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INTRODUCCION

Internacionalmente la busqueda de mayor competitividad en los mercados
de bienes y servicios, incluyendo los financieros, y el acelerado cambio
tecnologico, que no sblo comprende la base técnica de la produccion y la
movilidad del trabajo ha exigido mayor velocidad de cambio.

De esta manera la globalizacién incluye, ademas de los procesos de
produccion, comercio y servicios la de los sistemas de educacién y capacitacion
de recursos humanos, por lo que éstos deben mejorar su calidad y acelerar su
adaptacion a las nuevas condiciones de la tecnologia, la economia y la sociedad,
asi como las competencias estdn orientando cambios dentro de las
organizaciones, que obligan a estas a direccionar sus politicas y normas para
hacerlas competitivas.

Asi, la creciente globalizacién y el desarrollo tecnoldgico estan motivando
cambios trascendentales en los sistemas de formacién y capacitacién abarcando
desde las formas de organizacién, financiamiento, y sobre todo, un reordenamiento
de los contenidos de los programas, de las estrategias formativas - modos, métodos,
modalidades- y de los medios didacticos. Con esto se busca lograr mayor adaptacion
y velocidad de respuesta a las necesidades del cambio, realizando esfuerzos
permanentes a fin de contar con potencial humano de excelencia.

En las empresas que trabajan con base a proyectos, se detecta la necesidad
de llevar una administracion adecuada de los mismos dando lugar a un proceso
estratégico planeado y continuo, a través de la aplicacién de varios factores para
alcanzar metas.

Para el Instituto Mexicano Petréleo (IMP) que desde su creacion (23 de Agosto
de 1965) ha sido una importante plataforma para la investigacion cientifica y el
desarrollo tecnolégico al servicio de las industrias petrolera, petroquimica basica y
petroguimica derivada.

Desde su fundaciéon se ha considerado el principal centro de investigacion y
soporte tecnoldgico para la industria petrolera nacional, dando una especial atencién
a proyectos de investigacion y desarrollo tecnolégico, en areas de exploracion,
perforacion, desarrollo de ingenieria y prestacion de servicios técnicos especializados.

En este escenario el IMP asi como las organizaciones y de acuerdo a los
cambios trascendentales que requieren las estructuras, se ha promovido e
implantado un proceso de planeacion estratégica.

Para ello el IMP estableci6 estrategias dirigidas a fortalecer las actividades de
investigacion, desarrollo y asimilaciéon de tecnologias a través de la consolidacién de
una plataforma de recursos humanos de alto nivel de desempefio y de compromiso;
asi como fortalecer la relacién de nuestros clientes y garantizar la satisfaccion de los
mismos.



A finales de 1995 y durante 1996 el IMP instrumento el plan estratégico 1996-
2000, planteando para el area de recursos humanos y en donde se ubica el interés de
este trabajo, la participacién del personal en programas de capacitaciéon y programas
de becas para maestria y doctorado, asi como la inclusién del personal dentro del
programa de investigadores y especialistas.

En los siguientes afos se han efectuado revisiones continuas para la
actualizaciéon del plan estratégico del IMP para detectar oportunidades y amenazas
asi como las fortalezas y debilidades alineada a las necesidades de la industria
petrolera, la investigacion de largo plazo de interés institucional y el mejoramiento
continuo de personas, infraestructura fisica, métodos y procesos de trabajo del IMP,
asi como a través del incremento en la efectividad del uso de los recursos.

Actualmente se cuenta con el Plan Estratégico 2002-2006 incorporando:

La formacién de especialistas, maestros, doctores e investigadores en las
areas de su actividad, sustentado en la plataforma de competencias, basadas en el
personal, metodologias y la infraestructura para ofrecer soluciones a los clientes del
Instituto.

Estableciendo el desarrollo de plan de carrera y desarrollo profesional para
todo el personal del IMP.

Aunado a la integracion y funcionamiento del Servicio Profesional de Carrera
de la Administracion Publica Federal.

Me es interesante abordar el desarrollo de plan de carrera ya que es un
concepto de nueva aplicacion en el IMP y en especial de la competencia de
administracion de proyectos donde desarrollo mis actividades profesionales porque
implica convertirla en un proceso continuo, sistematico de mayor calidad, acorde con
las tendencias tecnoldgicas y los cambios en las estructuras ocupacionales y no
puede verse como una actividad separada de la estrategia de mejora de la
productividad y competitividad de la economia, ni tampoco del crecimiento de los
niveles de bienestar del personal.

Por el contrario, constituye un proceso interesante para la transformamon
productiva del personal y el desarrollo con equidad social. :

Por tal razén, el presente trabajo tiene como finalidad presentar el plan de
carrera basado en competencias para el Instituto Mexicano del Petréleo
(competencia de administracion de proyectos), para el desempefo exitoso de los
miembros activos del instituto en esta competencia.



Metodologia

Objetivo General

Describir las partes que conforman el desarrollo de Plan de Carrera y la
informacién basica de los procesos.

Objetivo especifico

Obtener informacién referente al desarrollo de Plan de Carrera para
personal del Instituto Mexicano del Petréleo basado en Competencias, y en
especifico en la Competencia de Administracién de Proyectos

Metodologia

La investigacion cientifica segun Kerlinger,(1995) se define como un tipo de
investigacién "Sistematica, controlada, empirica y critica, de proposiciones
hipotéticas sobre las presumidas relaciones entre fenémenos naturales" ("

Existen tres criterios significativos en la clasificacion de la investigacion
cientifica, los cuales son:

1. Segun el propésito de la aplicacion inmediata de los resultados
obtenidos se habla de investigacion basica y aplicada.

2. Segun los objetivos perseguidos en la investigacién se manejan cuatro
modalidades: investigacion exploratoria, descriptiva, correlativa vy
explicativa.

3. Por ultimo, de acuerdo a la fuente que origina la informacién, se habla
de investigacion documental, de campo y experimental.

Segun lo expuesto anteriormente la presente investigaciéon es de tipo
descriptiva y documental. '

El estudio es de tipo descriptivo ya que explica las caracteristicas del objeto
en estudio que permita analizar el plan de carrera

Es documental porque utilizaremos como técnica de recoleccion de datos la
revisién bibliografica.

Metodologia de Desarrollo
Se consideraran tres etapas: andlisis, disefio e implantacion, la base

central de esta metodologia radica en andlisis ya que debe diferenciarse
estrictamente, hacia que va dirigido el plan de carrera

(1) Investigacién del Comportamiento , Kerlinger Fred, Mc Graw Hill 1995



o Andlisis
En el caso, el andlisis se debe basar en el actor principal el cual sera
cualquier usuario interesado en el tema, obteniendo informacién particular

Pasos del analisis

1. Determinacién de los requerimientos del problema: En esta etapa, se
determinard las necesidades de informacién y su factibilidad. La factibilidad, viene
dada por la disponibilidad real en cuanto a los recursos necesarios de informacion

2. Definicion de los objetos:

En esta etapa, se definiran los objetos en funcién de la informacién y la
relacion existente entre el tema.

e Disefno.

En esta etapa se procede a disefar los elementos a ser usados en el
mismo, tomando en cuenta la terminologia descrita a continuacion.

1. Terminologia a utilizar en el disefio: La terminologia a utilizar en el diseno
de informacién es de caracter de administracion y de competencias.

2. Diseiio de los objetos: En esta etapa se muestra la manera sencilla como
representar las informacion. Para esto, se disefaran tablas y esquemas en las
cuales se mostraran el boceto del plan.

e Implantacion.

En esta etapa, se procede a seleccionar los recursos necesarios para dar a
conocer los resultados de la informacién obtenida.



1. MARCO TEORICO

El futuro de cualquier empresa depende de la calidad de su gente. Para ello, la
gestion de las competencias es una prioridad, ya que permite:

e Analizar las competencias clave para llevar a cabo la estrategia
empresarial.

e Evaluar el potencial de las competencias existentes,

e Enriquecer las competencias del personal actual,

1.1 Conceptos de Competencias Laborales

Competencia Laboral: Conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y
conocimientos requeridos para e;ecutar con calidad determinadas funciones
productivas en un ambiente laboral. )

¢ Qué significa ser competente?
Una persona es competente cuando es capaz de desempefiar una funcién
productiva de manera eficiente para lograr los resultados esperados.

La persona que es competente puede proporcionar evidencia, es decir, mostrar
la posesion individual de un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que le
permiten contar con una base para el desempefio eficaz de una funcién productiva.

Una funcién productiva es el conjunto de actividades que se realizan para la
generacién de un bien o servicio, ya sea como producto final o intermedio.

¢, Como se logra la competencia laboral?

La adquisicion de conocimientos y el desarrollo de capacidades y actitudes es
un proceso que se da durante toda la vida del individuo. Existen instrumentos
formales mediante los cuales se puede lograr la competencia, tales como los
programas educativos y los de capacitacion. A través de ellos las personas
desarrollan comportamientos que son requeridos para el desempefio productivo. ©

Los aprendizajes que se logran en la ejecucién cotidiana de una funcién
productiva directamente en el centro de trabajo, es decir, en la empresa proporcionan
a la persona la oportunidad de desarrollar competencia. Ademas, las personas
acumulan experiencias a traves de su actuacion diaria como miembros de un grupo
social y de su interrelacion con otras formas alternativas que propician la acumulacion
de conocimientos, como son los medios de comunicacion, interrelacion grupal entre
otros.

(2) Manual de terminilogia INTECAP (Institutot de Capacitacién y Productividad) Rep. de Guatemala pag. 101
(3) Gestién de Competencias Claude Levy Leboyer (ed. Gestién 2000 Barcelona 1997) Cap. 1



Otra forma es el auto-aprendizaje, proceso por el cual una persona recurre por
si misma sin apoyos de un profesor o instructor, a diversas fuentes de informacion
para obtener’los conocimientos de su interés. Por las caracteristicas y ventajas de
esta formacion profesional las ultimas décadas la han utilizado como una metodologia
efectiva para desarrollar competencias y llegar a un mayor numero de personas.

1.1.1 Unidad de Competencia

La unidad de competencia es una funcion integrada por un conjunto de
elementos de competencia, los cuales forman una actividad que puede ser aprendida,
evaluada y certificada. ¥

1.1.2 Elemento de Competencia

El elemento de competencia es la parte constitutiva de una unidad, que
expresa lo que una persona debe ser capaz de hacer en el trabajo; es decir, el tltimo
nivel que describe lo que una persona realiza en el marco de una funcién
productiva.®

Con base en el elemento de competencia se definen los criterios de
desempenio, el campo de aplicacién, los requerimientos de evidencia y la guia de
evaluacion:

a) Los criterios de desempeno son planteamientos de evaluacidbn que
describen el resultado a obtener;

b) El campo de aplicaciéon esta constituido por enunciados que describen las
diferentes circunstancias con las que una persona se enfrentara en el sitio
de trabajo;

c) Los requerimientos de evidencia detallan las situaciones y resultados que
pueden utilizarse como evidencias de desempefo o de conocimientos; vy,

d) Las guias de evaluacién describen las formas en que se evalua el
desempefio en una funcién laboral determinada.

El elemento de competencia también constituye la base de la evaluacion, la
cual se expresa a través de las evidencias por desempefo, evidencias por
producto y de conocimientos que debe demostrar un individuo para confirmar el
dominio de los conocimientos y habilidades que dan sustento a la competencia.

En la evidencia por desempefio se hace referencia a los resultados requeridos
por los criterios de desempenio y delimitados por el campo de aplicacién que permite
evaluar y probar la competencia de la persona. El resultado involucra que la persona
sea observada durante su desempeno para la realizacién del trabajo.

(4) Tesis la Capacitacién enfocada a la Certificacion de competencias laborales. Lic. Mauro Alejandro Sarabia UNAM oct 2000

=10 -



La evidencia por producto es el resultado que se solicita obtenga el candidato
para la evaluacion del elemento de competencia y requiere de producir algo, por
ejemplo: un informe, dibujos, un plan, una instalaciéon eléctrica, un presupuesto. Las
evidencias por producto deben expresar solamente el nombre del producto que se
requiere en forma clara y concreta.

En la evidencia de conocimientos se describe tanto métodos, principios y
teorias generales que se juzga necesario conocer para un desempeno competente,
como los conocimientos que permiten a los candidatos adaptarse o tomar decisiones
respecto a circunstancias variadas y que tienen que ver con informacion, sistemas de
produccién y estructuras de responsabilidad.

La combinacion de la aplicacion de conocimientos, habilidades o destrezas con
los objetivos y contenidos del trabajo a realizar (competencias laborales), se expresa
en el “saber, el saber hacer y el saber ser”.

Lo que significa combinar conocimientos, habilidades (intelectuales y sociales)
y destrezas en el desempefio de una funcién laboral. Ello implica que la competencia
laboral no puede definirse mediante el analisis de cada uno de éstos factores por
separado, sino que sera necesario contar con informacién que permita valorar el
efecto combinado de su aplicacion.

1.1.3 Tipos de Competencia Laboral
Las competencias laborales se pueden clasificar en tres tipos: ®)

Bdsicas

Se refiere a aquellas de indole formativo (comportamientos elementales) que
requiere la persona para desempefarse en cualquier actividad productiva, tales como
la capacidad de lectura, interpretar textos, aplicar sistemas numéricos, saber
expresarse y comunicacion verbal y escrita (saber escuchar). Estas competencias
se adquieren gradualmente a lo largo de la vida, asi como por la educacién formal.

Genéricas

Son aquellos conocimientos y habilidades que estan asociados al desarrolio de
diversas dreas y subareas ocupacionales y ramas de la actividad productiva; es decir,
son las competencias que definen un perfil concreto para las distintas actividades del
mundo del trabajo (sectores y ramas econdmicas), por ejemplo, analizar y evaluar
informacion, trabajar en equipo, contribuir al mantenimiento de la seguridad e higiene
en el area de trabajo, planear acciones, entre otras. Estas competencias se pueden
adquirir en forma autodidacta, por programas educativos y de capacitacion, asi como
en el centro del trabajo.

{(BYINTECAP (Instiuto de Capaciacion y Productividad ) www..intecap.org.gt
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T T e e
Especificas
Se refieren a aquellas competencias asociadas a conocimientos y habilidades
de indole técnico y que son necesarias para la ejecucién de una funcién productiva.

Generalmente se refieren a un lenguaje especifico y al uso de mstrumentos y
herramientas determinadas.

Los tres tipos de competencia se conjuntan, para constituir la competencia
integral del individuo.

1.1.4 Definicién de Competencia Laboral

El INTECAP (Instituto de Capacitacion y Productividad) ha definido la
Competencia Laboral como:
“El conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para
ejecutar con calidad determinadas funciones productivas en un contexto laboral. Las
capacidades y funciones son definidas por el sector productivo y deben ser medidas
por el desempefio laboral del trabajador."

Este concepto estd siendo aplicado tanto en el disefio de planes y material
didactico, evaluacién y certificacion de las competencias, como en los procesos de
asesoria en la Gestion de Recursos Humanos.

CONOCER lo define, la capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente
de conocimientos, habilidades destrezas y actitudes; estas son necesarias pero
suficientes por si mismas para un desempefio efectivo. Q

AUSTRALIA La competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempeno de situaciones especificas. Es una compleja
combinacién de atributos (conocimientos, actitudes, valores ¥ habilidades) y las tareas
que se tienen que desempefiar en determinadas situaciones.”

Este ha sido un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo.

Shirley Fletcher. Este término se refiere a las competencias ocupacionales
que se basan en los resultados, definen las expectativas de desempefio en el
puesto en térmmos de rendimiento. Las competencias tratan acerca del trabajo y
sus logros.®

(6) CONOCER (Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales)

(7) Instrumentacion de la educacién basada en competencias, pespectiva de la teoria y la préactica en Australia. Gonozi Andrew:
Alhanasov James. Ed. Limusa 1996

(8) Analisis de Competencias Laborales. Shirley Fletcher. Ed. Panorama 2000
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1.1.5 Bases para los Sistemas de Competencias Laborales

Para hacer frente a los cambios, es necesario asumir con perspectivas de
éxito los retos de desarrollo, en concordancia con esta situacion, el gobierno Federal
desarrollo, el Proyecto de Modernizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacion

(PMETYC).

El PMETyC esta organizado en cinco componentes, de los cuales, dos estan a
cargo del Consejo de Normalizacion y Certificacion de la Competencia Laboral

(CONOCER). Como su nombre lo indica, el CONOCER tiene como misién

el

establecimiento de dos sistemas: el Sistema Normalizado de Competencia Laboral

(SNCL) y el Sistema de Certificacién de Competencia Laboral (SCCL).
1.1.5.a Sistema Normalizado de Competencia Laboral

Este sistema tiene como propdsito principal: promover la construccién de
Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) en las diferentes areas
productivas y de servicios. Estas normas de competencia definen la expectativa de
desempeno de un individuo en el lugar de trabajo y precisan los conocimientos,
habilidades y destrezas que se requieran para satisfacerla. Con la intencién de
asegurar su relevancia, dichas normas han sido determinadas, de manera
conjunta, por representantes de los sectores y los trabajadores de las distintas
ramas de la actividad econémica nacional, constituidos en Comités de
Normalizacién.

Por lo que, las Normas Tecnicas de Competencia Laboral hacen referencia a
los conocimientos, habilidades y destrezas que hacen a las personas competentes
en una funcién laboral determinada y reconoce diversos niveles de complejidad
implicados en la competencia laboral, para:

¢ Desarrollar programas de formacion para y el trabajo y
¢ Evaluar la competencia de las personas independientemente de la forma en
que fue adquirida.

1.1.5b Sistema de Certificacién de Competencia Laboral

El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral con el propésito de
construir las bases para el establecimiento de mecanismos de certificacion que
den claridad y certeza sobre la competencia laboral de los trabajadores y, en
general, de las personas interesadas en certificar su competencia, disefié un
modelo de evaluacién de la competencia laboral basado en los siguientes
principios:

¢ Transparencia
¢ Validez
¢ Confiabilidad

=13 -



2. ENTORNO DE ESTUDIO
INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEQ

El 23 de agosto de 1965, se crea el Instituto Mexicano del Petréleo (IMP),
como un organismo publico descentralizado del Gobierno Federal, de interés
publico, con caracter preponderantemente técnico, con personalidad juridica y
patrimonio propios

Con el propésito fundamental de promover las actividades cientificas y
tecnoldgicas. Decreto reformado mediante similares publicados en el Diario Oficial
de la Federaciéon de 5 de noviembre de 1968, 21 de febrero de 1974 y 29 de
octubre de 1986, respectivamente; como son la investigacion y el desarrollo
tecnolégicos requeridos por las industrias petrolera, petroquimica y quimica, la
prestacion de servicios técnicos a las mismas, la comercializaciéon de productos y
servicios tecnoldgicos resultantes de la investigacion asi como la formacién de
recursos humanos altamente especializados en las areas de su actividad, y de
esta manera coadyuvar a que el pais esté en condiciones de avanzar al ritmo de

| las transformaciones mundiales.

2.1 Marco de Referencia Estratégico

El Marco de Referencia Estratégico se refiere a las premisas fundamentales
que orientan la actividad del IMP, y en su conjunto estan constituidas por la
Mision, Definicion, Visién, Valores y Compromisos Institucionales. EI Marco de
F{efeigncia Estratégico se elabor6 dentro del contexto del decreto de creacion del
IMP.

La formacién de especialistas, maestros, doctores e investigadores en las
areas de su actividad.

La comercializacién de los productos y servicios resultantes de las
actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico.

La facultad al Director General, previa autorizacién del H. Consejo Directivo,
para la suscripcidbn de alianzas estratégicas y tecnolégicas. EI IMP es un
Organismo Descentralizado de la Administracion Publica Federal de caracter
preponderantemente técnico y educativo, con personalidad juridica y patrimonio
propio.

Su negocio esta sustentado en 4 plataformas:

1. Investigacién y Desarrollo Tecnolégico, que comprende investigacién, desarrollo,
asimilacién y transferencia de tecnologia. El IMP debe dedicarse en lo
fundamental a investigar y desarrollar tecnologia para el sector petrolero.

(9) Plan Estratégico Institucional 2002-2006 Instituto Mexicano del Petréleo
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2. Competencias, basadas en el personal, metodologias y la infraestructura; con el
crecimiento de dichas competencias se pueden ofrecer soluciones a los clientes
del Instituto.

3. Soluciones, resultantes de procesos de innovacion relacionados con las
tecnologias del sector petrolero y oferta educativa de posgrado, cuya
comercializacién genera beneficios que le dan sustento financiero con el fin de
solucionar las necesidades y problemas actuales y potenciales a los clientes; y

4. Atencion al Cliente y Comercializar, anticipAndose a sus necesidades, excediendo
sus expectativas y suministrandole valor a sus operaciones. El propésito
fundamental es el de proporcionar valor agregado a nuestros clientes, lo que
implica volcar al IMP hacia los clientes para identificar sus requerimientos y
promover y vigilar su satisfaccion.

Misién
Transformamos el conocimiento en realidades industriales innovadoras.

Vision

¢ Somos una Institucién de excelencia enfocada a la Industria Petrolera, cuyo
negocio es la innovacién orientada al cliente y su capital el conocimiento; por lo
que estamos centrados en la investigacion y el desarrollo tecnolégico para generar
soluciones de alto valor.

¢+ Comercializamos productos de alto contenido tecnolégico con calidad, oportunidad
y precios competitivos, y generamos valor a nuestros clientes de lo que resulta
una amplia solvencia financiera.

. ¢ Nuestro modelo de atencién al cliente ha permitido que PEMEX y el IMP sean
socios estratégicos y tecnoldgicos; asimismo, ha resultado en una creciente
participacién en otros mercados.

¢ La excelencia de nuestra operacion es un parametro de referencia en la industria
petrolera; contamos con personal experto, comprometido y bien recompensado.

¢ Nos constituimos como lideres en la administracién del conocimiento; formamos
lideres y especialistas abocados a la innovacion tecnoldgica.
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2.2 Objetivos Estratégicos.

En el IMP se han clasificado los objetivos estratégicos en cinco grandes
perspectivas. Estos objetivos dirigen los esfuerzos hacia un buen desempefo
financiero, permiten incrementar las fortalezas competitivas del IMP y refuerzan la
posicion de los negocios institucionales a largo plazo; ademas, junto con la mision,
nos marcan las guias para llevar a cabo las acciones que nos permiten realizar
nuestra visién. También nos proporcionan las herramientas requeridas para
desarrollar, implementar y evaluar el plan estratégico.

1. Innovacioén.

Generar oportunamente servicios y soluciones integrales innovadoras de valor
para nuestros clientes, respaldados en la investigacion, el desarrollo de tecnologias
aplicadas y en un catdlogo de productos de alto contenido tecnolégico y precios
competitivos.

2. Comercializacién y desempeiio financiero.

Alcanzar una amplia solvencia financiera resultante de la comercializacion de
nuestros productos, servicios y soluciones integrales en lot diferentes ambitos que
podemos atender, a través de desarrollar los mercados para posicionarnos como
socios estratégicos y tecnolégicos de nuestros clientes (principaimente PEMEX y sus
Subsidiarias) e identificar nichos de mercado con el fin de tener una participacion
creciente en éstos. '

3. Excelencia operacional.

Operar con procesos de calidad certificados y una cultura de mejora continua,
centrados en el cliente, que permitan generar soluciones integrales a través de una
administracion eficiente, al menor costo y con alto grado de productividad.

4. Comunidad IMP.

Conformar una comunidad de aprendizaje comprometida, bien remunerada y con
servicio profesional de carrera orientado a fortalecer las competencias institucionales
centrales e integrar grupos de cientificos y tecnélogos certificados, de calidad mundial
con orientacién de negocio, que se caracterice por intercambiar informacién, practicas
y experiencias a través de sistemas avanzados de administracién del conocimiento.

5. Posgrado.
Establecer un Posgrado de excelencia nacional e internacional orientado a
desarrollar talento al formar investigadores y especialistas, lideres en la innovacion.

Con base a los objetivos estratégicos, hacia fines de 1995 y durante 1996
instrumentd las principales acciones planteadas en el plan estratégico destacando
para el area de nuestro interés: participacion del personal en programas de
capacitacion y programas de becas para Maestria y Doctorado, evaluacién e inclusion
del personal dentro del programa de investigadores y especialistas reconocimientos y
estimulos, salarios justos y equitativos, considerando que el desarrollo de esta
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iniciativa debe ser acorde a las caracteristicas del Servicio Profesional de Carrera y con

los planes de carrera como herramienta principal para el logro de sus propoésitos.

En esta posicion los programas de Capacitacion y Desarrollo Profesional
contemplan:

S Que la mayoria del personal cuente con un alto nivel académico y/o
especializacion.

o Establecer un plan de carrera y desarrollo profesional para todo el personal de
cada competencia.

9 Personal técnico y administrativo actualizado en la tecnologia de vanguardia
que corresponda a sus &mbitos de competencia.

< Aplicar un programa de incentivos econémicos y estimulos profesionales al
personal técnico administrativo; premiando a quienes superen con creces las
expectativas de trabajo.

< Personal satisfecho en lo econémico y profesional, identificado plenamente con
la institucion.

< Establecer una cultura basada en el trabajo en equipo.

6. Definicion de la Comunidad de Estudio

Contando con la Base de que el Instituto Mexicano del Petréleo cuenta con una
estructura y lineamientos establecidos por su mision, vision y plan estratégico y es
en donde desarrollo mis actividades, considero que es la comunidad mas viable
para el desarrollo de este estudio. Asi como la facilidad de contar con la
informacién necesaria.

Asi mismo considerar una sola competencia laboral para tomar como la muestra
de presentacion, se considera la competencia de Administracion de Proyectos.
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2.4 Comunidad IMP.

Objetivo Estratégico: Conformar una comunidad de aprendizaje comprometida,
bien remunerada y con servicio profesional de carrera orientado a fortalecer las
competencias institucionales centrales e integrar grupos de cientificos y tecnélogos
certificados, de calidad mundial con orientacién de negocio, que se caracterice por
intercambiar informacién, practicas y experiencias a través de sistemas avanzados de
administracion del conocimiento.

Estrategias Asociadas:
- Fortalecer las competencias y favorecer un ambiente propicio para la
generacion, difusién y transformacién del conocimiento.

- - Consolidar los servicios de inteligencia tecnolégica e implantar la
administracién del conocimiento.

- Consolidar el trabajo en equipo.
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Lineas de accion para fortalecer las competencias y favorecer un ambiente
propicio para la generacion, difusion y transformacion del conocimiento:
1. Alentar y comprometer a la comunidad hacia la generacion de ideas,
difusién, asimilacién y transformacién del conocimiento.

2. Disenar un esquema de remuneraciones, prestaciones y estimulos, con
equidad y competitividad, basado en un plan de carrera que favorezca el
bienestar y la permanencia (v.gr., mediante la implantacién del servicio
profesional de carrera en el Instituto).

3. Fortalecer las competencias centrales que permitan la presencia del IMP
en mercados de alto valor.

4. Formar grupos de especialistas, tecndlogos e investigadores en la
industria petrolera que garantice el desarrollo de soluciones y la
transferencia y asimilacion de tecnologia hacia aplicaciones industriales y
comerciales rentables.

5. Incrementar la comunicacién entre el personal de la plataforma de
soluciones y los investigadores y tecnélogos para asegurar una adecuada
transferencia tecnoldgica de los productos de la Investigaciéon y Desarrollo
Tecnoldgico.
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2.5 Plataforma de Competencias | M P

En la capacidad para hacer cosas, llamese investigacion y desarrollo
tecnoldégico, atenciéon al cliente, productos, servicios, soluciones, administracién o
gestion, esta basada en la suma de factores fundamentales a cuyo conjunto
denominamos competencias.

Este concepto es el origen de los logros institucionales, del prestigio y la
oportunidad de incrementarlos. En esta plataforma se integran las competencias que
inciden en las areas del IMP. ("9

Mision

Fortalecer y administrar el desarrollo integral de las capacidades del personal,
del conocimiento cientifico y tecnoldgico, de la infraestructura y de las metodologias
de trabajo, para garantizar la disponibilidad de las competencias necesarias para
todas las actividades institucionales.

Visién
Estar constituidos en grupos especializados de clase mundial en continuo
desarrollo, distinguirse por altos niveles de conocimiento, habilidades y capacidad de

innovacién, y por la infraestructura tecnolégica, metodolégica y material en el estado
del arte, que potencien la generacién de valor en las operaciones institucionales.

2.5.1 Funciones Generales

Caracterizar al personal de la competencia con perfiles de calificacién de
conocimientos, habilidades, aptitudes y experiencia y administrar el banco de datos
correspondiente.

Gestionar la disponibilidad de personal calificado para tender la demanda de los
prc_:yectos. to

Reclutar y seleccionar personal para la competencia, y coordinar el programa
de induccion para personal de nuevo ingreso.

Concertar la tripulacion de proyectos con las areas correspondientes.

Disefar los planes de carrera individuales, en concertacién con el personal y
administrar su aplicacion.

Administrar la formacion académica y la capacitacion del personal de la
competencia.

(10) Mnual General de Organizacién IMP.
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Generar y mantener actualizados normas, estandares, metodologias y

procedimientos de la competencia.

Coordinar la incorporacion y asignacion de infraestructura de la competencia

(laboratorios, equipos, hardware, software).

Dar seguimiento al estado del arte y promover la incorporacién y asimilacién de

tecnologias relativas a la competencia.

Contribuir al estado del arte, promover y coordinar proyectos de desarrollo

internos de la competencia.

Atender solicitudes de asesoria provenientes de soluciones, necesarias para la

ejecucion de los proyectos.

Apoyar la seleccion de asesorias externas y coordinar la asimilacioén tecnolégica

correspondiente.

Integrar las evaluaciones del desempeno del personal.

Las Competencias poseen tres caracteristicas basicas:

9 Estan inherentemente ligadas a las personas

< Son especificas de cada organizacion y/o actividad, y

< Son medibles y observables.

En el Instituto, la competencia estd basada en la suma de cuatro factores
fundamentales: humano, tecnolégico, metodoldgico y de infraestructura.

Administrar y desarrollar :
personal para proveer
especialistas e
investigadores calificados
para la realizacién de
proyectos

- s,

¥ T

Infraestructura

Colaborar en la
especificacién y
seleccién de

infraestructura

™,

i Factores que
: Generan la

Competencia

f',...—-v' .

Tecnologia

Colaborar en el
desarrollo,
adquisicién y
adaptacién de
tecnologia

—r—————r

!
f"'”r

4
( Metodologias

A

Participar en la
estandarizacién y
normalizacién de
procesos y procedimientos
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Las Competencias se pueden identificar como las “casas” en las que el personal
vive en la institucién, adquiriendo derechos y obligaciones:

¢ El derecho de crecer integralmente.
¢ La obligacién de hacer crecer a la Competencia.

La fortaleza de las Competencias dependera de:

¢ La capacidad y el desempefio de sus miembros.
¢ La tecnologia disponible.

¢ Las metodologias desarrolladas.

¢ Lainfraestructura existente.

Los miembros de una Competencia no estdn concentrados, ni existe una
dependencia formal de cardcter organizacional. Su ubicacion puede ser diferente
inclusive geogréaficamente.

Los integrantes de una Competencia tripulan proyectos de Investigacién y
desarrollo, de soluciones, de atencion al cliente, de gestion o de administracion.

Estructura de las Competencias

Generalista Especialista

Amplitud del Profundidad del
conocimiento Conocimiento

El personal podra ubicarse en el tronco, rama u hoja del arbol
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Competencia: Disciplina que soporta al negocio institucional.

Area disciplinaria: Conjunto de conocimientos, destrezas e infraestructura asociado
a una disciplina con orientacion focalizada a areas patrticulares del negocio.

Especialidad: areas puntuales de profundidad de conocimiento y requerimientos
especificos de infraestructura necesarias para la sustentacién del negocio.

2.5.2 Red de Competencias

El Instituto Mexicano del Petréleo, esta consolidado bajo un esquema de red de
competencias, que busca:

Crear un ambiente propicio para la participacién, productividad e innovacién,
que garanticen oportunidades de desarrollo e incrementen la competitividad del IMP

Esta red esta formada por 25 competencias
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3. PLAN DE CARRERA.

3.1 Resena Historica

La mayoria del desarrollo de estos de programas tuvieron sus inicios en la
década de 1970. Sin embargo, el los Ultimos diez afios han experimentado un
auge ciertamente importante.

Es justo reconocer que, en un principio, las organizaciones instituyeron este
proceso para satisfacer unicamente sus propias necesidades, como por ejemplo
preparaciéon de empleados para futuras vacantes; i%norando las necesidades de
caracter individual que expresaban los empleados. '

No obstante este, llamémosle asi, error inicial fue corregido con el transcurso del
tiempo y en la actualidad, puede decirse que la gestion de carreras trata de
satisfacer y compatibilizar necesidades tanto organizativas como individuales.

Asi mismo sefiala Russel, este cambio de orientacion ha sido producto de la
conjunciéon de dos variables: por una parte la presién competitiva que ejerce el
entorno sobre el diseno de las organizaciones; y, por otra las demandas de los
trabajadores referidas a oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo de
habilidades. (2

Esta situacion, en la que los trabajadores también deben asumir un rol activo y
pleno de iniciativas da la pauta para que el disefio del plan estratégico individual
(plan de carrera) deba ser compatible con el plan estratégico de la organizacion.

(11) Morgan,D:C: (1987) : “Career development programs” Personnel. N° 54. P4g. 23-27. Citado por Gomez-Mejia y otros

(1995:327).
(12) Russel, J:E:A: (1991): “Career development interventions in organizations” Joumnal of Vocational Behavior”. N° 38.

Pag. 237-287. Citado por NOE y otros (1994: 509).
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3.2 Importancia del plan de Carrera

Pasternak (1991) presenta en una encuesta realizada por una consultora de
Connecticut en 1990, que el porcentaje de mujeres que veian en su empresa la
unica via futura de carrera profesional habia descendido del 44% en 1989 al 41%
en 1990. Para el colectivo masculino esta tendencia bajaba del 50% al 48%. Estos
datos no hacen sino poner de manifiesto la persistencia del proceso de
debilitamiento del concepto de lealtad o fidelidad mutua en la relacién empleador-
empleado, iniciado tras la Il Guerra Mundial (BYARS y RUE, 1996: 276).('?

La aceleracion del ritmo de cambio del entorno mas Ics cambios que inician
las personas en sus vidas profesionales y personales parecen configurarse como
las variables causales de esta, cada vez mayor, tasa de movilidad laboral. Ante
esta situacién, la planificacién de las carreras profesionales se erige como uno de
los principales instrumentos de la gestién de recursos humanos para conciliar las
necesidades organizativas e individuales.

La planificacion de las carreras profesionales trae consigo consecuencias
funcionales tanto para las personas como para las organizaciones que las
emplean:

- Desde el punto de vista individual puede afirmarse que la ejecucién de
este proceso, siempre que se parta de una posicion realista, incita a la
busqueda de oportunidades congruentes con las caracteristicas de
preparacion de la persona implicada. También resulta mas probable el
logro de la satisfaccién a medida que se avanza en la trayectoria
definida. Para ello es conveniente colocar metas, definidas con suma
precision, a lo largo del camino disefiado. La consecucién de estas
metas concretas aumentara la satisfaccion y motivacion personal.

Otra de las ventajas de este proceso nominativo nos la presenta CHERRINGTON
(1995: 372). Segun este autor, la planificacion de la carrera profesional fomenta
que las personas orienten sus expectativas a su profesién, no al puesto de trabajo
actual. Este cambio de orientacién abre un abanico més amplio de posibilidades a
aquellos empleados que sepan calibrar y conjugar sus caracteristicas personales
con las del mercado de trabajo. Se habla entonces de <<empleabilidad>>, para
resaltar la importancia que tiene para un empleado mantener el atractivo
profesional dentro del mercado laboral. '¥

(13) Pasternak, Ceel (1991): “Career Job” HR Magazine. Agosto. Citado por Byars y Rue (1996:276).
(14) Cherrinton, David J. (1995): The management of human resources. Englewood Cliffs, New Yersey:
Prentice —-Hall, 4° ed.
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3.3 Concepto de Plan de Carrera

Conjunto de acciones definidas entre cada persona y la institucion, para
mejorar los resultados en su desempeno laboral

Actividades planeadas para un individuo, acordadas entre él y la institucion
para mejorar sus conocimientos, capacidades y habilidades que repercutan
directamente en su desempefio. ("

Conforme a los objetivos estratégicos del Instituto Mexicano del Petréleo se
considero la necesidad de promover el Servicio Profesional de Carrera, que tiene por
objetivo dotar al Instituto de servidores publicos profesionales y especializados para
cumplir con efectividad las obligaciones que les sean asignadas a través de: -

¢ Seleccionar al personal idéoneo para cada puesto en igualdad de
oportunidades

¢ Contar con un esquema de remuneraciones, prestaciones y estimulos que
favorezca el bienestar y la permanencia y que se fundamenta en los
principios de equidad y competitividad.

¢ Estructurar planes de carrera que estimulen la superacion permanente y
permitan elevar el nivel de desempeno

¢ Establecer un mecanismo de capacitacion y desarrollo continuo que
conlleve a la especializacion y profesionalizaciéon de los servidores publicos
y a una mejora constante del servicio que prestan al Instituto.

¢ Otorgar las promociones con base en conocimientos, habilidades y nivel de
desempefio, mediante la evaluacién de los aspirantes que garantice el
ascenso del mas apto.

¢ Instrumentar mecanismos que permitan evaluar el potencial de desarrollo
de los servidores publicos y contar con indicadores periédicos y
sistematicos de la eficiencia lograda.

¢ Promover los valores éticos y la excelencia en el servicio

El Instituto mediante el establecimiento del Plan de Carrera, dara congruencia
al desarrollo de la fuerza de trabajo, considerando los resultados obtenidos en la
evaluacién del desempefio el potencial de los servidores publicos del SPC (Servicio
Profesional de Carrera) y las necesidades institucionales.

Este desarrollo esta contenido en el Reglamento para el Servicio Profesional
de Carrera. Del I.M.P: y Validado y Registrado por la Secretaria de Hacienda y
Crédito Pablico, con fecha de Febrero del 2002

(15) Manual de Procesos Desarrollar Carrera del personal IMP (Procedimiento CO-01)interno
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3.4_Informacidén General del Plan de Carrera

Conjunto de acciones definidas entre cada persona y la instituciéon, para
mejorar los resultados en su desempefo laboral considerando corto y mediano plazo

Capacidades futuras

en 1 a 1.5 aiios
Capacidades
actuales
Capacidades
futuras en 3 ailos

3.4.1 Objetivos centrales:

PLAN DE CARRERA

¢ Fortalecer las competencias institucionales a través del desarrollo de las
capacidades individuales

¢ Vincular las necesidades de negocio con las capacidades, expectativas e
intereses individuales ;

¢ Asegurar que se tendra la tripulacion adecuada en cantidad y calidad, en el lugar y
tiempo adecuado

¢ Asegurar que el personal se desarrolle para enfrentar adecuadamente las
actividades institucionales en el mediano y largo plazos

El modelo del Plan de Carrera esta orientado hacia todo el negocio, es decir, a
todas las actividades del Instituto (investigaciéon, productos y servicios, atenciéon al
cliente, gestion y administraciéon), y hacer crecer de manera armoénica tres
dimensiones importantes:

¢ Conocimientos y habilidades (el saber)

¢ Actitudes (el saber ser) y
¢ Experiencia (el saber hacer)
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3.4.2 Etapas de Aplicacion del Plan de Carrera

Identificacién de los requerimientos
Caracterizacion

Diagnéstico

Concertacion

Programacién e implantacion
Evaluacién y control

* S S & o

3.4.3 Elementos Facilitadores del Desarrollo del Plan de Carrera

Es importante que el Plan de Carrera cristalice en una mejora del desempefio
de los proyectos, de tal manera que permita eficientar la tripulaciéon de los mismos y

que el personal se desarrolle integralmente para enfrentar adecuadamente las
actividades institucionales.

Participacién en
.=, proyectos ad-hoc =
* para el desarrollo
-del plan

il .

Asistencia a
eventos relevantes
y comunicacién
con colegas

Entrenamiento
en el trabajo

N
o~

Vg " Educacién
{ continua
: (e - learning)

Capacitacion
orientada al

desarrollo de las
capacidades

" ‘Desarrollo -
académico y
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La evaluaciéon se fundamenta en analizar si se superaron o no las metas,
conforme a la calificacion de los Acuerdos de tareas y de desarrollo. con base a los
siguientes descriptores:

¢ Supera ampliamente los compromisos (81-100)
¢ Supera los compromisos (61-80)

¢ Cumple los compromisos (31-60)

¢ Compromisos no alcanzados (0-30)

3.4.4 Posiciones Genéricas de Trabajo

Las posiciones Genéricas para establecer la poblacion de todo el personal del
Instituto se enmarcan dentro de un contexto globalizador para poder ser
estandarizado a todo el instituto conforme a cada Competencia quedando las
siguientes categorias o posiciones:

Experto

» Es uno de los campeones de su especialidad

» Se le identifica como asesor para resolver problemas de alta complejidad

> Asesora permanentemente

> Define lineas de accién en el contexto de su especialidad

> Tiene capacidad para orientar el desarrollo general de la especialidad
(tecnologia, metodologia, infraestructura y desarrollo humano)

> Tiene capacidad para desarrollar, adaptar e innovar en el ambito de su
especialidad

Integrador

» Alcanza un nivel avanzado en el dominio de su especialidad

> Se responsabiliza de las actividades correspondientes a su especialidad en
-un conjunto de proyectos

> Tiene capacidad para planear, organizar y controlar la participacién de su
especialidad en un conjunto de proyectos

» Coordina esfuerzos para la obtencién de resultados

Realizador

> Alcanza un nivel maduro y consistente en el dominio de su especialidad

> Asume la responsabilidad, con autonomia, de actividades especificas de los
proyectos.

» Trabaja independiente y genera los resultados esperados

» Empieza a desarrollar credibilidad y reputacion por su trabajo

» Tiene capacidad de supervision - “coaching” - de un grupo de asistentes

> Requiere guia casuistica
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Asistente

> En proceso de formacién

» Apoya en la realizacion de actividades especificas, rutinarias o de detalle en
los proyectos

» Requiere guia permanente

3.5 Competencia de Administracion de Proyectos

Mision de la Competencia de Administracion de Proyectos

Desarrollar, asimilar, adaptar, fortalecer y optimizar todos y cada uno de los
recursos, que de manera directa, e indirecta, inciden en los procesos de la
Administracion de Proyectos, para alcanzar resultados exitosos, dentro de los
parametros de tiempo, costo y calidad establecidos.

Vision de la Competencia de Administracion de Proyectos
Consolidar a la Competencia para que se encuentre a la vanguardia en los
sistemas de Administracién de Proyectos, que permita al IMP hacer uso eficiente de

sus recursos, con el fin de lograr una alta productividad que sea competitiva a nivel
mundial.

3.5.1 ; Qué es la Administracion de Proyectos?

Es la aplicacion del conocimiento, habilidades, técnicas y herramientas a una
serie de actividades, con objeto de satisfacer las necesidades de los participantes y
expectativas del proyecto.

3.5.2 jQué es un proyecto?
Un proyecto es un esfuerzo temporal llevado a cabo para crear un producto,

servicio o resultado unico para alcanzar un objetivo bajo restricciones de costoy
tiempo.

NECESIDADES, OBJETIVO
OBJETIVO —’ FRURECTO —» ALCANZADO
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3.5.3 Estructura de la Competencia de Administracion de Proyectos

1821 — Administracion de Proyectos

18210 — Presupuestacién y administracion de propuestas
18211 — Programacion de proyectos

18212 — Coordinacién de proyectos

18213 — Administracién de riesgo

18214 — Administracién de costos

18215 — Administracion de proyectos SIIIMP

Competencia en Administracion de Proyectos

Modelo Integrado
conocar

Consejo de Normalizacién
y Competencia Laboral

Conocimiento + Experiencia + Aptitud
(Competencias de entrada)

Desempeiio demostrable
(Competencias de salida)

(El Saber) (El Saber hacer)

Miembro del equipo
proyecto.

Gerente de Proyecto.
Director de Programa.

Caracteristicas centrales de personalidad
(Competencias personales)

(El Saber ser)
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3.5.4 Posiciones Genéricas en Administracion de Proyectos

Experto

¢ Es reconocido por su probada experiencia y capacidad en la Administracion
de Proyectos y por ser lider de opinién en la disciplina.

¢ Participa en el desarrollo de carrera del personal en Administracion de
Proyectos.

¢ Provee asesoria en Administracion de Proyectos.

¢ Es reconocido por su capacidad de monitoreo con Jefes de Proyecto de
menor experiencia.

¢ Se caracteriza por su continuo desarrollo de competencias personales

¢ Puede estar certificado internacionalmente como Profesional en
Administraciéon de Proyectos (PMP). _

¢ Se caracteriza por conducir proyectos exitosos.

¢ Se caracteriza por su constante monitoreo de las mejores practicas de la
disciplina a nivel mundial, propone e implementa innovaciones en la
organizacion.

¢ Conduce el desarrollo de metodologias y estdndares propios en la
Administracion de Proyectos.

¢ Conduce los procesos de revision y auditorias en Administracion de
Proyectos.

Integrador

¢ Alcanza un nivel avanzado en el dominio de la Administracion de Proyectos.

¢ Su participacion en los proyectos se caracteriza por el total cumplimiento
con lo estipulado en el Proceso “AP”

¢ Colabora en el desarrollo de carrera del personal de Administracion de
Proyectos. )

¢ Posee un amplio conocimiento de la estructura y funcionamiento de la
empresa.

¢ Observa lo estipulado en los Programas de Apoyo del Instituto (SIC,
Trabajo en equipo, ACelTe, SIIIMP)

¢ Posee un amplio conocimiento de la normatividad institucional.

¢ Se caracteriza por conducir sus proyectos en el tiempo, presupuesto y
calidad convenidos, y a entera satisfaccion del cliente.

¢ Participa en el desarrollo de metodologias y estdndares propios en la
Administraciéon de Proyectos.

¢ Participa en los procesos de revision y auditorias en Administracién de

Proyectos.

Su desempeno no requiere de supervision.

Maneja de manera eficiente el SAP.

Hace uso de técnicas y herramientas de la Administracién de Proyectos

Comparte ideas y experiencias.

Coordina esfuerzos para la obtencién de resultados.

* & > >
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Realizador

¢ Alcanza un nivel maduro y consistente en el dominio de la Administracion
de Proyectos.

¢ Conoce la estructura y funcionamiento de la empresa.

¢ Conoce la normatividad institucional.

¢ Observa lo estipulado en el Proceso “AP”, y en los Programas de Apoyo del
Instituto (SIC, Trabajo en equipo, ACelTe, SIIIMP)

¢ Apoya en la conduccion de proyectos en el tiempo, presupuesto y calidad

convenidos, y a entera satisfaccion del cliente.

Empieza a desarrollar credibilidad y reputacién por su trabajo

Tiene capacidad de supervision - “coaching” - de un grupo de asistentes

Coordina esfuerzos para la obtencién de resultados.

Su desempefio no requiere de una supervision constante.

Asume la responsabilidad, con autonomia, de actividades especificas de los

proyectos.

¢ Maneja el SAP.

* & O o+ 0

Asistente

¢ Posee conocimientos y habilidades basicas en Administracion de
Proyectos. '

¢ Colabora e