoyo de 

desarrollo del petróleo en nuestro país. 

Con la finalidad de utender a sus clientes en todo el país el IMP ha constituido las 

delegaciones regionales divididas en zonas Centro. Sur. None y Marina. que funcionan 

con10 puente entre las tl.reas generadoras de productos y servicios y los clientes. a quienes 

s~ canal izan a las :ireas que puedan satisfacer sus necesidades. 

Las delegaciones regionales se apoyan en una Red de Atención a Clientes cuyo fin es 

asegurar Ja satisfacción de sus demandas mediante el seguimiento continuo del suministro y 

aplicación de productos y servicios. La retroalimentación de experiencias permite sentar las 

bases para una mejora continua. 

d) Funciones Corporativas 
TESIS CON 

FALLA DE ORIGEN 
Las funciones corporath·as son aquellas que dan un apoyo a todas las competencias a 

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

misión del Instituto. por medio de las áreas como jurídico. relaciones públicas. 
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comercialización. al progran1a de administración del conocimiento e inteligencia 

tecnológica. biblioteca. entre muchas otras rnás. 1 ~ 

e) Caracteri?..ación del Personal 

Es el proceso que nos da a conocer las capncidades y competencias que tiene el 

personal en el presente para saber cuál es su posición actual de competencias por medio de 

Ja autocaracterización de cada persona. el am.ilisis curricular y la evaluación de un grupo de 

expcnos en la especialidad y la aplicación de reactivos que midan el nivel de domir:iio que 

posee en las diferentes áreas de su campo de trabajo donde se ubica. 

f) Detección de interés individual de desarrollo 

El personal proporcionará todos sus datos curriculan:s y expectativas personales de 

desarrollo profesional y de crecimiento dentro del Instituto. proponiendo qué metas 

personales tiene pensado alcanzar dentro de la organización. Esta detección de intereses 

individuales ayudara a saber quC es lo que requiere el personal para desarrollarse 

profesionahnentc dentro y fuera de la organización. y se Je ton1e en cuenta para futuras 

pron1ocioncs y proyectos de mayor relevancia. 

g) Identificación de candidatos para compatibilizar vocaciones con necesidades 

Se determinan los :'.ltributos específicos de cada candidato para de acuerdo a su 

profesión se canalicen en proyectos en donde se pueda aprovechar al máximo sus 

con1petencias a fin de poder integrarlos en el área en donde les corresponde y cubran 

primeraITiente Jos requerimientos organizacionales. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

i: w ..... ""' .imn.m' Página \\!eb del Instituto Mexicano del Petróleo. Investigación y Productos del IMP. pág. I::? 



h) Elaborucum di.:I l'lun de Currenl 

Integrando las necesidades dd negocio que son Ju rcali:.<".uciún <le investigaciones .. 
productos, Ju atención a clientes y sus funciones corporntivus con h.1s caructcristicas e 
intereses de c .. h.:surrollo de los individuos y compatibili¿o:ando lus vocucioncs con las 
ncccsidudcs es pl•Siblc clahomr un plan de carrera prolCsionul .. 11 (ver cuadro no .. 4) 

INTEGHACIÓN DE NECESIDADES DEL NEGOCIO CON LAS 
EXPECTATIVAS l>EI. Pl<:U.S<>SAI. 

Necesidades del nt..•gocio (perfil de requerimientos) 

Investiga
ción 

C•racteriz.ación 
del 

pe~s':'nal 

cuadro no .. 4 

Productos 

~ 
Detección de 
in te~ 
individual 
de desarrollo 

Atención al 
cliente 

Funciones 
Corporativas 

~ lndivi(fuo 

Negocio 

-i 
Elaboración 

del 
Plan de 
Carrera 

L6 li\IPLICACl<>:"tl·:S Ei"i El. l>ISEÑ<> DE ll:S Pl.AN l>E C'.-\.l{H.EH . .:\.. 

El d1sefitl de un Plan de Carrera 1111pl11,:¡1 cuatro aspcclos qu.._• son i1i..li:->p.._•nsablcs para su 

t:ornplcto dcsarn.lllt, 

'~'ESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



a) Las competencias a desarrollar. 

b) Prornover el avance en el nivel de <lon1inio. 

e) Contar con Ja profundidad y cobertura del conocimiento. 

d) La orientación del modelo hacia todo el negocio. 

a) Las c<nnpetencias a desarrollar 

Fernando Arias Galicia define las competencias que posee el personal como: ºEl 

conjunto de conocin1icntos. habilidades. experiencias. actitudes y valores necesarios para 

alcanzar un alto desempeño ... 14 

:?6 

Las competencias son los conocin1ientos. habilidades. destrezas. actitudes y valores 

que posee el personal para realizar su trabajo. las cuales se van adquiriendo a través del 

ticn1po con la experiencia. Una vez sabiendo que es una competencia se debe conocer qué 

es lo que se desea desarrollar de sus competencias con las que cuenta cada persona 

actualmente beneficiando tanto de fom1a individual como institucional para alcanzar 

dcscn1pcño óptin10. 

h) Pro1110\·er el ll\'ance en el nirc..•I de don1i11io 

S.: deberán establecer las metas y acciones que nos ayudarán a aumentar el nivel de 

dominio de uno clen1ental que posea la persona a uno básico. de éste a un intermedio y 

finalmente alcanzar un nivel avanzado dependiendo..:del nivel de dominio que se desea 

alcanzar o se requiere que posea. (ver cuadro no. 5) 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

14 ARJAS Galicia. Femando. Administracíón de Recursos Humanos para el Alto Desempeño. 5• ed. Trillas. 

México. 1999. pag. 67 
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:"!VELES DE DOMINIO 

cuadro no. 5 

h) C.."onsttlc.:!rur la projiuulu.lud y cohertura del crJ11oc11111e1110 para cu111ar con genera/isla ... · 

_1• especial isras con a/to re1u./11111e1110 

Se debe tener en cuenta que existe personal que tiene conoci111ientos an1plios de una 

detcnninada área. como por ejen1plo en recursos humanos~ por lo que se considera un 

gcncralista en este ramo y se requiere que tal vez tenga un profundidad de conocimientos 

en reclutamiento y selección lo que lo hace ser un especialista en esta ilrt!a de especialidad. 

El cuadro no. 6 se n:ficn: :.1 l:.1 Comj"'Ctcncia L::1boral que es Gc.:stiún cn t:Stt.! caso. qut: 

cstit integrada po.- c.Jivl.!rsas ti.reas tccnolúg.11.:as co1110 pul.!dc scr d .:Ü\.!a Uc Conodmicntn c 

lntdigcncia Tecnológica tACi.:I h:>. que a su n:z com1cnc las c.:spccialu.Jadcs dt: Bihlioti.:ca. 

Ad1ninistruciún <ld Cunt1c1mh .. "tltn e lnh.:l1gcncia Tccnolog1ca cntrc 1nuchas otras. (vc:r 

'-"u adro no. 6) 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



PROFll:-o;l>lllAD '\' COUERTURA 

cuadro no. 6 

c/J /_u Ol"lt'llft1cuí11 ele/ 11rndt'lu ex llocta roe/o t'l llt'J!,tll'Jo 

Son todas las actividades del Instituto (lnvt:stigación~ productos y servicios. atención al 

cliente. gestión y administración). y hacer crecer de rnancr.i annónica tres dimensiones de 

desarrollo individual en la organi:1 .. .ación qul.! son: 

-<> Conocimientos y habilidadcs (el saber): 

La fonnación acudémica nos da los conoci111icntos. h<.1bilidades y los fundamentos o 

bases para real izar cada una de las actividudcs . 

..:> ./\ctituc.ks (el s;tbcr ser ): 

El co1nporta1nicntn cn.:ativo y positivo nos lleva a saber si.:r 1111.:jon.:s pcr-sonas para 

1nt..:r;.h.:tuar d\!ntro 4..h: la institrn.:iún. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

-----. ------......._ 
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~ Experiencia (el saber hacer): 

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

mejor fonna. 

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

desarrollo y el in1pacto organizacional de alto rendimiento. 

En el lanzan1icnto de Plan de Carrera se define que .. La calidad de un individuo en 

la organización puede medirse a través del desarrollo de estas tres dimensiones. que deben 

reforzarse en base a una evaluación de la posición actual y la deseada para las acciones que 

desarrolla o se pretende que desarrolleH: 15 para dejar más claros los conceptos anteriores se 

presenta el siguiente cuadro. 

DIMENSIONES DEL DESARROLLO INDIVIDUAL 
EN LAS ORGANIZACIONES 

SABER 
(Conocimientos) 

SABER SER 
(Actitudes) TESIS CON 

FALLA DE ORIGEN 

SABER HACER 
(Experiencia) 

cuadro no. 7 

1 ~ Lanzamiento de Plan de Carrera Institucional. lnstirnto Mexicano del Petróleo. México .. 2002. pág. 10 
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1.7 METODOLOGÍA PARA EL DISEÑO DEL PLAI" DE CARRERA. 

La metodología que se propone para diseñar un Plan de Carrera Profesional dentro del 

Instituto. consta de seis etapas para seguir un orden lógico que permita obtener una armonía 

de lo que se desea alcanzar con el plan. lo cual es satisfacer las necesidades del negocio y 

las de cada uno de los individuos que Jo integran. 

Las etapas de la n1etodologia para el Plan de Carrera son las siguientes: 

a) Identificación de requerin1ientos 

b) Caracterización del personal 

e) Diagnóstico 

d) Conccnación 

e) Programación e ln1plantación 

f) Evaluación y Control 

.--\. continuación se detallan y describen cada una de las etapas. para tener una mayor 

precisión de lo que significa llevar a cabo cada una de ellas. para obtener un Plan de 

Carrera profesional para cada persona. 

1.7.1 IDENTIFICACIÓN DE REQUERIMIENTOS. 

La identificación de requerimientos es la primera etapa del Plan de Carrera. por que es 

conveniente conocer que es lo qué realmente requiere el negocio en un determinado tiempo 

dependiendo de su situación actual. ya que a panir de estos requerimientos se determinará 

las competencias que necesita el personal para panicipar y contribuir al logro de las metas 

institucionales. 

TESlS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Las necesidades generales del IMP. son los pl~tncs y programas estratégicos de 

crccitnit::nlo. dt.::sarrollo. proycctos de.: investigación. productos y servicios. atención a sus 

clJc:ntcs potenciales como uno t.h! dios pucdc ser l'EMEX. 

Los c.:lcn11.:ntos que nos ayudan a detectar las necesidades dd negocio son: 

··Las necesidades del negocio deben establecerse con visiones de corto. 111ediano y largo 

plazo y están determinadas por instrumentos de plancación operativa. que es un año~ de 

plancuciún estratégica. que es de tres a cinco años~ y de prospectiva que es a más de 10 

años··.!{• (ver cuadro no. 8) 

ELE;\IENTOS PARA LA DETECCIÓN DE 
NECESIDADES DEL NEGOCIO 

PLAN 

PLAN 

PLAN 
OPERATIVO 

~.-~}¿>.~ 

5 10 
1 hH·i ..... unti.: di.: aplic¡1ción (l\fln:->I 

.-l. 
e-~!-. 

Necc!sidadeS. 
del Negocio 

cuadro no. N 



Se determinará Ja situación actual del negocio de acuerdo a los productos actuales con 

los que cuenta. los productos actuales son las funciones y actividades que realiza en el 

presente. 

Las necesidades que tiene el negocio se dividirán en tres clases. para detallar los 

requcrin1icntos específicos del negocio: 

Necesidades Tecnológicas: 

Son las necesidades que se refieren a Ja tecnología. puesto que en Jos últimos tiempos 
se ha vuelto indispensable. ya que facilita de 111anera impresionante la realización de 
n1uchas actividades. al n:ducir tiempo. dinero y esfuerzo. 

Necesidades Adn1inistrativas: 

Son aquellas hcrran1icntas. principios. técnicas administrativas que apoyan de manera 
in1portantc a Ja n.:ali7..aci0n las actividades y facilitan el alcance de las.metas. 

Necesidades de Recursos Hun1anos: 

Son aquellas ncccsidadC"s de contar con el personal idóneo qué cuente con la 
especialización en dctcrnlinada rama para desempeñarse ~n -~ lug3! especifico de 
trabajo. 17 

;..... La idc:nf!ficacián de requerilnicnros de co"zpetencias: 

Las competencias laborales deben identificar también en forma particular qué es lo que 

requieren. algunas pueden ser actividades de Jos puestos. personal idóneo para 

desempeñarse en el proyecto. infraestructura- y recursos económicos para poder llevar a 

cabo sus proyectos que tienen designados con la mayor eficiencia y precisión. 

TESIS CON 
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17 SMITH. Ba.rry J. El ABC de Ja Capacitación Práctica. 5• ed .. Me Graw Hill, México. 1998. pág. 83 
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- C'arUL'/ert=ac...'U)ll Jdl.!uf de fa CUlll/h.'/t.'llC.:lct lllS/J//U.:lfJlltlf: 

JJ 

~·Las necesidades del negocio y la identi ticación de los requerimientos de competencias 

nos dartln por resultado una caracterización adecuada de las competencias que contribuirán 

de manera importante a la conct.:rtación de los planes de carrera individuales..... I)( (ver 

cuadro no. 9) 

IDENTIFICACIÓN DE REQUERli\IIENTOS 

t.:uadro no l) 

1.7.2 CARAC'l"EH.IZACt(>N DEI... PERSONAL. 

Caracterb:BCú;ñ 
ideal de la 
comp~te~ciS ·>· 
institucional',~.: 

La segunda etapa dd Plan dc Carrera es la caractcrizución del p.!rsonal .. porque es 

importante conocer las nccesidadt!s del pt!rsonal. sus expectativas de crccin1icnto .. y sobn.:: 

todo conocer los conocimientos y habilidades con los que.: cuentu actualrnc.:ntc. Por lo que.: se 

requiere que In persona sea la que nos proporcione esta inlOn1rncion para diseñar su Ph.1n <le.: 

Currcrn individuul. ya que c.:a<la persona tiene dilCrentc.:s necesidades y cxpcctntivns. 
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Toda person.a debe cvaJuarsc de Ju forma más honesta y objetiva posible~ para 

determinar realn1cntc cuáles son sus capacidades. necesidades y aspiraciones paniculares 

de desarrollo dentro del Instituto. 

En pocas palabras es lo que se conoce con10 una auto evaluación que se define corno ··el 

aprendizaje de uno misn10H. 1"' Los integrantes de Ja organización se deben evaluar a si 

n1ismos y su entorno. para poder detcrn1inar cuáles son sus aspiraciones como ser h.umano 

y Jo que requieren para mejorar su carrera profesional. 

La autocaractcrización dehc ser lo n1ás real posible y profunda por que ayudará a 

acoplar las cualidades y nietas especificas del individuo con el puesto o la profesión 

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

Al desarrollar el Plan de Carrera considerando las aptitudes y potencialidades que 

posee el individuo se tcndrtl una ventaja: tener una apreciación real de sus capacidades. 

habilidades. necesidades y expectativas. 

El registro de las con1petencias que posee el personal. se realiza en el sistema 

electrónico de red que tiene el IJ\.1P. denominado INTRANET. donde se encuentra una 

sección dedicada a este fin. INTEGRA. es el ponal que ofrece un mecanismo para el 

registro de con1petencias. áreas disciplinarias y especialidad. que tiene el personal así como 

el nivel de don1inio que d personal considera poseer actualmente. 

Para este fin necesitan1os dar la definición de competencias que maneja el IJ\.1P: 

... Conjunto de conocimientos. habilidades y actitudes que permiten desempeñar con 

eficiencia y calidad una posición de trabajo. Estas deben de ser medibles y observablesu. :?O 

, .. MONDY. \\.'avne R. Op.cit. pag. 305 
:w Presentación °dc.• Competencias lnstitucional~s. Instituto Mexicano del Petróleo. MCxico. 2001. pág. 3 
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En este portal tiene varias opciones para seleccionar su competencia primaria. 

con1petcncias con1plen1cntarias y con1pctencias de interés a futuro que indicará para 

conocer sus competencias con lus que cuenta actualn1cntc. Las competencias anteriormente 

mencionadas se de: finen a continuación: 

C ·01npel,.!nch1 PrimariCJ: 

Se puede definir con10 la con1petcncia principaL en la que se ubica actualmente la 
persona. donde ha tenido un desarrollo profesional adquiriendo experiencia y por lo 
tanto un cic:nn ni\'t:I de don1inio. 

( "o111fJL'ft!l1L'faS (_ 
0

fJ111pf<!l11L'llfCll"ic.JS; 

Se define con10 las con1pett.~ncias secundarias que posee el personal que apoyan el 
dc:sarrollo de la con1pctcncia primaria. donde también ha tenido una formación y 
cxpcricnciu adquiriendo un nivel de don1inio pero con un menor grado en comparación 
con su con1pctencia prin1aria. 

C "rnnpct1..•ncias Je /lu'-·rcfs: 

Se define corno aqucllas con1pctcncias en las cuales la persona desearía desarrollarse 
profc-.s~onaln.1cntc en un. t~turo. para ..,poseer más conocimientos y experiencia para 
adqu1nr cJ 111vcl de don11n10 dcscado. -

La autocaracterización fundan1entaln1ente nos permite visualizar en la competencia 

en donde se encuentra actualmente Ja persona y el nivel de dominio posee hasta el 

mon1cnto de acuerdo al desarrollo que ha tenido dentro del Instituto. 

:..- Curriculu: 

Es un forn1ulario en donde cada persona registra los datos que proporcionarán 

intOm1ación sobre los antecedentes de la trayectoria profesional que ha tenido. Esto con la 

finalidad de caracterizar a la persona más detalladrunente. 

~ 1 ARGÜELLES. Antonio. Competencia Laboral v Educación basada en Nonnas de Competencia. Limusa. 
México. 1996. pág. 74. 
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Existe en el portal de INTEGRA un fOrrnulario el cual tiene el propósito de obtener y 

conocer los datos más imponantcs acerca de Ja persona. para conocer el perfil actual de la 

persona. lo cual nos ayudara a conocer lo que realniente necesita para desarroJlarsc en un 

futuro. 

El forn1ulario recopila la siguiente infonnación: 

Datos Personales 

En este rubro se conoce información general de Ja persona como fecha de elaboración 

de la curricula. non1brc de Ju persona. R.F.C. clave de empleado. fecha de ingreso al 

instituto. categoría. gerencia. ubicación fisica. extensión telefónica. correo electrónico. 

dirección ejecutiva/ delegación regional a la que pertenece. nivel tabular. nivel de 

estimulo de productividad. nivel de cstin1ulo de investigador y especialista. fecha de 

última promoción. 

Nivel Académico 

En este rubro se n1arca el nivel de estudios que tiene la persona. corno puede ser 

primaria. secundaria. preparatoria. técnico o comercial. licenciatura. diplon1ados. 

t!specialidad. rnaestria. o doctorado. indicando el grado de avance que tiene reali?..ado en los 

estudios que actuaJn1ente este cursando. indicando el porcentaje de estudios no concluidos. 

el porcentaje de avance de estudios. si es pasante indicar el año de termino. si ya está 

titulado o graduado indicar el año. nombre de Ja institución académica y por último indicar 

el promedio que obtuvo. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Idion1a 

En este apanado indica el o los idiomas que conoce .. mencionando el porcentaje de 

lectura. escritura y habla que don1ina. por úJtimo indica si en este momento se encuentra 

estudiando algún idion1a. n1cncionando el nivel que esta cursando y en que institución. 

Descripción del puesto 

En este apartado se describe cJ objetivo del puesto que actualmente estó. ocupando la 

persona. así como las funciones generales que se llevan a cabo. las actividades especificas 

que se realizan. y finaln1entc mencionar si el nivel académico que tiene está de acuerdo a 

las actividades que realiza en dicho puesto dando una explicación breve. 

Experiencia profesional 

En este apartado la persona describe la trayectoria de Jos distintos puestos que ha 

ocupado dentro del IMP o en instituciones externas los últimos cinco años. primero indica 

el puesto. después el periodo de tiempo. el área en que se ubicaba. el jefe inmediato y por 

último describe breven1ente los logros más importantes que ha obtenido. 

Actualización profesional 

En este concepto la persona menciona los cursos. sen1inarios. talleres que ha tomado 

para poner al día sus conocimientos que ya posee. indicando el nombre y tipo de evento 

que ha asistido. la duración y fecha del evento. y el instructor y/o Ja institución que 

impanió dicho evento. 
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Equipo de computo 

Este rubro es igual de in1portante por que se podrá conocer el hard""'are y sofrwarc que 

tiene la persona para realizar su trabajo. esto cs. si cuenta o no con un equipo la persona 

para realizar su trabajo. el tipo y rnarca del equipo. si es una Pe o Laptop. si está conectado 

a Ja red y tiene acceso al Siste111a de Adn1inistración de Personal (SAP) y finalmente el 

software que utiliza pura n:ali::l'..ar su trubajo. 

Expectativas 

En este apartado se puede conocer cuáles son las expectativas que tiene la persona de 

desarrollo dentro dd 1 !\1 P a corto. n1cdiano. y largo plazo. Se conoce si la persona 

considera que existen oportunidades para su desarrollo de carrl.!ra en el arca en donde 

actualmente se encuentra. si considera que ha aplicado plcnan1ente su experiencia. 

conocimientos y habilidades t!n los proyectos que ha participado. tan1bién la persona da una 

propuesta de acuerdo o los clcn1entos considt!rados para el Plan de Carrera que son: 

./ Tipos de: proyc:ctos a tripular . 

./ Asistencia a cursos . 

./ Desarrollo acadCn1ico fom1al. 

""' Asistencia a congresos y en base a un marco de tiempo de 1.5. 3 y 5 años. y 

finalmente para efectos de retroalimt!ntación hace con1entarios o sugerencias que 

considt!rc pertinentes. 

;.. Expecruriras del pt!rsonal 

TESIS CON 
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En este sección del formulario tit!nc como propósito obtent!r y conocer las expectativas 

e intereses de desarrollo que tiene la persona dentro dd Irv1P ya que es un elen1cnto esencial 

para la concertación dd Plan de Carrera individua). Aquí la competencia primaria que haya 

elegido será aquella que servirá como base para construir el Plan de Carrera. ya que es la 
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con1pctencia donde ha adquirido un nivel de dominio y desea alcanzar un mayor nivel por 

lo que! es un dato ín1portante. aquí confirma si esta competencia se identifica realmente con 

sus intereses profesionales. 

Señala el orden de prioridad de las competencias complementarias de acuerdo con Ja 
que considera de n1ayor interés para su desarrollo. lo que permitirá tener una visión 
n1Lis co~J?leta de sus intereses profesionales y estructurar de la mejor manera el Plan de 
Carrera.--

;... Caracreri=achin de >:rupos de expertos 

El grupo de expertos son un conjunto de especialistas que conocen perft:ctatnenh: quC 

es lo que se n:quierc en la competencia. por lo que taJTibién son Jos encargados de 

establecer qué niveles de don1inio se requiere que tenga el personal para satisfacer estos 

requcritnicntos. es decir. establecen el perfil deseado que la persona debe de alcanzar para 

desempeñarse mejor en el puesto. 

El grupo de cxpcnos desarrolJará una serie de evaluaciones relacionadas con el área. las 

cuales in1pliqucn todas las actividades principales que se desarrollan dentro de ella sin 

in1portar qué person::J. las desarrolle. creando así un perfil deseado que debe alcanzar la 

persona par::J. desarrollarse satisfactoriamente. 

Tan1bién 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 cs. que de forma 

individual evaluarán objetivamente y de manera imparc-iaL la información que registró la 

persona en su autocaracterización. curricu)a y expectativas. de n1odo que determinen cJ 

nivel de dominio que consideran que la persona posee. 
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En el Lun:i'..amicnto del Plan de Carrera se md1cu que: ""I ~I gn1po de i.:xpcnu~ 4..ktcnninura 

el nivel d~ dorninin qut: tit:nc la persona. y se In dani a conocer. r11u· que es necesario que 

tanto el grupo de expertos como la persona lleguen a un acuerdo ... ~l 

/.Jesurrol!o y ap!tcac·1ú11 de rt.:ac.:111•ns 

El grupo de expertos y la pt!rsona evaluada dt;berán llegar a un acuerdo en el nivel de 

do1ninio que posee la persona en ese momento y si no se aplicaró.n una serie de reactivos. 

que es una evaluación que permite medir el nivel que tiene la persona en coda una de sus 

competencias~ para constatar el nivel real~ y poder eliminar cualquic.:r duda de ambo.is partes. 

Todo los pasos o.1ntcriorcs nos darán finalmente una Caractcri7ación dd Personal que S.l! 

definirá con10: ~~octcnninar Jos atributos específicos del personal en cuanto a sus 

capacidades protCsionah:s~·. !
4 (ver cuadro no. 10) 

CARACTERIZACIÓN DEL PERSONAL 
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1.7.3 DIAGNÓSTICO 

La etapa de diagnóstico. es la tercera etapa. del Plan de Carrera. que se inicia con la 

identificación de brechas. las cuales dartl.n lugar a grandes estrategias que tendrán acciones 

a corto. n1ediano y largo plazos. Mediante estas acciones se identifica en dónde estarnos. en 

dónde queremos estar. cuáles son las necesidades de negocio. qué competencias y qué 

capacidades tenemos. 

:..- !df!ntificaciún dt.• hrf!chC1s 

La aplicación de reactivos permite conocer el nivel de don1inio de las capacidades y 

habilidades actuales de Ja persona. el cuaL se compara con el nivel requerido o esperado 

para determinar las brechas. 

El análisis de brechas existentes entre el perfil actual y el esperado pennite identificar 

acciones pura mejorar el nivel de don1inio de las diversas capacidades de las competencias. 

La identificación de brechas es cuando ya llegaron a un acuerdo tanto el grupo de 

expertos con10 la persona en el nivel de dominio que posee en sus competencias entonces 

se podr.:i proceder hacer una comparación del perfil actual que tiene la persona con el perfil 

esperado que se desea alcanzar. para saber con exactitud Jo que debe hacer la persona para 

cerrar esa brecha que existe entre uno y otro. 

El siguiente cuadro. nos n1uestra el formuto para identificar la brecha que existe entre el 

nivd de dominio actual y el esperado en año y medio y más de tres años. para que en forma 

gráfica localicemos el nivel de la persona. por ejemplo~ se encuentra actualmente con un 

nivel de dominio básico en su competencia primaria y se requiere que en año y medio la 

persona alcance un nivel intermedio. y en tres años se desea que esté en un nivel avanzado. 

entonces se continuará con la siguiente etapa del Plan de Carrera que será la concertación 
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de i ntercscs para establcct:r lus acciones 111ás adecuadas que nos ayudaran a ccrmr la brecha 

existente. 

ANALISIS DE BRECHAS 

NIVEL DE 001\tlNIO 

+3 AÑOS 

A E B A 

-.:uadro no. 11 

I le/1111,·uin ele .l!..rc111cl~·s es1ra1eg1as 

Sc Jclínirán lus estrategias que se consideren las más adecuadas para cerrar la brecha. 

que existe de un nivel de don1inio elemental a uno avanzado. dependiendo del nivel que se 

encuentre la persona serán las estrategias que se fijen. como puede ser la capacitación por 

medio de sc1ninurios. talleres. cursos. congresos. diplon1ndos. posgrados. mucstria. 

doctorado o hasta toda una formación académica como una licenciatura o ingcnicria etc .. 

quc requiere lu persona para alcanz:ir el perfil esperado. 

.·lf.:<:1tu1e.,· a c.:orto, 111echa110 y largo pla=us 
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l~cpendiendo de las estrategias que se cstabkcieron se deh.:rminarú el ticm¡x., de las 

accio111.:s a realizar para llegar al perfil esper.1do. y puede ser n ..:orto pl:t;i"o. es decir. de ailo 

y rni.:Uiu. tal vez 1;1 persona súlo ri.:quic:re tomar curS4.lS. st:minarios. tall..:rcs. d1plo1nados o 

po:->gn1úos. o bien la estrategia es curs;1r una n1aestria o doi.:tt,radn a nu.:diano plazo. qui.: 

si.:nu de tres ai'rus o si rcc..1uic.:rc unu fbnno.1ción ;,1ct.1dC111icu. ¡1 largo plazo dr.: cim.:o mios. 
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Finalmente el diagnóstico ~~identifica las ditC:rencias que cxistc;;:n entre lo que se tiene 

uctualmcntc y Jo que rcallncntc se necesita~ para detcnninar la trayectoria exacta que 

debe de seguir la pcr~ona para poder llegar al nivel de dominio que marca el perfil 

cspcrudo··.:.5 (ver cuadro no. 12) 

DIAGNÓSTICO 

. . . . ... ;.. ·'·~ " 

.· .. (.~i:~~;~~,t!,~~ ; '>ii 
T.~·,·.':./~"'"'~-~.{::-:.?-· .. ~:::;;~.!~ 

..... ~ .. ~ ..... ~-..... -
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1.7.4 CONCERTACIÓN 
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Después del diagnóstico de brechas es posibk identificar las actividades requeridas 

por cada individuo para cerrar dicha brecha llegando al nivel de don1inio ideal. Se reali7_a 

una concertación entre la pcrsonu interesada. el rt:sponsablc de especialidad y un con1itC di.! 

expertos para llevar a caho una entrevista t!'n la cual se conciliaran Jos intereses y 

requerin1icntos de todas las partes involucradas. llegando a un acuerdo en la definición de.-: 

las trayectorias a seguir en d tiempo que consideran st! lograra satisfacer sus expectativas. 

Indicando el tien1po en que la persona se con1promctc a alcanzar dicha trayectoria. sin 

descuidar sus acti\·idadcs fundan1cntali.:s dd truhajo. aceptando el con1promiso de- ser 

revisado el Plan de Carrc-ra para evaluar su avance. 

a. Integración de Con1ités de Evaluación. 

Se crean comités de evaluación los cuales están integrados por especialistas de cada 

una de las áreas de la con1petencia. Jos cuales son Jos encargados de llegar a un acuerdo con 

el personal mediante una entrevista. 

b. Entrevistas. 

Se realiza una entrevista para conciliar las necesidades e intereses del negocio con 

las del personal. ya que es importante la comunicación directa y personal con el empleado 

con el superior para estar en el nlismo canal. sobre de lo que se debe IJevar a cabo para 

lograr que el Plan de Carrera tenga éxito. !\1ediante el formato denominado expectativas 

individuales para el Plan de Carrera que contiene una serie de preguntas que nos ayudarán a 

conocer cuál es la tendt:ncia de desarrollo que desea seguir dentro del Instituto. 

c. Conciliación de intereses y requerimientos. 

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

negocio actualmente y a un futuro. una vez que se tiene esa información ordenada en fonna 
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apropiada para poder tenerla de forn1a r.::ipida y oponuna en cualquier momento. también se 

debe llegar a un acuerdo para saber qué es lo que st: husca alcanzar en forma especifica con 

el Plan de Carrera. 

d. Definición de trayectorias de tres a cinco años. 

Se define en la entrevista la trayectoria que seguirá el personal para poder alcanzar 

el nivel de dominio ideal y esperado. para satisfacer las necesidades del negocio y las 

particulares. estas traycctorias se fijan en un tiempo determinado ya sea a tres años o a 

cinco años. según sea el caso. por que todo depende del nivel de dominio que posea en la 

actualidad y de la actualización profesional que requiera. 

c. Con1pron1isos de desarrollo a año y medio. 

El Plan de Carrera al definir las trayectorias. establece de igual manera 

compromisos los cuales se dcbt!'n cumplir en el tiempo estipulado. para poder ser evaluados 

cada nlcdio año aproximadan1entc del avance que tiene el plan. y conocer si Jos resultados 

han sido Jos esperados. 

1.7.5 PROGRAMACIÓN E l~tPLANTACIÓN. 

En la quinta etapa del Plan de Carrera denominada Programación e Implantación. es en 

donde se establecerán las actividades que ya se concertaron en la etapa anterior .. llegando a 

un acuerdo ambas panes involucradas tanto el Instituto como el personal. para alcanzar un 

crecimiento común. por lo que se llevan a cabo los siguientes puntos: 

;.. Asignación a proyectos. 

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

profesionalmente. los nuevos conocin1ientos y habilidades. para asegurar que está siendo 
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aprovechado el potencial del personal y al mismo tiempo esta satisfaciendo las necesidades 

del área y se están cubriendo las expectativas tanto del personal con10 del proyecto. 

;.. Compromisos con jefes de proyecto. 

La persona se cornpron1cte con el jefe de proyecto al que fue asignado. a alcanzar 

un desempeño individual y en grupo para poder cumplir satisfactorimncnte con los 

objetivos del proyecto. 

;.. Asignación de .. co:schcs··. 

Es importante la asignación de ··coaches·· o mentores que serán las personas que 

tienen una experiencia en dctenninada área Ja cual se dedicará a enseñar y u entrenar a la 

persona dentro del proyecto. Ja cual tiene menos conocin1ientos y se busc.iJ. que desarrolle 

un cieno nivel de habilidad o cle\.·ar su nivel de dominio. 

:;.... Programación y ejecución de acciones de facilitación. 

Se programan los cursos. sen1inarios. talleres. diplomados. congresos. estancias. así 

como formación académica. si así la necesita. posgrados. maestrías. doctorados que serán 

las actividades que se ejecutarán en un tiempo determinado y facilitarán el alcance del nivel 

de don1inio deseado. 

En la quinta etapa se programa el Plan de Carrera. estableciendo las actividades a 

realizar siguiendo los forn1atos los cuales facilitaran el orden de los compromisos. y 

contendrán información importante para la programación. los formatos se explican y 

muestran enseguida en los cuadros 13 y 14. 
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VINClJL.·\.CIÚ~ E:"'TH.E LAS .:"ECESIDAI>ES DEL ¡'\;E(;(JCIO Y L.·\.S 

CAPACll>AllES l>EI. PEl~SCl~AI. 

('ornpctcncia lnstitucio1u1l de Gc~lit"1n 

.. \.rea ·¡·t.·c.:nolúg,h.·a: _____________ _ 

cuadro no. 13 

;,i 
·¡ 

-·· ··--~· ·- -··-· ·----- .• .. ~ 

Capacidades 
requeridas del 
personal de la 
Comoetcncia 

Mediante este fonnato se n.:laciona las necesidades del negocio y capacidades del 

personal, consta de cuatro apartados los cuales son: 

Necesidades dd ni:go..:io. 

/\quí SI.! C<1lt>can lus ncecsidadcs cspccilic::1s que tiene el negocio. anotando las 

prim.:ipalcs ncccsiUw .. h.:s tccnolúgi1.:us. ::tUtnini~trntivas y humanas que: se requieren para 

llevar a cabt1 los pr<1cc~t1s en < .. klcr111inrn.Ja úrc::1 tl.!cnolúgica dc la cllmpt.:h.:nciu. cstH 
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información se extrae del plan de negocios que previamente han realizado el grupo de 

expenos del área. 

Acciones estratégicas requeridas. 

Se detcrn1inan las acciones estratégicas requeridas para satisfacer las necesidades 

especificas del negocio. como contar con los recursos necesarios e infraestructura. contar 

con personal capacitado y actuali7..ado en la tecnología que se adquiere. reali7..ar convenios 

con instituciones para brindar diplon1ados. licenciaturas. maestrías que permitan una 

mejora continua en los conocin1ientos del personal. 

Requerimientos particulares de cada competencia. 

Se colocan los requerimientos particulares que tiene la con1petencia. porque se 

considera. tan1biCn lo que necesita la competencia en determinada área tecnológica. para 

cun1plir con los objetivos establecidos. 

Capacidades requeridas dt!I personal de la competencia. 

En este ¡ipartado s..: ponen las capacidades que requiere el personal para cumplir 

cada proceso que se lleva ¡¡ cabo en el área. esto de igual manera lo determinan el grupo de 

cxpcnos. mencionando los conocimientos y habilidades que necesita poseer el personal 

para satisfacer las necesidades del negocio. 
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l:"STITl 1TO '\11.'-1<.·\.'.'.0 l>EI. PETH.01.EO 

PI .. ·\'.'.: DL ( .·\.RRLI-!.·\ l'.'-DJ\ºJDU./\L 

E'PC"-'fath.;as de dcs~1rrollo: 

Fecha de revisión: -----·- .. ---·-~-

ACTSVIDAD TIPO DE NECESIDAD ACCION FECHA FECHA H-H FECHA RESULTADO 
ACTIVIDAD ESTRATEGICA ESTRATEGICA INICIO TERMINO MEDICIÓN MEDIBLE 

RELACIONADA 

----- r""""~-----

l 
-

' ' 1 11-~~--I 
1 
1 
1 
! 
1 .... --t~- t-í 1 

1 

: 
-------- -- ---~------ 1 

-¡------¡ 

INTERESADO EJECUTIVO DE LA COMPETENCIA 

l..'.Ui.H..Jru 110. 13 

En cstt.: l()rmato se progranrn linal1111.:ntc d Plun de Carrera lndíviduaL d cual 

C"-lllttcnc los datl1s de la pcrs1.llla y l(_1s compn.,m1s1..1s acordados entre el cotnitC de evaluación 

y Ja persona. los cu¡d1.::-; en l(Jr111a cnn.iunta c..·stablc.:cL:n las cxpcctativas de l.h.:sarrollo. es 

Ui..:e11. Ju qui.! se e:-.pcra ak·a11/~ll ...:l1n el l'la11 de Carrera indivicJuaL pllSh..::rionth.:ntc estahlccc 

la~ aetl\ ll..lade~. que pw.:dc11 ~'-''. lus cur~"~· sc1n11H1nos. t:.dlt.:n.:s y diplon1ados u los cuulcs 

úebe a~1st1r h1 perst•na para aurncntar "'ll~ Ctllll•ci1111cnh•s y hahilidadcs: y los prtlycctos en 

los que participara pa1a el 1.h:sarrollo o..h.: lt'' 1111s111ns. d t1pt.• c..k· m:tividad. si es '-·:.1pm:it:u.:iún 
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forn1aL cntrcnan1iento en el trabajo o participación en proyectos; la necesidad estratégica 

relacionada. l.!S Ja n1cnción de Ja necesidad que satisface al realizar dicha actividad: Ja 

acción estratégica_ lo que se busca alcanzar. corno puede ser Ja forn1ación de pt!rsonaJ 

especialista en dctern1inada rama: la fecha de inicio y conclusión de dicha actividad: las 

horas que se ocuparan. por últin10 la fcchu en que se n1edirán los resultados y el resultado 

que se: debe: alcanzar para decir que cumplió adccuadan1ente con los compromisos. 

1.7.6 EVALUACIÓN Y CONTROL. 

En esta últin10 etapa del Plan de Carrera es necesario valorar en qué grado se han 

cun1plido Jos compromisos establecidos. por n1edio de evaluaciones de cada una de las 

actividades que se con1pron1etió la persona a realizar. 

Desarrollo de conocimientos y habilidades. 

Calificando si realmente ha existido un desarrollo _de cOnociínientos y_ habilidades. 

n1ediantc la evaluación que se realiza al fina_J de_.c~~a evCn~~·.,q~~--:~5:ÍS:te,_t71 pe.rsonal. con10 

cursos. diplon1ados. talleres entre n1uchas más. d~nde dc.!ben Obte~~r. una determinada 

calificación cswblecida. 

Actitudes. 

Se evalúan Jos cambios de actitud. ya que el personal adquiere una mayor seguridad 

al saber que se le está ton1ando en cuenta para crecer junto con el Instituto. realizan con 

mayor facilidad su trabajo. enriquece sus conocimientos y habilidades. está más motivado 

para log.rar los objetivos institucionales. 
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Desempeño en proyectos. 
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Se evalúa en forma individual y en grupo el dcsc.:mpeño en proyectos 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 y renovación de compromisos. 

El Plan de Carrera corno ya lo hemos mencionado es un proceso cíclico por lo que 

se puede realizar al final ajustes al plan de acuerdo u los resultados obtenidos. para alcanzar 

realn1ente Jos objetivos y 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 organización 

conciliando también las expectativas personales así como sus naturales inclinaciones en 

diversas áreas del conocin1iento que incidan en la organización. 

Una premisa fundamental en el desarrollo de Planes de Carrera es que. para cumplir 

con los objetivos de la organización deben estar conformados para cada individuo por 

diversos elementos en función de sus necesidades paniculares. dentro de los cuales 

constituyen actividades prcponderanten1ente de alto in1pacto y bajo costo. estos elementos 

facilitadores son: 

a) Parlicipación en proyectos ad hoc para <!I desarrollo del Plan de Carrera. 

El Plan de Carrera se facilita al asignar al personal en proyectos que vayan de 

acuerdo a las necesidades que debe satisfacer el negocio y a la profesión e intereses de 

desarrollo profesional. para que aplique los nuevos conocimientos y habilidades que está 
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adquiriendo y al misn10 tien1po logre un mejor desempeño en el proyecto alcanzando todas 

las metas del n1isn10. 

hJ En1renan1iC!nlo en el /ruhajo. 

El Plan de Carrera se facilitará al brindar un entrenamiento que es una capacitación 

y dL!sarrollo pero directa en el lugar de trabajo. para que también adquiera experiencia y 

111cjorc de forn1a plena su desempeño. al llevar a la práctica todos sus conocin1ientos y 

habilidades para n1oldt:arlos de acuerdo a la forn1a de trabajar que actualmente lleva el 

Instituto. 

el Capaciraciún oricn1c.uk1 al desarrollo de las capacidad,~_..,. rcquc:rida.,·. 

El Plan de Carrera está orientado en un 100º/o a desarrollar las capacidadc:s 

específicas que requiere al personal para alcanzar el perfil deseado. por n1edio de alcanzar 

un cierto nivel de don1inio con el fin de que se especialice en una área detenninada. y logre 

todos sus objetivos profesionales de desarrollo con10 persona y cubra las necesidades del 

negocio al n1ejorar su dcscn1pcño. 

El Plan de Carrera brinda un desarrollo o fom1ación acadCn1ica. para el personal 

que requiera tener una licenciatura. maestría o doctorado para alcanzar un mejor nivel de 

don1inio. que desea superarse para poseer una visión global contando con bases de una 

ran1a en especifico. 

<:J Educación continua (e- /earning) 
TESIS CON 
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El Plan de Carrera fomenta el hecho de que el pcrsonal se mantenga tan1bién 

actualizado por otros medios con10 son articulas de interc!s. nuevas investigaciones o 

estudios para contar no sólo con una actualización por medio de cursos de capacitación y 
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desarrollo sino también por d cn1pt.::1lo que cada rcr:-.ona t..:nga riarn estar al di<.l en cuanto 

sucede en el ambiente donde cstú involucrado 

El Plan de Currera propone la as1stcnc1n a c.:vcntos i1nru .. >rWntcs como son tCrias~ 

congresos. conferencias nacionales c intcrnacionah:s para el intercambio de conocimientos 

donde el personal puede ser exponente de tc1nas dc i ntcnS-s para el mundo. cn cuanto a las 

innovaciones que se desarrollan en el Instituto y adquirir uno rctroalirnentación y conocer 

cómo están trabajando otras instituciones dedicadas a la industria del petróleo en otras 

localidades, y c::xista una comunicación con colegas expertos que pueden dar lluvias de 

ideas pura seguir mejorando.::(, (ver cuadro no. 1 ::-) 

ELEMENTOS FACILITADORES DEL PLA-.; DE CARRERA 
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2.1 DEFINICIÓN DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO PROFESIONAL. 

El concepto de Capacitación anterionncnte significaba enseñar habilidades 

puramente técnicas como capacitar a los soldadores a soldar cables o un nuevo vendedor a 

vender un producto. Actualmente este tipo de capacitación técnica ya no es suficiente. por 

los continuos cambios tecnológicos que han venido sucediendo en los últimos años. por lo 

que el enfoque de capacitación ha ido cambiando en las organizaciones para adaptarse a Ja 

nueva tecnología. para poder n1cjorar la calidad de sus productos y servicios. e incrementar 

la productividad para que sigan siendo competitivas. 

Las organizaciones han hecho un esfuerzo cn la actualidad para proporcionar una 

capacitación que integre estudios cspeciali7....ados. conocimientos de carácter técnico. 

científico y administrativo. habilidudcs tccnológicus y computarizadas al personal para que 

reulice con eficaciu su trabajo. :! 7 

A continuación se mencionan definiciones de algunos autores que nos ayudarán a 

con1prcnder actualmente el concepto de capucitación. 

Gary Dcssler cn su libro de Administración de Personal define capacitación corno: 

··La Capacitación se refiere a los n1étodos que se usan para proporcionar a Jos empleados 

nuevos y actuales las habilidades que se requieren para desempeñar su trabajo··.:!N 

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

necesitan para desempeñarse en el trabajo los empleados de nuevo ingreso y los que 

trabajan actualmcnte en la organización. 

TESlS CON 
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Robert \Vayne Mondy en su libro de Administración de Recursos Humanos define 

capacitación así: •"La Capacitación esta diseñada para pem1itir que los aprendices adquieran 

conocin1ientos y habilidades necesarias para sus puestos actualesu. 2
Q 

Andrcv.· F. Sikula en su libro de Adn1inistración de Personal define capacitación 

como: .. El proceso educativo a cono plazo en que se utiliza un procedimiento sistemático y 

organizado por medio del cual el personal no gerencial obtiene aptitudes y conocimientos 

técnicos para un propósito particular··. 30 

Fernando Arias Galicia en su libro de Administración de Recursos para el Alto 

Dcscn1peño da un concepto de capacitación como: ºEl proceso para proporcionar 

competencias para un trabajo. se denomina Capacitación··_31 

Analizando las anteriores definiciones se puede definir que la Capacitación es un 

conjunto de actividades enfocadas a proporcionar a los empicados nuevos y actuales las 

co111pctencias necesarias para desempeñarse satisfactoriamente en su puesto de trabajo 

actual. 

De acuerdo a Herben Chruden en su libro de Administración de Personal. 

Desarrollo de los Recursos: ··Los requerimientos de Jos proíesionistas y de las 

organizaciones es de contar con un aprendizaje constante. por lo tanto. las organizaciones 

tienen la exigencia y la labor de generar. registrar y difundir las competencias necesarias a 

su persona1··. 3 :? 

:! .. MONDY. R. \11.'aync. Op.cit. pág. ::?30 
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Es necesario proporcionar una capacitación y desarrollo continuo ya que se está 

viviendo Jo que se conoce con10 era de Ja información. ya que quien la posea tendrtl 

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

Por otro lado el concepto de Desarrollo Profesional es relevante porque las 

organizaciones sufren cambios constantcn1cnte con10 transformaciones en la estructura. 

niodemización de tecnología. adopción de nuc:vas formas de trabajo y que tiende a 

n1odificar la fomia de trabajar del personal por lo que no sólo se requiere que sepa en dado 

nlomcnto cómo desempeñarse en su puesto actual sino que requiere estar preparado para un 

futuro incierto dentro de la. empresa.. por Jo quc se ha vuelto cada vez nl:is fuerte: la 

necesidad de que se le facilite obtencr un desarrollo personal y profesional para salir bien 

librado ante estos canihios. 

Roben \Vayne da una dcfinición de lo que significa desarrollo: ""El Desarrollo 

i111plica un aprendizaje que rnüs allLi de la uctualidad y el puesto de hoy: tiene un enfoque de 

inás lurgo plazo. Prepara a los empleados para estar al día con la organización a medida que 

cambia y crccc--. 33 

.t\ndrc"v F. Sikula de;:tine desarrollo como: .. El proceso educativo a largo plazo en 

que: se emplea un procedimiento sistemático y organizado por medio del cual el personal 

gerencial obtiene conocin1ientos conceptuales y teóricos para propósitos generales ... 34 

Femando Arias Galicia define desarrollo de Ja siguiente manera: ··EJ proceso para 

acentuar o adquirir valores~ estilos. trabajo en equipo y otras facetas de Ja personalidad. se 

denomina Desarrollo--.35 

)J MONDY. R. Wayne. Op.cit. pág. :?30 
~.i SI K ULA Andrew F. Op. cit. pág. 14 1 
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Las definiciones mencionadas anteriom1ente por los autores. son con las que 

podc:n1os definir al Desarrollo corno un conjunto de actividades que van encaminadas a 

proporcionar un aprcndi7..ajc que va mas alld de las competencias necesarias para 

desempeñar un trabajo actu¡¡L sino que tan1bién prepara al personal para ejercer 

dett.:m1inadas responsabilidades u futuro. 

Como podemos ver Ja Capacitación y el Desarrollo son dos herra.inientas de Ja 

adn1inistración de recursos hun1anos que van muy de la mano. por lo que definimos 

prin1ero capacitación y postcriom1entc desarrollo para que en este punto los definan1os 

juntos. 

Los prograrnas de capacitación que: inician tan sólo para capacitar a un empicado 

pueden concluir ayud<.indolo a su desarrollo incren1entando así su potencia) como en1plcado 

especializado en alguna disciplina con la posibilidad de ocupar en un futuro un puesto de 

mayor rango.Jh 

A continuación se da una definición de capacitación y desarrollo de manera 

conjunta para que así quede más claro lo anteriorn1cntc mencionado_ que proporciona 

\\'illian1 B. \Vcthcr_ autor del libro de Adn1inistración dt: Personal y Recursos Humanos: 

La capacitación auxilia a los nlicn1bros de Ja organización a desen1pcñar su 
trabajo actual. sus beneficios pueden prolongarse u toda su vida laboral y 
pueden contribuir al desarro11o de esa persona para cumplir con futura...;; 
responsabilidades. Las actividades de desarrollo. por otra parte ayudan al 
individuo en d r11anejo de responsabilidades futuras. independientcn1cnte de las 
actuales. :;; 
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Las actividades de capacitación además de ayudar al personal a desempeñarse en su 

trabajo actual. lo beneficia u Jo largo de su vida laboral para mejorar su desempeño .. 

n1icntras el desarrollo ayuda al individuo en el manejo de las responsabilidades actuales y 

las que adquiera en un futuro. como resultado de csu1 situación. la distinción entre 

capucitación y desarrollo se vuelve muy imprecisa. ya que no son términos equivalentes 

pero que están n1uy relacionados. 

2.2 IMPORTANCIA DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO DEL PERSONAL EN 

LAS ORGANIZACIONES. 

Los avanct!s tecnológicos. la introducción de nuevos productos y servicios.. la 

transfOnnación que sufre la empresa implican una firme necesidad de proporcionar 

capacitación y desarrollo a los empleados para que estos puedan alcanzar. las metas 

establecidas. 

Frcnch \\'cndell enfatiza que: HLa capacitación en ·todos los niveles jerárquicos 

constituye: una de las mejores inversiones en recursos hun1anos y una de las principales 

fUcntcs de bienestar para todo el personal y la organización··. JK 

El personal. aden1as de adquirir nuevos conocimientos y habilidades para 

desen1peñar un puesto. enriquece su vida personal y profesional. por lo tanto. trae como 

consecuencia beneficios a la organización a la que penenecc. 

Muchas organizaciones ven la capacitación y desarrollo como una arma secreta ya 

que la consideran con10 una ventaja competitiva. por que el invenir en su personal les dará 

como resultado n1ayores utilidades y al n1isrno tiempo n1cjorará las cualidades del personal 

e incrementará su motivación. 
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La capacitación y el desarrollo no sólo se aplican a Jos nuevos en1plcados sino 

también a los empicados con experiencia. Esto puede ayudar a los empleados a aumentar su 

nivel de desen1pcño en las asignaciones actuales de trabajo. Esta mejoría a n1enudo lleva 

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

La capacitación y el desarrollo apropiados de Jos empleados tambi¿n pucdc ayudar a 

la organización a satisfacer sus futuras ncct!sidades de personal. Las organizaciones que 

cuentan con un buen progran1a interno tcndran que hacer menos catnbios y ajustes driisticos 

en el trabajo. en el caso de que se presenten sorprc:sivas modificaciones dc.:I pt:rsonal. 

Cuando se pn:scnta alguna vacante es posible cubrirla nuis fácilmente con los propios 

recursos internos. si la organización inicia y continua progran1as adecuados para en1pleados 

no supcrvisorcs y adn1inistrntivos. 

El personal es capaz de hacer n1ucho n1ás de lo que norn1alrnente se lt: pide y puede 

aprender mucho más de lo que al principio se pensó que era posible. los en1pleados poseen 

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

. .O..rias Galicia Femando en su libro de Capacitación para la Excelencia dice que: .. La 

meta principal de la capacitación y dt!'sarrollo es evitar la obsolescencia de las competencias 

en todos los niveles jerárquicos de la organización para que permanezca activa en el 

mercado··. 34 

La obsolescencia se considera un fenómeno que sufren los en1pleados al carecer de 

los conocimientos y habilidades (competencias) necesarias para desarrollar con calidad y 

prontitud su trabajo. esto sucede en un detenninado n1omento de sus vidas laborales 

cuando la organización no pone una especial atención para proporcionar una capacitación y 

desarrollo continuo. 
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Es necesario que haya esfuerzos de capacitación y desarrollo continuo para los 

empleados con el fin de n1antcnerlos actualizados. yu que las aptitudes obsoletas y las 

ideas anticuadas pueden llevar al fracaso a la organización. 

Según '\\.'erthcr \Villian1 B . .fr. ºLa obsolescencia ocurre sobre todo en las personas 

que ya cuentan con demasiados años al servicio de la empresa y no han recibido ninguna 

clase de apoyo que se adapten a las nuevas condiciones. estructura o formas de trabajo··.40 

El desarrollo a largo plazo para el personal va tomando una enorme importancia. 

para muchos depanan1cntos de recursos hun1anos por que mediante la capacitación y el 

desarrollo de los empicados actuales se n1inin1iza de tener que acudir al mercado exterior 

de trabajo para cubrir algún puesto. 

Al proporcionar a lo~ empleados un adecuado desarrollo. es más probable que las 

vacantes que se uhiquen en el plan de recursos humanos pueden cubrirse más rápidamente a 

nivel interno sin tener que recurrir a costos por una nueva contratación .... La importancia de 

ofrecer capacitación y desarrollo radica en que se obtienen ciertas ventajas o beneficios que 

llegan a poner a la organización en una posición saludable·· . .i 1 

Los beneficios que ofrece la capacitación y el desarrollo son tanto a la organización 

con10 al personal de acuerdo a \Villiam B. Werther Jr. y Keith Davis en su libro de 

Adn1inistración de Personal y Recursos Humanos. algunos beneficios in1portantes que 

proporcionan son: 

Los beneficios que da a las organizaciones: 

Conduce a la rentabilidad más alta y a actitudes más positivas. 
!\1ejora el conocimiento del puesto en todos los niveles 
Eleva la moral de la fuerza de trabajo 
Ayuda a1 personal a identificarse c~n los objetivos de la organización 

"º \\"ERTHER .\\'illiam B fr. Op.dt. p3g. ::!:.57 
41 BOHLANDER. Georg.e\\'. Administración de Recursos Humanos. 3• ed .• Grupo Editorial Iberoamericana. 
Me,..ico. 19Q6. pag. 319 



Crea una n1cjor imagen 
Fon1cnta la autenticidad. la apertura. y lu confianza. 
Mejora la relación jefes - subordinados 
Ayuda a la preparación de guias pnra el trabajo 
Es un poderoso a u xi 1 iar para la comprensión y adopción de nuevas políticas 
Proporciona inf<..""ln11ación respecto a nt.:ccsidades futuras a todo nivel 
Agiliza la toma de decisiones y la solución de problemas 
Pron1uevc- el dcsarn11lo con vistas a la pron1oción 
Contrihuyi: a la forn1ación de lideres y dirigentes 
lncrcnu:nta la productividad y la calidad de trabajo 
Ayuda a n1antcncr hajns )ns costos en n1uchas áreas 
Elin1ina Jos 1.:ostns de n:currir a consultores externos 
Pron1ucvc la con1unicaLión en toda la organi"..acíón 
Reduce la tensión y pcrn1itc el manejo de áreas de conflicto. 

6~ 

Los beneficios para cl crnplcudo que.: invariahlcnicntc favorecen en la organización son 
los sig.uic.:ntcs: 

Ayudu al individuo en la torna de decisiones y la solución de problemas 
Alin1cnta la confian:r...a. lu pnsición asertiva y el desarrollo 
Contribuye positivan1c.:ntc al manejo de conflictos y tensiones 
Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas 
Incrementa c.:I nivel de satisfacción con el pui.:sto 
Pennitc el logro de rnetas individuales 
Dc.:sarrolla un sentidll de.: prog.rc.:so t:n n1uchos campos 
Elimina los ten1on:s a la inc-ornpc.:tc.:ncia o la ignorancia individual 

Los beneficios quc da cn cuanlll a ohtc.:ncr mejores relaciones humanas. relaciones 
internas y cxtcrnas. y adopción de políticas son: 

1\1cjora la comunicación entre.: grupos y entre individuos 
Ayuda en la orientación dc nuevos empicados 
Proporciona inforn1ación de las disposiciones oficiales en muchos campos 
Hace viables las políticas de la organización 
Alienta la cohesión de los grupos 
Proporciona una buena atmósfera para el aprendizaje 
Convierte a la en1prcsa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en 
ella:'~ 

~= \\'ERTHER. \Villiam B. Jr. Op.cit. pág. :?43 
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Se debe hacer hincapié en que ningún progran1a brinda en su totalidad las ventajas 

potenciales que se mencionan con anterioridad. ya que cada vez es nuis difícil proporcionar 

toda una gan1a de conocimientos en un sólo paquete. pero la mayoría de los programas 

pueden alcanzar cuando n1enos cinco o mas ventajas anteriormente mencionadas. 

2.3 FILOSOFÍA DE LA CAPACITACIÓN Y DESARROLLO. 

En este punto nos n:f"erimos a la ~1isión que tiene el departarrtento o 3.rea encargada 

de la capacitación y desarrollo del personal dentro de la organización .. dicha misión debe de 

ir muy acorde a la n1isión organizacional. por que es importante que exista una conexión 

entre runbas ya que la primera apoya a la segunda. 

Una vez que se tiene la misión de capacitación y desarrollo deberá ser dada a 

conocer a todo el personal que integra actualmente la empresa así con10 el de nuevo 

ingreso. 

Todo el personal deberá de encontrarse en un acuerdo para poder trabajar en dicho 

propósito (la capacitación y desarrollo) y así poder trabajar en forma continua para alcanzar 

un nlejor desen1peño al desarrollar las capacidades. 

Los valores son una parte trascendental de Ja filosofia de capacitación. integran 

todos los principios de comportamiento que debe realizar la persona aun cuando la 

incon1oden o le causen inconveniencias. Dichos valores del área de capacitación deberán 

funcionar o estar relacionados en forma directa con los de toda la organización. Dos valores 

que son básicos que todos conozcan son los de co1nperirividad junto con la colaboración. 43 

Cabe aclarar que la misión y los valores de la organización deberán ser incluidos en 

el proceso de inducción de todo el personal de nuevo ingreso y. por consecuencia. estarán 

4
:;. A. GRADOS. Jaime. Capacitación v Desarrollo de Personal. 2" ed .• Trillas. MCxico. 1999. pág. 7'2 
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integrados corno parte esencial de los planes y programas generales de Ja capacitación y 

desarrollo. 

2.4 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DEL PROCESO DE CAPACITACIÓN. 

Los principios que se deben tener como base para el proceso de capácitación según 

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

1. Los responsables de las áreas (icfes .. en la terminología antigua) .. por estar en 

4. 

contacto directo con el personal y tener la responsabilidad de lograr ciCrtos 
objetivos. están en mejor posición para: 

a) Establecer las con1petcncias o los comportamientos necesarios en los 
trabajos tipo: o sea. para diseñar el perfil de alto desempeño. 

b) Observar cotidianamente dichos con1ponamientos 
e) Detectar las nccc.:sidadc.:s de capacitación 
d) Deh:nninar los can1hios en el componarnicnto posteriores a la capacitación. 

En otras palabras. d responsable del Urca de capacitación se conviene en un 
asesor de las Ureas sustantivas encargadas en el proceso de fabricación de artículos 
o de pn!stación de servicios. 

La elevación de la competitividad de la empresa constituye una obligación para 
todos: pero. en t:special. de los directivos. Por tanto. en la n1edida que la 
capacitación contribuya a dio. rccae también bajo su cargo. 

Aún cuando sea de mant:ra implicita. puede decirse que todos Jos responsables 
tienen en mente un modelo de lo que esperan de sus colaboradores. 

La tarea del responsable del a.rea de Capacitación. entonces. es apoyar a los 
directivos y supervisores principalmente en: 

a) Sistcmati7...ar. clasificar y dar forma explicita de dichos modelos para llegar al 
perfil de;: alto dcscn1pcño. 

b) Procesar Ja inforn1ación 
e) Establecer progran1as de capacitación con base a las necesidades 
d) Facilitar el can1bio en los comportamientos. mediante los recursos y 

procedimientos didácticos adecuados. 
e) Evaluar los resultados de la capacitación. incluyendo el análisis de 

beneficio/costo. 

TESlS CON 
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5. No existen fonnas ni.pidas. scncillas c infalihh:s <nuig.icas) de lograr todo Jo 
anterior. Cualquier método. para lograr hucnns rcsult~1dos. requiere e.~·fi1er=n. 
dedicuciún. y ticn1po. Si bien la inversión inicial en recursos de todo tipo puede 
parecer cuantiosa las actividades futuras sc facilitan una vez establecidos Jos 
procedimientos. 

6. El proceso. tal con10 h.:i sido di:scrito. para su creación. implantación y 
funcionan1icnto requiere pcrsonas con talentos. capacidades y voluntad para inducir 
innovaciones. Si estas tare-as fueran muy fáciles. bastaria encargarlas a un auxiliar 
de oficina o un peón. lo cual llll es el caso. 

7. Cualquier instrurncnto pucdc resultar fatal o muy benéfico. todo depende del 
cnl.plco que le d<.:n las personas encargadas de su nl.ancjo.44 
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Los principios anteriornl.t.."ntc nl.cncionados se refieren a la imponancia que tienen Jos 

responsables de cada área de la organización. para establecer las competencias especificas 

que se requieren para desempeñarse en un puesto y se encuentren comprometidos con sus 

áreas y con la organización. 

Al referirse al perfil de alto desempeño se entiende como una nueva forma de analizar 

un perfil de puesto la cual se basa en la misión. estándares. acciones clave. redes de trabajo 

y asociaciones. medio ambiente y condiciones de trabajo y por último las competencias con 

las que cuenta la persona y las acciones de la organización. todo esto con la finalidad de 

poder formar un circulo simbiótico de trabajo en equipo. 

2.5 PROCESO DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO. 

Se debe entender que la función de capacitación y desarrollo no es proporcionar 

cursos y más cursos únicamente sino que más que eso es el llevar un proceso continuo el 

cual este completamente planeado y estructurado (que en su n1omento pueden cambiar por 

condiciones ajenas a la empresa) de acuerdo a los planes y progra.Jllas de crecimiento y 

expansión de la organización o empresa. 

u ARIAS Galicia. Fernando. Administración de Recursos Humanos para el alto desemoefio. 5• ed .• Trillas. 
México. 1999. pág. 515 
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El proceso de capucitación y desarrollo. corno todo proceso. consta de varios pasos 

o etapas que auxilian a llevar un orden lógico. por cjctnplo: si se tiene un collar de perlas y 

si se revienta d hilo que las conjunta. los elementos constitutivos pierden su arquitectura. 

fom1a y se dispersan perdiendo tan1bién su orden. de igual manera pasa cuando no se 

cuenta con un proceso. 

Los pasos o ctupas que conforn1an el proceso no siempre serán llevados a cabo con 

secuencia totalmente rígida porque en algunas situaciones las etapas tendrán la 

nc:ccsidad de cambiar su posición dentro del proceso y ésto ocasionara repercusiones en las 

dcn1ás etapas. 

En gcncraL el proceso constituye un ejemplo de sisten1a de Diagnóstico

Intervcnción- Evaluación. es dt!'cir. un proceso que pern1ita detectar problemas y sus 

posibles causas corno paso inicial. para resolverlo mediante las posibles causas. para que 

fi.naln1cntc se evalúe si se resolvió el problema gracias a las actividades que se decidieron 

cn1prcndcr.4 ~ 

2.5.1 DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES. 

Esta es la primera etapa del proceso que consiste en visualizar cuáles son las 

necesidades para ser capacitado y desarrollado el personal. muchas de estas nccesidadt!'s 

pueden ser para resolver algún problcn1a. para adaptarse a la nueva tecnología. para obtener 

un alto descmpctlo dd personal y lograr asi las n1ctas de la organi?...ación en fom1a más 

eficiente. para el desarrollo de nuevos y mejores productos. 

El diagnóstico de necesidades busca exactan1entc adaptar las nt!'cesidades que tiene 

el negocio en su medio an1bientc. una nueva forma de relacionar las necesidades del 

negocio con el an1biente e!:> la de integrar a todo el personal a éstas. de fonna en que cada 

uno esté orientado a la obtención de resultados. 

"'~MERCADO Ramirez. Ernesto. Capacitación a Empleados. Limusa. México. 1991. pág. 51 
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Se obtiene conociendo cada una de las habilidades. conocimientos y aptitudes con 

las que cuenta cada uno de Jos en1pleados indistintan1cnte que sea uno. persona de nivd 

operativo o un ejecutivo de la alta gerencia. todo se hace para saber aprovechar las 

potencialidades dd personal y saberlas canalizar al proceso de toma de decisiones. 

desarrollo de acciones y finaln1cntc obtener los resultados deseados. 

Una forn1a de conocer la situación actual o real será a través de la c!'Valuación de 

descn1pcño que es el proceso mediante el cual se conoce el rendin1icnto general dd 

personal. que ayudartl a detcrn1inar si tiene un dcscn1pcño insuficiente o adecuado. con lo 

cual se podrán cstahlccer las necesidades de capacitación y dcsarrol lo para mejorar su 

dcsc1npcño o para aprovc:char su potencial cuando su desempeño es el correcto. 4 h 

La evaluación del dcscn1peño también nos puede proporcionar información 

importante para identificar el potencial y grado de desarrollo del personal para llevar a 

cabo la planeación de carrera profesional. ya que guia 

posibilidades prot"i!sionales especificas. 

las decisiones sobre las 

La diferencia entre la situación actual contra la deseada nos da con10 resultante una 

necesidad que requicn: una serie de acciones que nos llevarán al logro de la situación 

deseada. 

Por tanto. un adecuado diagnóstico de necesidades nos llevará a conocer si una 

fon11a de satisfacer las necesidades es por medio de la capacitación y el desarrollo. algunas 

de estas necesidades pueden ser los constantes cambios en la tt!cnologia. cambios dc la 

cultura organizacional (procedin1ientos. promociones o movimientos laterales del 

personal). ingreso de: nuevo personal a la organización y creación de nuevos puestos. 
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Con10 ya he n1cncionado. capacitar se confunde con dar cursos lo cual no asegura 

incrementar las con1pctcncias de las personas por que pueden impanirse cursos que no 

vayan di.!' acuerdo con lus necesidades personales y profesionales de los empleados ni con 

las necesidades de la organización. 

2.5.1.1 SITUACIÓ!'i ACTUAL VS SITUACIÓN DESEADA. 

La situación actual nos pcm1ite ver cómo nos encontramos en este momento. con 

qui.! infraestructura contan1os. tecnología y recurso humano. i\.1 analizar cada uno de estos 

puntos podrcrnos detectar cutlles son nuestras tOnalezas y debilidades. a estas últimas serán 

a las que lt!s pondn:rnos toda la atención. 

Las dchilidadi:s pueden representar acciones potenciales que retrasan el crccin1it!nto 

y desarrollo di.: la i.:n1prcsn. entre cJlas pueden estar la carencia y falta de actualización de 

conocin1ii.:ntos y habilidadi.:s del personal. poco conocimiento de nuevas tecnologías. falta 

de conocin1icnto de personal con respecto a la visión y misión de la organización. Esto 

ocasiona poco intc.:rCs en la obtención de resultados al no conocer los objetivos o metas de 

la cn1prcsa. 

La situación deseada nos sirve para determinar el punto que descrunos o esperamos 

alcanzar en un tic.:mpo detcrn1inado. esto puede ser Ja necesidad de cambiar cienos aspectos 

dt! Ja organización. con10 qui.: el personal adquiera un mayor nivel de con1petencias. elevar 

la productividad_ n1inimizar los desperdicios. cambiar cienos componamientos (actitudes. 

valores. etc). bajar la tasa de accidentes dentro de la empresa: para de esta forma elevar el 

nivel de calidad de vida de los cn1pleados y de la organización. 

Se hace de manera obvia el anali7..ar el estado actual de dichos aspectos para as) 

tener un punto de punida con bases m&is sólidas y de esta forrrla se tendrá la posibilidad de 

determinar si las actividades o acciones emprendidas realmente alcanza.ron o no la situación 

deseada. 

TESlS CON 
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Se pueden detern1inar tan1biCn lus necesidades que tiene el personal para ser 

capacitado y desarrollado. por n1cdio del dcpanan1cn10 de personal o por los supervisores. 

en algunos casos es mejor solicitar al en1plcado que CI misn10 las señale. o se realizará una 

encuesta para identificar las áreas en que desean especializarse en un futuro. 

Según Femando Arias Galicia ··Rcprcsr.:nta una ventaja el conocer las necesidades 

del pcrsonul. porque al recibir una capacitación y desarrollo de acuerdo a lo que quieren 

alcanzar personal y profcsionaln1cntc lo considerarán relevante y adoptarán una actitud n1ás 

positivaH.47 

Finaln1cntc conocer las necesidades del personal apoyaró. de forma trascendental 

para d desarrollo de planes de carrera profesional del personal. 

2.5.2 ESTAllLECIMIENTO DE OB.JETIVOS DE CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO 

Un buen diagnóstico de necesidades nos llevará a determinar· fa,,Ol-ablen1ente los 

objetivos de capacitación y desarrollo que estarán orientados a satisf'acer necesidades 

propias de la organización. 

Los objetivos deben de establecerse en f"onna clara y precisa en cuanto a lo que se 

desea alcanzar y Jos n1edios disponibles para llevarlos a cabo. fijándose un tiempo 

dctcrn1inado para lograr los n1isn1os. 

El establecin1icnto de objetivos ayudan como un medio de control para realizar una 

evaluación al final del programa de capacitación y desarrollo. comparando los resultados 

logrados con lo que estaba estipulado. y determinar si lo que se logró fue satisfactorio . 

.i- ARIAS Galicia. Femando. Administración de Recursos Humanos para el aho desempei'lo. 5• ed .• Trillas. 
Mexico. J 999. pág. 50:? 
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2.5.3 CONTENIDO DEL PROGRAMA DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO. 

Una vez que se llevaron a cabo Jos pasos anteriores se procede a determinar el 

contenido deJ programa para la capacitación y desarrollo del personal el cual cstaril 

orientado cspccifican1entc a la enseñanza de habilidades básicas_ al suministro de 

conocin1icn1os necesarios. a la influencia de actitudes. valores y estilos de la personalidad. 

Espondu Alfredo resalta que: ··EI contenido del progran1a debe satisfacer las 

necesidades de la organización y participantes: ya que si no se toman estas necesidades el 

progrun1a no estará en posibilidades de alcanzar la meta esperada··.48 

El prograrna debe ser percibido por los asistentes como una actividad de interés y 

n:lcvancia. para que el nivel de aprendizaje sea óptimo debe ser atractivo para los 

panicipantes di: n1ancra que para ellos represente un beneficio que ayude a su desempeño 

actual y futuro. 

2.5 . .i DETE~llNACIÓN DE PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE. 

Es preciso en esta etapa establecer las forn1as de aprendizaje que ayudarán a ser 

cficicntt: el progran1u de capacitación y desarrollo. por que al impartir un curso se debe 

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

En esencia. la capacitación y desarrollo es un proceso de aprendizaje constante. que 

cn1plea varios principios de instrucción que ayudan a acelerar dicho proceso. Estos 

principios son las guias para que las personas adquieran de manera n1ás eficiente las 

compch:ncias n:quc.:ridas para su óptimo desempeño. 
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Los principios de aprendizaje se clasifican en cinco tipos que se describen a continuación: 

Participación: Este princjpio se caracteriza por ser el más rápido y que tiene efectos 

1nás duraderos porque se aprende a panicipar en forma activa durante el proceso de 

aprendizaje. porque el asistente participa con todos sus sentidos Jo que hace que 

refuerce el proceso. 

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

repetición deja trazos n1ás o menos pcm1anentes en la memoria. 

Relevancia: Este principio de aprendizaje fomenta un impulso por n1edio de la 

utilización de material que proporcione un sentido de relevancia en las acciones futuras 

dentro de su úrea de trabajo. 

Trans.ferenciu: Este principio de aprendizaje es el de llevar a cabo el programa de 

capacitación y desarrollo en un ambiente similar a donde se IJevan a cabo las 

actividades diarias dd puesto. provocando que lo aprendido se transfiera con mayor 

velocidad y exactitud. 

Re1roali11u:n1aci<jn: Al tener una rctronlimentación adecuada los panicipantes del 

proceso de capacitación y desarrollo logran una mejor retención de los conocimientos 

ya que pueden evaluar el progreso que han obtenido.4
Q 

2.6 SELECCIÓN DE LOS MÉTODOS PAR."' LA CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO. 

Son diversos los métodos de capacitación y desarrollo que se utilizan tanto para los 

supervisores como en1pleados. Los supervisores necesitarán de una capacitación respecto 

de cómo desempeñar mejor su puesto actual y para Jos empleados sin responsabilidades 

'" V.'ERTHER. \Villiam B. Jr. Op.cit. pág. :?48 

--------------
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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 cienos factores que son esenciales para seleccionar un 

n1Ctodo especifico: 

J. El costo sea equivalente a los beneficios dc:I programa. 

Que el contenido del programa se relacione estrechamente con las necesidades 

de capacitación y desarrollo. 

3. Que las instalaciones sean propicias para el desarrollo del programa. 

4. Las preferencias y capacidades con las que cuente tanto el instructor con10 las 

personas que recibirán el curso. 

5. Selección y cn1plco de los principios de aprendizaje mtls adecuados.~º 

Los puntos anteriores dependen de cada situación que se presenta dentro de la 

empresa. o continuación se definen coda uno de los métodos más utilizados en la 

uctualidad quc- proporcionan en la n1ayoría de los casos los resultados esperados por la 

organización. La sdi.:cción de cualquiera de estos métodos depende de la finalidad que 

prc-tenda el prograrna. 

/\) Instrucción Dirc-cta sobre el Puesto. 

Este n1Ctodo se da durante la jornada de trabajo. dentro de la organización por un 

instructor que puede si.:r el supervisor o un compañero de trabajo. Se usa generalmente para 

qui: Jos obreros y empleados observen cómo deben desempeñarse en el puesto que ocupan 

actualn1t:ntc. 

Se basa principaln1ente en obtener un cierto producto y no en proporcionar una 

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

.... BOUDREA U. M ilkovich. Direcdón-.: Administración de Recursos Humanos. Me Graw Hill. México. 
1 QQ4. pag. 357 
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proporcionará una descripción general dd puesto. el objetivo y los resultados que se 

esperan que la persona alcance. 

El instructor realiza el trabajo con Ja finalidad de que la persona lo copie como un 

n1odclo a seguir; enseguida se le pide a la persona capacitada que imite al instructor. La 

demostración continua de cón10 desarrollar el trabajo en el puesto da una ventaja por la 

repetición y retroalimentación. 

Finaln1cnte se da un seguimiento a Ja capacitandos. supervisando que no existan 

dudas en la fom1a de realización del trabajo.~ 1 

B) Rotación de Puestos. 

Este n1étodo tiene con10 finalidad que los cn1pleados actuales adquieran experiencia 

en diversos puestos. evitando así encasillarse en realizar una sola función. estos 

n1ovin1ientos de personal en diferentes ñreas de especia1idad ayudan a que el individuo 

dcsarrolJc un alto nivel de habilidades y conocin1ientos. 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 en1presa por renuncia o despido. 

C) Relación Expcrto-....-'\.prcndizajc. 

Este n1étodo se utiliza cuando el expcno (I\.1aestro) proporciona directan1ente al 

personal una capacitación. ya que registra niveles muy altos de participación. transferencia 

y n:troalin1entación para el trabajo: nom1aln1cntc se da a trabajadores calificados con10 

c:xpenos en carpintcria. zapatería. entre otros oficios. s~ 

si \\'ERTHER. V.'illiam B. Jr. Op.cit. pag. ::?51 
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D) Conferencias y presentación de videos. 

Las conferencias por lo general son más económicas en cuanto a tiempo y recursos 

en comparación a otros métodos que requieren de un tiempo más amplio para su 

preparación y un mayor presupuesto. 

Los métodos de conferencias. exhibición de audio visuales. videos -y películas no 

requieren de Ja imitación o participación continua del personal. sólo requieren de la 

interacción de un En1isor y un Receptor (con1unicación). 

Este método t:s 111uy popular en la práctica para brindar capacitación a los 

e111pleados de nuevo ingreso. al pasarles un audiovisual para tener su primer contacto con la 

empresa. o para celebraciones especiales como aniversarios. 

La reali7..ación de n1csas redondas para discutir al tennino de la exposición. ayuda en 

gran parte a reunir a los participantes a que con1partan sus opiniones e intereses con el 

objeto de analizar y tratar de resolver situaciones que se presentan en sus lugares de 

trabajo. 53 

E) Capacitación basada en Con1putadora. 

Este método incluye la capacitación por computadora donde se aprovecha la 

velocidad. memoria y capacidad de rnanipulació11 de ÜJtos por la flexibilidad con la que 

cuenta. esta representa nluchas ventajas al proporcionar una mayor velocidad en las 

presentaciones y una n1inima dependencia del instructor. una desventaja podría ser el costo 

del equipo (hardv.:are y soth"'·arc) solo valdría la pena cuando fuera un número considerable 

de capacitandos para que el costo estuviera en un nivel aceptable. 

\\"ERTHER. \\'illiam B. Jr-. Op. Cit. pág. :?5:?-:?53 
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La organización invierte una cantidad considcrahle en discos liiser. CD-R00!\.1. 

sisten1as interactivos de voz y otros dispositivos de con1puto que han revolucionado la 

1nanera de proporcionar capacitación y desarrollo. ~-1 

FJ Role Player y Dramatización. 

Este n1étodo consiste en que cada uno de los capacitándos actúe diferentes papeles 

que existen en su área de trabajo proporcionando así como una especie de juego donde In 

in1itación de este.: papel conduce a una retroalimentación para cambiar actitudes y 

desarrollar mayores relaciones hun1anas. Cada participante consigue ver en que forma Jo 

perciben otros con1pañcros de trabajo lo que le pc.:rn1itc ver si su conducta es la adecuada. 

G) Estudio de Casos. 

El estudio de casos es una cona descripción escrita u oral y un resumen de un 

problema de negocios real o hipotético. Cuando se da analizar un estudio de caso 

comúnmente se pide a Jos capacitándos que identifiquen el problema y que recomienden 

soluciones tentativas. Este método proporciona un aprendizaje haciendo las cosas y 

pretende alentar el pcnsan1it:nto analítico y la capacidad de resolver casos. 

Es un n1étodo en donde los capacitándos deben de resolver los casos que se les 

proporcionan de manera simulada de situaciones reales. De esta forma se podrá observar la 

capacidad que tic:nen para n.:solver problemas. tomar decisiones. proporcionar sugerencias: 

aprendiendo de qut! manera es ideal emprender acciones para resolver cienos casos.~5 

Este método fon1enta que se tenga una mente abierta y sirva como medio para 

integrar el conocin1iento obtenido de varias disciplinas fundamentales. Sin embargo. los 

capacitándos aprenden ró.pidan1cnte que no existe una sola respuesta o solución para un 

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

\\'A YNE. Mondy R. Op.cit. pág. :!48 
~~ v..·ERTHER \\'illtam B. Jr. Op.cit. pág.. 254 y :!55 
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Es un método mediante el cual los capacitándos apn:ndcn fuera de la empresa con 

equipo similar uJ que utilizaran en su trab3jo diario. por lo que proporciona la ventaja al 

evitar que interfiera con las operaciones nom1alcs de la organi7..ación. 

Un vestíbulo es un cuarto o área separuda que se usa con10 lugar de capacitación. La 

capacitación vestibular estó asociada con la enseñanza de rutinas que requieren poca 

aptitud. 

Este tipo de capacitación es básico cuando es demasiado costoso o riesgoso 

capacitar a los empleados en la práctica. permitiendo tener ahorros en los costos y nos 

proporciona uno. mayor seguridad y eficiencia en el aprendi?..aje por ejemplo las compañías 

aéreas. bancos. hotclt!s. industrias quin1icas o manufactureras.!i'to 

1) Jul.!gos de negocios. 

Este tipo de capacitación es una especie de simulación que presenta situaciones 

reales de negocios. se proyectan factores seleccionados en una situación especifica los 

cuales son manipulados por los capacitandos. 

Panicipan dos o n1ds organizaciones imaginarias que buscarán el dominio del 

n1crcado en un producto especifico. Se les asigna un papel a cada uno de los capacitandos 

como pueden ser el del presidente. un auditor interno. jefe de ventas y vicepresidente de 

mercadotecnia. 

La idea es que por n1edio de este método se puedan tornar decisiones que influyan 

en los niveles de precios. inventarios y el volumen de producción. El registro de estas 

decisiones es mediante un programa de con1putadora que al final arrojará resultados en 

"" RODRJGUEZ Estrada. Mauro. Administración de Ja Capacitación. Me Grn.w Hill. México. 1997. pá.g.. 58 
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donde se podrá apreciar si las decisiones que se tomaron fueron las correctas. la ventaja 

principal es que si Ja decisión no f'ue la correcta y le costó mucho dinero a la en1presa no se 

despide a nadie sólo se aprende la lección. ~ 7 

J) Aprendizaje n1cdiantc la práctica 

Este método permite capacitar al personal de ciertos campos profesionales mediante 

la exposición directa en las condiciones reales de trabajo como en el caso de Jos médicos 

que rc:!quiercn practicar directan1ente con los pacientes para que puedan experimentar Ja 

presión de ser Jos únicos y directos responsables de la salud de los demás 

2.7 EVALUACIÓ;-.; DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO. 

Esta etapa de evaluación se deben seguir los pasos descritos a continuación: 

a) .. Nonnas de (.'\ 0a/11ación: estas deben de establecerse para fijarnos Jos paráJnctros los 

cuales ayudarán a determinar si se alcanzaron los objetivos de capacitación y 

desarrollo. 

b) Aplicaciún de cxan1en: en muchas ocasiones es ideal aplicar una prueba antes de ser 

capacitado el personal para conocer en qué nivel de conocimientos y habilidades se 

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

e) bnparrición de la capacir.ación: los empleados ya han sido capacitados con el 

método seleccionado que se consideró el ideal para capacitar a un área determinada. 

d) Examen posterior al cur.\·o: se realiza un exaITien después de haber tomado el curso 

de capacitación para ver que tan satisfactorio fue y que tanto se aprendió en el 

mismo. 

~· SÁNCHEZ Barriga. Francisco. TCcnicas de Administración de Recursos Humanos. 3ª ed .• Ed. Limusa· 
Noricga. MCxico. 1993. pág. 94 
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e) Tran.•fíerencia al puesto: es observar qué tan bien aplica en su puesto de trabajo el 

personal los conocimientos y habilidades adquiridas. 

f) Si!gui111ien10: finaln1entc se deberá llevar a cabo una continuidad en el proceso de 

capacitación y desarrollo para que el personal siga actualizando sus conocimientos y 

habilidades. :'i!-1 
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Para fines del tenia de investigación es indispensable conocer ¿Qué es el Instituto 

Mexicano del Petróleo? (ll\.1P) por lo que en este tercer capítulo se describe su creación. 

con1icnzo de operaciones. objetivos y cornpro111isos. avances y transformaciones que ha 

tenido hasta la fecha. 

Fue creado el :!3 de Agosto de I 965 como un organismo público descentralizado del 

Gobicrno Fcdc:raL y scctoriza.do en la Secretaria de Energía e inaugurado por el entonces 

Presidente de la República Mexicana el Lic. Gustavo Díaz Ordaz acompañado del Lic. 

Jesús Reyes Hcrolcs. Director General de PEMEX. 

Fut: creado a consecuencia de Ja transfornuición industrial del país y dt: la necesidad de 

incrcn1t:!'ntar la tecnología relacionada con: 

a) El desarrollo de la industria petrolera. 

b) Pc:troquirnica básicu. 

c) Pctroquimica derivada y química. 

Se establecieron los objetivos del instituto en el decreto que se público en el diario 

oficiaL el cual fue aprobado por el presidente Gustavo Diaz Ordaz.. los cuales 

fundamentalmente son: 

Desarrollar tecnologías aplicables a la técnica petrolera 

Crear progran1as de investigación científica básica y aplicada 

Capacitar personal en todos los niveles 

Difundir los desarrollos científicos y su aplicación en la técnica petrolera. 

Fom1ar invt!'stigadorcs~q 

~"Manual de lnduccion. Instituto Mc::-..icano del Petróleo. f\.1éxico. :?00:?.. pág. 7- 9 
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Fundamentalmente el IMP fue creado para generar tecnología petrolera propia y así 

reducir los altos gastos que existían por concepto de in1portación de la misma. 

3.2 COMIE!'OZO DE OPEH-'1.CIONES 

Con1enzó sus operaciones con tan sólo tn:scicntos empleados y cuatro edificios. para 

desarrollar sus labores adrninistrativas y de investigación. 

El ll\1P nació por iniciativa del Lic. Jesús Reyes Herolcs entonces Director General de 

PEl\1 EX. quien señaló que la plancación y el desarrollo de la industria petrolera deberían 

ser congruentt:s con las necesidades de una economía mixta por lo que planteó al Presidentr.: 

Gustavo Diaz Ordaz la necesidad de fomentar la investigación petrolera y formar recursos 

hun1anos que in1pulsarán el desarrollo de tecnología propia. 

El gobierno federal entonces decidió crear al Instituto 1\.1cxicano del Petróleo como: 

"L,:n or¡!c111ismo descenrruli=ado de interJs público y prcponderantemente cienr(fic:o. 

rJcnico. educath·o. y cultural. con personalidad juridicct y patrin1onio propios, cuya 

.funciún será bu.•ocar la indl..'pendcncia cient(fica y tecnolO¡!ica en el área petrolera". 60 

Una vez definidos Jos progran1as y avanzada la construcción de las instalaciones dd 

instituto. fue nombrado con10 primer Director General del ll\.1P Javier Barros Sierra. el cual 

tomo posesión el 3 l de enero de 1 966. fecha en la que también se instaló el Consejo 

Directivo. dirigido por el Lic. Jesús Reyes Heroles. 

Javier Barros Sierra al tomar posesión. determinó como ciertos aspectos o r.:unas de 

actividad del centro de investigación Jos siguientes: 

h(J La lnvestigacion en el Instituto Mexicano del Petróleo 35 Aniversario. Instituto Mexicano del Petróleo. 
Mexico. 2000. pág. 8 
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:,. Econon1ia petrolera 

-_ Distribución de hidrocarburos 
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:.- Pctroquímica 

;.... Refinación 

:;,... Gcofisica 

;... Gcologfa 
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:;,... Transporte 

:,. Química :.- Diseño de equipo mecánico. electrónico. 

maquinaria y electrónica aplicada 

En l 966 Barros Sierra fue nombrado rector de la UNAM. por lo que Antonio Dovali 

Jain1c se convinió en d segundo Director General del JMP. cargo que ocupó hasta 1970. 

Durante d periodo de Dovali Jaime en el ll\.1P. se elaboró un plan a largo plazo de 

la industria petrolera y pctroquímica básicn el cual se decidió poner en marcha. a panir de 

196() las representaciones de zona. primero en Tampico. luego Salamanca. Poza Rica y 

Cout7..acoalcos. De esta n1ancra Jos primeros frutos de la investigación petrolera se 

extendieron a otros puntos de la República Mexicana.61 

3.3 EPOCA DE AVANCES EN LOS SETENTAS Y LOS OCHENTAS 

En la época de los sett!ntas y ochentas tuvo lugar una evolución en el IMP. ya que 

cada vez cn:cia n1ás. en cuanto infraestructura y recursos. ampliando su mercado con 

organizaciones extranjeras. dcscubrin1icnto dc in1portantes yacimientos lo que llevó a una 

descentralización a diferentes puntos de la República l'v1exicana. y la transformación de la 

Ley Orgánica de PE!\.1EX. 

Bruno Mazcanzoni fue Director General del Instituto en el periodo de 1971 a 1978 

con éL se propició el desarrollo cientifico y tecnológico en diversas áreas de la industria 

petrolera. 

t>l \\ \\ \\ . imp.m,. Pagina \Veb del Instituto Mexicano del Petróleo. Historia y Surgimiento del IMP. p3g.:? 
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El instituto comenzó el registro de sus primeras patentes. alcanzo la 

con1ercialización de sus primc::ros resultados e inició proyectos n1ancon1unados con 

empresas extranjeras. 

Al finalizar su periodo en 1977. se acordó que las entidades de la administración 

pública paraestatal se agruparan por sectores. con el fin de que sus relaciones con el 

ejecutivo federal se realizaran n1cdiantc una secretaria de estado o departamento 

adn1inistrativo. Por lo tanto. el instituto quedó agrupado en el sector industrial mediante la 

Secretaria de Patrin1onio y Fon1cnto Industrial lo que se conoce hoy en dia co.mo la 

Secretaria de Energía. 

De 1978 a 1 Q8:! el Instituto fue dirigido por Agustín StraftOn Artcaga. durante estos 

años st! considera fue el mejor n1omento de la Industria Petrolera f\.1exicana. Fue en esta 

C-poca cuando se descubrieron los yacin1ientos de la Sonda de Can1pechc. unit!ndola a los 

c.!sfucrzos de PEI\·lEX en el gran reto de llevar al país a los prin1eros lugares en la 

producción petrolera mundial. 

Se aprovechó el momento para inyectar recursos para una mayor y mejor 

investigación. principaln1cntc en petroquimica y refinería. pues se veían como dos áreas 

estratégicas paro. la exportación de crudo procesado. 6~ 

Por n1ás de tres dCcadas. el instituto sigue cumpliendo los objetivos o metas 

i.:stablccidas qui.!' originalmente le dieron vida. Bajo la dirección de José Luis García Luna 

de 198:! a 1988 se inició una descentralización de las actividades del Instituto hacia otros 

puntos del país y se construyó el Parque Industrial conocido como ··La Reforn1a··. que en la 

actualidad intc-gra in1ponantc-s laboratorios. 
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Para impulsar la pron1oción de los servicios tecnológicos del instituto y ampliar su 

n1crcado. escncialn1cnte en Jos estados de Nuevo león y Coahuila. se creo en 1982 la zona 

Noroeste. 

El sexto director general del IMP fue Fernando Manzanilla Sevilla de 1988 al992. 

fu..: pionero dd Instituto y funcionario de PEI\1EX. era un profesionista reconocido por su 

autoridad técnica en n1atcria petrolera. Reestructuró las actividades involucradas en la 

investigación hásica y h:cnológica y dio origen a la Subdirección de Investigación 

Cic:ntíficu Aplicada. 

En el pcriodo de Fernando I\1anzanilla cuando se transformó la ley Orgánica de 

PE!\.1EX y si: llptó por separar las tareas industriales y con1crcialcs de Ja paraestatal~ por tal 

n1otivo surgieron las siguientes ranlificaciones de caró.ctcr técnico. industrial y con1erciaL 

con personulidud jurídica y patrimonio propios: 

Pcn1cx Exploración y Producción 

Pcn1cx Refinación 

Pt.!n1cx Gas y Pctroquimica Btlsica 

Pt:mcx Petroquín1icafl3 

3.4 COl"STANTE ESFUERZO PARA EL CRECl~11ENTO Y DESARROLLO DEL 

ll\lP A PARTIR DE LOS NOVENTAS. 

La evolución fue graduaL inicio cuando PEl\.1EX adquirió una nueva estructura por Jo 

qut: el Instituto tuvo Ja pauta para delinear otras actividades de investigación y desarrollo de 

tecnologías. 
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De I 99:?. a 1995 el director Víctor Manuel Alcérreca Sánchez impulsó las áreas 

estratégicas de la institución y al n1ismo tiempo se establecieron medidas administrativas 

para mejorar su posición financiera. 

A panir de 1 994 se contempló una nueva organización estructurada por unidades de 

negocio paru fortalecer diversas ó.reas de: 

1 nvestigación 

Desarrollo Tecnológicos 

lngenieria Básica de Proceso 

Servicios Técnicos. 

Di: 1995 a 1996 tit!mpo en que fue director Francisco Barnés de Castro. se promovió 

d nu:joran1icnto de la calidad de recursos humanos y el desarrollo de proyectos de 

investigación de intcrCs estratégico para las subsidiarias de PEIV1EX. 

Durante su gestión. se creó el (FIES) Fondo de Apoyo a la Investigación Básica y 

Tecnológicu con la participación de los investigadores de las Instituciones de Educación 

Superior. en los campos de exploración. producción. procesamiento. manejo. distribución. 

economía de la energía y uso no contaminante de los hidrocarburos y sus derivados.64 

Se creó con el objetivo de contribuir al avance y desarrollo de nuevas metodologías 

de trabajo que ayude a fortalecer Ja posición competitiva de PEMEX. 

Gracias a su creación del FIES se han firmado cerca de tres mil convenios de 

coluboración acadén1ica y científica y de desarrollo tecnológico con institucionc:s de: 

educación superior. empresas privadas e instituciones del sector público. 
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Francisco B.arnés de Castro en 1997 toma posesión como rector de Ja UNAM y quien 

acepta el reto de dar continuidad de las actividades de sus antecesores es el Doctor Gustavo 

Chapela Castañares que es d actual Director General del Instituto. 

Durante este periodo se adquiere una hcrraJTiicnta muy eficaz que es el (SA .. P) 

Sistc:n1a de Adn1inistración de Proyectos y se pone en marcha el (SIIIMP) Sistema Integral 

de Infom1ación dd Instituto Mexicano del Petróleo. con esto se promueve una nueva 

manen! de trabajo que apoya a la realización de tramites .administrativos y de gestión 

ágilmente. a panir de 1999. 

El SAP vino a rc\'olucionar de n1ancru in1ponantc Ja forn1a de trabajar del Instituto 

ya que su n1isión principal es adn1inistrar al negocio por proyectos. teniendo un control del 

presupuesto y gasto anual n.:aL clasifica a los proyectos en diversos tipos con10: facturables. 

estratégicos. adn1inistrati\'os y n1uchos más. determina el nún1ero de personas tripuladas en 

c;:ida proyecto. c;:ilcula la nlano de obra (costo por hora) de cada persona. ayuda a la 

plane;:ición de actividades. húsqucda de inforn1ación general y detaJlada del personal que 

intcgru I¡¡ institut.:ión. notificación y autorización de horas trabajadas por el personal. y entre 

nluchas n1iis funcionc.:s que ticnc el sistema. 

El Slll~1P es un grupo de expenos en SAP que brindan ayuda a los usuarios y que 

proporcionan un soporte personalizado de acuerdo a las necesidades del Instituto. El 

Instituto es reconocido el 21 de Julio de :2000 como el primer Centro Público de 

Investigación en !v1Cxico 

Actualmente el Instituto cuentu con una organización caracterizada por su estructura 

horizontal. la gestión proyectizada de sus actividades. su enfoque a la atención de 

necesidades de la industria petrolera y con lineas de trabajo alineadas estratégicamente con 

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

1. Yacimientos Naturalmente Fracturados 
.--~~~~~~~~~~~~~, 

Tratamiento de Crudo Maya TESIS CON 
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3. Duetos 

4. Medio Ambiente y Seguridad 

5. Bibliotecología del Petróleo 

6. Simulación Molecular. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 87 

En n1ás treinta y cinco años de trayectoria. el Instituto está integrado por una planta de 

cerca de cuatro mil sciscil.!ntos trabajadores y cuenta con: 

122 Laboratorios en sus instalaciones sede. 

6 mó.s en el Parque Industrial ··La Reforn1a··. Hidalgo. 

6 en Desarrollo Industrial de Cactus. Chiapas. 

3 en Dos Bocas y:::! en Poza Rica. Vcracruz. 

4 en Ciudad del Carn1cn. Can1pechc. 

::?. en la Ciudod Madero. Tan1aulipas. 

Con esto se puede con1probar el liderazgo que alin mantiene el Instituto en n1ateria 

de! investigación petrolera y de forn1ación de recursos hun1anos. 6~ 

3.5 MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL. 

La Misión del Instituto es su razón de ser. ya que constituye la justificación o 

legitimación de su existencia. Su razón principal es ser un centro de investigación científica 

y tecnológica para apoyar a la industria petrolera y contribuya al desarrollo del pais. 

mediante la especialización de su personal. 

La Misión Institucional es: .. Generar. asimilar y aplicar el conocimiento cientifico y 

tecnológico. y promover la fonnación de recursos humanos especializados.: para apoyar a la 

industria petrolera nacional y contribuir al desarrollo sostenido y sustentable del país ... 66 

.. ~ Manual de: Inducción. Instituto Mexicano del Petróleo. México. ::?00:::?. pág. 1 O 
,.., Plan Estratégico lnsmucional. Instituto Mexicano del Petróleo. México. ::?00:::?, pág. 8 
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La Visión es Jo que aspira lograr en un futuro el Instituto. es decir. lo que desea alcanzar 

es una situación idónea que Jo lleve a consolidarse con10 una Institución dedicada a la 

invc.:stigación petrolera. La Misión constituye el compromiso por alcanzar dicha Visión. 

El instituto dcsi:a alcanzar en un futuro transformar los conocimientos y habilidad!.!s en 

rcalidudc-s industriales. para ofrecer y con1crcializar sus servicios y productos con la n1ayor 

calidad y valor p;ira sus clientes. llegando así a ser una institución con prestigio no sólo a 

nivcl nacional sino tan1hiCn a nivel internacional. 

La Visión Institucional es: ··ser una institución dedicada en lo fundan1cntal a la 
invt:stigación y al dcsarrnllo tecnológico. ci.:ntrada en la generación de conocin1icntos y 
hahilidadcs críticas para la industria petrolera. que transforn1c el conocimiento en 
n.:alidadcs industrialc.:s. que 0frczca y comercialice servicios y productos de calidad y 
con .:lito cnntcnidn tc:cnológico. Ser una institución de reconocido prestigio nacional e 
internacinnal. organizada parn responder con agilidad al camhio y capaz de n1antencr 
su autosuticicncia tinarn.:it.!T<.1··."-

3.6 YALORES 1:-0STITllCIONALES 

Los Valores se expresan como actitudes activas de todos Jos integrantes del 11\.1P. 

retli.:jan con1portan1icntos que son arraigados. contando con una sólida estructura que 

norn1a y sostiene el que hacer institucional: son diez valores: 

C 'onoci111ien10. Funda.mentar el prestigio en el dominio del conocimiento relevante 
para dar soluciones innovadoras y cfcctivas a los clientes. 

Creath·idud. Buscar la uencración dc ideas novedosa. orientadas a proponer e 
instrurncntar tncjoras dc ~'"tto in1pacto. 

Disciplina. Afirmar quc la actitud organizada y disciplinada permite nctuar de 
nlant!ra eti!ctiva en los diferentes árnbitos de In Institución y cumplir con los 
con1prornisos que se adquieren. 

Trahajo en equipo. Creer que cl trabnjo conjunto. coordinado~ multidisciplinario y 
comunicndo crea mayor valor que In suma de esfuerzos individuales. 

""' lbidem. pág. 8 
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Lidera=J.:o. Impulsar un liderazgo visionario. capaz de alcanzar objetivos colectivos. 

Reconocitniento. Exaltar el valor del esfuerzo individual. del trabajo en equipo. del 
desempeño excepcional. creativo e innovador. del cumplimiento de los objetivos y 
metas institucionales. 

Calidad Identificar las necesidades del cliente y adquirir el compromiso de 
satisfacer sus expectativas. al cumplir con oportunidad y calidad. 

Co1np1.:titil•idad. Reconocer que aumentando en eficiencia y eficacia. mejoramos Ja 
relación ··valor aport01do al cliente/precio"". lo que se convierte en la fuente de 
oportunidadt:s. 

Identidad Tener un gran cariño y sentido de pertenencia hacia la institución. estar 
orgullosos de sus logros y con la labor diaria se contribuye a consolidar su prestigio. 

Espíriru de serricio. f\1antener un elevado espíritu de servicio como pilar 
fundan1cntal de la relación con los clientes. manitestando en una actitud permanente 
de atención.""' 

3.7 OB.JETIVOS ESTRATÉGICOS. 

Los objetivos estratégicos del Instituto se dividen en básicos y subsidiarios: 

Objetivos Básicos 

Fortalecer las actividades de investigación. desarrollo y asimilación de tecnologías. 
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 
dc::n el valor u la industria petrolera. en un esquema integrado y continuo de 
innovación. 

Consolidar una plataformu de recursos hun1anos de alto nivel de dc::sempeño y 
compromiso. 
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Objetivos Suhsidiarios 

l\.1antencr la autosuficiencia financiera necesaria para garanti7..ar las actividades de 
investigación y desarrollo tecnológico para la industria petrolera. la investigación de 
largo plazo de interés institucional y el mejoramiento continuo de las personas. de la 
infraestructura física y de los métodos y procesos de trabajo del IMP. 

Incrementar la efectividad de los recursos y sistemas institucionales.6
Q 

3.8 COMPROMISOS INSTITUCIONALES. 

Los con1pro1nisos adquiridos por el instituto son cuatro principalmente: 

a) Pron1ovcr el progreso del país en el campo de la investigación y desarrollo 
tecnológico. apoyando u la industria petrolera nacional desde una perspectiva que 
proteja sus recursos. pron1oviendo la sustentabilidad del crccin1iento y 
contribuyendo a la explotación rentable. segura y lin1pia de nuestra riqueza 
petrolera. 

b) Brindar apoyo eficaz y eficiente a las autoridades mexicanas. en especial en materia 
energética y an1bicntal. 

c) Hacer que las actividades de investigación y el desarrollo tecnológico estén 
alineadas con las actividades clave de la industria petrolera. contribuyan a aumc:ntar 
el valor cconón1ico de sus activos v se constituvan en un factor de innovación y 
generación de ventajas con1petitivas.· • 

d) ContOm1ar un espacio dC' oportunidades que prop1c1e el desarrollo profesional e 
integral productivo. en el que puedan concluir las metas personales e Institucionales. 
con una dinñ.n1ica de- constante mejoraJlliento que- incluya mecanisn1os de 
pron1oción del desarrollo académico y de superación profc-sional. técnica y 
adn1inistrativa del personal. donde se reconozca e institucionalice el trabajo en 
equipo.'º . 
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3.9 ES"l"H.LJCTUH.A OH.GANIZAC:l()¡-..;AJ.;. 

La estructura organi7 .. acional :.i.ctual está integrada de la siguiente tOnna: la Dirección 

General~ en el primer nivel. ocupada por el Director General actual Gustavo A. Chapela 

Castañares. en el segundo nivel se encuentran las Din:ccioncs Ejecutivas. Programas de 

Investigación. Programas Estratc!gicos y Odegacioncs Rt.!gionalcs y en fonna de statTo de 

apoyo Ja Gerencia Jurídica. Contraloría Interna. y la Gerencia de con1unicación Social y 

Relaciones Públicas. 71 El organigrama Jo podemos apreciar en el siguiente cuadro: 

Direcciones 
Ejecutivas 

cuadro no. 16 

ESTH.UC"l"UH.A OH.GANIZACIONAL 

- ·,;,Gerencia 
':·~;._·JUrídica 

Direcci6n 
General 

Programas de 
Investigación 

Controlaría 
Interna 

Gerencia 
ComUnicación 

Social 

Programas 
Estratégicos 

Delegaciones 
Regionales 
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3.10 ESTRUCTURA FUNCIONAL. 

Las cuatro plataforn1as fundamentales surgen del análisis de los factores de una visión 

compartida .. de la identificación de la cadena de valor institucional. del análisis del 

pensamiento sistemático y del análisis comparativo entre el IMP y otras empresas similares 

dedicadas a la investigación y sun1inistro de servicios. 

En ellas se ha scgrncntado la responsabilidad operativa .. en respuesta a las prioridades 

derivadas de la visión institucional y a necesidad de corregir deficiencias reconocidas y se 

conforman de la siguiente nu1ncru: 

a) La investigación y el desarrollo tecnológico. 

b) La atención a clientes. 

e) El negocio basado en soluciones. 

d) Las con1petencias institucionales. 71 

a) fn\•e.Wigación y DL·sarrollo 

El I!\1P se consolida actualmente como un centro de investigación y excelencia 

tecnológica que ofrece servicios orientados a la solución de problemas e impulsa el 

desarrollo eficiente. con1pctitivo. socialn1entc rentable y sustentable para la industria 

petrolera; reordenando sus actividades de investigación y desarrollo tecnológico y 

estableciendo nuevas lineas de trabajo que han optimi7..ado la alineación tecnológica con 

PE!'vlEX. 

Mediante los Programas de Investigación y Desarrollo 1999-2003. el IMP ha 

fortalecido la excelencia en la investigación y en el otorgamiento de servicios de alta 

densidad tecnológica. por tal motivo estableció ocho programas de investigación 

conformados de la siguiente manera: 
TESIS CON 
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"t""acin1ientos Naturalmente Fracturados 

Más del 90 por ciento de Jos yacimici:ntos de hidrocarburos nacionales se ubican en la 

clasificación de naturalmente fracturados .. cuyas propiedades petrofisicas y los procesos 

diagenéticos que;: producen la porosidad y la penneabilidad en las rocas. 

Este programa dispone de tecnologías de vanguardia y hace más eficiente la 

recuperación y aumenta las reservas de hidrocarburos en yacimientos de este tipo. 

transfiriendo Jos desarrollo tecnológicos a Pemex Exploración y Producción. 

Tratan1iento de Crudo Maya 

El crudo n1aya se caractcri7..a por su alta viscosidad y contenido de azufre. metales y 

a..o.;fáltenos y bajo rendimiento de fracciones ligeras en la destilación. Los retos derivados de 

J3 refinación de mezclas de crudos con alta proporción en los compuestos mencionados se 

hacen n1Us complejos dt:bido a la creciente demanda de combustibles ligeros (gasolina y 

diesel) con especificaciones cada vez más t:strictas para proteger el ambientt:. 

Este progrruna genera conocimientos y tecnología para la refinación del petróleo. con 

particular énfasis en el procesamiento de este crudo. que permite dar soluciones de alto 

valor a la industria nacional de refinación. asi corno mejorar su competitividad. 

Medio Ambiente y Seguridad 

Durante más de 50 años de operación. la industria petrolera ha sido considerada 

como fuente de contan1inación. Pemex. es una respuesta proactiva. ha realizado y 

financiado estudios que determinan su impacto: la riqueza de estos datos se puede 

aprovechar mediante un enfoque que permita un mejor manejo ambiental de los recursos.;3 

-:i lbidem. pag. 27 TESIS CON 
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Este programa impulsa la investigación y el desarrollo tecnológico en las áreas de 

an1bientc. seguridad y uso eficiente de energía. con objeto de lograr que las industrias del 

petróleo y petroquirnica n1cxicanas cumplan con los requisitos nacionales e internacionales 

de sustentabilidnd an1bicntal y de seguridad industrial con un enfoque preventivo. 

Duetos 

A lo largo del territorio nacional. Pcn1cx mantiene en operación un sistema de 

duetos terrestres de alrededor de 54 n1il kilómetros por donde transpona petróleo crudo. gas 

natural. gas an1argo. gas dulce. gasolinas. diese! y otros productos refinados. Cuenta 

además. con dos n1il kilón1ctros loculi7-ados en zonas submarinas y donde la mitad de: esos 

duetos tienen n1ás de 30 años de operación. 

Este progran1a crea conocin1icnto multidisciplinario de excelencia y forn1a recursos 

hun1anos altan1cntc cspccializados. brinda soluciones de ingeniería avanzada. orientadas a 

mc:jorar el rendimiento. seguridad y confiabilidad de la red de duetos de Pen1ex. con una 

ampli'1 perspectiva de aplicación n1undial. 

Simulación I\.1olccular 

El desarrollo competitivo de ki industria petrolera depende de la investigación 

cientifica y aplicada. La aplicada produce nuevas tecnologias para la extracción. transpone 

y transforrrmción dd petróleo. L'1 científica es esencial para mantener una investigación 

aplicada de vanguardia y para descubrir nuevos fcnón1enos que. eventualmente. se 

traduzcan en innovadores productos. n1Ctodos y procesos cuyo beneficio económico 

permita la consolidación de Pcrncx c:n el mercado. 

Este progran1a construye n1atcriales. a partir de la síntesis y comprensión de nuevas 

estructuras moleculares. para Ja solución de problemas especificas y desarrollo de procesos. 

TESIS CON 
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Biotecnología del Petróleo 

La Biotecnología es una rnn1a del conocimiento que utiliza las capacidades de los 

seres vivos para transformar materias primas en productos de mayor valor agregado. o 

generar procesos que consun1en n1enos energía. son más limpios y tienen carüctcr 

sustentable. 

Este progra.n1a crea y desarrolla la capacidad de investigación con anticipación 

cstratCgica en Biotecnología y procesos complementarios. aplicados a la innovación y al 

111c!joran1icnto en el proceso y manejo del petróleo y sus derivados. pern1iticndo a Pemex 

incrcn1cntar su sustentabilidad y con1peti1ividad en el ci.mbito internacional. 

Gas Natural 

En att:nción a las necesidades tecnológicas de Petróleos 1\·texicanos y sus 

Organisn1os Subsidiarios. particularn1ente Pen1cx Exploración y Producción. de manera 

conjunta se ha avanzado en la definición de misión y visión del progran1a Institucional de 

Gas NaturaL el cual dispone. asimila. desarrolla e integra tecnologías de exploración. 

producción. almacenan1iento y transporte apoyando a aumentar las reservas y tener un 

n1áxirno aprovechan1iento en la recuperación de gas natural. con seguridad y protección del 

n1cdio an1hicnte. 

!'\:1atemtlticas Aplicadas y Computación 

Este programa tiene formado un grupo de trabajo con especialistas en matemáticas 

aplicadas y matemáticas computacionales para el análisis. la construcción de modelos 

n1aten1áticos y de simulación. relacionados con la problemática del petróleo en todos sus 
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aspectos. que ayudan a plantear n1odelos o esquemas alti:rnativos que permiten abordar de 

Ja mejor manera posible los retos tecnológicos que plantea la industria pctrolera. 7
.i 

Estos especialistas dcsarrol1an las hcrran1icntas matcmtlticas que coadyuvan a la 

optimización del dcscn1pcño o a la autornatiz.ación dc los procesos de producción y 

refinación del petróleo: asesoran en el plantcan1icnto. diseño. elaboración y modificación 

necesaria dt! los n1odclos matemáticos. sean estos analiticos o computacionales. asociados 

con los proyectos de invc.:stigación y desarrollo del l:\.1P y Pemcx: identifican problemas y 

áreas de.: investigación rnatc111ñtica ncci.:sarias para el estudio de los problemas asociados al 

pt:tróleo. fo1ncntando activan1cntc la c.:Jahoración de proyectos de colaboración acadCmica -

JMP y la participación de investigadores universitarios en esos problen1as y áreas: apoyan y 

fon1entan lo furn1ación di.: prof~sionah:s de alto nivc.:I acadCnlico en n1atcnuí.ticas aplicadus y 

cornputacionales. orientados a la n1oc.klución y solución di: problemas surgidos de la 

industria pctrokru. 

En este sentido se han definido las n:sponsabilidades de las delegaciones regionales del 

Instituto con10 arcas de atención al cliente. Donde se detectan las necesidades. se promueve 

la presentación de propuestas de solución. se vigila que la respuesta sea oportuna y se 

evalúa la satisfacción de los clientes en Pen1ex. 

Este esfuerzo. se profundiza y mejora. pues constituye una palanca de la eíecth:a 

desconcentración del Instituto hacia las necesidades de las regiones y localidades donde se 

ubican las actividades de la industria petrolera. 

Característica singular del l!\.1P. es que prácticamente enfoca sus acti,•idades .ªun solo 

cliente. Pcmex. sin formar parte de él. AJ mismo tiempo. ese gran cliente en la operación 
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dia a día se conviene en un conjunto de clientes con den1andas muy variadas_ en térn1inos 

cualitativos y cuantitativos. 

Se n'lanticncn.. con este nuevo csquen1a funcional. las cuatro delegaciones 

institucionales: Zona Centro con sede en I'Vtéxico .. D.F.: Zona None con sede en Poza Rica_ 

·vcracruz: Zona sur con sede en "Villahcrmosa .. Tabasco y Zona Marina con sede en Ciudad 

del Carn'lcn .. Can1pcche. 7 ~ 

c) .\.f!gocin basado en .\·o/ucionf!s 

El Instituto ha definido cuatro Direcciones Ejecutivas de negocio .. que atienden en 

fonna especifica soluciones particulares relativas a sus áreas de competencia .. las cuales 

funcionan de la siguiente n1anera: 

Exploración y Producción 

Con cinco lineas de solución.. integradas gerencialmente con el concepto 

con1plcmentario de Líneas de Negocio: Geociencias .. Prospección Geofisica_ Ingeniería de 

'{acimicntos .. Ingeniería de Producción .. y Perforación y Operación de pozos. 

En t:lla St! rca1i7_.an. en coordinación con la Dirección Ejecutiva de Proceso y f\.·1edio 

i\.n1bicntc_ funciones que son orientadas a la elaboración de los proyectos de investigación 

y desarrollo tecnológico: deten11ina la asin1ilación .. aplicación y adaptación de tecnologias 

cstratt!gicas tendientes a Ja optin1ización y la viabilidad técnico-económica y desarrolla la 

aplicución de técnicas .. n1t!todos y productos avanzados. esto en n1ateria de la exploración y 

producción de hidrocarburos. 

En coordinación con la Dirección Ejecutiva de Proceso y !\.1edio Ambiente .. realiza las 

aciom:s para el control de la calidad y protección al medio ambiente en las tecnologias y 
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productos comerciales en las áreas de Exploración y Producción. así como la programación 

y dirección de Jos trabajos específicos. asesorías y servicios especializados. relacionados 

con la explornción y producción que son solicitados. 

Proceso y Medio An1bicnte 

Sus Soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales son: Ingeniería Básica. Servicios 

Tecnológicos. Catalizo.don:s. Productos Químicos y Protección Ambiental. 

Coordina. junto con Ja Dirección Ejecutiva de Investigación y Tecnología. la 

elaboración de proyectos de investigación dirigidos hucia la generación. evolución. 

transpone y depósito de contan1inantes causados por la obtención. manejo. 1ransfom1ación 

y con1crcialización del gas natural y del petróleo. sus productos y subproductos. También 

realizan análisis orgánicos. inorgLinicos. fisicos y quirnicos. así con10 pruebas de 

scmicornportan1icn10 de aceites. grasas y lubricantes de productos derivados del petróleo. 

Desarrolla e innova tecnologías para evitar. abatir y mitigar a contaminación 

an1bicntal i:n sus fuentes. medios y receptores para establecer el proceso integral de 

mejoramiento continuo de la calidad y de protección al n1edio ambiente y control de Ja 

contan1inación . 

.r'\.si con10 también dirige y ejecuta los planes y progrrunas de protección ambiental y 

control de la contaminación. 

Ingeniería 

Sus Soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales son: Refinación. Procesruniento de 

Gas. Petroquin1ica. Instalaciones !\.1arinas. Instalaciones Terrestres de Explotación. Análisis 

de Riesgo y Confiabilidad. y Duetos y Sistemas de ...-.'\.ln1acenamiento. 
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En ella se administran. con alto contenido tecnológico. los desarrollos de la 

Ingeniería b<isica y de detalle de los proyectos para la explotación de hidrocarburos. así 

con10 de las industrias de refinación. quin1ica. petroquín1ica y de bienes de capital en donde 

interviene el Instituto. 

Tan1bién dirige del desarrollo. udaptación e innovación de tecnologías en las áreas 

de Procesan1iento. Ingeniería. Aln1accnan1ientos Subterráneos y Operación de Instalación 

de Explotación de Hidrocarburos y de Plantas Industriales. así como el diseño de equipos 

dt! bienes de capital para Ju industria química y de derivados del petróleo. a cxpedita.ción. 

procura de equipo y n1atcrial de proyectos de explotación y plantas industriales. Tan1bit!n el 

dcsarroJlo y actualización de simuladores de proceso y modelos de comportan1icnto de 

sistt:n1as. equipos y tlujo dt: fluidos. 7 ,.. 

Capacitación 

Sus soluciones y Lineas de Negocio Gerenciales se orientan geográficamente y 

atit!ndcn las áreas de influencia de las delegaciones: Capacitación Zona Centro. Zona None. 

Zona Sur y Zona Marina. 

Investiga. selecciona. diseña y adecua sisten1as educativos para atender las 

necesidades de desarrollo humano. identificados en el ámbito de las industrias petrolera y 

pctroquímica básicas. imparte cursos de desarrollo humano especializado en las diferentes 

ri.n:as con reconocin1iento y validez de estudios oficiales. 

c·o111pt!lt.!ncia.\' /ns1ir11cic1nah·s 

La capacidad para desarrollar investigación y tecnología. atención al cliente. 

productos. servicios. soluciones. administración o gestión. está basada en la sun1a de cuatro 

factores fundaJT1entales: Humano. Tecnológico. Metodológico y de Infraestructura f\.1ateriaL 

7
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relacionada con equipos. laboratorios. plantas piloto. hardv .. ·are. softv •. ·are. etcétera. a cuyo 

conjunto denon1inamos competencia. 

Este concepto de con1petencia. subyacente en las estructuras anteriores. es el origen 

de los logros institucionales y del prestigio que ha adquirido: el reconocerlo formalmente e 

identificar estrategias para su desarrollo. potencia el objetivo institucional de convertirse en 

un centro de cxcclc:ncia y reconocimiento internacional. 

Las cornpctcncias cstLin estructuradas por farnilias de especialidad técnica. que 

agrupan diversas disciplinas relacionadas y participes en los proyectos de tipo 

1nultidisciplinario. Se han definido diecisiete competencias técnicas y dos administrativas. 

con una capacidad de gestión gerencial. forn1adas de la siguiente manera: 

Las Con1petcncias T¿cnicas son: 

Tecnologia dc Yacin1ientos 

Tccnologia dt: exploración 

Tecnología dt: Producción 

Tecnologías dt: Proceso 

Instrun1t:ntación y Control 

Catali7..adorcs 

Productos Quín1icos 

Tecnologia lnfr-irn1.Jtica 

Estudios Econón1icos 

Estudios An1bicntalcs 

Ingcnic:ría Civil 

Ingeniería Electromecánica 

Ingeniería A.sistida por computadora 

Opcración y seguridad 

Administración de Proyectos 

Calidad 
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Laboratorio 

Capacitación 

Las Competencias Administrativas son: 

Gestión 

Administración 

101 

Las competencias. en el tb.ctor humano. son responsables de la ocupación del personal 

en su conjunto. n1antienen un continuo moniton:o del perfil de ocupación de cada miembro 

de acuerdo con la progran1ación de proyectos. lo que se rcali7...a con el SIJIMP y sus repones 

acccsorios. 

En el desarrollo del factor metodológico. th:ncn un papel fundan1ental con la generación 

de nom1as. estándares e instructivos que uniforn1an trabajos equivalentes que se realizan en 

diversos proyectos y ubicaciones geográficas. además de que facilitan y agilizan tareas de 

carácter repetitivo. asi como funciones adicionales en las competencias: el diseño dt: 

sisten1as de evaluación para ingreso y los programas de inducción de personal de nuevo 

ingreso. 

En el factor tecnológico .. las Competencias propician el desarrollo con funciones de 

sC"guin1icnto del estado del arte. apoyadas por el Sistema Institucional de Inteligencia 

·1 t:cnológica. 

El fLJ.ctor de! Infraestructura l\1atc!rial de las Competencias lleva un inventario y 

<.;aractt:riz.ación de todos lt..,s instrumentos de trabajo que rt!quien: c!I personal. 77 
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3.11 Pl{OGRAMAS ESTRATÉGICOS. 

El lMP lleva a cabo una estrategia de cambio en su organización y de esta manera 

afronta. actualn1cnte los retos que in1pone la evolución tecnológica en el tlmbito mundial. 

abriendo así el camino que conduce a una mayor competitividad. aprovechando la calidad 

de sus tCcnicos. investigadores. administradores y personal directivo. Los cinco prograrnas 

de apoyo son: 

a) Sistema Integral de lnfom1ación (SllIMP) 

El l!VIP ha instaurado un n1odelo integral de inforn1ación sustentado en Ja 

herran1ienta SAP 4.6B. transforn1ando los nlecanismos de operación y organización 

hacia una gestión por procesos: a puesta en marcha del SI Il!v1P. el cual pennite 

actualn1cnte. contar con una hase de datos única en la que se registran. desde su origen. 

todas las operaciones dcJ Instituto. la que a su vez cuenta con información veraz y en 

ticn1po real con"'lo hase para la gcncración oportuna de reportes y la toma de decisiones. 

La instauración de este Sistcma ha generado. de manera integral. el establecimiento 

de un programa de n1ejora continua que incluye acciones orientadas al desempeño 

mismo. a capacitación de los usuarios y la confom1ación de una nueva fonna de trabajo. 

b) Sistema Institucional de: Calidud (SIC) 

El SIC impulsa Ju competitividad de los servicios e incrementa la cfecth·idad de Jos 

recursos y sistemas con que cuenta el I!\1P. con lo que asegura el mejor servicio y la 

amplia satisfacción de sus clic!ntes: certifica todos Jos procesos con que cuenta el 

Instituto. basándose en la Norn1a JSO 9001. versión 2000. a.si con10 acredita todas las 

pruebas de laboratorio existentes. se apoya en la documentación con10 evidt!ncia de sus 

practicas operativas e identifica las fallas. soluciona y n1cjora las prácticas existentes y 
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mejoro. los procesos df! trabajo y de produc.tividad del personal. aden1ás de que nos 

coloco. en n1cjor posición tanto nacional como internacional. 78 

b) Programa Institucional de Administración del Conocimiento e Inteligencia 

Tecnológica (ACcITc) 

Este programa desarrolla. implanta y mantiene los procesos y la cultura para capitalizar 

el conocin1iento interno y externo. orientado a lograr mayor innovación y competitividad en 

el IMP. 

El progranu1 AcelTe busca que el conocimiento y la inteligencia tecnológica en el Il\.1P 

se nianejcn de difcrentc:s n1ancras. dependiendo de su valor estratégico y su función: para lo 

cual. crea prioritarian1ente Ja cultura necesaria que pennite n1ancjarlos y obtener n1ayores 

beneficios de ellos . ..-'\.sin1ismo. es conveniente resaltar que tanto el conocimiento generado 

a través de los proyectos desarrollados para Petrólt!os f\.1cxicanos. así con10 el conocimiento 

tácito de los trabajadon:s. son puestos en repositorios (bancos de conocin1icnto). donde el 

personal del Instituto Jos pucdc rcutili7..ar y obtt!nt!r el mayor provecho y. en const!cuencia. 

fonah:cer Ja capacidad para gc.:nerar \'alor a los clientes y al ll\.·1P. 

c) Progrmna Institucional de Trabajo en Equipo 

El IMP dcsarro1la y n1antienc un n1odeJo propio de trabajo en equipo que ha generado 

resultados con alto valor. realizando metas conjuntas coordinadas en trabajo 

multidisciplinario y comunicado. con la sun1a de esfuerzos individuales. complementando 

habilidades y conocin1icntos en congruencia con las necesidades de los clientes. 

aprovechando las capacidades de los proveedores. Esto hi3 traído grandes beneficios~ como 

es el logro de una Institución organizada con estructuras. procesos. roles y políticas 

alineados en objetivos comunes: una con1unicación más abicna entre individuos y equipos 

de proyectos. y una retroalimentación permanente con el cliente. 
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En el Progran1a Institucional de Trabajo en Equipo intll!rvienc personal del Irv1P. La 

Universidad Autónon1a !\1ctrupolitana y otras instituciones n1ás tas cuales apoyan el 

desarrollo de la nueva forn1a de trabajar. Los esfui:rzos se concentran en el entrenamiento 

de individuos y equipos e in1plantan procesos de n1edición. adnlinistración del 

conocin1icnto y una estructura que apoya esta nueva cultura. 

Cada uno de los progran1as estratégicos tienen caractcristicas que le son propias: sin 

t:mhargo. en su conjunto son un eslabón in1ponante entre la investigación. t:I desarrollo 

tecnológico y los servicios. y están diseñados de tal forma que permanentcn1ente 

enriquecen sus contenidos y resulta.dos. 7
q 
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CAPÍTUL0-4. 

METODOLOGÍA-CASO PRÁCTICO 
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-1.1 PERIODO DE ESTUDIO. 

Para propósito di.! este t!studio se utilizó una organización de investigación 

denominada Instituto Mexicano del Petróleo. que es un organismo público 

descentralizado del Gobierno Federal. scctorizado en la Secretaria de Energía: se 

encuentra locali7..ado en Ja Ciud;:id de 1\.1éxico. D.F. sus objetivos son crear programas de 

investigación científica básica y uplicada: fom1ar investigadores: dcsarrolJar tecnologías 

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

El estudio se realizó durante el año 2002. en una de las Con1pctcncias Laborales 

denon1inada Co1npctencia Institucional dc Gestión que: a su vez esta integrada por áreas 

tecnológicas y ilrcas de especialidad. 

-1.2 CARACTERÍSTICAS. 

Frente a las exigencias del medio. Ju competencia es cada vez mas fuerte. en 

cuanto a quien tiene n1ayor preparación. por lo que surge la necesidad de ofrecer un 

desarrollo al personal del Instituto con el fin de que sea altamente competitivo. esto se 

logrartl a medida en que el personal adquiera conocimientos actualizados y sea 

desarrollado profesionalmente. 

También por los constantes CaJllbios tecnológicos que se: viven actualmente en el 

Instituto. se ha tenido la necesidad de adquirir tecnología de punta para estar a la 

vanguardia. en consecuencia se requiere que su personal sea capacitado y desarrollado 

prott:sionaln1entc para operar adecuadamente la tecnología que se adquiere. 

La capacitación que anteriormente se brindaba al personal era de forma 

aleatoria. es decir. que sólo importaba lo que requcria la competencia en ese momento. 

olvidando si esa capacitación era adecuada a sus necesidades y expectativas de 

crecimiento dentro del Instituto. El jefe inmediato era el que decidia a qué cursos iba a 

asistir el personal. sin considerar su formación académica para seguir desarrollándose 

profesionalmente. 
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Anterionncntc el personal estabn asignado a proyectos que no iban con su 

fomw.ción académica y en donde no tenían expectativas de crecimiento. No existía una 

adecuada planeación de capaciw.ción y desarrollo que proporcionara al personal una 

actualización para evitar la obsolescencia. 

El recurso hun1ano es d n1otor que da vida a los demás recursos con los que 

cucnt.a el Instituto. ya que estos por sí solos no pueden hacer que funcione el mismo. por 

Jo que es necesario que sea capacitado y desarrollado adecuadamente para aprovechar al 

n1ilximo su potencial. 

Por Jo tunto. es indispensable poner especial atención a la capacitación y 

desarrollo que requiere el personal ya que todos y cada uno de los integrantes del 

Instituto tienen diferentes capacidades e intereses de acuerdo a sus necesidades 

personales de crccin1iento. 

Se desarrolló una herramienta que permita planear la capacitación y el desarrollo 

profesional a corto. n1cdiano y largo plazo de acuerdo a los requerimientos del personal 

y del Instituto. para que éste se desen1pcñc con mayor calidad y eficiencia en cada una 

de las actividades que se realizan en su puesto actual y futuro. 

-1.3 AREAS DE ESTUDIO 

Las &ircas de estudio son las que se encuentran dentro de la Competencia de 

Gestión Ja cual está integrada por diversas &ireas tecnológicas que son siete: Gestión de 

Ja Vinculación. Gestión Comercial. Gestión de la Normatividad~ Gestión de la 

Información y el Conocimiento. Planeación. Con1unicación y Gestión del Control 

Interno. 

El área tecnológica que se eligió fue Comunicación la cual tiene a su vez tres 

áreas de especialidad y son: Administración de medios. Difusión lnstitucionaL Difusión 

Cultural. y finalmente el área donde se aplica el Plan de Carrera es Diseño Editorial. 
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Enseguida se presenta el Árbol de Ja Con1pctcncia de Gestión para ubicar mejor 

nuestras áreas de estudio las cuales son cspccifican1cntc: 

Competencia: Gestión. 

Área Tecnológica: Con1unicación. 

Area de Especialidad: Diseño Editorial. 

Árh0l de la Cnrnpctcncia Institucional de Gestión. 

COMPETENCIA DE GESTION 

ICJ® tt.ttr: tjJ fOOi 1, 1311 eat·l, 

lff®tt·Drl·1 .. 14;3e1 
Promoc10n industnal 
Esquemas cornerciales 
Mercadotecnia 
Adm1n1strac1on y cornerc1al1zac1on de la propiedad intelectual 
Gestión de la relac1on con clientes 

1rma:1.1.+.f11Ffit't.1 ... e1mnm 

&#f® rr.nx: rzw El m ¡.¡,,.E 131.1, 1114 cri .1. '·IH 1,. 11g,11. 
Adm1n1strac1on del conoc1rnrento 
lntehgenc1a tecnolog1ca y de negocios 
B1bl1otecolog1a 

P1aneac1on estrateg1ca 
Planeac1on de negocio 
Planeacion operativa 

Admtnrstrac1on ae medios 
D1fus1ón tnst1tuc1onal 
01fus1on cultural 
DISENO EDITORIAL 

CftM J t.J .+. ® +ffi1ñ@ 1m1§1, !. 
Auditoria 
Admtn1strac1ón y segu1m1ento de acciones normatrvas 
Control preventivo y consultoría de autocontrol 
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4.4 ASPECTOS A ESTUDIAR. 

Los aspectos a estudiar fueron principalmente recabar la inforrrrnción necesaria 

del personal para conocer las necesidades y expectativas de crecimiento que tiene dentro 

del Instituto. Conocer n1ediante el Plan de negocios del área de estudio los 

requerimientos. productos. acciones estratégicas para desarrollar al personal y 

detcm1inar el nivel de dominio que se requiere y posee actualmente el personal. 

Se analizó Ja diferencia que existe entre el nivel de dominio que se requiere para 

que el personal se dcscn1pcñc n1cjor y el nivel de dominio real que posee el pcrso~al en 

el momento del estudio. 

Se decidió la trayectoria de capacirnción y desarrollo profesional ideal que debe 

seguir el personal para poder alcanzar d nivel de don1inio requerido estableciendo 

compron1isos u cun1plir en un dctcrn1inado tiempo en el Plan de Carrera. Se 

programaron las actividades de capacitación y el desarrollo profesionaL detem1inando 

las expectativas de desarrollo. 

Tipo de Estudio. 

El tipo de estudio que se utilizó para la rcali7..ación de esta investigación es 

Descriptivo. ya que se .analizó y evaluó la preparación profesional del personal y de los 

cursos de capacitación en sus diferentes niveles de conocin1ientos y experiencia que 

poseen hastu este mon1cnto el personal que se estudio para desarrollar un Plan dc: 

Carrera Profrsional a la medida de cada persona. 

La presente investigación tiene con10 fin proporcionar un servicio a la 

Institución y pretende identificar áreas de oportunidad en busca de un desarrollo 

profesional del personal. 
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Técnicas e Instrumentos. 

Los instrun1cntos que se utilizaron para el desarrollo dd Plan de Carrera son el 

cuestionario vía electrónica el cual contenía preguntas abiertas y cerradas para recabar 

los datos más accnudos del pcrsonaL las instrucciones de llenado eran muy sencillas y 

las prcgunto.s eran claras y con1prcnsibli.:s. aplicándose al personal del área de: 

cspecialidad Diseño Editorial que se encuentra en la Cornpctenci<:1 de Gestión paru 

conocer cuáles t:ran los atributos específicos en cuanto a sus capacidades profCsionalcs 

tc:nicndo co1110 n:sultado una Caracterización propia del personal. 

Se utilizó otro instrun1cnto quC" fue la cntn.:vista personalizada. que es un 

cnfrcntan1icnto cara a cara entre c1 personal y el grupo de expertos. el tipo de entrc\·ista 

era dirigida ya que es sohrc un tcn1a c-n especifico. que cuenta con preguntas yu pn:

cstablccidas. se aplica dentro de un ambiente de confianza y an1abilidad para conciliar 

las nc.:cesidadcs e intereses de cada una de las partes involucradas para llegar a un 

acuerdo de lo que es prioritario atender. así obtr;:niendo la concertación y poder 

progra1nar la trayectoria que guia el desarrollo de capacidades del personal para su 

n1ejor dcse111peño y finaln1entc obtener el Plan de Carrera Individual. 

.i.s l>ETERl\11:-o;ACIÓ!'i l>E OBJETIVOS. 

Objetivo General 

Desarrollar un Plan de Carrera en la Competencia Institucional de Gestión 

integrando las necesidades del Instituto y las expectativas del personal para capacitarlo 

y desarrollarlo profesionalmente. 

Objetivos Específicos 

;..... Proporcionar Ja nletodologia base para desarrollar el Plan de Carrera dentro del IMP 

la cual facilitarú el proceso de capacitación y desarrollo profesional para el personal 

y la competencia de gestión. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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;,.... Integrar las necesidades e intereses individuales e institucionales para planear la 

capacitación y desarrollo a través del Plan de Carrera estableciendo metas a alcanzar 

en un detem1inado tiempo ya sea a corto. mediano y largo plazo según sean las 

necesidades a cubrir. 

;,.... Cerrar Ja brecha que existe entre las diferentes necesidades del personal y la 

competencia de gestión para que se persiga un mismo fin que beneficie a ambas 

panes. al obtener un crecimiento mutuo. 

;,.... Proporcionar una capacitación planeada que desarrolle profesionalmente al personal 

alcanzando así un mejor desempeño dentro de la con1petencia. 

-;..... Actuali7.-ar e increm..:ntar los conocimientos. habilidades·y aptitudes de) personal lo 

cual le pcrn1itirá desempeñarse con calidad y eficiencia en cada una de sus labores. 

4.6 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

1. La capacitación es aleatoria .. ya que se manda al personal a capacitar importando sólo 

Jo que requiere en ese momento Ja Competencia de Gestión. sin tomar en cuenta las 

necesidades y expectativas de éste. 

El personal es mandado de forma abierta a capacitar .. el jefe inmediato es el que 

decide qué cursos se les in1partirci a ciertas personas. sin considerar sus competencias y 

requerimientos de capacitación especifica .. dando lugar a que no se le proporcione el 

desarrollo de acuerdo a su formación profesional. La capacitación que se proporciona 

no cumple adecuadan1entc 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 evolución tecnológica el IMP ha tenido la necesidad de adquirir 

tecnología de punta. ya que es un centro de investigación y desarrollo petrolero .. por lo 

- ------------ ------
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que no es suficiente adquirir ésta. Para estar a la vanguardia. se requiere mantener en 

constante capnciw.ción y desarrollo al personal para que pueda. operarla. adecuadamente. 

3. Necesidad de planear adecuadan1cnte la capacitación y desarrollo profesional del 

personal para tener un mejor n1ancjo de los recursos con los que cuenta la Competencia 

de Gestión. 

Los recursos deben ser aprovechados de forn1a eficiente_ ya que si la capacitación es 

aleatoria como se con1cntó anteriormente. existe un mal aprovechruniento de estos. al 

mandar a capacitar al personal que realmente no lo necesita en comparación a otros que 

si. 

4.7 HIPÓTESIS 

Si se desarrolla un Plan de Carrera especifico para el personal de la Competencia 

de Gestión dentro del Instituto I\1cxicano del Petróleo que se adecue a las expectativas 

de crecin1iento y desarrollo del personal y a los rcquerin1icntos e intereses del Instituto 

entonces se brindará una adecuada capacitación y desarrollo profesional. 

Variables. 

Variable Independiente: 

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

n1e;:jorar los resultados del desen1peño laboral. 

Variable Dependiente: 

Adecuada Planeación. 

Capacitación y desarrollo profesional. 

TESIS CON 
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4.8 MUESTRA .. 

Para la selección de la muestra se consideró el personal que integra la 

Competencia de Gestión ya que es un grupo natural de trabajo. La muestra es por áreas 

y no por el nútncro de personas que integran en dado caso la Competencia de Gestión 

porque cada intcgrunte de la competencia pcncnece a diferentes áreas tecnológicas y 

Ureas de especialidad can1biando totaln1ente Ja inforrnación que se requiere para el Plan 

de Carrera Profesional. 

Por Jo que se desarrolló el Plan de Carrera fue en el área tecnológica 

dcnon1inada Cotnunicación la cual está integrada por veinte personas repanidas en las 

cuatro áreas de especialidad. para estudio fue elegida la de Diseño Editorial en donde 

participan tres personas a las cuales se aplicó la mctodologia para desarrollar su Plan de 

Carrera Individual. 

A continuación nombro las personas que fueron razón de estudio: 

A. Lic. lvonnc Castañeda Emmert. 

B. Lic. César A del Valle Martinez. 

C. Lic. Efraín Pedraza Torres. 

4.9 PHOCEDIMIENTO. 

TESIS CON 
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El Plan de Carrera Profesional del personal del área de especialidad Diseño 

Editorial se desarrolló mediante una metodología que consta de seis etapas que se 

llevaron de fonna ordenada para llegar a un resultado confiable. 

La primer etapa se denominó Identificación de Requerimientos: en esta etapa se 

identificaron los requerimientos n1ediantc el Plan de Negocios en donde se marcan las 

prioridades del área de especialidad de Diseño Editorial. indicando la situación actual 

del área. los productos que ofrece. las necesidades administrativas. tecnológicas y de 

recursos humanos que tiene. las acciones estratégicas requeridas para cubrir dichas 

necesidades y los requerimientos paniculares. 
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La segunda etapa fue la Caracterización del Personal: que consistió en realizar Ja 

Auto caracterización. Curricula y Caracterización por grupos de expertos que son Jos 

tres procesos necesarios para obtener los atributos del personal. 

a) La Autocaractcrización fue para conocer el posicionamiento de sus competencias 

actuales con las que cuenta el personal. 

b) La curricula para conocer sus datos generales. nivel académico. idioma que don1ina. 

descripción del puc.:sto que actualn1cntc ocupa. la experiencia profesional que ha 

tenido dentro del instituto u otras organi7-aciones donde ha trabajado en Jos úl.timos 

cinco años. la actualización profi:sional que si: le ha proporcionado. el equipo de 

con1puto con el que cuenta para realizar sus labores. las expectativas de desarroJlo 

que tiene Ja persona a corto. 111ediano y largo plazo dentro del Instituto. 

e) La Caracterización <lel grupo Lh: ex penos. para este proceso se requirió del apoyo 

de un equip0 de especialistas dt.""norninado ··J.!rupo de experto.\··· en el cual también 

participé de forma activa para llegar a los resultados deseados del Plan de Carrera. 

en esta caracterización se evalúa al personal para conocer su nivel de dominio real 

qut! posee en cada una de las actividades que se reali7-3.Jl en el área en donde se 

encuentro.. 

La tercera etapa fue el Diagnóstico: en donde se realizaron los siguientes procesos 

para obtenerlo. Identificación de brechas. Definición de grandes estrategias. Acciones a 

corto. mediano y largo plazo. 

a) La Identificación de brechas se realizó para identificar y analizar la brecha que 

existe entre el perfil deseado y el real. que para fines de esta investigación se 

entiende como el nivel de dominio requerido y el nivel de dominio real que posee la 

persona. 

b) La Definición de grandes estrategias donde se en1pezó a definir las estrategias que 

con mayor probabilidad pueden ayudar al personal a alcanzar el nivel de dominio 

requerido. 

TESIS CON 
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e) Las Acciones a cono. mediano y largo plazo se establecieron basándose en las 

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

La cuarta etapa fue la Concertación: en esta etapa se llevaron a cabo los procesos de 

Integración de ComitCs de Evaluación. Entrevista. Conciliación de intereses y 

requerimientos. Definición de trayectorias de tres a cinco años y Compron1isos de 

desarrollo a año y n1edio. 

a) Integración dc Comitt!s de Evaluación: se integró un comité de evaluación el cual 

estaba confOrn1ado por una servidora. el rt!sponsable del área y del grupo de 

expertos. para evaluar a los candidatos para el desarrollo del Plan de Carrera. ya que 

en este proceso se debía saber si rcaln1cntc la persona está dispuesta a adquirir 

con1promisos en el Plan de Carrera. 

h) Entrevistas: se: realizó una entrevista entre d con1ité de evaluación y el personal. la 

cual estaba dirigida a un ten1a específico que era las Expectativas Individuales para 

el Plan de Carrera. donde se conoció los tipos de proyectos que le interesan para 

participar en un futuro. las acciones de entrenan1iento en el trabajo que desearía 

rea1izar. las ncccsidadc:s dt: preparación académica o de capacitación que requt!ria 

para desempeñarse mejor en un futuro. y finalmente qué eventos de dh.·ulgación o 

intercan1bio con1plementarian su trabajo. 

c) Conciliación de intcn:ses y requerimientos: con todo la información anterior era 

posible llt:g.ar a un acuerdo c:n cuanto a la trayectoria que debe Seguir el personal 

para satisfacr.:r los requerin1ientos e intereses del área y del personal. 

d) Definición de trayectorias de tres a cinco añns: co., Ja entrevista se logró conocer las 

expectativas individuales y conciliar intereses y requerimientos para definir las 

trayectorias en un tiempo detem1inado dependiendo del nivel de dominio que se 

desea alcanzar finalmente. 

e) Compron1isos de desarrollo a año y medio: se estableció que cada año y medio en el 

desarrollo del Plan de Carrera se realizará una evaluación para conocer si los 

resultados son favorables y no se requiere hacer algún a:_juste para su continuidad. 

TESIS CON 
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La quinta etapa fue Progran1ación e Implantación: donde se llevaron a cabo los 

procesos de .L\.signación a proyectos. Compromisos con jefes de proyecto. Asignación 

di.: ··coachcs··. Progran1<.u:ión y ejecución dt.! acdoncs lle! facilitación. 

a) Asignación a proyectos: se asignó al personal en proyectos de acuerdo a su 

profesión para cn1pc?..ar 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 área. 

h) Compromisos con jt!ICs de: proyecto: se estableció el compromiso que debe cumplir 

la persona con el jefe de proyecto al cual fue asignada. como el de lograr y 

dcscn1pc:ño favorable. 

e) Asignación a ··coachcs··: se le asignó al personal un n1entor el cual es la persona con 

n1ayor c!Xpcricncia y la cual se dcdicará a brindar un <!ntrenamiento dentro del área. 

d) Prog.ran1ació11 y ejccución de acciones de facilitación: en este procc!so se progran1an 

los cursos. scn1inarios. talleres. diplomados. posgrados. maestría. doctorados que 

son las actividades que facilitará llegar al nivel requerido. 

La sexta etapa es Evaluación y Control: en la programación se fijó un tiempo 

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

para tener un control de que csttl cumpliendo con el compromiso establecido. si no será 

necesario tornar otras acciones para continuar con el Plan de Carrera. Lo que se cvalUa 

cs lo siguiente: 

a) Se evalúa si ha existido un desarrollo real de conocimientos y habilidades que se 

determina si obtiene la calificación establecida después de cada evento. 

b> Se evalúa si ha habido cambios de actitud del personal con la ejecución del Plan de 

Carrera. 

c) Se evalúa si su desempeño dentro de Jos proyectos en los cuales fue asignado es 

satisf"actorio y cubre realmente las necesidades del mismo. 

d) 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 ÁREA 

TECNOLÓGICA DE COMUNICACIÓN. 
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Los rt!sultados de la in\.'estigación los con1ienzo con el conocimiento de la 

función que tiene la Competencia de Gestión. el llrca tecnológica Comunicación y el 

arca de especialidad Diseño Editorial dentro del Instituto. 

Con1petcncia Institucional de Gestión: 

La Con1pctcncia Institucional de Gestión. es el conjunto de personas. 

tccnologfa. infraestructura y n1etodologia que soportan al negocio. lineas de 

investigación y áreas estratégicas. 

Su misión es fortalecer y administrar el desarrollo integral de las capacidades del 

personal. del conocimiento científico y tecnológico .. de la infraestructura y de la 

n1etodología de trabajo para garantizar la disponibilidad de las competencias necesarias 

para todas las 01ctividadcs institucion01lcs que lleven al logro de los objetivos 

csrnblecidos. 

Su visión es est01r constituidos en grupos especializados de clase mundial en 

continuo desarrollo. para distinguirse por los altos niveles de conocimiento. habilidades 

y capacidades de innovación y por la infr..:t.estructura tecnológica. metodológica y 

n1atcrial en el estado del anc. que potencian la generación de valor en las operaciones 

institucionales. 

La Competencia de Gestión es la denominación que se le asignó para coordinar a 

las áreas tecnológicas que la componen. ya que cada una de ellas atiende necesidades 

diversas del Instituto y entre ellas existe muy poca relación por los dif"erentes objetivos 

y funciones que persiguen. 

Así rnisn10 las áreas tecnológicas se encuentran integradas por d.reas de 

especialidad que apoyan al desarrollo de las funciones que se deben cumplir. La 

competencia es la responsable de proveer el factor humano. actualizar la tecnología e 

infraestructura y sistematizar las metodologías y herrrunientas de trabajo necesarias para 

satisfacer los requerimientos de operación institucionales. 
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Por lo tanto cuenta con procesos para cumplir con estas responsabiJidades. los 

cuales son Jos siguientes: 

l) Administración del Factor Humano. 

2) Nonnatividad y estandarización de Jos procesos de trabajo. 

3) Mantener e incren1entar el acervo tecnológico y adn1inistrar la infraestructura. 

El primer proceso busca el Desarrollo y Asignación del personal en Ja competencia. 

teniendo como objetivos: 

./ Reclutar y seleccionar personal para Ja con1petencia.. que cuente con las 

competencias necesarias para cubrir el perfil deseado para ocupar determinado 

puesto .. de acuerdo a las necesidades que tenga cada área . 

./ Coordinar progran1as de inducción para el personal de nuevo ingreso para que se 

integre n1frs rápidan1entc a las actividades de Ja competencia y alcance Jos objetivos 

de Ja n1isn1a . 

../ Revisar que el personal se encuentre tripulado .. es decir .. asignado al proyecto que le 

corrc:spondc. que estén adccuadan1entc planeadas sus horas hombre durante el 

ticn1po que estará participando en t!I misn10 . 

../ 'Verificar que el personal notifique sus horas. es decir. que el personal debe registrar 

las horas que trabajo a la sen1ana en el sistcn1a (i-cats) y esté autorizado por el jefe 

de proyecto . 

../ Evaluar el grado de don1inio de las capacidades del personal. para conocer cuál es 

el dominio que tiene y canali7.arlo mejor en los proyectos . 

..,- Proporcionar el desarrollo profesional que requiere el personal para poder 

desen1pefiar bien sus funciones. atendiendo sus necesidades de capacitación . 

../ Definir e implantar planes y trayectorias de carrera y los progratnas de formación. 

capacitación y actualización. 

El segundo proceso busca lograr una estandarización y normalización de Jos 

procedimientos de trabajo de l.:i competencia. teniendo los siguientes objetivos: 

..,- Definir. normar y estandarizar los procesos .. metodologías y procedimientos 
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operativos requeridos por el personal de Ja con1petcncia . 

./ Integrar e implantar la norrnatividad aplicable relocionada con la competencia. 

l:?O 

./ Dar seguimiento a la aplicación y actualidad de las normas. estándares y 

metodologias de trabajo . 

../ Coadyuvar en los procesos de cenificación de calidad en Ja competencia. 

El tercer proceso busca la sustentabilidad tecnológica e infraestructura. teniendo 

corno objetivos: 

./ Pron1ovcr proyectos de investigación y desarrollo prospectivo de la competencia . 

../ Identificar necesidades estratégicas de infraestructura y herramientas tecnológicas . 

.,/ Pron1ovcr alianzus tecnológicas . 

../ Promover la vinculación con los diversos programa...:; institucionales: como 

investigación. AccJTc. 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 y cumplir 

con sus actividades hasta tecnología de punta como son equipos especializados y 

paquetería sofisticada. 

Área Tecnológica de Comunicación: 

Las áreas tecnológicas son las áreas de conocimiento fundamentales para 

proveer soluciones al negocio o de investigación de clase mundial (producto-5. servicios .. 

prog.ran1as). 

El área tecnológica de Comunicación es la responsable de la difusión y 

comunicación institucional tanto en forma interna como externa. Esto lo lleva a cabo a 

través de medios de comunicación 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 más imponantes como puede ser otorgamiento de 

premios. reconocimientos. cenificaciones. convenios. investigaciones científicas 

relevantes. innovaciones en la industria petrolera. información de la programación de 
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sen1inarios y conferencias que se imparten a nivel interno y eventos de recreación 

laboral. articulos técnicos. entrevistas y convocatorias. 

También es responsable de la difusión cultural en el Instituto por medio de 

recreación laboral. donde su fin es motivar por medio de formas de esparcimiento para 

que el personal después del término de una jorn:::ida larga de trabajo Je ayude a liberar el 

estrés acumulado. realizando uno programación de eventos de lunes a sábado. como Ja 

exposición de obras de teatro. danza. musicales. transmisión de buen cine con10 

peliculas intcrnocionales. salidas o paseos familiares. ferias y sirnposiums. 

Brinda servicio a clientes mediante la recepción 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 información de extensiones. correos 

electrónicos. localización de su lugar de trabajo y la correcta canalización de con qué 

personas debe realizar ch:nos trámites. 

Tiene la responsabilidad de crear una buena in1agen del Instituto tanto a Ja 

comunidad interna corno externa. manteniendo buenas relaciones con los vecinos. 

clientes. proveedores y otras instituciones con las que interactua para la realización de 

investigaciones. 

Es responsable de la organización de eventos magnos dentro y fuera de las 

instalaciones para encuentros con otros investigadores extranjeros y nacionales. para la 

rect:pción de visitantes in1ponantes con10 presidentes de grandes corporaciones 

petroleras que viene a conocer el Instituto y para concertación 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 

realización de investigaciones científicas de la industria petrolera en el país y crear una 

imagen con promocionalcs que contengan el logotipo del Instituto para fijar un 

posicionamiento sano. 
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Área de Especialidad de Diseño Editorial: 

Las áreas de especialidad son las áreas de t:specialización necesaria para 

sustentar a las áreas tecnológicas que componen de igual manera a la competencia. 

El área de Diseño Editorial es la que tiene Ja responsabilidad de suste!ntar a Ja 

área tecnológica mediante la realización de carteles para difundir la misión y visión de 

la institución. para proporcionar información general al personal y para realizar 

promocionalcs de c:vcntos que organi7 .... 'ln otras áreas que son de interés gl!ncraL 

Es Ja encargada de crear y supervisar las aplicaciones del logotipo institucional. 

controla el n1anejo de colores de la institución (verde-negro). atiende las peticiones de 

difusión del quehacer institucional a través de diversos tipos de promocionales como 

catálogos. candes. folletos. revistas promocionalcs y publicaciones internas. 

Establece los lineamientos para dar uniformidad al uso del logotipo 

institucional. en cuanto al tan1año. color. ubicación. plano horizontal y vertical. En los 

siguientes tipos de pron1ocionales se puede usar el logotipo de una forma especifica: 

'Vestimenta del personal como batas. overoles y cascos. 

Equipo de transporte en vehículos ligeros. medianos y pesados. 

Papelería como sobres. facturas. tarjetas de presentación y hojas membretadas. 

Artículos promocionales como tazas. ceniceros. plumas. encendedores. llaveros y 

lapiceros dependiendo del material si es madera. cerámica. papel_. piel. plástico. y 

vidrio. 

Se inicio el Desarrollo del Plan de Carrera con la etapa de Identificación de 

Requerimientos. mediante el Plan de negocios en ·donde obtuve el perfil de 

requerimientos que tiene el área. A continuación muestro el Plan de negocios del área 

de Diseño Editorial que es el resultado obtenido en esta etapa. 

TESIS CON t 
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PLAN DE NEGOCIOS DE DISEÑO EDITORIAL. 

Ohictivo Principal. 

Se pudo conocer el objetivo principal del área que es: Homogeneizar y normar 

la imagen institucional a través del diseño electrónico y Ja edición de publicaciones 

científicas. tCcnicas. pron1ocionales y administrativas que sean de interés para el IMP. 

con el fin de fortalecer la unidad y el sentido de pertenencia. así como coadyuvar en Ja 

difusión total y oportuna de los conocimientos. innovaciones e investigaciones en 

n1atcria petrolera. 

Situación Actual. 

La situación actual del d.rca de Diseño Editorial es que ha recuperado una 

posición dentro de la Institución al pasar de ser una entidad poco aprovechada. en la 

actualidad es una área de mucha demanda por parte de la organización del IMP. 

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

difundido la imagen de Ja Innovación dentro del IMP. 

Productos Actuales. 

Los Productos que actualmente ofrece el área de Diseño Editorial al Instituto son dos. 

que son Diseño e impresión y Diseño digital. 

En Diseño e impresión de: 

Libros 

Fol1etos 

Carteles 

Trípticos 

Reconocimientos 

Programas 

In.\.·it.aciones TESIS CON 
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En Diseño digital para~ 

Páginas \.veb 

l'rcsentaciones 

lntreractivos 

Necesidades del Negocio 

124 

Se conocieron las necesidades especificas que tiene el área .. dividiéndolas en tres clases: 

A. Necesidades Tecnológicas 

B. Necesidades de Recursos Humanos 

C. Necesidades Adn1inistrativas 

Las Necesidades Tecnológicas que tiene el área son que requiere de la Actualización 

profesional en los siguientes aspectos: 

Trabajo editorial. 

Diseño editorial. 

Diseño de páginas '\vcb. 

Paquetería actual sobre los anteriores temas. 

Contar con equipo moderno (computadoras .. scanner .. in1presoras y ploner). 

Las Necesidades Administrativas que tiene son principalmente: 

Conocer las norn1as de calidad que rigen los servicios de Diseño Editorial a nivel 

internacional 

Contar con Ja certificación de calidad de nuestros servicios. 

Conseguir que todas las áreas solicitantes .. programen de mejor nianera sus 

necesidades de servicio. 

Mantener mayor relación con áreas similares de Petróleos Mexicanos. 
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Las Necesidades de Recursos Humanos que tiene el área es en cuanto: 

Mantenc:r actualizado ul personal en sus ámbitos de competencia. 

Tener un conocimiento del idioma inglés al menos del 75%. 

Contar con mús personal para atender la gran demanda de trabajo. 

Acciones estratégicas requeridas. 

Las acciones estrah!gicas que se requieren para alcanzar el objetivo del área son: 

l\1odcrnizar la infraestructura de cómputo y paquetería. 

Planificar sus actividades. 

Comercial izar sus servicios y productos. 

Rcgucrini.icntos paniculares. 
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El área sólo tiene un requerin1iento particular que es obtener la certificación de calidad 

en sus servicios que ofrece para la completa satisfacción de la ni.isión y visión del 

Instituto. 

CAPACIDADES REQUERIDAS DEL PERSONAL. 

Deterrninarrios el grupo de expertos las capacidades que requiere el personal 

para desempeñarse. es decir. los conocimientos y habilidades que debe poseer el 

personal en cienos programas de computo para desarrollar su trabajo en forma más 

eficiente. indicando también el nivel de dominio que debe cubrir para lograr los 

objetivos del área. 

El área sólo cuenta con un proceso para desarrollar sus actividades y cumplir con 

el objetivos de Ja misn1a. se aclara esto porque existen áreas donde se manejan más de 

dos procesos dependiendo de los objetivos que deban cumplir. 
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El proceso se denomina Diseño Editorial. en eJ cual se requieren de capacidades 

especificas y generales. las especificas en este caso son las de mayor imponancia y las 

generales son las que con1plcmcntan al proceso. 

Las Capacidades Específicas que debe poseer el personal en el área son tres: 

a) Poseer conocimientos en Paquetería para Diseño Editorial mediante programas 

especializados de: Prcprcnsa Digital. QuarkXpress. Page maker. Ilustrator. Carel 

Dra\.v. Photoshop. e In Dcsign. 

b) Poseer conocimientos de Diseño de Páginas \Veb. para lo cual se requiere de 

paquetería con10: Flash. Drcarn'\..veavcr. Fire'\.vorks. Programación HTf\12. 

Progran1ación Javascript.3D Studio ma.x. Currara. y Go live. 

c) Poseer conocimientos de Diseño de Interactivos Multimedia. para ello se requiere de 

la paquetería de: Director. Cool edit (sonido). Pren1ier (edición de video digital.) 

Rhino. y Sound Forgc. 

Las Capacidades Generales que debe tener el personal en el área son cuatro: Debe 

tener Habilidad para Comunicarse. Creatividad. Conocin1ientos de la Industria Petrolera 

y Conocimientos del Idionu1 Inglés. 

El personal debe cubrir el nivel de dominio requerido para desempeñarse 

favorablemente en el área. el cual rnarcanios el grupo de expertos en cada una de las 

capacidades específicas y generales que ya se mencionaron anteriormente. 

En este punto se recuerda que los niveles de dominio son cuatro Elemental. Básico. 

Intermedio y Avanzado. 

ELEMENTAL (E) 

En proceso de formación 
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Requiere guia permanente. 

BÁSICO(B) 

Ha alcanzado un nivel maduro y consistente en el dominio de su especialidad. 

Asume la responsabilidad con autonomía de actividades especificas de los 

proyectos. 

Trabaja independiente y genera los resultados esperados. 

Empiczu a desarrollar credibilidad y reputación por su trabajo. 

Supervisa y rcali7...a HCoachingu de un equipo de trabajo. 

Requiere guía casuística. 

INTERMEDIO (1) 

Ha alcan7...ado un alto nivel de dominio en su especialidad. 

Se responsabili7...a de las actividades correspondientes a su especialidad en un 

conjunto de proyectos (controla la calidad). 

Planea. organiza y controla la panicipación de su especialidad en un conjunto de 

proyectos. 

Coordina esfuerzos para Ja obtención de resultados. 

AVANZADO (A) 

Es uno de los expenos de su especialidad . 

. ~sesora para resolver problemas de alta complejidad. 

Dt!fine lineas de acción en el contexto de su especialidad. 

Orienta el desarrollo general de la espccialidad (tecnología. metodología. 

infraestructura y desarrollo humano). 

Desarrolla. adapta e innova en el ámbito de su especialidad. 

Basándose en estos criterios el nivel de dominio requerido por el personal de Diseño 

Editorial es el siguiente: 
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DISEÑO EDITORIAL NIVEL REQUERIDO 
'------C~A~PCACIDADE~S~----~--~E~----B- I 

Habilidad para comunicarse 
fCreatividad ' 
rconocimientos de paquetería de diseño 1 

1 
¡editorial: 
..r Curso de Prepensa Digital 
../ OuarkXpress 
l ..r Page maker 
1 ..r llustrator 
i,, Carel Draw 
,..- Photoshop 
!..r In Design 
1Conoc1m1entos de diseño de páginas 

¡web: 
..; Flash 
../ Dreamweaver , ,, Fireworks 

¡....- Programación HTM2 
i,, Programación Javascript 
1...- 30 Studio max 
1...- Garrara 
¡..r Go live 
IConoc1m1entos de diseño de interactivos 
lmultimedia: 

I" Director 
, ....... Cool edit {sonido) 

I~ Premier (edición de video digital) 
Rhino 

1...- Sound Forge 
lConoc1miento de la industria petrolera 1 
!Conocimiento del idioma inglés 1 E 1 1 

1:?8 

A 
A 
A 
A 

A 

A 

1 
1 

Como se puede ver en el cuadro anterior el nivel de don1inio requerido es 

avanzado para las capacidades de Habilidad para con1unicarse. Creatividad. 

Conocimientos de paquetería de diseño editorial. Conocimientos de diseño de páginas 

\.\:eb y Conocimientos de diseño de interactivos multimedia. De igual forma se requiere 

un nivel de dominio intermedio en Conocimientos de la industria petrolera y un nivel 

elen1ental en Conocimientos del idioma inglés. 

En la segunda etapa del Plan dc: Carrera que se llevó a cabo fue la 

Caracterización del Personal en donde se obtuvieron los siguientes resultados del 

personal del á.rea de Diseño Editorial: 



a) Lic. Ivonnc Castañeda Emmcrt. 
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Al anali7..ar su Autocaractcrizaciún st: pudo conocer que su cornpctcncia prin1aria es 

la de Diseño Editorial la cual servirá de base para construir su Plan de Carrera en la cual 

ella considera que tiene un nivel avanzado. 

Sus competencias cornplcn1cntarias donde tiene mayor interés para su desarrollo 

son Difusión cultural. Difusión institucional y Comunicación considerando que tiene un 

nivel de don1inio avanzado. Esto nos pem1itió tener una visión más completa de sus 

intereses profesionales y estructurar de 111cjor manera su Plan de Carrera. hU):' que 

recordar que son aquellas cspcciulidades en las que se puede poseer ulgún nivel de 

don1inio. producto de la fonnación y la experiencia en el trabajo. 

Los resultados obtenidos del análisis de su Curricula pem1itieron conocer que su 

categoría es personal de honorarios. pertenece al área de Comunicación. la fecha de 

ingreso al Instituto fue el 15 de Mayo del 2000. 

Su nivel académico es de Licenciatura en Diseño Gráfico. titulada en el 2001 con un 

promedio del 9.1 de la Universidad del ValJe de México. Domina el idioma inglés con 

un 50°/o de lectura. 40o/o de escritura y un 1 Oo/o de habla. 

Su descripción del puesto que actualmente ocupa. es mediante el objetivo del misn10 

que es dar a conocer la con1unicación interna del Instituto: las funciones generales es 

que exista una con1unicución clara: las actividades especificas son el diseño de libros. 

trípticos. carteles. folletos y diplomas. 

Ella considera que su nivel académico si va de acuerdo con la.."' actividades que 

realiza en su puesto actual por que sigue desarrollándose profesionalmente. Su 

experiencia profesional ha sido únicamente dentro del Instituto y no ha tenido en otras 

instituciones externas. ocupando el puesto de Diseño Gráfico en el periodo del 5 de 

septiembre del 2002 en el área de diseño editorial con su jefe inmediato Lic. Cesar de 

Valle. obtuvo logros importantes con10 la realización de libros corno prospectiva. 
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informe de autocvaJución. panicipación en eventos como pin1as. refinación. campañas 

de innovación. entre otros n1ás. 

No se le ha dado actualización profesional en el tiempo que ha laborado para la 

institución que ha sido de dos años. Si tiene asignada una computadora n1arca Dell para 

realizar su trabajo. esta conectada a la red y no tiene acceso al sistema de administración 

de personal (SAP). El soft\. ... an: que utili:z.a para la realización de su trabajo es 

photoshop. illustrator. flash. quarkcrxpress. pagemakcr. dreamv.:eavcr y carel. 

Sus expectativas de desarrollo dentro del IMP son seguir creciendo 

profcsionaln1cntc para brindar mejores resultados a los clientes. Considera que en el 

área en la que ubica existen oponunidades de desarrollo de carrera porque la difusión y 

la comunicación son necesarias y siempre se está en constante innovación para la 

difusión. Tan1bién considera que está aplicando plenarricnte su experiencia. 

conocimientos y habilidades porque son necesarios para alcanzar Jos objetivos del ilrea. 

De acuerdo a los cuatro ch:n1entos para el Plan de Carrera ella propone un desarrollo 

acadén1ico formal por n1edio del estudio de la maestría en diseño editorial. (Ver Anexos 

Formatos de llenado de Caractcri:;,_ación). 

Finalmente para terminar esta etapa se determino el nivel de dominio real o actual 

que posee Jvonne en el proceso de Diseño editorial sin haber la necesidad de aplicación 

de reactivos porque se llegó a un acuerdo en cuanto a su nivel que realmente poseía. 

dando como resultado: 

lvonne Castañeda Emmert. 

Diseno Editorial 
¡Habilidad para comunicarse. 
1creat1v1dad 
¡conocimientos de paqueteria de diseño 
!editorial. 
!Conocimientos de diseño de páginas 
iweb. 

1 Con~c1mientos de diseño de interactivos: 
mult1med1a. ; 
!Conocimiento de la industria petrolera 
iconoc1m1ento del 1d1oma ingles. 

NIVEL DE DOMINIO REAL 

E I B I A 

B 

B 

B 
B 
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C..'01110 sc puede ver Ivnnne en hahilid:.u.I para cnrnunicarse y cn:atividutl tiene un 

nivel Lh: dn111inin intenncdio~ en conocimicnlns de paquetería de discñn cditorhll y 

cnnuci1nientos di.: diseño de pi1ginas v.rcb tiene uno búsico: en eonod111ientos di.: diseño 

de interactivos multimedia un intermedio y en conocimiento de la industria petrolera e 

idio111a inglés es b{1sico. 

En la ten.:era etupa del Plan de Carrera deno111inada J)iagnt·lstko di.' Brcd1as si.' lkgú 

al siguiente resultado: 

CAPACIOAOES 

Conoc1m1cn1os de paqu~·ten;¡ dt> tl1-::;Pño 
crMonal. m.,-u1.:int.,.. el rn.1nc10 d,. Ouark.-'<pr1·"'• 
P;i!Jc •TK•kcr. t1u·"rr.1tor C•Jft•I º'·'""" 
Pt1oto~hup In t1""-'Cl'_' (•ir·,o ••n 1•••·n, . .-1 (J.'__'.J~I.'.!'._ -·· 
Conucom1cn10-,; de cl•.:.Oo"nu Lle p.l']U>..t".' ~.,eb. pnr 
•n•~dm d.- p:iQtJt•trl.t <''-IH•c1.1ht.11!..J' ,,.,..,n 
Ft;1!:h. Dre«mwc.1v••r rirewur;.,, 
Prot;1r:1md(.10n tlfM:' PtO'J'"rn.tC•u·1 
.J:w.1o;;cr11JI. 30 $1l;C1u rro:t•. r:.-.,r.1r1 1·-u 11.··· 
~os d;.-~.;;.;~,-;;;::,-;:;o;::----

~nu11orn ... u1.1 se "!'lU'"''-' "" í'-•llll"l""J d" 
(lir .. ctor lnnl Pllil. r, .. .,..,,., Rh,no. ~º'"'rt 

''·'''!" 

¡ ~¡ ¡ 1 - f - ¡ ~ .. .101 1 1 i! 
f~¡ ¡ ___ ··_ 

l)c:spu..!s de.: tc:nc:r definido el nivel qlh! poset.: o.1ctualmt.:nte lvonnt.: en cada una de 

l:.1s c~1pacidades del proceso <le Diseño Editorial. se realizó una identificación de brechas 

LlllC fue co1npurar el nivel de dominio actual con d nivel de dorninio requerido. c:n este 

caso se requiere aumentar sus capacidades al no cubrir el nivel requerido que es 

avm1;, .. ado. Por lo que se definen estrategias con10 toinar cursos en c~1da uno de los 

rn1quctcs que st.: 1narcan para alcanzar el nivel avanzado dt.:cidiendo que puede lograrse 

las acciones i.:n un tiernpo dt.: tres :.iños. 

En conoci111ientos de paquetería de diseño editorial y l.!11 conoci1nicntos de 

dist.:ilo de púginas web til.!nc un nivel :.it.:tual húsico y st.: dt.:cidc qut.: en año y medio 

puedL: ulcunz:.11- un nivel intcnnedin en an1hos para que en tres af'u.lS pued:.1 :.11canzar el 

11ivcl n.:quc:ridll que: es avanzadtl. 
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En conocin1ientos de disc!ño interactivos n1ultirnc..:dia tiene un nivel de don1inio 

actual de intcnncdio por lo que en año y n1cdio puede- alcanzar el nivel de avanzado 

para dedicar nH1yor ticn1po a las primc.:ras dos capacido.11..lc.:s. 

En la cuana etapa denominada Conccnación se realizó una entrevista mediante 

lu cual se conciliaron las necesidades e intcn:scs que tiene el Instituto y las de lvonneª 

aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrollo obteniendo 

una mejor comunicación de lo que se desea alcanzar con las acciones que se eligirán 

para el Plan de Carrera. Obteniendo los siguientes resultados: 

Las expectativas individuales para su Plan de Carreraª Jvonne nos dio a conocer que 

le interesaría panicipar principaln1ente en proyectos de Gestión. 

Las acciones de entrcnan1iento en el trabajo que Je agradaría rcali7...ar son estancias 

en can1po. 

Las nl.!ccsidades de prc.!paración académica o de capacitación que ella requiere para 

nlcjorar su desempeño en su ámbito de trabajo es una maestría en Diseño Gráfico. 

Los tipos de eventos dl! divulgación o intercan1bio que con1plementarían su trabajo 

son seminarios. (Ver anexos Forn1ato de Expectativas Individuales para el Plan de 

Carrera). 

La quinta etapa que se llevó a cabo es Ja de Programación e Implantación. que fue la 

n1ás in1portantc. por que esh: es el resultado final de dicho estudio donde se culmina 

con lu planeación de la capacitación y desarrollo profesional que cubrirá las 

expectativas de desarrollo del personal y Jos requerimientos del Instituto. aprovechando 

toda Ja inforn1ación recabada en las anteriores etapas de Ja metodología para el Plan de 

Carrcra Profesional. 

Se realizó la relación entre las necesidades del negocio y las capacidades del 

personal llegando al resultado de que: 

Las necesidades del negocio son: La actualización en trabajo editorial. diseño 

editorial. diseño de páginas '\Veb y paqueteria actual sobre los anteriores temas. 

Contar con equipo n1odcrno como computadoras. scanner. impresoras y ploner. 
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Conocer las nonnas de calidad que rigen los servicios de Diseño Editorial a nivel 

internacional. Contar con Ja certificación de i..:al iJuJ de nuestros servicios. Conseguir 

que todas lus án:as solicitante~ prog.ra111!.!'11 de rncjor rnancra sus necesidades Je 

servicio. I\1antencr mayor relación con áreas similares de Petróleos !\.·1cxicanos. 

Mantener actuali7...ado al personal en sus ó.111bitos de con1pctcncia. Tener un 

conocin1iento del idioma inglés al n1cnos del 75°/o. Contar con m::is personal para 

atendt:r la gran dc111anda de trabajo. 

Las acciones estratégicas requeridas para satisfacer dichas necesidades del negocio 

son: J\1odcrni7...ar la infraestructura de cómputo y paqueteria. Planificar sus 

actividades. Comercializar sus servicios y productos adecuadamente. 

Los requerin1icntos paniculares de cada competencia son: Obtener la ccnificación 

de calidud de sus servicios. 

Las capacidades requeridas del personal de la con1petencia como ya se hecho 

n1cnción antes son: Se requiere que el personal tenga habilidad para comunicarse. 

ser creativos. poseer conocin1ientos de paquetería en diseño editorial. conocimientos 

de diseño de páginas \Veb. conocin1icntos de diseño de interactivos n1ultimedia. 

conocimientos de la industria petrolera y conocimientos del idioma inglés. (Ver 

Fonnato de Vinculación de entre necesidades de) negocio y capacidades del 

personul). 

Finalmente se elaboró el Plan de Carrera de lvonne Castañeda Emrnen donde se 

esw.blecieron los con1promisos para determinar la trayectoria que se seguirá para 

realizar las acciones de capacitación y desarrollo que quedarán fijadas en el formato 

para concretar d Plan de Carrera Individual. 

Se establecieron las expectativas de desarrollo que son: Se espera que en tres años. 

sea un elemento fundan1ental para la actualización pem1anente de diseños electrónicos y 

la edición de publicaciones científicas. técnicas. promocionales y administrativas de 

interés para el Instituto y mantener su panicipación en proyectos para la difusión total y 

oponuna de Jas innovaciones en materia petrolera. 
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Se deterrninaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad estratégica 

relacionada que satisface al realizar dicha actividad. la acción estratégica que se desea 

cubrir. se progran1a la fecha inicio y la fecha de termino de la actividad. las horas 

hon1bre que se requieren ser aplicadas. la fecha de medición de resultados y el resultado 

qui: se n1cdirit. 

Dentro de las actividades que se planearon en su nlayoria son cursos en paque;:teriu 

de disciio editorial y en diseño de páginas '\veh por que tiene un nivel actual de básico y 

sc requiere que alcance un nivel avanzado en el periodo estublecido para su Plan de 

Carrera. Se incluye su participación en proyectos ad hoc a su capacitación y desarrollo 

q0t: va adquiriendo. los proyectos son anuales por lo que panicipa en tres. Se planea un 

diplomado t:n pitginas ·web y una estancia de capacitación con el licenciador de la 

h:cnologia 30 Estudio Max para quc reciba un entn:nan1iento en el trabajo e 

incren1cntar la capacidad institucional para el diseño editorial en paquetes 

especializados. (\/cr Am.:xos Forn1ato de Plan de Carrera Individual) 

La sexta ewpa cs Evaluación y Control en la cual una vez que se pone en niarcha el 

Plan di: Carrera sc debe n:alizar revisiones periódicas de cada una de las actividades que 

va rcalizando lvonne para tener un control dd avance que ha tenido en el plan. es por 

cs'--i que se evalúa de acuerdo a la calificación y fechus que se estableció. para que 

put!da continuar con el plan. en caso de qui: ella por alguna razón no haya cumplido 

satisfuctorian1ente con d con1pron1iso o suspi:nda el plan se deberá t!'valuar si ha sido 

por carga de truhajo o por otras cuestiones personales. 

b) Lic. Cesar A. deJ Valle lv1aníncz. 

La metodología que se sigue para Cesar es la n1isma. en la prin1er etapa que es 

Identificación de Requerimientos es el misn10 Plan de negocios porque está en la misma 

área de Diseño Editorial por lo tanto estos requerimientos no can1bian. 

TESIS CON 
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En la segunda etapa que es Caracterización del Personal.. el resultado de su 

Autocaractcrización es que su con1pctcncia primaria en Ja cual se basará su Plan de 

Carrera cs Con1unicaciún en Ja cual aspira alcan7..ar un n1ayor nivel de dominio. 

Sus con1petcncias con1plcmcntarias donde tiene un mayor interés para su desarrollo 

son /\d111inistración de n1cdios en donde considera que actualmente tiene un nivel de 

dominio básico. Difusión institucional y Difusión cultural donde considera tener un 

nivel intcnnedio lo cual permitió tener una visión completa de sus intereses 

protCsionales y estructurar su Plan de Carrera. 

Los resultados obtenidos del aná.lisis de su Curricula permitieron conocer que su 

categoría es coordinador de investigación. pertenece igualmente al área tecnológica de 

Con1unicación. su fecha de ingreso al Instituto es el 16 de agosto de 1979. 

Su nivel académico es de Licenciatura en Ciencias de la Comunicación 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°/é, de lectura. un 50~0 de escritura y un 50% de habla. actualmente no estudia 

algún otro idioma. 

La descripción de su puesto actual que ocupa es conociendo el objetivo del mismo 

que es coordinar el diseño gráfico de las publicaciones y formatos digitales del Instituto: 

las funciones generales son cuidar y preservar la imagen gráfica y digital de los ingresos 

del Instituto: las actividades especificas son diseñar e imprimir las publicaciones 

oficiales del Instituto y coordinar la difusión de campañas institucionales. 

Cesar considera que su nivel académico no está de acuerdo a las actividades que 

realiz.a en su puesto actual porque siempre se requiere de una actualización profesional 

para desarrollar mejor sus actividades. 

Su experiencia profesional ha sido en Jos últimos cinco años dentro del Instituto. 

teniendo tres puestos: 

'lKSlS. CON 
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Coordinador de imagen de febrero a scpticnl.brc del 2002. en el área de 

Comunicación. su jefe inmediato fue el Lic. Paulino Sabugal tt!'niendo como logro 

imponantc durante este periódo haber coordinado la in1agcn grri.fica de Innovar en el 

IMP. 

Coordinador de Diseño Editorial de n1ayo del 2000 a febrero del 2001. teniendo 

como logro in1ponantc haber coordinado Jos diseños e in1presos para el IMP. 

Jefe de División Editorial en enero de 1989 en el área de Administración con el Lic. 

Miguel Can1puzano y como logro importante haber coordinado el diseño y la 

i111prcsión de ediciones del ll\·1P y la in1presión de ediciones del IMP y PEMEX . 

.L\ Cesar sc le.: hu proporcionado actualización profesional mediante la asistencia a 

eventos con10 los siguientes cursos: Curso Corcl Drav.· con una duración de 30 horas en 

enero de l Q98 impartido a nivel interno por el Instituto: curso de Office también con 

una duración de 30 horas en nlayo de 1998 por el Instituto: curso de Page f\.1aker con 

una duración dt: 30 horas en junio de 1998 también in1partido por el Instituto. curso de 

Inglés intern1edio de l 00 horas el 20 de octubre de 1999 por el Instituto y curso de Ciclo 

de conferencias t:I top de la f\.1ercadotecnia en MCxico de 20 horas en agosto del 2002 

irnpanido por la Universidad Simón Bolivar. 

Tiene asignad;.i una computadora nlarca Acer. está conectado a la red y no tiene 

acceso a SAP. El sofnvare que utiliza para su trabajo es office y carel drav~.-. Sus 

expectativas de desarrollo dentro del Instituto son seguir aprendiendo y aponar su 

experiencia para el cumplimiento de Jos objetivos del IMP en su ánlbito de acción. 

Considera que el <irea donde se encuentra ho:i!' opo;tunidades para su desarrollo de 

carrera porque es su área natural de trabajo conforme a sus estudios. Considera que está 

aplicando plenamente su experiencia. conocin1ientos y habilidades porque son 

escuchadas sus sugerencias que posteI'"ionncnte se aplican. Propone para el desarrollo 

de su Plan de Carrera la asistencia a cursos. congresos y un desarrollo académico 

forn1al. 

Para terminar esta etapa del plan se determinó el nivel de dominio real o actual que 

posee Cesar en el proceso de Diseño Editorial sin haber tampoco la necesidad de aplicar 
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n:acti\·l•S fhH·que :-.e 111.·gú a u11 acL11.:rdt• en cuanto su nivel de dorninio tcnicrlllo ct111H1 

rcsultrn .. h1: 

L"un1(1 se pu..:dl.." \cr. c..·csar en habilidad para cornunic::trse y crcutividm.l tiene un 

nivel de dominio actual a\·~m/~11. .. h1: en conocin1icntos de paquetería de discfi.o c:ditorial 

tiene un ni"·d <le: dominio intcnnt:dio: en conocimkntos de di.scño de páginas "\\'cb tiene 

avanzaüo: en l..'.l"llhH..:imic....·11h1s Je discfio dc interactivos 111ultimedia un clcrnentnl y en 

cnnuci111il.."11tu de la industria petrolera e idit"lllW. inglés un inh.:nnedio. 

En la h:rccra ctapa 1..kl Plan de C¡trrera denominada Diagnóstico Je Brechas sc lh:gó 

al siguiente resultado: 

CAPACIDADES 

c;;r:.ocorrmm1c:iscteo::i~-... .. w••.t-c;;-;J,;,.,;;, 
.. ,1,:nto •l. "'"'1• 1n1 .... 1 ni,.,,~,,· o!• 
Qu.tri....<;;rt.'~'.>. P.lto .... m,,¡.~, r .. ,·.tr 1::.• -·""'' 
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Después de tener definido el nivel que posee actualmente Cesar en cada una de 

las capacidades del proceso de Diseño Editorial. se rcaJizó una identificación de brechas 

que fue cornparar 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 SI! dcfinl.!n estrategias como tomar cursos en cada uno de Jos 

paquetes que SI! marcan para alcanzar el nivel avanzado decidiendo que puede lograrse 

las acciones en un tiempo de cinco años. 

En conocimientos di! diseño de páginas ·web tiene un nivel actual avanzado por 

lo que cubre el nivel requerido pero en conocimientos de paquetería de diseño editorial 

tiene un nivel de don1inio actual intennedio en donde se pretende cerrar la brecha que 

existe en tres afi.os para alcanzar el nivel requerido que es avanzado y en conocimientos 

de diseño interactivos nlultimcdia tiene un nivel clcn1ental pretendiendo cerrar Ja brecha 

en cinco años. 

En la cuarta etapa denon1inada Concertación se realizó una entrevista mediante 

la cual se conciliaron las necesidades e intereses que tiene el Instituto y las de Cesar. 

aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrollo obteniendo 

una mejor comunicación de lo que se desea alcanzar con las acciones que se elegirán 

para el Plan de Carrera. Obteniendo Jos siguientes resultados: 

Las expectativas individuales para su Plan de Carrera de Cesar es que le interesaría 

panicipar principaln1ente en proyectos de Gestión. 

Las acciones de entrenamiento en el trabajo que le agradaría realizar son estancias 

en can1po. 

Las necesidades de preparación académica o de capacitación que ella requiere para 

n1ejorar su desl!n1pcño en su án1bito de trabajo son cursos específicos de 

especialidad técnica. 

Los tipos de C!'ventos de divulgación o inte!'rcambio que complementarían su trabajo 

son seminarios. (Ver anexos Formato de Expectativas Individuales para el Plan de 

Carrera). 
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La quinta etapa es la de Progr,.; t,...;;,,;-;-~;::.:~,ffi.1pmaiiin;rta,,:~~-1;;'<;-;m:;:.-q;:;-;-;u::.::---c;:·s:7'-· lia niás importante. 

por que es el resultado final del estudio donde culn1ina con la planeación de la 

capacitación y desarrollo profesional quc cuhriril las expectativas de desarrollo del 

personal y los requerimientos del Instituto. uprovcchando toda la información recabada 

en las anteriores etapas de la n1ctodologia para c.:I Plan de Carrera Profesional. 

Se realizó tatnbién la n:Jación entre las necesidades del negocio y las capacidades 

del personal que no cambian. (Ver Fom1ato de Vinculación de entre necesidades del 

negocio y capacidades del pcrsonul ). 

Finalmente se elaboró el Plan de Carrera de Cesar A. del Valle Martínez donde 

se establecieron los compron1isos que determinan Ja trayectoria que seguirá para 

realizar las acciones de capacitación y desarrollo que quedan fijadas en el Plan de 

Carrera Individual. 

Se establecieron las expectativas de desarrollo que son: Se espera que en cinco 

años. sea un elen1cnto fundamental para la actualización pern1anente de diseños 

electrónicos y la edición de publico.dones científicas. técnicas. pron1ociono.lcs y 

o.dministrativas de interés para el Instituto por medio del desarrollo de sus capacido.dcs 

de diseño editorial y disef\o interactivo multimedia alcanzando el nivel requerido. 

De igual fonna se detern1inaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad 

estratégica relacionada para satisfacer dichas actividades. la acción estratégica que se 

desc:a cubrir. se programó la fecha inicio y la fecha de tennino de la actividad. las horas 

hon1brc que se requieren ser aplicadas para llevar a cabo la actividad. la fecha de 

medición de resultados y el resultado que debe obtener. 

Dentro de las actividades que se planearon son sólo para desarrollar conocimientos 

en paquetería de diseño editorial y en diseño de interactivos multimedia ya que tiene un 

nivel actual en el primero de intermedio y el segundo elemental por lo que se requiere 

que alcance en an1bos un nivel avanzado en el periodo establecido para su Plan de 

Carrera. Se incluye su participación en proyectos ad hoc a su capacitación y desarrollo 

. -·-------------------------



TESIS CON 
r·r»LLA DE ORIGEN 140 

que va adquiriendo. Jos proyectos son anuales por lo que panicipa en cinco proyectos. 

(Ver Anexos Formato de Plan df.! Carn:ra Individual) 

La sexta etapa es Evaluacíón y Control en la cual una vez que se pone en marcha el 

Plan de Carrera se deben rea)j7__ar revisiones periódicas de cada una de las actividades 

que va realizando Cesar para tener un control del avance que va teniendo en el plan. es 

por eso que se cvalüa de acuerdo a la calificación y fechas que se establecieron. para 

que pueda continuar con el plan. en caso de que por alguna razón no haya cumplido 

satisfoctorian1cntc con el compromiso o suspenda el plan se deberá evaluar si ha sido 

por carga de trabajo o por otras cuestiones personales. 

e) Efraín Pcdraza. Torres. 

De la misn1a manera se lleva la metodología para Efrain. en la prin1er etapa de 

Identificación de Requerimientos. el Plan de negocios es el n1ismo. ya que se encuentra 

en la n1isrna área de Diseño Editorial por Jo que los requerimientos no cambian. 

En Ja segunda etapa que es Caracterización del Personal. se obtuvo como resultado 

de en su Autocaracterización que su competencia primaria en la cual se basará su Plan 

de Carrera es Diseño Editorial en la cual aspira alcanzar un mayor nivel de dominio. 

Sus competencias complen1entarias donde tiene un mayor interés para su desarrollo 

son Diseño Editorial donde considera que actualmente tiene un nivel de dominio 

avanzado. Difusión institucional y Comunicación donde considera tener un nivel 

intermedio Jo cual pem1itió tt:ner una visión completa de sus intereses profesionales 

para estructurar su Plan de Carrera. 

Los resultados obtenidos del análisis de su Curricula permitieron conocer que su 

categoría es profesional especializado. pertenece igualmente al área de Comunicación. 

su fecha de ingreso al Instituto es el 2 de julio de 1979. 

Su nivel académico es de Licenciatura en Diseño Gráfico 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 20o/o de escritura y un 20o/o de habla. actualmente no estudia algún otro 

idioma. 

La descripción de su puesto uctual que ocupa es conociendo el objetivo del nusmo 

que es dar soporte a las diferentes dependencias de la Institución con el fin de 

coadyuvar en la difusión de Jos o:n:anccs científicos y tecnológicos que se: generan: las 

funciones generales son proveer de elementos y soportes gráficos que difundan los 

avances de la Institución con creatividad y ccrte7-3. que se inscriban en el n1arco 

conceptual que desarrolla la en1presa: las actividudcs especificas son diseño de 

materiales in1prcsos para ditUsión con10 carteles. trípticos. folletos. calcndar~os y 

agendas. diseño de presentaciones ejecutivas. 

Efrain considera que su nivel acadén1ico sí esta de acuerdo a las actividades qut! 

realiza en su puesto actual porque los conocirnicntos acerca de los aspcctos forn1alcs. 

tanto de la estructura dcl diseño como dt! su realización le permiten solventar cualquier 

problen1a relacionado a estos aspectos con oportunidad y calidad. 

Su experiencia profesional ha sido en tos últin1os años dentro dd Instituto. teniendo 

tres puestos: 

Diseñador audiovisual de 1990 a 1995 en el área de División de Difusión 

Institucional con su jefe inn1cdiato Lic. Juan l\.·1. Ramirez teniendo como logros nlás 

in1portantes la participación en el diseño de n1ascarillas y animaciones para tos 

prograrnas de los aniversarios 24 al 29 de Ja institución. 

Diseñador gráfico de J 995 al 2000 en el área de la gerencia de Comunicación con el 

Lic. Jaime Cort¿s teniendo como logro el diseño y desarrollo de las can1pañas de 

portación del gafete institucional y ahorro de energía y sistemas de manejo 

an1híental. 

Diseñador gráfico dc:l 2000 al :?.002 t!'n la gerencia de Comunicación con el Lic. 

Paulino Sabugal su logro el diseño del libro ·"Prospectiva de la investigación y el 

desarrollo tecnológico del sector petróleo al año 2025H 
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Se le ha proporcionado actuali7.ación profesional mediante Ja asistencia a eventos 

como Jos siguientes cursos: Animación btlsica para TV educativa con una duración de 

30 horas en nlarzo de 1994 in1partido por Ja S.E.P: curso de producción de TV de 40 

horas en julio de 1995: dcsarrotlo de identidad corporativa de 30 horas en marzo de 

1996: curso del arte de hablar en público de 40 horas en abril de 1997: diplomado en 

desarrollo n1ultin1cdia dt: 40 horas en dicit:n1brc del 2000 impartido por Aula 'Virtual: 

diplomado en desarrollo de sitios ·v,;eb de 50 horas en junio del 2002 por Folder X. 

Tiene asignuda una con1putadora rnurca Apple/ J\1acintosh. está conectado a la red y 

no tiene acceso a SAP. El soft'\.varc que utilizu para su trabajo es photoshop. illistrator. 

page rnakcr. corcl draw. quarkxprcss. acrobat. firc'\.vorks. dreamv.:eaver. infini D. 

prcn1ierc. flush. y director. 

Sus expectativas de desarrollo dentro del Instituto son darle consistencia y unidad al 

diseño que se genera en el Urca. a mediano plazo involucrarse más en el desarrollo 

conceptual de toda la cornunicación que.: se genera en el Instituto y a largo plazo ser un 

asesor de in1agen. Considera que el úrea donde se encuentra hay oportunidades para su 

desarrollo de carrc.:ra porque la variedad de formatos y las constantes peticiones de 

productos n1ultidisciplinarios le pern1iten incursionar en la pane cn:ativa con soluciones 

acordes a las nect!sidadcs del usuario. lo que genera un excelente desarrollo creativo. 

Considt:ra que e!'ttl aplicando plcnan1ente su experiencia. conocin1ientos y habilidades 

porque se ha actualizado con la experiencia adquirida en el trabajo y se hu involucrado 

t.:n mayores y satisfactorios retos en los que ha podido aplicar sus conocimientos 

académicos. Propone para el desarrollo de su PlaP de Carrera la participación en 

proyectos de dc:sarrollo de imagen corporativa y n1cdios de difusión. 

Para tem1inar esta etapa del plan determinamos el grupo de expenos el nivel de 

dominio real o actual que posee Efrain en el proceso de Diseño Editorial sin haber 

tan1poco la necesidad de aplicar reactivos porque se llegó a un acuerdo en cuanto su 

nivel de dominio teniendo como resultado: 

FALLA DE ORIGEN 



Efraín Pedraza Torres 

Diseno Editorial 
íHá-biiid.3Cf-Pa-rél comunicarse 
icreatiVíef8d. 
1 t-
:;~;~~~!~¡ent6s ·de paqueteria de d1se-ñ6- ! 
rcon-c:iC:irTlieñtos de diseño de páginas 
+Web : 

lco-ñ?"cinl1erltos de diseño de 1nteract1vos 1 
multimedia. 1 
[C~~':1-~9~~~~~-t? ~e I~ rndustna petroleia- -i~
'.~on~'?_imi~nto del idioma inglés 

l·D 

E 

Cnrnu se pueLk \1...·1· l·:fr¡11n habilidad para cornunicarsc y creatividad tiene.: un 

niv..:I de don1inio actual ¡1vanzado: c.:11 conocin1icntos dt: paquetería d..: diseño editorial 

tiene un nivd de do1ninin intennc<lio: en conoci1nicntos <le disc:fio de púginas \\'Cb tiene 

húsico: cn conod111icntos de dbeflo de interactivos 1nultin1cdia~ en conocirnicnto de la 

in<lustri.a petrolera e idio1na inglés un intcr111cJio. 

En la tc.:rccra etapa del l'lan <le Carn..~ra dcnorninaJa Diagnóstico de Brechas st: llc.:gú 

al siguiente resultó.ido: 

CAPACIDADES 

·:::onoc1rrnentos de o.:i•:u•~1t·r1.1 de <l•~enr 
.,-ri1ron:.1. med1anr .... 1 rn;1n1•¡n Lle Qu.tf¡., r><P•,· 

P31)e ma..,er. Uus.rr.:i!or. Corf'>! Or.1w 
Pho!o<:hop In llt><;•On cur-:;n "" prt•nr, l fl•~ •., 

·con.;c,m,..;ntos t.1-;_;-d,~,t._~ eie¡;:_:.9-;,:;r · ; ... -.r; p, ., ¡ 
~.:~~::.ee~~~t"~:;:.:~;:SCl~~~~l~;~n~~~'~nFla<;tl 1 
HTM'2. Proy:1.:1mcicmn .J«v,,scropt. JO ~""hJ<!.CJ j 
_r:~a·.C:·"'Jra.G~.!!:~.---~~--------- __ J 
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!)cspu0s di.: ti.:11er di.:Ji11idl1 1...·I 11i" 1...·I qllL' pl1scc ac1ualn1cnt1...· l .frain c.:n c;1da una de las 

capacidades dt.:I pn1c1...'Sll Lk llisc.:1111 l·:di111ria!. se.: rcali/ú una idcntilicaciún J1.: hrc.:chas 

lJUL.' fue i.:u111par;1r d nivL.·I \,.k d,11niniu ;:1clu;:1I cun el 11iv1..·I de dorninill rc.:qucrido. en este 

co.1~u ~e rcquicrL.· au111L.·nta1· :-.u~ cap;1~·ida~k·s al no cubri1· el niv..:I n.:quc.:rido que c.:s 

ª".anzado. l'or· lu que SL.' d,:fi11L.•t1 c:-.1ratL."t!i;:1s corno ll1111ar cur:-ons c.:n cada uno de.: lns 
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paquetes que se marcan para alcanzar el nivel avanzado decidiendo que puede lograrse 

las acciones en un tiempo de tres años. 

En conocimientos de paquetería de diseño editorial y conocimientos de diseño 

interactivos n1ullin1edia posee un nivel actual intermedio y en conocin1ientos de diseño 

de páginas ""'ch tiene un nivel de dominio actual básico por Jo que se pretende cerrar las 

brechas que existen en tres aiios para alcan:i".or el nivel requerido que es avanzado. 

En la cuarto:i etapa denominada Concertación se realizó una entrevista mediante 

Ja cual se conciliaron las necesidades e intereses que tiene el Instituto y las dc Efrain. 

aplicando una serie de preguntas para conocer sus expectativas de desarrollo obteniendo 

una comunicación directa de lo que se desea alcanzar con las acciones que se elegirün 

para el Plan de Carrera. Obteniendo los siguientes resultados: 

Sus expectativas individuales para su Plan de Carrera son que le interesaría 

participar principalmente en proyectos de Gestión. 

Las acciones de cntrcnwnicnto en el trabajo que le agradaría realizar son estancias 

en campo. 

Las necesid.ades de preparación académica o de capacitación que requiere para 

n1ejorar su dt:sempcño en su ámbito de trabajo son cursos específicos de 

especialidad técnica. 

Los tipos de eventos de divulgación o intercambio que complementarían su trabajo 

son estancias acadén1icas. (Ver anexos Formato de Expectativas Individuales para el 

Plan de Carrera). 

La quinta etapa es la de Programación e Implantación. que es la más imponante. 

por que es cJ resultado final del estudio donde culmina con la planeación de la 

capacitación y desarrollo profesional que cubrirá las expectativas de desarrollo del 

personal y los requerimientos del Instituto. aprovechando toda la información recabada 

en las anteriores etapas de la metodología para el Plan de Carrera Profesional. 
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Se realizó también la relación entre las necesidades del negocio y las capacidades 

del personal que de igual fOm1a no can1bian. (Ver FomH1to de Vinculación de entre 

necesidades del negocio y capacidades del personal l. 

Finalmente se elaboró el Plan de Carrera de Efraín Pedraza Torres donde se 

establecieron Jos compromisos que determinan la trayectoria que seguirá para realizar 

las acciones de capacitación y desarrollo que qut:dan fijadas en el Plan de Carrera 

Individual. 

Se establecieron las expectativas de! desarrollo que son: Se espera que en tn:s años. 

sea un elen1ento fundan1cntal para la actualización permanente de diseños electrónicos y 

la edición de publicaciones científicas. tr.!cnicas. promocionales y administrativas de 

interc!s para el Instituto n1anti.:nicndo su participación en proyectos para la difusión total 

y oportuna de las innovaciones en materia petrolera n1ediante el mejoramiento de las 

capacidades que se requieren desarrollar. 

De igual forma se dctcnninaron las actividades. el tipo de actividad. la necesidad 

estratégica relacionada para satistllcer dichas actividades. la acción estratégica que se 

desea cubrir. se programó la fecha inicio y la fecha de termino de las actividades. las 

horas hombre que se requieren ser aplicadas para Jle,·ar a cabo la acth•idad. la fecha de 

medición de resultados y el resultado que se debe obtener. 

Dentro de las actividades que se planearon son para desarrollar conocimientos en 

paquetería de diseño editorial y en diseño de interactivos multimedia ya que tiene un 

nivel actual intermedio por lo que se requiere que alcance un nivel :ivanzado y se le 

pone especial atención en Jos conocimientos de diseño de páginas '\.Veb por tener un 

nivel actual básico para alcanzar el nivel avanzado durante el periodo establecido para 

su Plan de Carrera. Se incluye su participación en proyectos ad hoc a su capacitación 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 sexta etapa es Evaluación y Control en la cual una vez que se pone en marcha el 

Plan de Carrera se deben realizar revisiones periódicas de cada una de las acth:idades 
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que va realizando para tener un control del avance que va teniendo en el plan. es por eso 

que se evalúo de acuerdo a Ja calificación y fechas establecidasª para que pueda 

continuar con el plan. en caso dt: que por alguna razón no haya cumplido 

satisfactoriamente con el con1pron1iso o suspenda el plan se deberá evaluar si ha sido 

por cargo de trabajo o por otras cuestiones personales. 
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EJ desarrollo del Plan de Carn:ru profesional se concibe con10 el proceso 

n1cdiante el cual se determina la trayectoria que cada uno de los trabajadores seguirá. de 

tal suene que arroje un conjunto de acciones definidas entre cada persona y la 

institución. para mejorar los resultados en su desempeño laboral pcnnitiendo tener una 

adecuada plancación de capacitación y desarrollo profesional. 

Es un n1cdio para fortalecer e incrementar el capital intelectual. al asegurar que 

se dispondrá de la asignación del personal de fom1a adecuada en cantidad y calid~d. en 

el Jugar y tiempo requerido por las necesidades del negocio. La Competencia de Gestión 

fue la responsable de preservar y generar conocimientos con niveles de clase mundiaL 

siendo uno de los principales objetivos del Plan de Carrera fonalecer las con1petencias 

institucionales. n1ediantc.: d desarrollo de las capacidades individuales y vincular las 

necesidades del negocio con las capacidades. expectativas e intereses del personal. 

Mucho se pensaba qui.: un Plan de Carrera es únicamente responsabilidad del 

trabajador pt!ro la realidad es que es una responsabilidad mutua entre el trabajador y la 

institución a la que pertenece por que será esta misma la que ayude a lograr las metas 

personales y se bcni.:ficiará considerablemente. 

La capacitación y desarrollo profesional es indispensable para toda organización 

para evitar sobre todo la obsolescencia del personal por la falta de actualización 

profesional. Se debe entender en su conjunto como las herrrunientas que ayudan al 

personal al manejo y desempeño de situaciones actuales y futuras. Por lo que un simple 

progran1a de capacitación no incluiría todo lo de un Plan de Carrera. ya que este planea 

no sólo las actividades en un tiempo determinado sino planea un crecimiento continuo 

en án:as de intcrCs futuro dd personal siguiendo una metodología acorde a la forma de 

trabajo dt! cada institución. 

El Instituto Mexicano del Petróleo se dio a conocer para que el lector tenga una 

idea más a.rriplia de la finalidad de está investigación y conozca más acerca del instituto 

ya que es una comunidad de aprendiz.aje al servicio de la industria petrolera su misión 



148 

es transforn1ar el conocin1icntos en una realidad industrial innovadora y su visión 

principal es la excelencia de Ja operación como parán1etro de referencia en Ja industria 

petrolera contundo cun personal cxpcno. curnpromctido y bien n.:con1pcnsado. 

Es interesante Ja forn1a de organización del Instituto Mexicano del Petróleo 

porque es muy distinta o muchas organi7..acioncs públicas y privadas. ya que aplica un 

modelo de trabajo basado en Competencias Laborales que establece como un conjunto 

de conocimientos. ilctitudcs y clcn1cntos organizacionalcs que permiten desarrollar con 

eficiencia el trabajo. por lo que tainbiCn maneja áreas tecnológicas y área de 

especialidad dl.!ntro de una con1pctcncia y niveles de don1inio. 

Se dcsarrol1ó Ju metodología paru el Plan de Currera Institucional lu cuul consta 

de seis etapas donde se llevaron u cabo las primeras cinco etapas necesarias paru llegar 

al establccin1ic11to dd Plan de Carrera y qucdu pendiente para estudios posteriores la 

últin1u ctapu que es Evuluación y Control en donde se sabrá si el plan cun1plió con lus 

metas planteadas. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



ANEXOS 



A
l 

D
 

.'.. 
. 

: 

'¿,j,'J 
.,. 

: 

_. 
~-

. ·; 

\.§> 

1 
~ 

~
 ~
~
 

~~l 
~
 

¡¡; 
"' 

~
 

¡:¡ 

1 

~ 
~i~·g 

i 
~EJ g

§
 

--
-~~-

--~I 



[
J
 

. __ :; 

1 
_, 

1 ,.-, -....__;'' 

UH 
·UH 

"' ü 
<t>..,.. 

o
. 

E
 

E
 

~
 

!Hii i 

:I~ ,. 



·
·
~
"
'
 



IMP·Sideudtl'llodtC..a1·Mic11nalll .,,.,.. ' flJ;I 

11 ~ 

00 

,¡,,rt,i·:. -··· ' '!) 
·!fJf ... '· 

~~r!m'fwi:<'.<;'.o}i\/W' 

. ~~-Ji¡~.'vr~r· 'oJt:fL, 
:·;~~~t·tt\11'.Fttt· ;)· 

~ :;:;,t:. '.~!'.:tf('.(~'~:!'?::&t ,i;),~·;;¡ ;;7;,;_:?:; ><Vi,.' : ··:>lí~tíl¡:;~~¡;;~::,1\lf·'¡¡:;,:;1 
DAIOSGtMRAtES Fec.El~bo.a.ión llmf.003 ~1~~·~tw_11;'~~- .\•;.:~-: i'vPtt.'<~~ 1;~.p~'.· .. ' 

f~r,rr,bre taVALLEIAARTl.fZCfS.Ail:AllfRTC Ct:;~~llJP CD75 

ODJEIMJS 

El presH:~ forrn~la110 Hne tomo propó51!0 obtaner y cono~er tus e1pett:itYOs e intereses para tu 
dmrrollo e~ 13 lnsttución y será un elemento esencial para la conce~a:1ón de !u Plan d~ Carrm, 
w1ocuol,teped1mosseasmuyobjet'Vtlentusrespuestis,Queensuc~ortun1dadpodránser 
re-i1sad:nene1senodelCom;tédeEvaluación,enelcualtUpar:iciparás. 

EJ(P{CTAIWAS 

Como lnlormwón ad1c1ona1, Meemos de tll tonoc1miento q~e en el Portal lnte~ra, puedes 
consu~ar tas plms de negocio que se nin formulada hasta el momento, lo que!epe11T11trr:i 

~;~~~~~~.~~~~~~~re~~ ~u~nea~~~c~a~l~~~~s ~! l~:~ees~es ~~~~~~:osn:I~~ :~!~~~~cso~~:;~~º~sª;: f/;~1~~-'j, ~ i·~íi~~J.~ 
mst111monatesylogta1dees!alormaeldesarrollolntegralquebuscamosparaellnshtutoysus 
traba;a~oresPararea:1zartaconsu~a~ 

C!ffi!J!wcirofrde2-tJ ~ 

··-=--:--~'7" .... 7':~:~1¡~¡i:;;::;r;:¡.yr,;·;;:\~t.l.t:r.~·-:-:S-..,·:.G~~·~::v .. ~:""0:7:: .-:;:;:· ·:.~~-? ;~ 

11S1S CON 
FALLA DE ORIGEN 

¡5; 





:=
:; 

=
 
~
 

:=
; e::; 
~
 
~
 

e
_

:, 
C

/'.:l =
 

S
3

 =
 

=
 

-=
: 

E
--<

 
,____::¡ 
,____::¡ 

¡;;E
 



'(:.±¡1\~1 
-

_
·:i,·::.':; 

,~~-·~ 





D, ¡ ¡;·fl: i ... ;,,,f; 
,,.,,-~'--·-· --.. ·~'.1"~~,~ 

· ,_. ~- :. L-~L·¿:_:-~i ~L.-::··~:~~i-;i::}~1~:):2· .. 

_):~·- J~ ----. 
: ........ ,,,.,¡·:1 ... 

F ¡· , 1;1 ,;-: , .... 'I •!1! t. r11·1 ·~·: 1: 1"•:r) ~-; 1n~ ·,t~r,, Jt !•! 1; ~\ i:,:·:ttr (rJr. 11ri,11.;r ¡ ·, 1 1J J J !! JJ1t, ,_: 

e,,.,· .. ;! 1 ¡¡·~ · r il ·n 1.:.1· e,~· 111t1:~ r,·J~ ,~~'trT1ífr'.'1i ~r, fl r.s•i.:.·1. virJ 1·1 (•,.ll Si' 1,;1 
1·J~r·1 c1 :. ¡u¡:·, nr.~ 1 ~s e~ ·~)rr r, o. a~i,la~I~> ~ 1Jcott~ J~ t 1 a~·1.'.J, lo; c·.1:i1~s se ae;u.ben e~ 

1:; 1 :;~, j '-' ;·..: ~·,:·: • ·~10Sbof / 

(.,-. ;c;~r;r. D I:;, d~~r 1c ¡~~s J',~~w~;, t~ sol.r1l1rnos r.o; 1~1 Q·.J~ >, la ~~11c~c1on Q~e l U 1uic10 
a~~:rrb•? t 1 s ~1:; · 1ur1 1c!1,J1 í 1 .. ~ r1~W:1:·,:1~ 1 cu~o. rr erJ 1r·o f lir ;~ plj1,J::. en 1a rnmptl~rrn 
rr •n1• ¡ , ~·, li~ t·~J tor~,~~!~n:·;s cc•np·~rrEr,:1nJ; r,u~ n·iS 111! s~r·,,1:.1J a~!e·1a•me'•!e, 

r~ ,. nnr;J r r, c. ',',·,; tl.!t cr,rr~o¡ on'jjn ~n 1-11-,bl :i ~"J'J'~n:~ 

EXl'ECIAllVASOEOlSAl\llOUO 

COMPl.IEtlCIA 
ACIUAL 1.IAtlOS JAtlOS IAtlOS 

E 8 1 A E B 1' E B 1' E B 1 A 

~:eMedt:ffl o e e a r r r" r r r" r r r" 
~lu!.!lnrutli.a:M r. o r. e r r r r r r r r r r r r 
Ccn.n:W o r, r. Q r r r r r r r r r r r r 

o o r, o r r r r r r r r. r r r r. 

1"'1Jch:1s gracias po1tu partit1p~c1ón1 
CCllSt.IY drof'2)i? V1;!nq Cwd~rrn~ 

¡ 

é']Y::rr1~t.l~t~i~]r(i~~~·.:":~?:;'. 1 ',: ;,;:·~·~~.:r: 

TE~rn CON 
FALLA DE ORJGEN 
------"·-----~-" .. ··- ·- .. ~" 

liX 

_1; 



L:...J 

L
. ¡ 

.g 
-:.· 

w> 
~:l 

~ ~ 
" 

1 
¡¡; 

~ 
~ 

*-
~ 

€ 

; 
f 

;¡¡ 
~ 

I 
g ª 

!l 

;; 
'1: 

"'" l 
¡¡¡ 

·ª 
;; i 

~
 

¡¡ 

! 
1 ¡ 1 ! 

~ 
s 

~ 
¡¡ 

~ 
~
 

5 
¿¡ 

"' 
"' ~ 

1 
~ 

11 
~ 

~ 
i'i ¡ 

~ 
" 

t· 
§ 

¡: 

*' 
i 

-~ 
\;: 

~ 
.¡¡ 

-· 
~ 

., 
-~ 

! 
-

~
 

g 
~ 

E
 

~
 

.,, 
ª 

5 
~ 

~ 
:;¡¡ 

~
 

"' 
ó 

;; 
;¡¡ 

" "' 



L 
~
 

º' 
=

 
7

,; 

L " ! .s 

o 

1 
e
_
~
 

! 
~
 

2 
e
:>

 
~ 

~
 

e::>
 

~
 

·rJ
::>

 =-=i 
" R 

C
/3

 =
 

' 
·=

 -=-: 
; 

~
 

.___::¡ 
.___::¡ 

L ~
 

~ 

" L 
~ 

<
C

: 
¡¡ 

1 
C

=
-. 

E
 

a 
-

L 



·-
71 

-,;..J.¡ 
r .. 

! 

J -
....---: l 

. ~ •·· 
1 

-

<
f 

1 

---:~ '',: 
:d. 
I >

· 

¡~ 
: ~. 

1 1 





!tr:?-,l~ 
.._ --· 

' 

·
,
~
i
 

~~:· --

r.; ~ 
o ,. 

~
 

~
 
~
 

"' 
·' ~ " 

~
 

8 
.,, >

 ¡_ •• 
~
 

,. c. 



o 

' 
;_.-:_,_;~--

'. ó •. ~ :J,· 
-

~-.-., 
' 

-
-· .. 

, .. 

<:§J'• 

· .... J 
. ---.-. -

.
-
-
·
~
-

~i~r~ 
~f.j 

-
-
-
,
,
.
.
~
,
.
.
.
-
-
.
~
-
-
-



·:¿ 

-~~ª,~;:{~ 
~:-~: 

·-.-
~....: 

....... · 



,,.. 
·
-
~
-
-
-
.
.
-
-
.
 .. -.. 

~!~f~~:: 
:·:·~~ª¡;_-~:1 

---~:__. :.:.. 

·@
· 

¡
~
 

.-¡ 

¡r¡¡ 
r
"
 

i 
,j 
' 

, 

o
· 

,. ' ~ •
V

 

~ 
~-J !f ~ ~ ·' 

'"'T'1 11 f ~
 

~ 
~
 ~-

' 
~ 

;,,:· 

~ 
~ 

1 5 
ñ

: 

"' 
~ 

~
 

·f ~ 
'-

€ 
~
 

~'! 

<o ,, 
" 

'" ~ 
~
 

" 

¡ 
!' 

F 

i 
~ § 

-
~
 

'"'T'1 
'"'T'1 

m
 

.,. ~
-

~
 

! 
~
 

Ji 1 
~ 

" 
! 

t 
1 

1 
~ ~
 

~ ~
 

o ~ 
J 

,,. it 
~ 

~ 
~
 

~
 

5 
e
' 

! 
i 

í1 t ~ 
.. ~ 

~ ~ 
~
 

-~ 
-¡¡¡ 
~
 

1 1 

1 ¡. r ¡ ,. ¡:. ¡:: 

:;:;;;=::; 
e::>

 
c:....:> 
c
.
.
~
 

e;:; 
c.r..::i 
E

-
-

;:2
:; 

=
 

c
.?

 
~
 

e::>
 

=
 

=
 ~
 

,_
_

::J
 

,_
_

::J
 

¡:;E
 



~
 

~k~.~ 

.·¡ ' ' ' 
1 :_; . -~ j 
L...:;~~ 

1 ,,. . 
~-·· 
~
 

_·_ -: E
 

~ 

-¡; 
v iii " ~ .., ~ ~ ~ ~
 

E
 

~
 

e " 1 
:3 

~ 

"' ~ 
., 

~ 
"' ~ 

~ 
~
 

~
 

~: .• ,, ~ '" ;!; ~ 
~
 

g 
,; p 

[ 
~ 

~ 
~ 

~ ~ 1 
a ~ ~ 

~
 

i 
~
 

f 
"" 

5 
~ 

¡¡ 
"' i 

i 1 
~ 

~ 
" 

e 
! . 

~ 
~
 

:; 
g 

,;; 
1' 

!;' 
¡¡: 

3 
~
 

t'. 

:!; 

.. 
; 

¡¡, 
Q

! 

f 
'ª ¡;¡ ~ 

s 
~ 

¡¡¡ 
~ 

.. 
1 

i 
l¡¡ 

.g 
"' 

~ 
~ 

~
 

,';! 
Q

 



2
=

: 
i;:'.=

::J 

:;=
; 

c.:::i 
e
:>

 ;::z 
t:'...:;> =

 
" 

:;; 
lle 

~ ~ 

1 
~ 

~ " ¡; 

<
:/:>

 
~
 

e;;-:;; 
i:::::¡ 

P
.>

:l -=e: 
E

-
-

,___::¡ 
,___::¡ 

~
 

5 

jj~ 
~ 

~ ~11 
1 

1~1 
.3 i;~ 
" 

~ 
ª $ ~
 

-! 
~ ~~~~~~ 

-~ 
§
~
i
~
~
~
 

~
 

~
U
H
~
 

~
 

'1 
'1 

"! 
"! 

"¡ 
... ,. 

1-:< 
-----·--------·-·-------

____ _¡· 



] 1 

1 
.. 

1 

~J !,.· 

. ¡ t 1 e
• 

"
' 

T
 

·..Jj 
' 

-
-
-
-



I
~
 

:>· 

, ¡
-


' 

...... 
1 

i 
.~~;~ i 
?1j ,. ¡., 

; ' " 

! .. 

i 



~
 

G
::3

 

"' 
...,, 

7
1

 -:-¡ ...,, ...,, 
-;i ...,, 

-:-¡ ...,, 
-;i 

.. 
" 

~
 

~ 
:•: 

e 
~ 

. 
~,.¡ 

e 
::; 

·f. 
·,,,-, 

.e
· 

" 
~
 

~
 

~ " f· 
:¡ 

~ 
3 

" 
' 
~
 

~ 
., :: 

~
~
 
~
 

--=-· ¡:;:;::; 
e::>

 
C....-:> 

e::>
 

C
/
J
 

¡;,¿J 

C
ñ

 
i:=::> 

[:;:ic.·~ 
.cX

:! 
e
--

,_
::¡ 

~
 

i:=
.. 

:l 
. 

~ 
"" 

í 
.~ 

-....; 
" 

~ 
r 

;;>i 
·" 

' 
i 

" 
» 

~
 .. ' 

. 
' 

~ 
~ 

' 
¡ 

.:'": 
.~ 

-~ 

....... ¡ 
!-' 

» 

[). 
~ 

r . 
~
 

~: 
~ 

-
k 

l 
>

 
.TI 

.; 
~ . 

~~ 
§ 

" 
t: 

~ 
-

~ 
t 

=
 

~ 
h 

___, 



¡:_• 

. ,-¿ ~ 
~
 

~
 

~
 " J 

:;: " ~ * 
~ ~ 

" ~ 
"' 

¡.¡ 
:--..: 



. 
¡~-

r-1 1 1 
..__, 

1 

~ ~¡ ¡ 1 
,-_,,..¡ 

': 

<. 

~ ~
 

e ~
 

u
~
 

-., 
..,, 

1 

1 
~
 

~ ~ ~ ~ ~ ~ 
' 

ií 
.:; .§ 

~ ~ 
,. 



. 
:¡····.¡ 

... _ 
.. 

@
:: 

~
 

~ 
·I :i 

§ ~
 

t ~ f ~ ;: " 

.. 
. ~. 

-~ 



~
 

'• 

" '€ ~ ~
 

~ 

~ ~ 
1 ~
 

L.:.; 
•· ; 

~ ~: 
e. 

1 
~ 

~ 
"' 

Is 
~~l 

·! 
-~: 

i 
~ 

~
 

¡~·-~}.' 

~ 
,, § " " ~
 

" ir ~ !i! 

i .t. ~ 

~ ~ ~ O
; 

:L 

~ ~
 

: s ¡¡; 

j 

e t '.i' 

i ¿ 

·1 § ~ 

~ ;;¡ 
~-'' 
r_· . 



] • 
¡' 

.
-
·
·
 

L L L L ,_ ¿_ 
~ 

~ 

i 1 ~ 1 
e 1 i i i 

I ~ 
2 ~ 



J ~
:
 

' 
'.,./ 
,· 

.. 

-...J 

' ... : t ,. 
i 

!
2

!
; 

=
 

c:::s 
~
 o

:; 
e
:>

 
~
 

c...:> 
<

:/::>
 =

 
C

/5
 
i:=

 

=
 
~
 

E
-<

 
~
 

..___::¡ 

~
 



-
~
-
1
 

ib
<

 _. ,, ~~r~~~,;~ 
.~l. 
?--

• 
. ,.--; 
:·· 

¡ 

t § 
~ 

·i t·~: 

;;2
:; 

=
 

;2
::; 

C
.:J 

e::>
 o::: 

e__;, 
~
 

~
 =

 
e:;;:; =

 
=

 
-<

C
 

E
-<

 
~
 
~
 

·-<
 

~
 



~
 

·t " 
' :-; ~ 

• ii 
~ 

I 
·f. 

·>-...: 
·
~
 

e º' 
., 

~ 

.• 

~l 
.!-

-~ 
,. 

~ ~ 
~ 

-· 
~
 

-~ 
.. 

~
 

~; 
8 

¡;: 
j 

.!: 

~
 

?l 
'§l 

~
 

.-.: 
3 

í'j 

~
 

! 
.. .. 

~
 

·~. 
• 

¿ 
¿; 

.> 

~
 

1 
~ ¡¡ ~
 ;, 

=: "' 
~
 -~ 

,. 

~ • § 
~ ~ 

; 
1 !·· 
¡ t -

. 

l~ ~~~ l·C:-c' • 
¡,_

 
1·~·J .. : 
r:-· 

_
_

_
 j 

:z
:; 

=
 

~
 
~
 

e
:>

 ¡::z 
e

_
:, 

e
:>

 
C

/":>
 =

 
L

JS
 =

 
=

 
-<t:: 

E
-
-

,__::¡ 
,__::¡ 

-<
 

r-=... 



~ 
¡;¡ 

~ 
;;; 

8 

É' 
~ 

~ ~ ~ 
"' 

¡s
 

f.o; "' " " "' 





"
'1

 
.,., 

~ 
~
 ~ "' 
• 

1 
~
 

;; 
'-

~ 
,, 

~
 

~
 ~ 

:t 
~.: 

~
 

t § 
"' 

"' 
" 

f 
~ ~ 1 

~ ~ ' ~ " 
' 

" 
~ 

. " 
' 

~ ~ 
~
 

" 
~
 

" 
~ • 

c. 
8 

t 
~ 

fl ~ 
:§-

e 
~ i 

¡; ' 
~ 

~
 t· 

t. 
~
 

. , 
' 

i 
"' ~ ., g: 

~ 
'-

.• -
" 

t 
t 

~
 

n 
:'i 

•; 

E
 ~ ; 

~~ • ~
 
~
 

¡: ~ ! '" 
~ 

{i 
i 

f: 5 
t t 

! I 
. 

; 
~: 

' 
" ~ 

~ 
"" 

.. 
~ ~ 1 

~
 

5 
-

.:;.: 
~
 .. 

.,., 
~
 

"
'1

 
.,., 

~ • ;;. i :.,¡ ~ ~ f f, 

" ~ " ~ t. ;; ' i " ;, 1 ~
 

·~ 

i 
1 

~
 

~
-

! 
t 

~
 

i 
~ ~ 

>
 

~
 i 

§ 
.; 

~
 

~ 
1 

~ ª 1 
! ~ 
~ • ~ 

! 
~ fil 

' 
~ 

1 
::¡ 

~
 

. il. t E
 

~
 
~
 ~ 

~
 

~ 

" 
~
 

~ ! 
;;; f ¡; 

~ 
a 

~ ! 
" • ll 

1 ~ .. 
~ i i 

;f. 
• 

! "' ~ ~ ~ 
~ 

í 
~ 

¡g 
u ] 

-,:: 
~ ·~ 

i 
~ 

-" 

TESIS C
O

N
 

FA
LLA

 DE O
RIG

EN
 

t. ::.,e:; 
h:~~~ 
[2~-~ 
L·-···"--: 
["'. 
¿~~ 
f:i·~º'.i 

r:~ p,-.t, ... ¡ 



• 

• 

INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 

PARA EL PLAN DE CARRERA 

Fecha de elaboración: ___ 1~5=/~0=6=/~0=2~----

DATOl:¡ GENERALES: 

Nombre: Lic. lvonne Castañeda Emmert 

1. En que tipo de proyectos te interesaría participar principalmente 

c=J Proyecto de Solución o Servicios 

c=J Proyecto de Investigación 

~ Proyecto de Gestión 

c=J Proyecto Estratégico 

c=J Proyecto de Administración 

Clave IMP: 52811 

I ~1 ~'.· 'I 

i rALLA~DE ORlGt:N j 

183 

2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¿cuáles son las acciones de entrenamiento 
en el trabajo que desearía realizar? 

c=J Asignación asociada en proyectos con expertos en el área 

[=:=J Transferencia de conocimientos por expertos del IMP 

c=J .. Coacheo" individualizado por expertOs 

~ Estancias en campo 

3. Para mejorar su desempeño en su ámbito de trabajo. ¿qué necesidades de preparación académica o 
de capacitación requiere? 

c=J Cursos específicos de especialidad técnica 

c=J Cursos específicos de conocimientos generales para 
mejorar tus habilidades administrativas 

c=J Cursos específicos para desarrollar actitudes hacia los 
valores institucionales 

c=J Diplomado 

~Maestría 

[=:=J Doctorado 

Área ________________ _ 

Area Diseño Gráfico 

A rea ________________ _ 



• INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 

PARA EL PLAN DE CARRERA 

4. ¿Qué tipo de eventos de divulgación o intercambio complementarían sus capacidades de trabajo? 

E=:J Seminarios 

i=:J Simposiums 

i=:J Congresos de especialidad 

i=:J Estancias académicas 

i=:Jotros 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 

PARA EL PLAN DE CARRERA 

Fecha de elaboración: ___ 1~5='~º~ª='~º=2~----

DATOS GENERALES: 
Nombre: Lic. Cesar A. del Valle Martinez. 

1 . En que tipo de proyectos te interesaría participar principalmente 

~ Proyecto de Solución o Servicios 

~Proyecto de Investigación 

~ Proyecto de Gestión 

~ Proyecto Estratégico 

~ Proyecto de Administración 

Clave IMP: 4075 

TESIS CON 
1'.til.LA DE ORIGEN 
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2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¿cuáles son las acciones de entrenamiento 
en el trabajo que desearía realizar? 

~Asignación asociada en proyectos con expertos en el área 

~ Transferencia de conocimientos por expertos del IMP 

~ .. Coacheo" individualizado por expertos 

~ Estancias en campo 

3. Para mejorar su desempeño en su ámbito de trabajo, ¿qué necesidades de preparación académica o 
de capacitación requiere? 

~ Cursos específicos de especialidad técnica 

~ Cursos especificas de conocimientos generales par~ 
mejorar tus habilidades administrativas , 

~ Cursos específicos para desarrollar actitudes t:iacia los 
valores institucionales 

~Diplomado Áreª----------------~ 

~Maestria Área 

~Doctorado Área ________________ _ 



• 

... 

INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 
PARA EL PLAN DE CARRERA 

4. ¿Qué tipo de eventos de divulgación o intercambio complementarían sus capacidades de trabajo? 

~Seminarios 

c==J Simposiums 

c==J Congresos de especialidad 

c==J Estancias académicas 

c==Jotros 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 
PARA EL PLAN DE CARRERA 

Fecha de elaboración: ___ 1~5~/~0~6~/~0~2~----

DATOS GENERALES: 
Nombre: Lic. Efrain Pedraza Torres. 

1. En que tipo de proyectos te interesaria participar principalmente 

C==:J Proyecto de Solución o Servicios 

C==:J Proyecto de Investigación 

~ Proyecto de Gestión 

C==:J Proyecto Estratégico 

C==:J Proyecto de Administración 

Clave IMP: 4075 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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2. A partir de los proyectos en que participa o desea participar, ¿cuáles son las acciones de entrenamiento 
en el trabajo que desearía realizar? 

C==:J Asignación asociada en proyectos con expertos en el área 

~ Transferencia de conocimientos por expertos del IMP 

~ .. Coacheo" individualizado por expertos 

~ Estancias en campo 

3 Para mejorar su desempeño en su ámbito de trabajo, ¿qué necesidades de preparación académica o 
de capacitación requiere? 

~ Cursos específicos de especialidad técnica 

~ Cursos especificas de conocimientos genera!es para 
mejorar tus habilidades administrativas · 

Cursos especificas para desarrollar actitudes haci"a los 
valores institucionales 

~Diplomado 

~Maestria 

c=J Doctorado 

Área'~---------------~ 
Área 

Área'~---------------~ 



.. 

INSTITUTO MEXICANO DEL PETRÓLEO 
EXPECTATIVAS INDIVIDUALES 
PARAELPLANDECARRERA 

4. ¿Qué tipo de eventos de divulgación o intercambio complementarian sus capacidades de trabajo? 

C==1 Seminarios 

C==1 Simposiums 

C==1 Congresos de especialidad 

~ Estancias académicas 

C==10tros 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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