UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

CAMPUS IZTACALA

DESARROLLO DE UN SISTEMA DE SELECCION Y
EVALUACION DE PERSONAL PARA ASIGNAR
ACTIVIDADES DE INVESTIGACION Y DESARROLLO
TECNOLOGICO, ASI COMO PRESTACION DE
SERVICIOS TECNICOS ESPECIALIZADOS.

FO 151/ 97

a9
CJ.- A

REPORTE DE TRABAJO PROFESIONAL
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
P R E 8 E N T A 3
ALMA ROSA CORONA RODRIGUEZ

MTRO. ARTURO SiLvYA RODAIGUEZ
MTRA. LAURA EDNA ARAGON BORJA
LIC ROQUE J OLIVARES VAZQUEZ

LOS REYES IZTACALA, EDO. DE MEXICO. 1997

S S — L

-~ TESISCON
 FALLADE ORIGEN

— WS




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



Dedlico esta fesis con todo mi amor y carifio !

A DIOS ;

A MI ESPOSO :

A TI MAMA :

A ISRAEL Y MARY

Porque sin tu bendicion no seria lo que
Hel'A

Agradezco a Dios el haberme unido
contigo, gracias por ensenarme que
hasta las cosas mas dificiles se
resuelven si se cuenta con alguien
como tu

TE AMO MIGUEL

Gracias por darme la vida, porque con
tus sacrificios nos has ensenado cuanto
nos amas.

TE QUIERO MA.

Porque se que siempre, siempre.
Contare con los mejores hermanos del
mundo.

LOS QUIERO MUCHO



A MIS TIOS :

A MIS PRIMOS :

A NAVYELI:

Blandinag, Francisco, Bertha Y
Marcelino: Mil gracias por todo el
apoyo que me han brindado, sin
ustedes no estaria cumpliendo este
sueno.

; QUE DIOS LOS BENDIGA !

Pablo, Sandra, Edith, Imelda : Para que
siempre estemos unidos como una gran
familia.

SON MIS MEJORES DESEOS.

En especial a ti chiquita, para que esto
te sirva como un estimulo para lograr
tus propios objetivos y por ser la ahijada
mas maravillosa que Dios me pudo dar.

CON TODO MI CARINO



AGRADECIMIENTOS

AL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO Y A MIS
ASESORES POR LA AYUDA INCONDICIONAL QUE SE ME
BRINDO PARA LA ELABORACION DE ESTE TRABAJO, Y ASI
CUMPLIR CON UNO DE MIS MAS GRANDES ANHELOS j MI
FORMACION PROFESIONAL .

ASI MISMO, ME COMPROMETO A NO DEFRAUDAR ESTE
APOYO A TRAVES DE UN DESEMPENO PROFESIONAL
DIGNO DE SU AYUDA Y CONFIANZA,

ASESORES DE LA UNAM-IZTACALA
MIRO :ARTURO SILVA RODRIGUEZ
MIRA : LAURA EDNA ARAGON BORJA

LIC. :ROQUE OLIVARES VAZQUEZ

ASESOR DEL IMP

DR. : ARMANDO MANJARREZ MORENO



UNAM - IMP
| CAMPUS IZTACALA

RESUMEN

INTRODUCCION
CAPITULOS

CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA

INDICE

UNIDAD DE EVALUACION PSICOLOGICA
IZTACALA (UEPI).

EL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
HISTORIA Y FUNCION ACTUAL.

LA COORDINACION DE INVESTIGACION
Y PLANEACION.
-COMO UNIDAD DE TRABAJO.

EL SISTEMA DE SELECCION Y EVALUACION

DE PERSONAL PARA ASIGNAR
ACTIVIDADES DE INVESTIGACION Y
DESARROLLO TECNOLOGICO.

« GUIA PRACTICA DEL PROCESO DE
SELECCION.

PAGINAS

5

21

33

90

130

133

178



RESUMEN

RESUMEN

Existen organismos por parte de la UNAM que fueron creados para brindar
servicios de docencia e investigacion, ademas de ofrecer apoyo a la sociedad.
Uno de estos organismos es la Unidad de Evaluacion Psicolégica Iztacala que
es precisamente en la cual me apoye para fortalecer mis conocimientos teérico
- practico en cuanto a evaluaciéon y me orienté en la fundamentaciéon para
realizar una propuesta de evaluaciéon en la empresa en donde presto mis
servicios.

El Instituto Mexicano del Petréleo (IMP) se cre6 el 25 de agosto de 1965, su
mision ha sido contribuir de manera fundamental al logro de la operacién
optima y el desarrollo competitivo de la industria petrolera nacional ;
manteniéndose como una empresa viable.

Fortalecida, con autonomia de gestién que proporcione insumos tecnoldgicos y
servicios técnicos especializados de la mas alta calidad, y que sea reconocida
como una institucion cientifica de prestigio internacional.

Para poder cumplir con esta mision y teniendo en cuenta una de sus filosofias
que dice : “El trabajo y la tecnologia junto con los recursos humanos, son
elementos fundamentales con los que cuenta el pais para integrar una
sociedad moderna y justa” ; se han puesto en marcha diferentes procesos y
programas, buscando siempre nuevas alternativas que permita tanto el
desarrollo de investigacion de vanguardia, como el desarrollo profesional y
economico del personal, que es parte fundamental de esta gran familia
petrolera.

Es por eso que con el apoyo de la UEPI y tratando de ofrecer una nueva
alternativa para fomentar la investigacion y el desarrollo tecnologico del IMP, y
teniendo en cuenta siempre el factor humano se presenta este reporte de
trabajo, que va enfocado a proponer un sistema de evaluacion para personal
que realiza actividades de investigacion, tanto de nuevo ingreso como para
personal que cuenta con una beca en este Instituto, también se presenta una
evaluacion de desempenio para los investigadores contratados.

Finalmente, se presenta a través de un folleto una guia practica de cémo se
sugiere se lleve acabo el proceso de seleccion ; en donde se contemplan
desde el llenado de la requisicion, reclutamiento, entrevista y proceso de
evaluacion, hasta la integracion de documentacion, la contratacion, induccion y
seguimiento del candidato .
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Cuando una persona entrega su curriculum vitae a una empresa, no quiere
que se le haga perder su tiempo. Un puesto de trabajo y su futuro estan en

juego. Espera recibir un "si" o un “no" debidamente sustentado y argumentado.

Cuando una empresa anuncia una vacante, no lanza los dados sobre el
conjunto de curriculum vitae recibidos. Un puesto de trabajo y un buen
funcionamiento esta en juego. Espera quedarse con el mejor candidato vy,

normalmente, se empena a fondo en conseguirlo.

Pues bien, para que ambos elementos puedan lograr sus objetivo, se requiere
de una buena evaluacion, la cual le permita a la empresa tomar una decision
final, detectar qué persona actuara de modo eficiente en el puesto y en la
unidad para la que va hacer contratada. Y al solicitante obtener una respuesta

rapida, eficaz y debidamente sustentada.

Pero, qué entendemos por evaluacion de personal:

» Etimologicamente, los términos Evoluation en francés y Evaluaciéon en
esparnol, quedaron acufados en torno al siglo XIV y XV. Provienen ambos
del verbo latino valere que significaba “ser, fuerte, vigoroso, potente,

robusto, tener fuerza, vigor”.
En su uso actual tiene varias acepciones (Levy-Leboyer 1992) :
e Evaluar significa medir, es decir, asignar mediciones de suerte que dos

cantidades iguales corresponda el mismo nimero y a dos cantidades

desiguales numeros distintos. Se evalia cuando se otorgan, objetivamente,
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puntuaciones a una persona en un examen, una prueba, un ejercicio, una
actuacién laboral, etc. Prevalece, pues, un enfogue cuantitativo en la

evaluacion.

« Evaluar significa determinar el grado de congruencia entre los resultados y
los objetivos que se persiguen en un proceso de seleccion. Ello implica tener
claro qué tipo de empleados eficaces se quiere tener y qué tipo de
empleados han sido contratados. Permite combinar enfoques cuantitativos

(correlaciones por ejemplo) y cualitativos.

« Evaluar significa contar con el dictamen de uno o varios expertos que
aquilate en qué medida el proceso de selecciéon ha sido justo, correcto y
equitativo. Se basa en un juicio global de indole cualitativo. Es una labor de

peritaje.

e Evaluar significa acumular y tener actualizados los datos que permiten
cdmprobar si el proceso de seleccion esta siendo efectivo y util de cara a las
necesidades y objetivos de la entidad y de los trabajadores. Estos datos

pueden ser de caracter cuantitativo y cualitativo.

# Evaluar significa cuestionarse periédicamente el sentido y propésito de la
labor profesional que se esta llevando a cabo a través de los distintos
procesos de seleccion que se disefian e implantan. Es un enfoque que se
sustenta en el debate, la confrontacion, la negociacion y el consenso entre
la direccion de recursos humanos, los lideres sindicales y los expertos en

evaluacion del personal.
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Ahora bien, debemos de tener en cuenta que cualquier método de evaluacion
esta limitado po; el rol de los factores individuales dentro de la vida profesional.
La descripcion de las caracteristicas de un individuo, por muy preciso que sea,
solo permite formular un pronostico o dar un consejo en funcion de un
determinado puesto, de una situacion, de un servicio o de una organizacién
determinada, esto es, si una persona al evaluarla resulta ineficaz o inadaptada,
o incluso del todo incompetente en un sitio, tal vez en otra sea eficaz, sociable

y capaz de utilizar su saber.

Realizar una buena evaluacién, adoptar decisiones fundadas sobre un balance
correcto del potencial humano, no representa mas que una parte - esencial por
supuesto - de la politica de personal. Y el hecho de utilizar bien una evaluacion

es muy importante como el de preocuparse por la calidad de dicha evaluacion.

Pero, ¢/ Quién me ensefia a evaluar correctamente ?, ;Cudl es el proceso de
un sistema de evaluacion?, ;Cuales son los pasos que sigue una empresa
para evaluar a su personal interno y externo?, ;Qué funciones puedo realizar

como psicologo en una empresa paraestatal?,

En el presente reporte de trabajo, se tratara de contestar a estas preguntas.
Cabe aclarar, que es una propuesta dirigida a una empresa especifica y que
de ninguna manera este sistema debe ser standard para todas las empresa, tal
vez se sigan los pasos similares y en diferente orden, pero cada empresa tiene

sus propios objetivos y sus propios sistemas, en relacion a sus necesidades.

Ahora bien, se intenta por un lado reafirmar los conocimientos adquiridos en la
Unidad de Evaluacién Psicologica lztacala y por otro realizar una aportacion a
la unidad donde trabajo proponiendo un sistema de seleccion y evaluacion de
personal para la asignacion de actividades de investigacion y desarrollo
tecnologico, asi como prestacion de servicios especializados del Instituto

Mexicano del Petroleo .
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Va dirigido a :

Investigadores, Cientificos y Tecnologicos, Ingenieria de

servicios y Egresados a nivel Licenciatura y Posgrado.

En el primer capitulo, abordaré el tema sobre las funciones, objetivos que
realiza la Unidad de Evaluacion Psicologica lztacala, y como es que beneficia a
un egresado de la licenciatura en psicologia, para su carrera profesional y vida

personal.

En el segundo capitulo se hablara sobre la historia del Instituto y como esta

conformada en la actualidad (Objetivo, Estructura y Funciones).

En el tercer. capitulo se hablara acerca de las funciones y objetivos de la

unidad en la que me encuentro trabajando en la actualidad.

En el cuarto capitulo se realiza una propuesta de evaluacion para
investigadores del Instituto Mexicano del Petréleo, tanto para personal interno
como externo y se realiza un pequeiio folleto explicativo en donde se expone

paso a paso el proceso que se debe seguir.

Y finalmente se presenta una guia practica del proceso de seleccion de

personal propuesto.
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La psicologia es la ciencia que estudia el comportamiento del ser humano. Es
una profesion relativamente reciente, ya que es a partir de 1973 que se le
reconoce legalmente en nuestro pais; su campo de trabajo se ha ampliado y
diversificado en la medida que el psicélogo es demandado para dar solucién a

la ecologia, la produccion y el consumo entre otros.
Las metas que pretende cubrir la UNAM son :

1. Promover el desarrollo académico de excelencia en la formacion de

profesionales de la disciplina psicoldgica.

2. Reestructurar y actualizar la curricula del plan de estudios de la carrera de

Psicologia.

3. Generar e implementar la oferta de servicios psicolégicos profesionales con

excelencia acadéemica y calidad en el servicio.

4. Establecer vinculos con las asociaciones de Psicologia de la Universidad

Nacional Auténoma de México y otras instituciones.

5. Conformar un programa de superacioén y desarrollo permanente de la planta

docente de la carrera de Psicologia.

El psicologo que se forma en la Universidad Nacional Auténoma de México
Campus lztacala es capaz de : identificar, valorar y proponer alternativas de

prevencion y solucién para las diversas situaciones que requieren de su
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intervencion, derivadas de la interaccién entre individuos, grupos, instituciones

y comunidades para el desarrollo integral del ser humano y la sociedad.

PERFIL DEL PSICOLOGO EN IZTACALA

El Psicélogo que se forma en la UNAM Campus lztacala cuenta con las

siguiente habilidades:

o Detecta y Evalla.

¢ Diagnostica.

e Planea.

e Desarrolla.

« Rehabilita.

+ Modifica comportamientos o interacciones disfuncionales.

« Propone alternativas de prevencion y solucién de problemas.

+ Investiga.

+ Capacita y programa.

« Disena.
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CAMPO DE TRABAJO

Las areas de accion del Psicélogo son principalmente:
1. Instruccién y Ensefanza. '

2. Ecologia, Vivienda y Sociedad.

3. Salud Publica.

4. Productividad y Consumo.

El egresado puede desarrollarse profesionalmente en el sector publico en
centros de justicia, hospitales y delegaciones; en el sector privado en las
industrias y centros de capacitacion; a nivel individual en trabajo de clinica y a

nivel grupal e institucional en escuelas y comunidades.

Para que los egresados puedan practicar sus conocimientos y brindar un
servicio a la comunidad el Campus lztacala cuenta con la Clinica Universitaria
de Salud Integral (CUSI) , la cual proporciona diversos tipos de servicios en el
Area de Psicologia, encontrando diferentes tipos de atencion especializada

como son :
PSICOLOGIA CLINICA.

Se proporciona atencién individual relacionada con problemas de adaptacion
social, adicciones, problemas familiares y de conducta en nifios, adolescentes

y adultos.
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EDUCACION ESPECIAL Y REHABILITACION.

Se ofrece atencién a niflos con problemas de retardo en el desarrollo,
Sindrome de Down, Autismo, dafio cerebral u organico y asesoria a padres

(entrenamiento). El servicio es individual y grupal.

PROGRAMA INTERDISCIPLINARIO DE ATENCION A
PERSONAS VIOLADAS (PIAV).

Se proporciona atencidn a personas que han sido victimas de abuso sexual o
que viven situaciones de violencia intrafamiliar o sexual. Se da atencion

psicologica, médica y juridica.

PROGRAMA INTERDISCIPLINARIO DE ESTUDIOS DE GENERO
(PIEG).

Organiza talleres educativo - terapéuticos dirigidos a personas mayores de
edad que desean clarificar creencias, tareas y crisis de su proceso de
crecimiento y desarrollo personal en el contexto de la cultura de género. Se da
atencion psicoterapéutica de intervencion en crisis y centrada en la persona

(individual, pareja y familiar).
PROGRAMA DE NEUROLOGIA PEDIATRICA Y DESARROLLO.

Se proporciona atencién pediatrica con el objetivo de detectar tempranamente

alteraciones en el desarrollo de infantes recién nacidos hasta 2 afios de edad,
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con el fin de otorgarles atencion oportuna. Asi mismo se lleva a cabo un control

de nifio sano.
UNIDAD DE EVALUACION PSICONEUROLOGICA.

Se efectian diagnodsticos y evaluaciones psiconeurolégicas a nifios entre 0 y

12 anos de edad.

Otro servicio en el Area de Psicologia, dependiente tanto de la Licenciatura en
Psicologia como de la Division de Estudios de Posgrado y que se encuentra

ubicada en la Clinica del Endoperio de Odontologia es la :

UNIDAD DE EVALUACION PSICOLOGICA.

La Universidad Nacional Autbnoma de México tiene como fin la docencia, la
investigacién, servir a la sociedad y extender la cultura.
Con el proposito de cubrir estas necesidades se crea la Unidad de Evaluaciéon

Psicolégica (UEPI), la cual responde a dichos fines.

Pero, ;Por qué se dice que tiene como fines la docencia, la investigacion y el
servicio ?, ;Cudles son las lineas de investigacion ?, ;Cémo se forma la
estructura de docencia en la unidad ?, ; Qué servicio brinda dicha unidad ?,
¢ Cudles son las actividades de la Unidad ?, ¢ Cudles son los beneficios que
aporta?, ¢4 Para qué me sirve a mi como usuario y como

estudiante Universitario de la carrera de Psicologia?, ¢Cual es la interrelacién

10
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que tiene la Unidad de Evaluacion Psicolégica lztacala con la Industria

Paraestatal?.

Para poder contestar a estas interrogantes y mas, empezaremos haciendo una
resena de su creacion : La Unidad de Evaluacion Psicologica es un proyecto
creado por la Division de Estudios de Posgrado del campus Iztacala de la
UNAM a cargo del Mtro. Arturo Silva Rodriguez, Coordinador de la Maestria
en Modificacion de la Conducta en el afio de 1993 ; fue planeada en tres
fases : la primera era poner en funcionamiento el servicio de evaluaciéon, la
segunda crear lineas de investigacion que respondieran a las necesidades
surgidas en la Unidad sobre disefo, construccion, validacion confiabilizacion y
estandarizacion de instrumentos de evaluacion psicolégica utiles para el
servicio que se brinda a la sociedad, y en la ultima fase se buscaria alcanzar
como meta final el disefio de una estructura curricular que permitiera ofrecer, a
la sociedad en general, cursos de extension universitaria encaminados a la
formacién de personal especializado en la construccién, analisis y aplicacion
de instrumentos de evaluaciéon psicologica. Pero para que este proyecto
caminara se necesitaba tener bases propias, justificar, tener lineamientos fijos

para sustentar dicho proyecto y asi se hizo.

¢Por qué se dice que tiene como fines la docencia, la investigacion y el

servicio ?

Brinda servicio a la sociedad porque el mundo esta lleno de decisiones,
algunas pueden ser instruccionales; para lo cual es importante conocer el nivel
de habilidad y la competencia que se tiene en una determinada tarea. En otras
ocasiones las decisiones pueden ser de tipo curricular, pudiéndose considerar

cambios en los programas que conforman una determinada area de formacion

1
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profesional. También pueden ser decisiones de seleccion que hacen las
empresas o las instituciones educativas. Esta necesidad surge con el propésito
de identificar a los empleados potencialmente mas eficientes, asi como

también para encontrar la ejecucion tipica en una situacion escolar de prueba.

Ahora bien es probable que una empresa se tenga que decidir en qué
departamento se debe colocar a un empleado que recién se ha integrado a la
planta laboral. En ocasiones existen decisiones de tipo personal, porque son
opciones que tiene el individuo acerca de si mismo en las multiples
encrucijadas de su vida. El objetivo principal de la UEPI es proporcionar
elementos de juicio a las personas que lo solicitan y que tienen también la
necesidad de contar con informaciéon confiable y valida para tomar decisiones

personales, educativas y terapéuticas.

Es de Investigacién porque la evaluacion en general, es una actividad
fundamental tanto desde el punto de vista profesional como cientifico, el
evaluador debe tener siempre presente la potencia y limitaciones que poseen
las diferentes técnicas de evaluacion ya que las decisiones que tome a partir
de las interpretaciones de los resultados obtenidos de la aplicacién de dichas
técnicas, influiran marcadamente en la forma en que se le brinda ayuda
profesional a la persona evaluada. Para cubrir tal propdsito uno de los
objetivos principales de la UEPI es realizar investigacion sobre evaluacion
psicologica . Esto permitira brindar un servicio de evaluacion de alta calidad y
proporcionar retroalimentacién a los responsables sobre las metas logradas.
Ademas de tratar de consolidar lineas de investigaciébn en las que se
involucren profesores, con el proposito de estudiar la calidad del servicio
brindado a la sociedad ; asi como validar, confiabilizar y estandarizar los

instrumentos de evaluacion psicolégica que ya existen en el mercado, o bien

12
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disefiar y construir instrumentos necesarios para el éptimo funcionamiento del
servicio que se brinda. Cabe mencionar que dicho objetivo se ha estado
cumpliendo ya que varios evaluadores han plasmado dichos logros en la

realizacion de sus tesis.

Es de docencia porque cualquier accién que busque el bienestar del ser
humano debe contemplar mecanismos de comunicacion de dicha actividad,
para que la experiencia adquirida al ejecutarla sea asimilada por otros. La
forma en que la sociedad garantiza que los conocimientos adquiridos a lo largo
de los anos sean aprendidos, es a través de educar informal o formalmente a
sus miembros. La Universidad Nacional Autbnoma de México siguiendo con
los principios plasmados en nuestra Carta Magna, establece en el Articulo
Segundo del Estatuto General (Silva, 1993 ) que para lograr sus fines se
inspirara en los principios de libre investigacion y libertad de catedra e
incorporara, exclusivamente con el propdsito de ensefiar e investigar, todas
las corrientes del pensamiento y las tendencias de caracter cientifico y social.

Basandose en este principios la UEPI realiza actividades de docencia, con la
finalidad de que las acciones que se realizan en la Unidad puedan trascender
mas alld de las personas que las llevan a cabo. Se brindan cursos a
estudiantes, egresados y profesionales de las ciencias sociales y de la salud
con el objeto de actualizar conocimientos sobre los distintos métodos de
evaluacién psicologica. E internamente se abren grupos en donde se dan
cursos de formacion, sobre el disefio, construccion y aplicacion de los

instrumentos de evaluacion psicologica manejados en la Unidad.

Por lo que podemos concluir que, la Unidad de Evaluacion Psicolégica Iztacala

responde a las funciones sustantivas que rigen la vida universitaria como son :

13
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Servir a la sociedad : Proporcionando a la sociedad en general un servicio de

primer nivel sobre evaluacion psicolégica.

Investigar : Realizando investigacion sobre la calidad del servicio brindado, asi
como también de la manera de construir, ajustar, confiabilizar, validar y
estandarizar instrumentos de evaluacion psicolégica a nuestra realidad

nacional.

Educar en todas las corrientes del pensamiento y las tendencias de
caracter cientifico y social : realizando actividades de docencia encaminadas
a la actualizacion de profesionales en las tendencias mas recientes dentro del
campo de la evaluacion psicologica y formar personas especializadas en la

aplicacion, construccion, analisis y evaluacion de los instrumentos.

¢ Qué Servicio brinda la Unidad de Evaluacion Psicolégica ?
Las acciones profesionales que brinda en el servicio la Unidad estan
encaminadas a proporcionar a los usuarios informacion sobre una amplia gama

de aspectos psicolégicos comprendidos en los ambitos :

Clinico. Este ambito suministra elementos de juicio sobre la identificacion del
problema del usuario y sugerir en la manera de lo posible, las pautas a seguir
en la terapia de los problemas psicoldgicos identificados, teniendo como areas
de exploracion : miedos irracionales, depresion, habilidades sociales, conflictos
interpersonales, adicciones, adaptacién al medio, personalidad, repertorios

asertivos, fobias, ansiedad, sexual, marital, salud, etc.

Educativo. Esta enfocado a evaluar los niveles de aprovechamiento y las

aptitudes que pose en las personas, ademas de identificar los errores en el

14
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aprendizaje que posee con objeto de iniciar acciones correctivas, teniendo
como areas de exploracion: desempefio académico, ajuste al ambiente
educativo, habilidades cognoscitivas, habilidades intelectuales, problemas de

aprendizaje en la escuela, eficiencia terminal, etc.

Educacion Especial. Evalla los niveles de desarrollo alcanzado por un sujeto,
en un determinado momento de su vida, en los repertorios de socializacion,
motricidad, lenguaje, conducta académica y otros, asi como tambien identificar
los problemas de aprendizaje que presenta, teniendo como areas de
exploracion : desarrcllo del lenguaje, aprendizaje, desarrollo psicolégico,

socializacion, repertorios basicos, conductas perturbadoras, etc.

Laboral. Evalia las habilidades que posee una persona para realizar
determinada tarea, brindar asesoria a empresas tanto publicas como privadas
en la seleccién y ubicacion de sus empleados, asi como también en la
elaboracion de analisis de puestos, teniendo como areas de exploracion :
habilidades manuales, habilidades generales, aptitudes de empleo, seleccion

de personal, analisis de puestos, etc.

Vocacional. Evalta cierto tipo o grupo de aspectos psicolégicos, tales como
intereses, habilidades, actitudes y capacidades que permita a las personas
dirigirse hacia una ocupacion o profesion especifica, teniendo como areas de

exploracion : expectativas, intereses vocacionales, preferencias, metas, etc.

Los resultados de la evaluacion psicologica que se lleva acabo suministran
elementos de juicio acerca de si el individuo evaluado posee determinada
habilidad, o bien el grado en que domina cierta habilidad. En caso de que el
usuario solicite el servicio con el objetivo de que se le haga un diagnéstico se
le hace un reporte acerca de sus deficiencias particulares y de su estado

psicologico actual, para que de ser necesario inicie las acciones correctivas.
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¢Cuales son las lineas de investigacion ?

Las lineas de investigacion que se desarrollan en la Unidad comprenden cinco

topicos :

1.- Evaluacion de la calidad del servicio : Detecta los niveles reales de la

calidad del servicio de evaluacién que se ofrece

2.- Diseno y construccion de instrumentos de evaluacién: Identifica
necesidades de instrumentos de evaluacion que tiene el servicio y en caso de

que no exista en el mercado, disenarlos y construirlos.

3.- Confiabilizacion de instrumentos : Realiza estudios en donde se
investiga el grado de exactitud con que se miden los instrumentos utilizados

para dar servicio a los usuarios.

4.- Validacion de instrumentos. Investigaciones dirigidas a determinar la
validez que poseen los instrumentos de la Unidad, para evaluar el atributo,

concepto o habilidad.

5.- Estandarizaciéon de instrumentos : Investiga cudles son las condiciones
mas adecuadas para usar un determinado instrumento, ademas de indagar
cuales son las normas pertinentes para comparar las puntuaciones obtenidas

por un determinado individuo.

¢ Como se forma la estructura de docencia en la unidad ?

Los ejes que articulan el ejercicio de la docencia comprenden tres aspectos :
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l.- Conceptualizacién. Delimitacion del campo de la evaluaciéon psicologica
conforme a diferentes teorias, asi como también explicar los supuestos

tedricos y metodoldgicos en los que se sustenta.

Il.- Construccion : Ensefianza de los diferentes procedimientos que existen
para elaborar instrumentos de evaluacién psicolégica. Los cuales comprenden
la planeacién y elaboracion de los reactivos hasta el andlisis de los mismos ;

pasando por la eleccion de la norma o el criterio de comparacion.

lll.- Aplicacion. Elaboracion de cursos encaminados a la formacion de los
profesionales en ciencias sociales y de la salud, en la identificacién y seleccion
del método de medicion a utilizar en una determinada situacion de evaluacion ;
asi como también, en capacitarlos en la aplicacion e interpretacion de los

resultados arrojados por los instrumentos de evaluacion .

¢ Cuales son las actividades de la Unidad ?

La poblacion a la que va dirigida el servicio comprende desde nifios con
requerimientos de educacién Especial, nifos escolarizados, adolescentes,
adultos, ancianos, instituciones y hasta empresas tanto puablicas como
privadas. Con esta amplia gama de poblaciones se estd logrando alcanzar
una cobertura casi total de los protagonistas sociales.

El proceso de evaluacién comienza con una entrevista inicial o historia clinica
en la que se rastrean los datos generales y familiares del usuario, el nivel
socioeconomico, la estructura familiar, el desarrollo psicolégico, etc. A partir de
los resultados de la entrevista inicial y tomando en consideracion las

sugerencias y necesidades del usuario se realiza el analisis de las baterias a
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aplicar y posteriormente el procesos de evaluacion propiamente. Una vez
obtenidos los resultados se hace una interpretacion y analisis de los mismos,
con el proposito de dar sugerencias al usuario y canalizarlo, de ser necesario,

al servicio psicologico remediativo.

Podemos resumir que las actividades que realiza la unidad de evaluacién son :

a) Entrevista Inicial.

b) Diagnostico sobre area o areas en las que se realizaria todo el proceso de
evaluacion.

c) Elaboracion del plan de evaluacion.

d) Proceso de evaluacion.

e) Obtencion de resultados.

f) Interpretacion de resultados.

g) Analisis de resultados.

h) Sugerencias al usuario.

i) Elaboracion del reporte final.

i) Entrega del reporte final al usuario.

¢ Cuales son los beneficios que aporta ?

Los beneficios que aporta la Unidad como podemos darnos cuenta son
innumerables ya que ademas de dar servicio a personas fisicas también lo
hace a las personas morales , y sobre todo que cumple con una funcién

tripartita al brindar un Servicio, Investigar y apoyar la Docencia.
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¢ Para que me sirve a mi como usuario y como estudiante Universitario

de la carrera de Psicologia?.

Me sirve como usuario ya que me podré dar cuenta de mi estado psicologico
actual , darme cuenta de las habilidades con las que cuento para tener mayor
éxito en el ambito laboral, o de mi orientacién vocacional, etc. Y como
estudiante Universitario de la Carrera de Psicologia tendré oportunidad de
aprender, practicar mis conocimientos en el area de psicometria, si ese fuera
mi interés y de realizar alguna investigacién que pueda apoyarme como

proyecto de Tesis.

Finalmente como podemos observar los campos de trabajo sobre el servicio
que brinda la Unidad de Evaluaciéon Psicolégica, no sélo se enfocan a la
comunidad iztacala, también se pueden realizar fuera de ella y precisamente
este proyecto de investigacion va enfocado a dar una vision de que los
Servicios, Investigacion y Docencia que brinda, pueden emplearse para

beneficio de la Industria del pais.

¢ Cual es la interrelacion que tiene la Unidad de Evaluacion Psicolégica

Iztacala con la Industria Paraestatal?.

El Instituto Mexicano del Petréleo siendo una empresa paraestatal, necesita de
material humano para el desarrollo de la misma y por ende requiere para tal fin
de toda una gama de personal especializado en todos sus niveles desde

técnicos hasta profesionales de alto nivel.
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Con el fin de responder a esta necesidad se propone un Sistema de Seleccion
y Evaluacién de Personal para la asignacion de actividades de Investigacion y
desarrollo Tecnolégico, asi como prestacion de servicios Especializados.
Que va dirigido a :
Investigadores,  Cientificos y  Tecnoldgicos,
Ingenieria de servicios y Egresados a nivel

Licenciatura y Posgrado.

Es por eso que este reporte de trabajo tiene como objetivo principal : Realizar
una idénea Seleccion y Evaluacion de personal que realice investigacion y

desarrollo tecnoldgico en la industria petrolera”.

La Unidad de Evaluaciéon Psicolégica a través de su profesorado, ademas de
proporcionar las bases tanto tedricas como practicas para realizar una buena
evaluacion a alumnos egresados de la carrera de psicologia, puede ser una
fuente de reclutamiento para alumnos de recién egreso que deseen realizar
estancias profesionales o porque no, también podria brindar el servicio para el
Instituto si ese fuera el caso; y asi poder lograr un convenio entre la UNAM-
UEPl y el IMP.
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CAPITULOII

El objetivo del presente capitulo es conocer la tesis que orillo a la creacion de este

Instituto para salvaguardar el desarrollo de la Industria Petrolera Nacional.

El Instituto Mexicano del Petréleo, fue creado con objeto de proporcionar a
Petroleos Mexicanos (25 Anos IMP, 1990):

El apoyo tecnolégico necesario para coadyuvar en el suministro
de los hidrocarburos y sus derivados requeridos para el
desarrollo y expansion de la infraestructura industrial
del pais, se institucionalizé el primer grupo de cientificos
y técnicos mexicanos asociado a los propositos concretos de

la empresa mas importante del pais.

Inicialmente se hicieron esfuerzos muy amplios de difusién y concentracion para
establecer los vinculos apropiados entre los investigadores y directivos del IMP
con Petroleos Mexicanos, para el aprovechamiento futuro de la investigacion

tecnoldgica.

Esta vinculacion se establecié a través de un Consejo Directivo, en el cual el

Director General de Pemex funge como presidente del mismo.

El Decreto Presidencial del 23 de agosto de 1965, ( 30 afios IMP, 1995) expedido
por el Lic. Gustavo Diaz Ordaz, mediante el cual se funda el Instituto Mexicano del

Petr6leo como un organismo descentralizado, de interés publico, con caracter
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preponderantemente técnico, con personalidad juridica y patrimonio propios, su
origen se debio al grado de dependencia tecnolégica extranjera, que en materia
petrolera era aun considerable en esa época. Esta situacion, derivada del
esfuerzo y atencién por parte de Petrdleos Mexicanos, que a raiz de la
expropiacion petrolera se dirigié primordialmente al suministro de los energéticos
necesarios para el progreso y desarrollo del pais, no era lo conveniente para el

modelo de la economia nacional que la expropiacion petrolera habia planteado.

Los regimenes presidenciales de los licenciados Miguel Aleman, Adolfo Lépez
Mateos y Adolfo Ruiz Cortines, promovieron en diferentes facetas el arranque
industrial del pais, impulsando la explotacion de nuestras reservas petroleras y
ampliando y desarrollando las instalaciones y plantas industriales de Petréleos

Mexicanos como palanca para contribuir al desarrollo econdmico y social del pais.

Desafortunadamente las politicas para sustituir importaciones de tecnologia, de
ingenieria, de mano de obra especializada y capacidad de construccion, no
produjeron los resultados esperados y el crecimiento de la industria petrolera se

vio afectado por una considerable dependencia en tecnologia del extranjero.

Es asi que en la administracion del Lic. Jesis Reyes Heroles, en funciones de
Director General de Pemex, se presentd la iniciativa al Ejecutivo Federal,
proponiendo la creacién de un organismo que apoyara a Petréleos Mexicanos en

la solucion de sus problemas tecnologicos y de recursos humanos.

Para asegurar los compromisos de la Institucion recién creada, a fin de satisfacer

las necesidades de Petroleos Mexicanos, asi como su vinculacion con los
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sectores académico y de investigacion, la integracion de su Consejo Directivo
comprende a representantes de Pemex y de las principales instituciones de

educacion superior.

El inicio de su operacion se propicid con la participacion de un grupo de
profesionistas destacados de Pemex que contaban, ademas de gran capacidad
técnica, con amplio conocimiento de la industria petrolera, y con un conjunto de
investigadores del sector académico con vasta experiencia en el desarrollo de

proyectos de investigacion cientifica.

De esta manera se formaron grupos de gedlogos, geofisicos, matematicos,
fisicos, quimicos, electrénicos e ingenieros petroleros y quimicos, entre otros
especialistas, que en colaboracién con colegas conocedores de los problemas
centrales de las industrias petrolera, petroquimica y quimica, comenzaron a definir
las areas o temas en que era conveniente desarrollar esfuerzos para apoyar las

actividades de la industria y adelantar sus posibles demandas tecnologicas.

Con el trabajo de estos grupos se abrié en México la investigacion y el desarrollo
tecnoldgico en campos y temas hasta entonces no explorados. Se inicié también
la aplicacion de los enfoques y herramientas de la ciencia hacia problemas de
interés industrial, tales como el uso de la quimica tedrica y la fisica molecular,
para entender los procesos cataliticos a nivel molecular; se introducen técnicas
modernas para la caracterizacion y andlisis de materiales, como las
espectroscopias y la microscopia electrénica para el analisis de las superficies de
solidos, y se trabaja en la simulacion teérica y la determinacion experimental de

las propiedades termodinamicas de sustancias liquidas y gaseosas.
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En este aspecto el Instituto fue pionero ; hay que recordar que hace 30 afos no
existian hombres de ciencia asociados a los propésitos concretos de una industria
como la petrolera. De hecho, puede decirse que la investigacion aplicada y el
desarrollo tecnolégico en México, se impulsan con la creacién del IMP, ya que los
laboratorios y centros de investigacion no academicos de entonces, no estaban

ligados a una empresa productiva de la naturaleza e importancia de Pemex.

Con el mayor conocimiento de las necesidades de la industria y con el arribo de
nuevos investigadores y especialistas, formados muchos de ellos a iniciativa y con
el apoyo del Instituto, se empezd a contribuir significativamente al desarrollo de
varios de los muy diversos proyectos que en el transcurso de su existencia ha

tenido a su cargo.

Paralelamente a la creacion de los grupos de investigacion descritos (logros IMP,
1988) , se desarrollaron los grupos de ingenieria de proyecto, como un
componente fundamental en el desarrollo y aplicacidon de las tecnologias en

estudio.

Asi mismo, se cred una amplia estructura para capacitar a los trabajadores y
establecer programas para la formacion académica y de actualizacion profesional,

tanto del personal de Pemex como del propio Instituto.

El Instituto inicié sus operaciones en cuatro edificios (tres con laboratorios y uno
administrativo) y una nave de incipientes talleres. Actualmente se cuenta, en la
sede principal, con 33 edificios (20 con laboratorios, cuatro naves de plantas piloto
y talleres y una torre administrativa), y en el Conjunto de “La Reforma”, en el

estado de Hidalgo, con tres naves industriales de laboratorios.
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Ademas, se cuenta con cuatro Zonas Foraneas que comprenden 32 centros de
capacitacion, oficinas y laboratorios de otras dependencias del Instituto, con el fin

de servir a Pemex en las zonas petroleras mas importantes.

La entidad inicid sus actividades con 300 personas, técnicos que provenian de
diferentes dependencias de Pemex e investigadores de diversas instituciones del
sector educativo. Debido a las demandas de proyectos y servicios solicitados por
Pemex, el personal llegé a alcanzar en el afio de 1987 la cantidad de 6 mil

efectivos.

Durante este tiempo y como resultado de las diferentes reestructuraciones que ha
tenido el Instituto, se requirid6 de una mayor sistematizacién y automatizacion de
los procesos administrativos, tanto en lo referente al ordenamiento de la
informacion interna para el control y la toma de decisiones, como para la demanda

de informacion de las diferentes Secretarias de Estado del Gobierno Federal.

En el proceso de reestructuraciéon reciente de Petréleos Mexicanos, el IMP ha
procedido a adecuar su organizacion y aquellos proceso administrativos y
servicios que se deben proporcionar interna y externamente.

Asimismo, se inicié un redimensionamiento racional de los efectivos del Instituto,

contandose actualmente con una plantilla de 4,460 empleados.

Crear y actualizar la capacidad de la Institucion, a fin de generar los
conocimientos requeridos para incrementar la competitividad y rentabilidad de
Petroleos Mexicanos y aumentar el acervo tecnoldgico propio, ha sido una
permanente preocupacion de quienes han cuidado el desarrollo del IMP desde su

creacion hasta la presente administracion.
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EL IMP AHORA

El Instituto es un organismo publico descentralizado del Gobierno Federal, con
personalidad juridica y patrimonio propios, cuyas funciones y actividades estan

enfocadas a servir en forma prioritaria a Petroleos Mexicanos.

Es autosuficiente, toda vez que se mantiene continuamente creciendo con los
ingresos obtenidos por los pagos que se realizan a esta institucion generados por
investigacion, capacitacion y servicios que le son proporcionados a otros paises

que requieren de estos servicios.

En 1996 el IMP cumplié 31 afos de prestar sus servicios, dedicacion y esfuerzos
en busqueda del desarrollo permanente de las industrias petrolera y quimica de
nuestro pais. A lo largo de su camino ha generado una gran cantidad de mejoras
a los procesos y productos del sector energético, asi como en la realizacién de
estudios y servicios técnicos de aplicacion concreta a los problemas vy

necesidades de dicho sector.

Un factor primordial en el que se ha fincado la trayectoria Institucional es contar
con cuadros de Investigadores, Profesionistas, Técnicos y Directivos con un alto
grado de preparacién y especializacion.

Los directivos que han dirigido al IMP a lo largo de la historia (25 afios, 1890) :

Ing. Javier Barros Sierra

Ing. Antonio Dovali Jaime
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Ing. Bruno Mascanzoni

Ing. Agustin Straffon Arteaga
Ing. Jose Luis Garcia Luna

Ing. Fernando Manzanilla Sevilla
Ing. Victor Alcerreca Sanchez

Dr. Francisco Barnes de Castro

Actualmente el Dr. Gustavo Chapela Castanares dirige al Instituto Mexicano del

Petroleo, con la siguiente estructura :

ESTRUCTURA ORGANICA

ESTRUCTURA RESPONSABLE OBJETIVO
Direccion General Dr. Gustavo Chapela
Castanares
Coordinacion de Dr. Enrique Bazua Rueda Fomento a la Investigacion y
Planeacion e Investigacion Planeacion de recursos para
CIP la creacion y fortalecimiento

de la infraestructura humana

Coordinacion de Ing. Enrique Acosta Pérez Promover los convenios de
Promocion y Relaciones tipo comercial con la
CPR Industria Nacional.
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Coordinacion de Proyectos

Especiales

CPE

Ing. Fernando L. Echegaray

Moreno

Lograr la vinculacion de las
cadenas productivas, a

traves del desarrollo

proveedores asi como el
del

ejecutivo de la

desarrollo personal
industria
petrolera y los sistemas de

calidad institucionales.

Subdireccién de Ingenieria
Si

Ing. Raul Mendoza Mata

Brindar suministros,
servicios y desarrollos de
tecnologia relacionados con
los trabajos de ejecucion de
ingenieria basica, disefio de
equipo, ingenieria de detalle,
tramite de adquisiciones,
asistencia durante la
construccion, arranque de
plantas y administracién de
proyectos.

Subdireccion de
Exploracion y Produccion
SEP

Dr. Alfredo Arriola Torres

Realiza actividades
concernientes al petroleo.
Los trabajos, servicios vy
productos que la
subdirecciéon proporciona a
PEMEX ( Pemex
exploracién-Produccion) son
de gran ayuda en |la
prospeccion y extraccion del
petrdleo. Reafirmandose
como el brazo tecnolégico
de PEMEX.
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Subdireccion de

Transformacion Industrial

STI

Ing. Julian Castellanos

Fernandez

Investigar  principios  de

procesamiento, desarrollar
tecnologias competitivas de
procesos, equipos y
catalizadores para refinacion

del petroleo, procesamiento

de gas, petroquimica,
servicios auxiliares y
tratamiento de afluentes,
concretando los resultados
con el suministo de
licencias, paquetes de
ingenieria basica,
catalizadores y servicios

tecnolégicos especializados.

Subdireccién de
Proteccion Ambiental
SPA

Dr. Francisco Guzman Lopez-

Figueroa

Investigar e implementar las

medidas necesarias para
controlar la emisién de
contaminantes via

hidrocarburos en el medio
ambiente, procurando
proteger la biodiversidad de

un ecosistema.
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Subdireccion de
Capacitacién y Servicios
Tecnicos
SCYST

Ing. Daniel Gomez Bilbao

Formacion y actualizacion de
los  cuadros  directivos,
profesionistas y técnicos que
conforman  la industria
petrolera.

Prestacion de  Servicios
Técnicos especializados.

Subdireccién de
Administracion y Finanzas
SAF

C.P. José Angel Ordoriez y
Cortes

Asegurar que el IMP cuente
con el capital humano para
la éptima realizacién y logro
de sus actividades
sustantivas, asi como
promover e impulsar el
desarrollo de sus
capacidades que le permita
la superacién en beneficio
de sus propias expectativas
como las de la institucién.

Las experiencias adquiridas por el IMP, a lo largo de mas de 30 afios de apoyo a

PEMEX vy a la Industria Nacional, conjuntamente con una mayor atencién a sus

objetivos primordiales - investigar,

innovar y desarrollar -, seguramente

contribuiran a superar los niveles de competitividad y rentabilidad de Petroleos

Mexicanos e incrementar el acervo tecnologico de la institucion.

Un factor primordial en el que se ha fincado la trayectoria del IMP es contar con

cuadros de Investigadores, Profesionistas, Técnicos y Directivos con un alto grado

de preparacion y especializacion.
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Y para seguir cumpliendo con dicha trayectoria se necesita entre otras cosas de
un “Plan Maestro” para el reclutamiento de personal. Y por ende de un organismo
que coordine dicho Plan Maestro, que promueva la superacién del personal tanto
interno como externo.

Nuestra propuesta es que el organismo que se encargue de guiar este plan sea
“La Coordinacion de Investigacion y Planeacion”. Pero, ¢ Que funciones realiza la
Coordinacién de Investigacion y Planeacién ?, ¢ Cual es su objetivo 7, ; Como esta
formada su Estructura Organica?, y tal vez lo mas importante para este reporte
¢Que tiene que hacer un Psicélogo en dicha Coordinacién?. Todos estos puntos

los aclararemos en el siguiente capitulo.
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CAPITULO I

Este capitulo hablara sobre el area laboral, en donde se desarrollan todas las

actividades a las que nos enfocaremos, aclararemos preguntas como ;Cual es la

estructura, objetivos y funciones, de la Gerencia y de la Division en la que me

encuentro?, y finalmente ;Que funciones realiza un psicologo en esta area ?.

Dentro de la Estructura Organica del Instituto Mexicano del Petréleo se encuentra

la Coordinacién de Investigacion y Planeacion que tiene como Objetivo primordial

Fomentar la Investigacién y Planeacion de Recursos para la creacion y

fortalecimiento de la infraestructura humana y como responsable de la misma se

encuentra el Dr. Enrique Baztia Rueda.

COORDINACION DE

DIRECCION GENERAL

INVESTIGACION ¥

COORDINACION DE

PROMOCION ¥ RELACIONES

COORDINACION DE

PROYECTOS ESPECIALES

CONTRALORIA

SUBDIRECCION DE
TRANSFORMACION
INDUSTRIAL

SUBDIRECCION
DE EXPLORACION
¥ PRODUCCION

SUBDIRECCION DE
PROTECCION
AMBIENTAL

SUBDIRECCION DE
CAPACITACION ¥
SERVICIOS
TECNICOS

SUBDIRECCION
DE INGENIERIA

SUBDIRECCION DE
ADMINISTRACION ¥
FINANZAS
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COORDINACION DE
. INVESTIGACION Y
PLANEACION
GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE
PLANEACION APOYO A LA TECNOLOGIA LAB. CENTRAL
ESTRATEGICA INVESTIGACION INFORMATICA

DIV DE COORDINACION Y
OPERACION DE CONVENIOS
INTER-INSTITUCIONALES

DIV. DE COORDINACION DE
PROGRAMAS DE FORMACION
DE INVESTIGADORES ki
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La Coordinacion de Investigacion y Planeacion tiene a su cargo cuatro Gerencias
entre ellas a la Gerencia de Investigacion, la cual a su vez se subdivide en dos
divisiones : La Division de Coordinacién y Operacién de Convenios Inter-
institucionales y la Division de Coordinacion de Programas de formacion de
Investigadores y Difusion Académica, que es precisamente en esta Ultima en

donde me encuentro.

¢CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA GERENCIA Y LA DIVISION?

GERENCIA DE INVESTIGACION Y PLANEACION

OBJETIVOS :

¢ Incrementar la cantidad y calidad de los proyectos de investigacion basica y
tecnoldgica con el fin de aumentar la competitividad de la Industria Petrolera y
el acervo tecnolégico del IMP.

e Coordinar los programas de formacion de investigadores

e Coordinar los proyectos institucionales.

MISION :

Aumentar la capacidad tecnologica del Pais, al través de la aplicacion de

los resultados obtenidos en la ejecucion de proyectos de investigacion y

servicios tecnolégicos de vanguardia.
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DIVISION DE COORDINACION DE PROGRAMAS DE FORMACION DE
INVESTIGADORES Y ESPECIALISTAS.

OBJETIVO:

Coordinar y administrar los diferentes programas internos y externos para la

formacion de Recursos Humanos de la Industria Petrolera Nacional, asi como el

desarrollo del programa de carrera de los investigadores y especialistas del IMP.

¢CUALES SON LOS PROGRAMAS Y SUBPROGRAMAS QUE TIENE A SU
CARGO LA DIVISION ?

PROGRAMAS:
A. Coordinacion y Administracion del “Plan Maestro para la formacion de Recursos

Humanos de la Industria Petrolera”.

B. Coordinacion del " Programa de Carrera de los Investigadores y Especialistas
del IMP ",
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PLAN MAESTRO PARA LA
FORMACION DE INVESTIGADORES
1996-2000
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CAPITULO I
I. INTRODUCCION

Con el proposito de conformar el Plan Maestro para la formacioén del numero
de Investigadores contemplado en el Plan Estratégico 1995-2000, se analizan
en primer término, las estrategias que en materia de formacion y desarrollo de
recursos humanos a nivel posgrado, el IMP ha desarrollado desde su
creacion ; en segundo término se presentan las propuestas de nuevos

programas para alcanzar las metas establecidas en dicho plan.

El estudio comprende los costos de los diferentes programas, asi como la

problematica existente en cada uno de ellos y las medidas para eficientarlos.

Il. ANTECEDENTES

El IMP, a diferencia de otros centros de Investigacién del Pais que nacieron
alrededor de grupos de Investigadores cientificos, inicio sus labores dentro de
una Industria con poca orientacion hacia la Investigacion, situacién que queda
reflejada en el escaso numero de Investigadores con nivel de posgrado que fue
contratado en sus plantillas iniciales, por ello, casi desde el inicio de sus
operaciones en 1967, se iniciaron programas con el propésito de formar
Investigadores a nivel posgrado, en especial de Doctorado. Las caracteristicas
y resultados de los diferentes programas que desde entonces se han seguido,

se resumen a continuacion.

lil. PROGRAMAS DESARROLLADOS

a) CONTRATACION DE PERSONAL CON NIVEL DE POSGRADO.- Esta
estrategia consistio en recurrir a las Instituciones de Educacion Superior para
invitar a Investigadores con experiencia y prestigio, a que conjuntasen
esfuerzos con técnicos destacados de la Industria Petrolera para desarrollar en
el IMP proyectos de investigacién de interés estratégico para la Industria
Petrolera.

39



CAPITULO I

Esta fue la primera modalidad, mediante la cual, se formaron los primeros
cuadros de investigadores para desarrollar los incipientes proyectos de

investigacion y desarrollo tecnoldgicos.

El IMP inicid sus actividades en 1966 y para 1970 se contaba con 81
posgraduados, de los cuales 24 tenian el grado de Doctor y los 57 restantes el
grado de Maestria. Esta accién se inicié en forma por demas halagierfia, sin
embargo, después de cuatro afos de contratar personal externo, la estrategia

se dirigio a formar al persona propio que no contaba con estudios de posgrado.

Este programa resolvi6 en su momento la falta de investigadores
posgraduados y su continuacién se vio afectada por la oferta sumamente
limitada de este tipo de personal que dio por resultado exigencias salariales

fuera de las posibilidades presupuestales de la Institucion.

El contemplar esta opcién en la actualidad, conlleva a contar con el
presupuesto que comprenda salarios competitivos, y un programa de
Investigacion, lo suficientemente serio y de la calidad suficiente, para llamar a

Investigadores de excelencia.

b) FORMACION EN EL EXTRANJERO.- En atencién a que el nimero de
investigadores con grados superiores eran escasos en el mercado de trabajo,
se disefiaron programas con el apoyo del CONACYT, para enviar a estudiantes
distinguidos de las Instituciones de Educacién Superior, a técnicos de la
Industria petrolera y a personal del propio IMP al extranjero, con el objetivo de
obtener un posgrado en areas prioritarias de la industria, mas tarde, este
programa fue exclusivo para el personal del IMP, desde hace mas de 10 afios

ya no se cuenta con el apoyo del CONACYT.
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El desarrollo histérico de esta estrategia nos muestra que en el periodo de
1967 a 1965, se enviaron al extranjero 219 candidatos, lograndose graduar
165 personas en niveles de Maestria y Doctorado, desertaron 38 candidatos y

actualmente se encuentran 32 en formacion.

Las principales ventajas de este programa son su alta eficiencia terminal (75%)
y contar con personal graduado en los mejores centros de ensefianza del
extranjero, sus desventajas radican en su elevado costo y la tendencia actual a
la desercién del graduado, por mejores ofertas de trabajo en el exterior.

Para optimar este programa, se contempla limitar el envio de candidatos a
cursos de Doctorado en las areas que PEMEX ha definido como estratégicas y
que no se imparten ene el Pais, dado el costo tan elevado de este programa,
se debera estudiar la posibilidad de que el CONACYT coadyuve nuevamente a
su financiamiento. Actualmente si el becario cuenta con ayuda CONACYT
solamente se le otorga un complemento de beca que no rebase lo establecido
por el IMP.

c) FORMACION EN EL PAIS- Esta estrategia comprende el otorgamiento de
ayudas complementarias al salario para el personal que a tiempos parcial y
completo realiza estudios de posgrado en las Instituciones de Educacion

Superior del Pais.

La principal limitacién del programa a tiempo parcial ha sido la dificultad de
desplazarse a las Instituciones de Educacion Superior después de la jornada
laboral, dando por resultado los pocos créditos que el candidato puede obtener
por semestre, prolongando en demasia el tiempo para obtener el grado y
propiciando una alta desercién, en el programa a tiempo completo, la mayor
limitacion se encuentra en comisionar al personal que desarrolla los proyectos
prioritarios y facturables en las distintas dependencias del Instituto, por tiempo

mas o menos largos a las instituciones de ensefianza.
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Una posible solucién a esta problematica contempla el establecer mecanismos
de Seleccion de Personal, que es el punto en donde este proyecto se
desenvuelve, de tal manera que su ausencia durante su comision, no afectara
el desarrollo de los proyectos. También debera negociarse que su tesis de
grado se realice en el Instituto, trabajandose en los temas relacionados con los

proyectos en desarrollo.

d) CONVENIOS PARA LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS - Desde
1968 se han tenido relaciones de intercambio de formaciéon académica con
diversas Instituciones de Educacién Superior del pais ; actualmente, nuestra
Institucion mantiene vigentes 17 Convenios de colaboracion académica,
cientifica y tecnoloégica con diversas universidades del Pais, entre los que
destacan los cinco convenios suscritos conjuntamente con PEMEX y la UNAM,
el IPN y el CIPM, en virtud de se los mas importantes, desde el punto de vista
de los estudios de posgrado que se imparten. Cabe mencionar que en estos
convenios, Petroleos Mexicanos participa con el mismo objetivo de formar y

entrenar a su personal.

Los resultados obtenidos muestran que a pesar de que los programas
mencionados fueron disefiados especialmente para PEMEX e IMP, existe una
matricula muy pobre, desaprovechando los recursos que PEMEX destina a
estos estudios. En general, existe poca disposicion de las distintas
Subdirecciones para fomentar y desarrollar este tipo de estudios, llegandose al
externo de reintegrar al personal a sus areas de trabajo dejando inconcluso su
programa de estudios.

El resultado que arroja esta modalidad, es que del total de sus 115
comisionados, se han graduado 31, quedando 57 en calidad de pasantes y 29

en formacién actual.
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e) MAESTRIAS INSTITUCIONALES.- Con el objeto de superar las limitaciones
de los programas que requieren el tiempo completo de los alumnos
matriculados, se estructuraron diversas Maestrias que imparten reconocidas
Instituciones de Educacion Superior del Pais en las propias instalaciones del

IMP en horarios fuera de la jornada laboral.

El origen de esta estrategia es relativamente nueva y puede decirse que el IMP
ha sido una de las organizaciones pioneras del Pais en implementar este tipo
de programas, cuyo objetivo es facilitar la asistencia de personal laborante a

los cursos de posgrado que imparten las IES.

Ofra caracteristica relevante de este programa es que el tema de tesis se
desarrolla sobre los proyectos de investigacion y desarrollo tecnologicos en

ejecucion en las diferentes dependencias del IMP.

IV CONCLUSIONES

El analisis de los resultados que han alcanzado los diferentes programas
seguidos para la formacion de personal con nivel de posgrado, indica una
fuerte discordancia entre el nimero de personas egresadas dentro de esos
programas Y la poblacion actual con nivel de posgrado. La explicacién a este
situacion se encuentra en el considerable nimero de personal egresado de los
diferentes programas, que no logré graduarse por falta de apoyo para la
elaboracion de su tesis experimental, asi como el retiro por causas diversas de

buen nimero de personas con nivel de posgrado.
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Es asi después de casi 30 afos de dedicar esfuerzos y recursos, la poblacion
con preparacion a nivel de posgrado se incrementé de 81 a 230 personas, lo
que en numeros relativos reflejan una disminucién de 6 a 5 %.

El programa que mas graduados ha formado es aquel que envia personal
comisionado al extranjero, mientras que el menos eficiente ha resultado el
envio de personal a las Instituciones de Educacion Superior nacionales. Muy

similar ha resultado el programa en bases a convenios PEMEX-IMP-IES.

El primero, de alto costo, produce un porcentaje elevado de graduados a nivel
de Doctorado ; los segundos, de menor costo, gradiian con bajo indice a nivel

Nacional.

El programa de Maestrias Institucionales, ha resultado la mejor opcién en
cuanto a la formacion de maestros, de 1990 a 1995 matriculo 176 alumnos de
los cuales 78 permanecen en formacién obteniéndose un resultado de 65
egresados de los cuales se han graduado 24 Maestros en Ciencias,

presentandose una desercion del 18%.

De acuerdo a lo anterior se puede proyectar la formacion de Maestros y
Doctores siguiendo las actuales matriculas en los programas descritos. las
tablas I-1 y |-2 aparece esta proyeccion, la cual formaria 44 Doctores y 87
Maestros, graduacion insuficiente a lo requerido.

Para alcanzar la meta de 135 Doctores y 540 Maestros se propone el siguiente

* Plan Maestro.”

A.- OBJETIVO DEL PLAN.

Incrementar la plantilla de Maestros y Doctores acorde al Plan Estratégico para
la formacién de Investigadores en el periodo 1996-2000 a través de los nuevos
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y actuales programas del posgrado convenidos con las |LE.S. Nacionales y

Extranjeras.

Al afno 2000 deberemos alcanzar metas para hacer mas eficiente y eficaces los
procesos administrativos con objeto de ser un centro de investigacion ejemplar
conformando por una plantilla de maestros y doctores que represente el 33%
del total de personal especializado, es decir con licenciaturas y posgrados.
Para cumplir nuestro objetivo debemos formar un limite de 93 Doctores y 352

Maestros, esto prevé formar un soporte de la siguiente manera :

DOCTORES MAESTROS
METAS DEL PLAN MAESTRO 135 540
EN PLANTILLA 1995 42 188
CAPACIDAD PARA FORMAR AL 2000 102 404

Estas metas descansaran en los nuevos tabuladores que se prevén para

Especialistas e Investigadores, con la finalidad de evitar la desercion laboral.

B.- LINEAMIENTOS GENERALES

El IMP conservara los programas actuales, fortaleciendo la matricula actual y la

requerida para cumplir las metas estimadas al 2000.

* Se incrementaran las Matriculas para el programa de enviar
candidatos al extranjero en un 100%, considerandose
primordialmente para Doctores en aquellas disciplinas que no se
imparten el Pais. Se procurara obtener el apoyo del CONACYT para

financiar este programa.
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+ Se fortalecera la matricula para maestrias institucionales en un 400%

en las disciplinas que actualmente se demandan :

¢ Ingenieria Quimica
¢ Quimica

o Catalisis

e Fisicoquimica

¢ Ingenieria Ambiental

e Economia Energética

* Se instrumentara el primer Doctorado Institucional en ciencias, con

una primera generacion piloto de 10 Maestros en las disciplinas de :

Ingenieria Quimica
e Fisica

Quimica

Matematicas

* Se impulsaran las Maestrias a través del programa de convenios

apoyado al personal en su comision para los programas de :

Ingenieria Petrolera

Ingenieria Quimica, Refinacion y Petroquimica

Geologia y Geofisica

Administracion y Economia de los Hidrocarburos

+ El IMP dirigira sus esfuerzos hacia actividades para promover la
graduacién del personal egresado de diversos programas que a la

fecha no se han graduado por medio de :
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Campanas de graduacion Internas

Concertacion con las |.E.S., para enviar a seminarios de

graduacion a grupos por disciplinas y nivel académico.

+ Se orientara gradualmente a las disciplinas de formacion para cubrir

las lineas de Investigacion en ;

e Tecnologia de Exploracion

* Tecnologia de Produccion

» Procesos de Transformacion Industrial
¢ Proteccion Ambiental

* Productos Quimicos y aditivos

« Ingenieria

¢ Futuras fuentes de energia

C.- POLITICAS

Establecer la matricula anual 1996-2000 propuesta, con la postulacion de
candidatos por dependencia institucional en las disciplinas requeridas por los

proyectos de cada una de ellas.

Establecer una normatividad de montos de becas congruentes a la dinamica
econémica, estudiando periédicamente el poder adquisitivo de nuestra

moneda.
Evaluar conjuntamente con las dependencias cada postulacion a fin de
formar congruentemente al personal en las disciplinas necesarias a sus

proyectos y considerar el potencial en formacion por area.
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Procurar el establecimiento de contratos temporales para el nuevo
personal exigiendo formacion a nivel Maestria y Doctorado con el
compromiso de graduarse en la fecha estipulada considerandose no

renovar al personal incumplido.

Impulsar los programas de retencion y repatriacion de investigadores en
funcién de la misién y requerimientos de cada dependencia, considerando
prioritariamente Doctorados o Maestrias que no se impartan en el Pais y sean
de necesidad a la Industria, estimando Universidades del Padréon de

Excelencia.

Propiciar el ambiente requerido en la investigacién para el personal que se
integra al obtener su grado académico a las diferentes lineas procurando
reestructurar grupos de trabajo acordes a las disciplinas de formacion y areas

de trabajo.

Reducif el numero de plazas actuales de becarios, a nivel licenciatura en
practicas profesionales y servicio social para otorgar becas competitivas y
adquiridas y adquirir recursos humanos de alta calidad.

V. PROPUESTA

MATRICULA PROPUESTA.- Tabla |, .

Para apoyar los Objetivos en materia de formaciéon de Recursos Humanos a

nivel de Maestria y Doctorado se contempla incrementar en los préximos 5

anos la matricula de los siete programas actuales como sigue:
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Extranjero, 25 candidatos a nivel de Doctorado, no se considera este
programa para la formacion de Maestros, solo en forma excepcional se

considerara.

Nacional a tiempo parcial, 55 a nivel Maestria, no se considera este

programa para la formacién de Doctores.

Nacional a tiempo completo, 1 Doctor y 5 Maestros.

Catedras Patrimoniales (CONACYT, Apoyo al Doctorado), 3 Doctores

Maestrias Institucionales, 316 aspirantes a Maestros.

Formacion por Convenio IES-PEMEX-IPM 10 Maestros

Programa por Cooperacion al Posgrado 4 Doctores.

Este aumento de matricula considera la implantacién de un programa de

Doctorado Institucional, una Maestria Institucional en Proteccion Ambiental.

La matricula por afio aparece en las tablas Il y Ill. Los costos por afio y por

plan se estimaran de acuerdo a los montos de las becas que se aprueben.
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VI. OPERACION DEL PROGRAMA MAESTRO PARA LA FORMACION DE
INVESTIGADORES Y ESPECIALISTAS

FUNCIONES
1. Difusién de planes y programas de estudio a nivel Maestria y Doctorado.

2. Promocion de los programas nacionales que estimulan a los Investigadores

y Especialistas.

3. Concentracion y formalizacién con Instituciones de Educacion Superior para

implementar Maestrias Institucionales.

4. Programacion del plan maestro para la formacién de Investigadores y

Especialistas del IMP.

Establecer los lineamientos de la Coordinacion para la operacion que
efectiian las UNICOTAS (Unidad de Control Técnico Administrativo ) sobre

los programas de:

o Superacion del personal del IMP
o Formacién de recursos humanos para la industria petrolera

¢ Investigadores huésped.

5. Instrumentacion de las disposiciones superiores en los movimientos de las

nuevas becas.
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. Planeacion y disefo de las propuestas que considere la Coordinacién en la

futura normatividad de los programas de formacion.

. Coadyuvar en la consecucion de los subprogramas de Estancias

Profesionales, formacion de Especialistas e Investigadores, Titulacion de
pasantes, estudios de Maestria y Doctorado en el pais, Doctorado en el

extranjero, estancias Postdoctorales y Sabaticas.

. Atender las actas y dictamenes de aceptacién de solicitudes que emita el

comité técnico del programa.

Dar apoyo a los prestadores aceptados de Servicio Social.

VIl. DEPARTAMENTO DE OPERACION DEL PROGRAMA MAESTRO PARA

LA FORMACION DE INVESTIGADORES Y ESPECIALISTAS

OBJETIVO

Disponer de Recursos Humanos altamente calificados a nivel de

Investigadores y Especialistas para la Industria Petrolera.

ACTIVIDADES DE COORDINACION:

« Dar seguimiento al Plan Maestro para la formacion de Investigadores

y Especialistas.
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« Proporcionar el apoyo necesario para impulsar los programas para la
Formacion de Recursos Humanos para la Industria Petrolera, de

superacion del personal del IMP y de investigadores huésped.

« Promocion de los programas nacionales tendientes a estimular a la

comunidad cientifica.

« Difusion de planes y programas de estudio nacional e internacionales

a nivel maestria y doctorado.

e Concertacion y formalizacion con Instituciones de Educacién Superior

para implementar maestrias institucionales.

« Coadyuvar en la determinacién de las necesidades de formacion en el

sistema petrolero.

ACTIVIDADES OPERATIVAS

¢ Programacién del Plan Maestro para la formacién de investigadores y

especialistas del IMP,

o Establecer los lineamientos de la coordinacién para la operacion que
efectian las dependencias administrativas en sus planes de

desarrollo profesional.
e Planeacion y disefio de las propuestas que considere la coordinacion

en la futura normatividad de los programas de formacién y superacion

académica.
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« Coadyuvar en la consecucién de los subprogramas de estancias

profesionales, formacion de especialistas e investigadores.

e Titulacion de pasantes, estudios de maestria y doctorado en el
extranjero, estancias postdoctorales y sabaticas.

» Brindar asistencia operativa e informacion que requerida el Comité
Técnico del Programa en sus actividades de evaluacion para

dictaminar las solicitudes de becas.

» Realizar el control de plazas y presupuestos.

« Elaborar y controlar los programas de pagos a las instituciones de

educacion superior y usuarios.

« Establecer el control escolar de los alumnos participantes en los

programas de posgrado hasta la obtencion de su grado académico.
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS
« Recibir las solicitudes de los aspirantes que cumplan con las bases,
una vez que las entidades administrativas hayan atendido vy
mantengan el expediente con la peticién oficial del titular de la

dependencia.

e Preparar los acuerdos y actas de dictamen aprobatorio de becas por

parte del comité técnico del programa.

e Elaborar y tramitar las ordenes de pago nuevas, renovaciones y

cancelaciones.
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e Turnar a la ayudantia administrativa las cuentas por pagar por
concepto de colegiaturas para las Instituciones de Educacion

Superior que imparten maestrias en sede.

« Gestionar remesas al exterior, boletos de avién, seguro de gastos
medicos, de vida, pagos de instalacion de casa, inscripciones y

colegiaturas, etc.



TABLA |

ENERO '96
PLAN MAESTRO 1996-2000 PARA LA FORMACION DE
MAESTROS Y DOCTORES
NIVEL
PROGRAMAS DE DOCTORADO MAESTRIA
FORMACION MATRICULADOS AUMENTO DE MATRICULA 1996-1998 MATRICULADOS AUMENTO DE MATRICULA 1996-1998
% PARA INCREMENTAR ALUMNOS % ALUMNOS A % PARA INCREMENTAR ALUMNOS % ALUMNOS A
ALUMNOS ILA MATRICULA| PROPUESTOS |DE DESERCION GRADUAR ALUMNOS LA MATRICULA| PROPUESTOS |DE DESERCION GRADUAR
EXTRANJERO 25 100 25 10 22 5 - - 10 -
PAIS - TIEMPO PARCIAL 10 - - 40 - 1 500 55 40 33
- TIEMPO COMPLETO 1 100 1 10 1 - - 5 10 5
- CATEDRA PATRIMONIAL 3 100 3 10 3 - . 2 10 .
POR CONVENIO - - - 10 - 20 50 10 10 9
MAESTRIAS INSTITUCIONALES - - - 40 - 78 400 316 40 190
DOCTORADOS INSTITUCIONALES - - 10 40 6 - - - 40 0
PROGRAMAS DE COPERACION 4 100 4 10 4 s . . 10 0
AL POSGRADO "P.C.P."
FIES T 250 18 10 16 10 500 48 10 43
50 61 52 124 434 280
TOTAL ANO 2000
102 404
DOCTORES MAESTROS
METAS DEL PLAN ESTRAT. AL 2000 135 540
EN PLANTILLA 1995 42 188
CAPACIDAD PARA FORMAR AL 2000 102 404
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TABLA 1.1

ENERO 96
PROYECCION DE DOCTORES AL - 2000
CONSIDERANDO LAS PLAZAS ACTUALES
PROGRAMAS| TIEMPO DE 95 % 97 58 99 GRADUADOS
DE FORMACION | GENERACIONES | PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN| GENERACIONES | PLAZAS EN ONES | PLAZAS EN % DE AL
FORMACION {(ANOS PROM. [57] 52] 93] 54] 95| FormACION| 02] 93] 24] 25] 56| FORMACION] 93] 94] 5] 96] 07| FORMACION| 94] 95] 96] o7] 38| FORMACION| 95 6] 7] e8] 95| FORMACION] 6] 97] o8] o] ##| FORMACION| 1996-2000 | DESERCION 2000
EXTRANJER 4 2|7[4|9]3 25 7|af9]|3]2 25 4lof3]2|7 25 9|3|2|7]4 25 sl2f7]4]9 25 2|7]|4|9|3 25 2 10 2
PAIS TIEMPO 3 5|32 10 3|2|s 10 2|5|3 10 s|3|2 10 3|2]s 10 2|5|3 10 10 40 6
PAIS TIEMPO 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1
PAIS CATED 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 10 3
PATRIMONIAL
DOCTORADO 3 40 0
INSTITUCIONALES
PROGRAMA 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 10 4
RACION AL POSGRADO
"PCP"
FIES 3 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 10 7
TOTAL 2| 7]9[15{17, 50 7|4]12] 8|19 50 4|9|5/|10/22 50 9|3|7]|13/18 50 3|2|10{ 9|26 50 2(7]|6(17]18] 50 50 44
NOTA:  METAS DEL PLAN ESTRATEGICO AL 2000 135 DOCTORES

EN PLANTILLA 1995
PROYECCION AL 2000

42 DOCTORES
44 DOCTORES
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TABLA 1.2

ENERD =
PROYECCION DE MAESTROS AL - 2000
CONSIDERANDO LAS PLAZAS ACTUALES

PROGRAMAS| TIEMPO DE 95 96 97 98 99 2000 GRADUADOS

DE FORMACION | GENERACIONES | PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN| GENERACIONES [ PLAZAS EN | GENERACIONES | PLAZAS EN IONES | PLAZAS EN 0| w%DE AL
FORMACION [(ANOS PROM. [ 91]92] 93] 4] 95| FORMACION| 92] 93] 94] 25] 96| FORMACION| 93] 94] 95] 96] 97| FORMACION| 94] 95] 96] 07] 98| FORMACION| 95] 96] 97] @8] aa| FORMACION( 36] 97] 98] aa] ## | FORMACION] 1996-2000 2000
EXTRANJER 2 4l 5 1|4 5 a1 5 1|a 5 a1 5 1]a s 5 10 5
PAIS TIEMPO 3 2[5]4 " 5|42 " a|2|s 1 2|54 1" s|af2 1 425 " 1 40 7
PAIS TIEMPO 2 0 0 0 0 0 0 0 10 0
COMISIONAD 2 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 10 19
POR CONVENIO
MAESTRIAS 3 7|19 12|40 78 19)12{ 40| 7 78 12{ 40| 7 |18 78 40| 7 1912 78 7| 19] 12| a0 78 19| 12| 40| 7 78 78 40 a7
INSTITUCIONALES
FIES 25 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 %

TOTAL 0| 7{21]21|75 124 0| 19| 17| 45|43 124 0 [ 12| 44] 13|55 124 0 {40] 9| 25| 50 124 0] 7|24{20]73 124 0]19] 16| 43|46 124 124 87

NOTA : METAS DEL PLAN ESTRATEGICO AL 2000 540 MAESTROS
EN PLANTILLA 1998 188 MAESTROS
PROYECCION AL 2000 87 MAESTROS

COORD. DE INV. Y PLANEACION
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TABLA I

ENERO '96
PLAN MAESTRO PARA LA FORMACION DE
DOCTORES AL - 2000
PROGRAMAS TIEMPO DE | ESTUDIANTES MATRICULADOS | MATRICULAS REQUERIDAS (")
DE FORMACION GENERACION GENERACION EGRESADOS POR ANO TOTAL

FORMACION ANOS PROM.[ 91 [ 929394 [ 95] sustoTaL | 96 [ 97 | 98 | susToTAL [ 1995 ] 1996 [ 1997 | 1998 [ 1999 [ 2000 | 1995-2000
EXTRANJERO L 2 T | 4 9 3 25 12 13 25 2 7 4 9 14 1 47
PAIS TIEMPO PARCIAL 3 5 3 2 10 5 3 2 10
PAIS TIEMPO COMPLETO 2 1 1 1 1 q 1 2
PAIS CATEDRA 25 3 3 1 1 1 3 3 1 1 1 6
PATRIMONIAL
DOCTORADOS 3 10 10 6 6
INSTITUCIONALES
PROGRAMA DE COOPE- 3 4 4 1 2 1 4 4 1 2 1 8
RACION AL POSGRADO
"P.C.P."
FILES 3 7 T 6 6 6 18 T 6 5 5 23

TOTAL 50 51 2 |12 | 22 | 19 | 23 | 24 102

(*) SE CONSIDERA UNA DESERCION DEL 10 % PARA PROGRAMAS DE TIEMPO COMPLETO Y DEL 40 % PARA TIEMPO PARCIAL
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TABLA 1lI

ENERO '96
PLAN MAESTRO PARA LA FORMACION DE
MAESTROS AL - 2000
PROGRAMAS TIEMPO DE | ESTUDIANTES MATRICULADOS ~[MATRICULAS REQUERIDAS ey
DE FORMACION GENERACION GENERACION EGRESADOS POR ARO TOTAL
FORMACION ANOS PROM.[ 91]92[ 93] 94 95] susToTAL | 96 [ 97 [ 98] sustotaL | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 1995-2000
EXTRANJERO 2 4 1 5 0 4 1 5
PAIS TIEMPO PARCIAL 3 2 5 4 " 18| 18 | 19 55 5 4 1" 1" 11 44
PAIS TIEMPO COMPLETO 2 0 1 2 2 5 1 2 2 5
COMISIONADOS 2 20 20 3 3 4 10 20 3 3 3 29
POR CONVENIO
MAESTRIAS 3 19 | 12 | 40 78 105) 105 | 106 316 19 12 103 63 64 268
INSTITUCIONALES
F.LE.S 25 10 10 16| 16 | 16 48 10 14 14 15 53
TOTAL 124 434 28 47 | 132 | 93 95 404

(*) SE CONSIDERA UNA DESERCION DEL 10 % PARA PROGRAMAS DE TIEMPO COMPLETO Y DEL 40 % PARA TIEMPO PARCIAL
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CAPITULO Il

PROGRAMA DE CARRERA DE
INVESTIGADORES Y
ESPECIALISTAS DEL IMP

(B)
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COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

REGLAMENTO QUE NORMA El PROGRAMA DE CARRERA
DE INVESTIGADORES Y ESPECIALISTAS DEL
INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO.

CONSIDERANDO

- que la mision del Instituto Mexicano del Petroleo es contribuir al incremento de la
competitividad de la Industria Petrolera Nacional al través de las actividades de
investigacion, desarrollo y servicios tecnolégicos especializados de la mas alta
calidad,

- que las actividades de investigacion y desarrollo tecnologico y la presentacion de
servicios técnicos especializados requieren de una infraestructura adecuada y de
personal altamente calificado,

- qgue es necesario instaurar los mecanismos para identificar, conservar, acrecentar
y recompensar al acervo humano que al traves de las actividades citadas
colaboran para incrementar la competitividad de la industria petralera nacional,

- que ante la necesidad inaplazable de desarrollar las actividades mencionadas el
H. Consejo Directivo del Instituto Mexicano del Petréleo, autorizé el dia __ de
diciembre de 1995 establecer el Programa de Carrera de Investigadores y
Especialistas del IMP,

Con fundamento en las facultades que me otorgan los articulos 5° y 6° en su inciso
“C" del Decreto Presidencial que crea el Instituto Mexicano del Petréleo como
organismo descentralizado, publico en el Diario Oficial del 26 de agosto de 1865, se
autoriza el Reglamento del Programa de Carrera de Investigadores y Especialistas
del IMP.

CAPITULOI
Generalidades

Articulo 1.- Este Reglamento contiene el marco normativo y las bases funcionales
del Programa de Carrera de Investigadores y Especialistas del IMP, creado en
cumplimiento del Acuerdo del Consejo Directivo del IMP del __ - de diciembre e
1995
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CAPITULO Il
De la elegibilidad

ARTICULO 2.- Podran ingresar a este Programa los investigadores y especialistas
de cualesquiera de las areas técnicas del IMP que:

- Realicen actividades de investigacion, desarrollo y servicios tecnologicos
especializados.

- Laboren jornadas de 40 horas semanales.

- Soliciten su incorporacion a cualesquiera de los tabuladores del Programa de
Carrera en las plazas y lugares indicados en este Reglamento.

- Proporcionen la informacion y documentacion requerida conforme a lo indicado en
este Reglamento.

- Cumplan con los requisitos y acepten las disposiciones establecidas en este
Reglamento.

CAPITULO 1lI
De los niveles y de los requisitos minimos

ARTICULO 3.- El Programa de Carrera consta de dos tabuladores: el de
Investigadores y el de Especialistas.

ARTICULO 4.- El Tabulador de Investigadores comprende los siguientes niveles:

Candidato a Investigador
Investigador Asociado
Investigador Titular “A”
Investigador Titular “B"
Investigador Senior "A”
Investigador Senior “B"
Investigador Senior “C"

ARTICULO 5.- El Tabulador de Especialistas comprende los siguientes niveles:
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Especialista Asociado
Espec:alista Titular "A"
Especialista Titular "B”
Especialista Senior

ARTICULO & - Los requisitos minimos para cada uno de los niveles del Tabulador de
Investigadores son los siguientes:

Candidato a Investigador

Estar inscrito en un programa de doctorado de excelencia y haber obtenido la
candidatura al grado; estar desarrollando un tema de tesis de interés para el IMP
o para alguna subsidiaria de PEMEX.

Investigador Asociado

Tener el grado de Doctor en un area de especialidad de interés para el IMP, o
cinco anos de experiencia en el desarrollo de proyectos de investigacién, en
disciplinas afines a los quehaceres del Instituto. En ambos casos la experiencia
debera ser avalada con la produccién conducente (participacién en
publicaciones en revistas de prestigio, ponencias en congresos e informes
técnicos de proyectos terminados a subsidiarias de PEMEX).

Investigador Titular “A"

Ademas de los requisitos para el Asociado, tener mas de tres anos de experiencia en
la direccion de proyectos en areas de interés de la industria petrolera, u 8 afios de
experiencia en la direccion de proyectos de investigacién en otras instituciones,
avalados con la produccién conducente.

Investigador Titular “B”

Ademas de los requisitos para el Titular “A”, tener mas de tres afnos de
experiencia en la direccion de grupos de investigacion en areas de interés de la
industria petrolera, u 11 afos de experiencia en la coordinacion de grupos de
investigacién en otras instituciones, avalados con la produccién conducente.

Investigador Senior
Ademas de los requisitos para el Titular “B”, tener tres anos de experiencia en la
administracion y coordinacion de servicios técnicos a subsidiarias de PEMEX.
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CAPITULO IV

De las funciones principales de cada categoria

ARTICULO 8 - Las funciones principales correspondientes a cada uno de los niveles
del Tabulador de Investigadores son las siguientes:

Candidato a Investigador
¢ Colaborar en un grupo de investigacion en el drea de su competencia.

® Colaborar en un proyecto de interés para el IMP o PEMEX, afin al tema de su
tesis de grado.

e Debe obtener su grado en un lapso de 3 afios como méaximo.

Investigador Asociado

e Participar en tareas especificas en proyectos de investigacién para
subsidiarias de PEMEX.

® Participar en proyectos de investigacion institucionales.

® Participar en las publicaciones de los logros alcanzados en revistas de
prestigio.

® Participar en la elaboracion de ponencias para congresos, reuniones,
seminarios, etc.

e Participar en la elaboracién de patentes, derechos de autor, registros de
marcas, etc.

® Participar en el asesoramiento de tesis de licenciatura y maestria al personal
de su grupo de trabajo, en temas relacionados con sus proyectos.

® La relacién ingreso-costo de sus actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 1.

Investigador Titular “A”

e Ser responsable del desarrollo de una linea de investigacion para las
subsidiarias de Pemex.

e Ser responsable del desarrollo de proyectos de investigacion institucionales.

e Ser responsable de las publicaciones para su presentacion en revistas de
prestigio.

e Ser responsable de la presentacion de patentes, derechos de autor y
registros de marcas.

e Ser responsable de la presentacidon de ponencias en congresos nacionales.
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® Ser responsable como asesor de los estudiantes de maestria y doctorado
que desarrollan su tesis de grado en sus grupos de trabajo.

La relacion ingreso-costo de sus actividades anuales debera alcanzar un minimo

de 3.

Investigador Titular “B"

® Ser responsable de dos o mas lineas de investigacidn para el desarrollo de
proyectos a subsidiarias de PEMEX.

® Ser responsable de la presentacién de los informes a nivel de campo o
demostracion, a las subsidiarias de PEMEX.
Ser responsable de dos o mas proyectos de investigacién institucionales,

® Ser responsable de los programas de formacién de recursos humanos a nivel
de maestria v doctorado.

® Ser responsable de sus lineas de investigacion en publicaciones en revistas
de prestigio.

® Ser responsable en patentes, derechos de autor y registros de marcas.

La relacion ingreso-costo de sus actividades anuales deberd alcanzar un minimo
de 10.

Investigador Senior “A"

e Coordinar lineas de investigacion en el desarrollo de proyectos a subsidiarias
de Pemex.

e Coordinar las propuestas de proyectos de investigacion y desarrollo
tecnologico de instituciones externas.
Coordina la evaluacion de las lineas de negocios de su dependencia.

e Coordinar las modificaciones a las lineas de negocio de su drea de
adscripcion.

e Coordinar proyectos a nivel de prueba industrial.
Coordinar la proposicion a las subsidiarias de PEMEX el desarrollo de
proyectos a mediano plazo.

La relacion ingreso-costo de sus actividades anuales debera alcanzar un minimo
de 30.

Investigador Senior “B"

e Coordinar dos o mas lineas de investigacion multidisciplinaria para la
obtencién de resultados que permitan el avance tecnoldgico de la industria
petrolera.

e Coordinar y presentar nuevas lineas de negocio dentro de su dependencia.
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® Coordinar el andlisis e informar del beneficio/costo de los proyectos de su
area.

¢ Coordinar y proponer a las subsidiarias de PEMEX el desarrollo de proyectos
a largo plazo.

® La relacion ingreso-costo de sus actividades anuales deberd alcanzar un
minimo de 100.

Investigador Senior “C"

® Senior "B”, mas la coordinacién y direccion de proyectos de investigacién de
caracter multidisciplinario con instituciones extranjeras.

® Analizar el plan estratégico de la subsidiaria de PEMEX correspondiente a su
area.

® Establecer las lineas de negocio de su dependencia y las actividades
subsecuentes.

® Obtener financiamiento externo para proyectos de investigacién y desarrollo
tecnologicos a mediano y largo plazos.

® Aprobar los informes técnicos, publicaciones, solicitudes de propiedad
industrial y derechos de autor del personal de su érea.

e Representar a la institucidn en reuniones sobre politica cientifica y
tecnologica.

e |La relacién ingreso-costo de sus actividades anuales deberd alcanzar un
minimo de 300.

ARTICULO 9.- Los requisitos minimos para cada uno de los niveles del Tabulador de
Especialistas son los siguientes:

Especialista Asociado

e Participar en una area de servicio en la disciplina de su competencia

e Participar en la prestacién de uno o mas servicios para las subsidiarias de
PEMEX.

* Participar en la difusion de logros relevantes o desarrollo de metodologias
originales.

» Participar en la asesoria de tesis de licenciatura a personal de su grupo de
trabajo.

e La relacién ingreso/costo de sus actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 1.
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Especialista Titular “A"

» Ser responsable del area de prestacion de uno o mas servicios a las
subsidiarias de PEMEX.

s Ser responsable de elaborar los programas de formacion de recursos del area
de su competencia.

* Ser responsable de |la implantacion de linea de negocio de su area.

* Ser responsable de la formacion de especialistas en su area.

e La relacion ingreso-costo de sus actividades anuales deberd alcanzar un
minimo de 3.

Especialista Titular “B"

e Ser responsable de dos o méas grupos de servicio de atencién a subsidiarias
de PEMEX.

e Ser responsable del desarrollo de metodologias originales en las 4&reas
requeridas por PEMEX para la ejecucion de servicios de trascendencia.

e Ser responsable de la presentacion de ponencias acerca de |os resultado vy el
desarrollo de metodologias originales en reuniones, talleres, etc.

e Ser responsable de la formacion de especialistas en su area con capacidad
demostrada.

e La relacion ingreso/costo de sus actividades anuales deberad alcanzar un
minimo de 10.

Especialista Senior

e Coordinar areas de servicios técnicos de tipo multidisciplinario y/o en la
prestacion de servicios altamente especializados a subsidiarias de PEMEX.

e Coordinar el desarrollo de metodologias de vanguardia en las areas de su
competencia.

e Coordinar la evaluacion de las lineas de negocios de su dependencia.

e Coordinar modificaciones a las lineas de negocios de su dependencia.

e Coordinar la prestacion de servicios a las subsidiarias de PEMEX.

e Coordinar la formacion de especialistas.

e La relacion ingreso/costo de sus actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 30.

CAPITULO YV

De los logros

ARTICULQO 10.- Los logros principales correspondientes a cada nivel del Tabulador
de Investigadores son los siguientes:
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Investigador Titular “A"
El beneficio economico generado en los Ultimos tres anos deberd haber alcanzado
un minimo de 300 mil délares.

Investigador Titular “B"
El beneficio econémico generado en los Ultimos tres afos deberd haber alcanzado
un minimo de 900 mil délares.

Investigador Senior “A”

El beneficio econdmico generado en los Ultimos tres afios deberad haber alcanzado
un minimo de 3 millones de dédlares.

Investigador Senior “B”
El beneficio econémico generado en los Ultimos tres anos deberd haber alcanzado
un minimo de 9 millones de ddlares.

Investigador Senior “C"
El beneficio econémico generado en los Ultimos tres afios debera haber alcanzado
un minimo de 30 millones de ddlares.

ARTICULO 11 .- Los logros principales correspondientes a cada nivel del Tabulador
de Especialistas son los siguientes:

Especialista Titular “A"
El beneficio econdmico generado en los Ultimos tres anos deberd haber
alcanzado un minimo de 300 mil ddlares.

Especialista Titular “B"
El beneficio econdmico generado en los Ultimos tres anos debera haber alcanzado
un minimo de 900 mil délares.

Especialista Senior
El beneficio econémico generado en los dltimos tres anos deberd haber alcanzado
un minimo de 3 millones de délares.
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CAPITULO VI

De los Comités de Evaluacion

ARTICULO 12.- La evaluacion de los aspirantes sera realizada por distintos
Comités. Los aspirantes a los niveles titular “B” y Senior de ambos tabuladores
seran evaluados por el Comité Institucional de Expertos. Los aspirantes a los
niveles restantes de ambos tabuladores, seran evaluados por diferentes comités
de especialistas en las dreas sustantivas del quehacer del IMP.

ARTICULO 13.- El Comité Institucional de Expertos estd constituido por los
Subdirectores de las areas sustantivas, el Coordinador de Investigacion vy
Planeacion del IMP y por funcionarios de alto rango de las subsidiarias de
Petréleos Mexicanos. El Comité esta presidido por el Director General y funge
como Secretario Técnico el Gerente de Apoyo a la Investigacidn del IMP,

ARTICULO 14.- Los Comités de Especialistas estan integrados de la siguiente
manera: El Subdirector del area respectiva, el Coordinador de Investigacidon vy
Planeacion del IMP, tres especialistas de la Subsidiaria de PEMEX correspondiente
y tres expertos de la comunidad cientifica.

ARTICULO 15.- El Comité Institucional de Expertos, asi como los Comités de
Especialistas sesionaran regularmente en el periodo de agosto a septiembre de
cada ano a fin de proceder a la evaluacion de nuevos aspirantes, asi como a la
evaluacion de los investigadores y especialistas que cumplan sus periodos
bianuales en los diferentes niveles de ambos tabuladores.

CAPITULO VII
De los criterios de Evaluacion
ARTICULO 16.- Los criterios de evaluacion que seguiran los distintos comités de
evaluacion establecidos por las autoridades del IMP ponderan las caracteristicas

correspondientes que definen los resultados de la labor técnico-cientifica
perseguida por la institucion:
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a) La preparacion y experiencia de cada individuo en las distintas tareas del
guehacer técnico (COMPETENCIA).

b) El grado de participacion en las tareas sustantivas del Instituto, asi como su
participacidn en la formacion de recursos humanos (ACTUACION).

c) El impacto de los resultados de su trabajo en la industria (LOGROS)

CAPITULO VI

Del ingreso y de la permanencia

ARTICULO 17.- Los nombramientos en este Programa son temporales; los
comités evaluadores revisardn la actuacion de cada investigador y especialista
cada dos anos.

ARTICULO 18.- Después de efectuar la evaluacion correspondiente los comités
evaluadores recomendaran al Director General el ingreso o la no aceptacién del
aspirante al Programa de Carrera en el nivel que le corresponda, y en el caso de
las revisiones bianuales, su permanencia en el mismo nivel, su promocidn a otro
nivel, o su desincorporacién al Programa de referencia.

ARTICULO 19.- Todo e personal que califique exitosamente tres revaluaciones
consecutivas en los niveles Senior en ambos tabuladores, obtendran la
definitividad dentro del Programa, siempre y cuando contintien preponderante en
actividades de investigacion o en la prestacion de servicios técnicos, segun sea el
caso.

CAPITULO IX
De las percepciones
ARTICULO 20.- Las percepciones que corresponden a cada nivel seran las fijadas

por la Direccion General del Instituto, en base a la propuesta que al respecto
presente al Consejo Directivo.
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ANEXO: REQUERIMIENTOS PARA LOS NIVELES DE LA CARRERA DE INVESTIGADORES.

NIVEL

COMPETENCIA

ACTUACION LOGROS

CANDIDATO

Estar inscrito en un programa
de doctorado de excelencia y
haber obtenido la candidatura
al grado; estar desarrollando

un tema de tesis de interés °

para el IMP o para alguna
subsidiaria de PEMEX.

e Colabora en un grupo de investigacion
en el area de su competencia.

e Colabora en un proyecto de interés
para el IMP o PEMEX, afin al tema de
su tesis de grado.

e Debe obtener su grado en un lapso de
3 anos como maximo.
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ANEXO: REQUERIMIENTOS PARA LOS NIVELES DE LA CARRERA DE INVESTIGADORES.

NIVEL

COMPETENCIA

ACTUACION

LOGROS

ASQCIADO

Tener el grado de Doctor en
un area de especialidad de
interés para el IMP, o cinco
anos de experiencia en el
desarrollo de proyectos de
investigacion, en disciplinas
afines a los quehaceres del
Instituto. En ambos casos la
experiencia deberda ser avalada
con la producecién conducente
(participacién en publicaciones
en revistas de prestigio,
ponencias en conygresos ¢
informes técnicos de
proyectos terminados a
subsidiarias de Pemex).

Participa en tareas especificas en
proyectos de investigacion  para
subsidiarias de Pemex.

Participa en proyectos de investigacion
institucionales.

Participa en las publicaciones de los
logros alcanzados en revistas de
prestigio.

Participa en la elaboracion de
ponencias para congresos, reuniones,
seminarios, etc.

Participa en la elaboracion de patentes,
derechos de autor, registros de
marcas, etc.

Participa en el asesoramiento de tesis
de licenciatura y maestria a personal de
su grupo de trabajo en temas
relacionados con sus proyectos.

La relaciéon ingreso-costo de sus
actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 1.



ANEXO: REQUERIMIENTOS PARA LOS NIVELES DE LA CARRERA DE INVESTIGADORES.

NIVEL

COMPETENCIA

ACTUACION

LOGROS

TITULAR “A”

Ademas de los requisitos para
el Asociado, tener mas de tres
anos de experiencia en la
direccion de proyectos en
areas de interés de la industria
petrolera, u 8 afos de
experiencia en la direccion de
proyectos de investigacion en
otras instituciones, avalados
con la produccion conducente.

Responsable del desartollo de una linea
de investigacion para las subsidiarias
de Pemex.

desarrollo de
investigacion

Responsable del
proyectos de
institucionales.

Responsable de las publicaciones para
su presentaciéon en revistas de
prestigio.

Responsable de la presentacion de
patentes, derechos de autor y registros
de marcas.

Responsable de la presentacion de
ponencias en congresos nacionales.

Responsable como asesor de los
estudiantes de maestria y doctorado
que desarrollan su tesis de grado en
sus grupos de trabajo.

La relacion ingreso-costo de sus
actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 3.
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ANEXO: REQUERIMIENTOS PARA LOS NIVELES DE LA CARRERA DE INVESTIGADORES.

COMPETENCIA

ACTUACION

LOGROS

TITULAR “B”

Ademas de los requisitos para

el Titular "A”, tener mas de
tres anos de experiencia en la
direccion de grupos de
investigacion en dreas de
interés de la industria
petrolera, u 11 anos de

experiencia en la coordinacion
de grupos de investigacion en
otras Instituciones, avalados
con la produccion conducente.

Responsable de dos o mas lineas de
investigacion para el desarrollo de
proyectos a subsidiarias de PEMEX.

Responsable de la presentacion de los
informes a nivel de campo o
demostracion, a las subsidiarias de
PEMEX.

Responsable de dos o mds proyectos
de investigacion institucionales.

Responsable de los programas de
formacion de recursos humanos a nivel
de maestria y doctorado.

lieas  de
publicaciones en

Responsable de sus
investigacion  en
revistas de prestigio.

Responsable en patentes, derechos de
autor y registros de marcas.
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ANEXO: REQUERIMIENTOS PARA LOS NIVELES DE LA CARRERA DE INVESTIGADORES.

La relacion ingreso-costo de sus
actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 10.

NIVEL

COMPETENCIA

ACTUACION

LOGROS

SENIOR “A”

Ser Miembro del Sistema
Nacional de Investigadores o
tener un reconocimiento
externo equivalente, tener tres
afos de experiencia en la
administracion y coordinacion
de proyectos de investigacion
de caracter multidisciplinario
en areas de interés de la
industria petrolera, ¢ 15 anos
de experiencia  en esta
actividad, avalados con la
produccion conducente.

Coordina lineas de investigacion en el
desarrollo de proyectos a subsidiarias
de Pemex.

Coordina las propuestas de proyectos
de investigacion y desarrollo
tecnologico de instituciones externas.

Coordina la evaluacion de las lineas de
negocios de su dependencia.

Coordina las modificaciones a las lineas
de negocio de su area de adscripcién(

Coordina proyectos a nivel de prueba
industrial.

Coordina la  proposicién a las
subsidiarias de PEMEX el desarrollo de
proyectos a mediano plazo.

El beneficio econdmico
generado en los ultimos
tres anos debera haber
alcanzado un minimo de:
3 millones de ddlares.



® la relacion ingreso-costo de sus
actividades anuales deberd alcanzar un
minimo de 30.
NIVEL COMPETENCIA ACTUACION LOGROS
SENICR "B Ser Miembro del Sistema o coordina dos o mas lineas de  El beneficio econémico
Nacional de lnvesugad.or.es o investigacion multidsciplinaria para la  generado en los ultimos
tener  un  reconocimiento obtencién de resultados que permitan  tres anos debera haber
e)fternodeqU|vaIente, tener tresl el avance tecnolégico de la industria alcanzado un minimo de:
an e experiencia en B 5 i »
-y p ¢ petrolera. 9 millones de doélarcs.
dominio de aspectos de
negocios y operaciones en las . ;
i . e Coordina y prescnta nuevas lineas de
adreas  estratégicas de la . :
) ) negocio dentro de su dependencia.
industria petrolera, con
caracter multidisciplinario. . o )
e Coordina el analisis e informa del
beneficio/costo de los proyectos de su
area.
e Coordina y propone a las subsidiarias.
de PEMEX el desarrollo de proyectos a
largo plazo.
e |La relacion ingreso-costo de sus

actividades anuales debera alcanzar un
minimo de 100.

76



NIVEL

COMPETENCIA

ACTUACION

LOGROS

SENIOR “C”

Ser Miembro del Sistema
Nacional de Investigadores o
tener un reconocimiento
externo equivalente y tener
reconocimiento  internacional
como lider experto en su area
de conocimiento.

Senior “B”, mas coordinacién vy
direccion de proyectos de investigacion
de caracter multidisciplinario con
instituciones extranjeras.

Analiza el plan estratégico de la
subsidiaria de Pemex correspondiente a
su area.

Establece las lineas de negocio de su
dependencia y las actividades
subsecuentes.

Obtiene financiamiento externo para
proyectos de investigacion y desarrollo
tecnolégicos a mediano y largo plazos.

Aprueba los informes  técnicos,
publicaciones, solicitudes de propiedad
industrial y derechos de autor del
personal de su area.
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generado en los ultimos
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CAPITULO NI

SUBPROGRAMAS :

A PROGRAMA PARA LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA

INDUSTRIA PETROLERA (IES).
(Tabla 1)

l.- Estancias Profesionales
Il.- Formacién de Investigadores y Especialistas

Vl.- Servicio Social

VIl.- Induccién a estancias profesionales

B PROGRAMA PARA LA SUPERACION DEL PERSONAL PROFESIONAL DEL

IMP
(Tabla 2)

llIl.- Titulacion de Pasantes

IV.- Maestria y Doctorado en el Pais

V.- Doctorado en el Extranjero

C PROGRAMA PARA INVESTIGADORES HUESPED

(Tabla 3)

VIII.- Investigadores Huésped
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GERENCIA DE APOYO A LA
N g INVESTIGACION

SUBPROGRAMAS DEL

PLAN MAESTRO
TABLA 1

f

A PROGRAMA PARA LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS
PARA LA INDUSTRIA PETROLERA (IES)

=

MONTO
SUBPROGRAMA CARACTERISTICAS MENSUAL
| ESTANCIAS TESIS LICENCIATURA O $2.500,00
PROFESIONALES PROYECTO DE INVESTIGACION
FORMACION DE CREDITOS DE MAESTRIA $3.500,00
Il INVESTIGADORES Y TESIS MAESTRIAY CREDITOS DOCTORADO $4.500,00
ESPECIALISTAS TESIS DOCTORADO $5.500,00
Vi SERVICIO SOCIAL ESTUDIANTES DE LICENCIATURA $600,00
vil INDUCCION A ESTANCIAS BECARIOS IMP DE ULTIMOS $1.200,00
PROFESIONALES (*) SEMESTRES LICENCIATURA
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GERENCIA DE APOYO A LA SUBPROGRAMAS DEL

ﬂjE INVESTIGACION PLAN MAESTRO
EE = TABLA 2
/ B PROGRAMA PARA LA SUPERACION DEL PERSONAL \
PROFESIONAL DEL IMP
MONTO
SUBPROGRAMA CARACTERISTICAS MENSUAL
] TITULACION DE TESIS DE LICENCIATURA $3.100,00
PASANTES (*)
CREDITOS DE MAESTRIA $1.750,00
T/PARCIAL [TESIS MAESTRIA Y CREDITOS DOCTORADO $2.250,00
DE DOCTORADO
MAESTRIAY TESIS DOCTORADO $2.750,00
%) DOCTORADO EN CREDITOS DE MAESTRIA $3.500,00
EL PAIS T/ICOMPLETO |TESIS MAESTRIAY
CREDITOS DOCTORADO $4.500,00
TESIS DOCTORADO $5.500,00
CANDIDATO HASTA C-28 USD1,200.00
SOLTEROS [C-30AC-34 USD1,300.00
ASOCIADO C-36 A C-38 USD1,400.00
\" DOCTORADO EN TITULAR MAS DE C-38 USD1,600.00
EL EXTRANJERO CANDIDATO HASTA C-28 USD1,500.00
CASADOS |[C-30AC-34 USD1,625.00
ASOCIADO C-36 A C-38 USD1,750.00
TITULAR MAS DE C-38 USD2,000.00
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SUBPROGRAMAS DEL

GERENCIA DE APOYO A LA

INVESTIGACION

PLAN MAESTRO

TABLA 3

C PROGRAMA PARA INVESTIGADORES HUESPED

MONTO
SUBPROGRAMA CARACTERISTICAS MENSUAL
Vl“ ESTANCIAS PARTICIPACION EN PROYECTOS ASOCIADO

POSDOCTORALES DE INVESTIGACION ESTRATEGICOS

IX ESTANCIAS IMPARTICION DE CURSOS Y SEMINARIOS Y SEGUN
SABATICAS DIRECCION DE TESIS DE POSGRADO EVALUACION

X ASESORIA ASESORIA A GRUPOS DE INVESTIGACION $5.500,00

HUESPED

\
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CAPITULO Il

Se manejan al rededor de 1,014 plazas por estos Subprogramas (tabla 4) tanto de
personal Externo como Interno y dependiendo del nivel académico en el que se
encuentran, ademas de sobresalir seis areas profesionales : Ciencias de la Tierra,
Ingenierias, Ciencias Quimicas, Ciencias de la Computacién, Economicas
Administrativas, Sociales y Humanidades (tabla 5). Y finalmente encontramos una
distribucion geografica de los becarios y las escuelas que predominan en el IMP
(tabla 6).
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GERENCIA DE APOYO A LA

INVESTIGACION

DISTRIBUCION DE BECARIOS
POR SUBPROGRAMA

TABLA 4

g8 B ¥ 8

8

8

BECARIOS IES

LICENCIATURA

488

MAESTRIA

102

DOCTORADO

49

TOTAL

639

BECARIOS TRABAJADORES

LICENCIATURA

105

MAESTRIA

173

DOCTORADO

97

TOTAL

375

—
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DISTRIBUCION

GERENCIA DE APOYO A LA
DE BECARIOS POR AREA
INVESTIGACION TABLA 5
ECONOMICO- SOCIALES Y
ADMINISTRATVAS  HUMANIDADES CIENCIAS DE LA
o = TIERRA

CIENCIAS DE LA ' 18%
COMPUTACION y : o
9%

INGENIERIAS
CIENCIAS QUIMICAS 30%

29%
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DISTRIBUCION
GEOGRAFICA DE BECARIOS

TABLA 6

GERENCIA DE APOYO A LA
INVESTIGACION

| | Nacional 96 %
‘ ‘ No. BECARIOS %
! - [IPN 403 a1
- [UNAM 34 6
| [ ® 5
‘ PUBLICAS EDCS. 24 2
| [CINVESTAV 2 5
1 Sy ! PRIVADAS NAC. 19 2
; PN UNAM UAM  PUBLCAS ONVESTAV PRVADAS | TOTAL 974 100

1 ED0S. NAC.

Extranjero 4 %

IES NoBECARGS | %

\ ELRCPEAS 30 3]
! SUDAVERCA 1 3
| ESTADCS UNDCS 9 2

TOAL @ 10
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CAPITULO IlI

¢, CUALES SON LAS FUNCIONES QUE REALIZA LA DIVISION 2.

e Elaborar y coordinar los diferentes programas del Plan Maestro para la

formacion de Investigadores y especialistas de excelencia.

e Coordinar las actividades conducentes para el desarrollo de proyectos

institucionales.

« Evaluar y proponer la matricula de personal externo al IMP solicitado por las

diferentes dependencias del IMP al través del Plan Maestro.

e Evaluar y proponer programas de carrera de investigadores y especialistas del
IMP.

¢ Establecer la vinculacién con instituciones de educacién superior del pais y del
extranjero para la integracién de los programas de maestria y doctorado

institucionales.

+ Concertar con las instituciones de educacién superior del pais y del extranjero
programas de maestria y doctorado lo mas adecuado posible a los perfiles de

investigadores requeridos por nuestros proyectos.
e Dar seguimiento al personal matriculado en las diferentes instituciones

educativas del pais y del extranjero. En el caso de los cursos de posgrado

institucionales, dar seguimiento también a los profesores externos.
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CAPITULO IlI

e Controlar y evaluar a los becarios Nacionales y Extranjeros

e Coordinar y dar seguimiento a las evaluaciones realizadas a los investigadores

y especialistas.

e Prevencion, Planeacién, Integracion, Direccién, Control y Evaluacion de

Personal de Recursos Humanos para la Industria Petrolera.

Nivel Licenciatura
Nivel Maestria
Nivel Doctorado

Dentro de todas las actividades mencionadas, se debe realizar una proyeccion de
la formacién de personal entre 1996-2000 (tabla 7), en donde se puede observar

los niveles académicos y el numero de personas que se pretende graduar.
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GERENCIA DE APOYO A LA

PROYECCION EN LA
FORMACION DE

ey

INVESTIGACION PERSONAL 1996 - 2000
TABLA 7 y.
PERSONAL MAR 1996 DIC. 2000

DOCTORADO 43 2% 275 12%

MAESTRIA 321 14% 835 36%

LICENCIATURA 1682 72% 1220 52%
SINRECIBIRSE 282 12%

TOTAL 2328 100% 2330 100%
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CAPITULO Il

¢ CUAL ES LA FUNCION QUE REALIZA UN PSICOLOGO DENTRO DE LA
COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION 2.

* Cubrir y dar apoyo a las funciones de la Division de Coordinacion de Programas

de Formacién de Investigadores y Difusion Académica.

Planear estrategias de Evaluacion

Coordinar con recursos humanos las estrategias que se establezcan para la

evaluacion de personal interno como externo,

Evaluar al personal externo para adecuarlo al lugar de trabajo.

Finalmente podemos mencionar que debido a la gran responsabilidad que se le
confiere a la Coordinacion y para poder cumplir con los objetivos del Plan Maestro
y contar con personal de excelencia. Se crea la necesidad de realizar una
estrategia de evaluaciéon. La cual responda en primer lugar a alentar la
Investigacion Petroquimica Industrial, tanto para personal externo como interno y

el de apoyar el desarrollo profesional del personal del IMP.

Es por eso que a continuacién se presenta una propuesta de evaluacion para
Investigadores tanto para personal externo, como para personal interno con el fin
de dar respuesta a la necesidad de contar con personal profesional que aliente la

Investigacioén en la Industria Petrolera.
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CAPITULO IV

EL SISTEMA DE SELECCION Y
EVALUACION DE PERSONAL PARA
ASIGNAR ACTIVIDADES DE
INVESTIGACION Y DESARROLLO
TECNOLOGICO
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CAPITULO IV

CAPITULO IV

JUSTIFICACION

El IMP se ha reestructurado para enfatizar la prioridad nacional investigacion
cientifica y tecnolégica y para apoyar a PEMEX en desarrollo de ingenieria de
punta. Estas funciones requieren del mas alto nivel de personal por lo que se
convierte en prioridad institucional el establecer un programa de desarrollo de

carrera que se define en dos lineas generales de actividad.

Un tabulador de Investigadores para personal con doctorado e inclinacion
dominante al descubrimiento de nuevos conocimientos en el area de la
Industria Petrolera Nacional , que es a la que nos enfocaremos tanto para
personal contratado, como para personal de nuevo ingreso. Y un tabulador de
Especialistas para el personal cuya experiencia le permita desarrollar los
proyectos facturables a PEMEX, caracterizados por ser un servicio de alto

contenido tecnolégico.

La informacién obtenida de varias instituciones académicas y empresariales
indica que la seleccion, reclutamiento y desarrollo del personal se establece en
tres grandes rubros que son:

e Planeacion de Personal

« Politicas

e Procedimientos

En primer punto “ Planeacion de Personal " ya esta contemplado dentro del
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CAPITULO IV

“Plan Maestro de formacion de Recursos Humanos para Industria Petrolera” y
un "Programa de Investigadores y Especialista para personal IMP". En donde
se marca los niveles profesionales y numero de graduados de posgrado que se
espera tener al 2001 ( tabla 1). Para lograr este objetivo se ha dispuesto un
presupuesto. Las Politicas y Procedimiento ya se encuentra en el perfil del

Investigador y evaluacion para personal trabajador del IMP.
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

NUMERO DE BECARIOS

17-may-96
ORIGEN *1996 1997 1998 1999 2000 2001 TOTAL
LICENCIATURA
GRADUADOS = 225 150 300 300 300 1275
MATRICULA 225 150 300 300 300 300
MAESTRIA
GRADUADOS 14 32 100 120 140 150 556
MATRICULA 188 288 314 319 288 255
DOCTORADO
GRADUADOS 14 15 18 25 50 60 182
MATRICULA 78 139 150 147 145 145

TABLA I
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CAPITULO IV

Metodologia. Para efecto de lograr los objetivos en el menos tiempo posible,
es necesario basar la metodologia en un sistema hibrido con apoyos internos y

externos. Esto es:

a) Se debe tener abierta la posibilidad de preparar al personal necesario a

partir de elementos que sean o no empleados del IMP.

b) La seleccién, concurso, examenes y demas procesos de promocion y
reclutamiento pueden basarse tanto en fuentes internas como externas, desde
luego que todas las fuentes seran coordinadas por un solo cuerpo dependiente

en la direccién General (La Coordinacién de Investigacion y Planeacion).

Organizacion.- El Sistema de evaluacion debe organizarse basado en tres

areas del proceso:

a) Organismo central o Comité de Contratacion y Desarrollo Profesional para
los niveles altos de contratacion debe de constituirse un comité institucional
que promueva la contratacién siguiendo niveles estandar para elevar el nivel

del nuevo personal.

El comité estara constituido por: El Director General
Subdirectores

y como secretario del comité  El Coordinador de Investigacién y Planeacion

b) Organismo coordinador: Encabezado por el Coordinador de Investigacion y
Planeacion cuya responsabilidad es la de organizar la operacidon de los
Comités Técnicos de Seleccion y Promocion; la emision de Convocatorias, la

realizacion de los examenes psicometricos y de conocimientos cuando estos
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CAPITULO IV

sean requeridos y la de comunicar los resultados de las evaluaciones al Comité

de Contratacion y Desarrollo Profesional.

c) Organismos de apoyo internos ( Division de Personal ) y externos,
conformados por consultores en el ramo que den soporte a la formacion y
aplicacion de examenes y evaluaciones ( proceso de contratacion,
evaluaciones socioeconomicas y examen medico), asi como la de proporcionar
apoyo en las campaiias de reclutamiento en los sectores oficiales, privados e

instituciones de educacion superior,

Este reporte de investigacién propone una estrategia de evaluacion que se
centra especialmente para el nivel de Investigadores, tanto internos como de
nuevo ingreso y para los cuales se tomo en cuenta los siguientes puntos :

« PERFIL DEL INVESTIGADOR

» SISTEMA DE SELECCION

e EVALUACION DEL INVESTIGADOR CONTRATADO Y DE NUEVO
INGRESO
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CAPITULO IV

« PERFIL DEL INVESTIGADOR

Con el objeto de contar con un programa que permita y estimule el desarrollo
de carrera de los investigadores del Instituto Mexicano del Petréleo, se

propuso la creacion de un Programa de Carrera de Investigadores del IMP".

Podran ingresar a este Programa los investigadores de cualesquiera de las

areas técnicas del IMP que:

e Realicen actividades de investigacion, desarrollo y servicios tecnoldgicos

especializados.

e Laboren jornadas de 40 horas semanales.

« Soliciten su incorporacién a cualesquiera de los tabuladores del Programa

de Carrera en las plazas y lugares indicados.

« Proporcionen la informacion y documentacion requerida.

« Cumplan con lo requisitos y acepten las disposiciones establecidas.

El tabulador de Investigadores esta formado por niveles, los cuales contemplan
las caracteristicas identificadas con las actividades de la investigacion y
desarrollo tecnolbgicos: conocimiento, responsabilidad, productividad,
autoridad, liderazgo y prestigio en el area de accion; entre los que se

encuentran:



CAPITULO IV

Candidato : Personal con interés probado para seguir una carrera de
investigacion, teniendo un posgrado (maestria) terminado y estar inscrito en un
programa de doctorado, cuya tesis esté relacionada con un proyecto de
investigacion de interés para el IMP o para PEMEX. Debera obtener su grado

en un maximo de tres afos.

Asociado : Es un investigador recientemente doctorado que cuenta con una
experiencia minima en investigacion de tres afios y que participa en proyectos
de investigacion dirigido por un investigador de mayor experiencia. Contribuye
a la formacion de elaboracion de tesis a nivel licenciatura. Participa también en
la publicacion de los resultados obtenidos en revistas especializadas y en la
elaboracion de informes técnicos de proyectos a nivel laboratorio de incidencia
directa para PEMEX.

Titular: Es un investigador con mas de seis afios de experiencia en el
desarrollo de proyectos de investigacion, que demuestra su liderazgo de grupo
dirigiendo proyectos de incidencia en PEMEX. Colabora en la formacion de
investigadores asesorando al personal que prepara sus tesis de maestria y
doctorado. Asi mismo, presenta patentes, derechos de autor, registro de

marcas, etc.

Senior: Es un investigador Miembro del Sistema Nacional de Investigadores,
de amplia experiencia y con prestigio internacional en el area de su
competencia. Ha dirigido y administrado grupos de interés para el IMP. En los
niveles superiores de esta categoria, su desempefio redunda en la generacion

de recursos econdmicos por la transferencia de tecnologia, explotacion de
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CAPITULO IV

patentes, derechos de autor, registro de marcas y licenciamiento de procesos y
productos, provenientes de los proyectos a su cargo. Por otro lado negocia en
el pais y en el extranjero la obtencién de financiamientos extemnos para el
desarrollo de proyectos de largo alcance, que permitan plantear las estrategias
para las diferentes lineas de negocio de su area de competencia, tendiendo
siempre a acrecentar la competitividad de las subsidiarias de PEMEX.

De esta, manera, se propone que los perfiles definidos para cada nivel,
comprendan requisitos que consideren la preparacion académica y la
experiencia en tareas de investigacion. La actuacién en las diferentes
actividades asignadas, que toma en cuenta la eficiencia y la eficacia en su
cumplimiento, asi como el manejo adecuado de los recursos a su cargo, la
difusion de los resultados originales alcanzados, por medio de publicaciones
en revistas de prestigio, ponencias en congresos, reuniones y foros nacionales

e internacionales.



CAPITULO IV

o SISTEMA DE SELECCION

ANTECEDENTES

El sistema de reclutamiento y seleccion con el que cuenta el IMP, es
principalmente a través de intercambio de cartera con otras dependencias y del
apoyo de personal becario que una vez que cumple estancia en la empresa es

propuesto para ser contratado por honorarios o de base.

ESTRUCTURA ORGANICA
GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS
DIVISION DE PERSONAL DIVISION DE DESARROLLO
DE PERSONAL
NOMINAS Y CONTRATACION Y VALUACION DE BENEFICIOS AL
LIQUIDACIONES REGISTRO DE PUESTOS PERSONAL
PERSONAL
RECLUTAMIENTO Y REGISTRO DE CONTRATACIONES
SELECCION PERSONAL DE PERSONAL




SELECCION DE PERSONAL NUEVO INGRESO

RECLUTAMIENTO
INTERNO

VACANTE

CANDIDATO

CAPITULO IV

CARTERA DE
CANDIDATOS /| GRUPO
DE INTERCAMBIO

CONTRATACION
POR PERIODO DE
TRES MESES

l

EVALUACION
PSICOMETRICA

¥

EVALUACION
MEDICA

NO

Sl

INDUCCION AL
PUESTO

CONTRATACION

DEFINITIVA
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CAPITULO IV

Cabe mencionar que el area de Reclutamiento y Seleccion de personal se
encuentra a cargo de un psicologo que le reporta al jefe de contratacion y
registro de personal y que como podemos observar la seleccion de personal
se da principalmente por dos medios ; el intercambio de cartera con otras
empresas y las estancias que hacen los becarios, que a su vez son propuestos

por sus jefes para cubrir la vacante.

Este sistema limita las oportunidades para seleccionar al candidato idéneo. Ya
que no existia la seleccién para que un becario ingresara al Instituto, solo
bastaba con presentarse y esperar un lugar en donde colocarlo. Es por eso
que este reporte propone, se realice la seleccion de personal para

investigadores de la siguiente manera:
SELECCION DE PERSONAL INVESTIGADOR DE NUEVO INGRESO

El aspirante a investigador sera reclutado ya sea por intercambio de cartera 6 a
través del Programa Maestro para la formacién de Recursos Humanos para la
Industria Petrolera por medio de la obtencién de una beca a nivel de posgrado,
una vez que halla obtenido satisfactoriamente el grado al que fue propuesto.
El personal de nuevo ingreso sera sometido a :
1 ) Cumplir con una serie de requisitos minimos de ingreso como son :
a) Ser aceptados en un programa de posgrado en una disciplina afin a la

Industria petrolera por una Institucion de evaluacién superior con la cual el

IMP haya suscrito un convenio de colaboracion Académica para la

formacion de Recursos Humanos para Industria Petrolera.

101



CAPITULO IV

b) Ser propuesto por el Subdirector del area respectiva.

c¢) Requisitar formato de solicitud de empleo, llenar croquis de ubicacién de

domicilio y hacer entrega de la siguiente documentacion:

- Acta de nacimiento

- Curriculum Vitae

- Tres fotografias tamario infantil

- Comprobante de Hacienda de declaracion de impuestos

- Tres cartas recomendacion

- Comprobantes avalatorios de escolaridad

I1' ) Someterse a un proceso de seleccion entre los que se encuentran :

a) Entrevista.- La entrevista como tal (Diane, 1987) es una conversacion que
se sostiene con un proposito definido, el de obtener y dar informacién. En
este caso la entrevista se realizara a nivel Subdireccién.

b) Evaluacion Psicologica.- Es la etapa del proceso de selecciéon de personal,
que permite conocer las caracteristicas con que cuentan los candidatos en
cuanto a sus conocimientos, habilidades, inteligencia y caracteristicas de

personalidad asi como definir si éstas son acordes a los puestos que desea

desarrollar en el Instituto Mexicano del Petroleo.
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CAPITULO IV

c) Entrevista Profunda : La entrevista profunda tiene como proposito la de
corroborar los resultados obtenidos en la evaluacion psicométrica y hacer

ajustes en su caso.

d) Estudio Socioeconomico: La evaluacion Econémica y Laboral es un
elemento de vital importancia para la Seleccién de Personal, ya que es el
medio que permite conocer y analizar el ambito socioeconémico y cultural de
un candidato, asi como verificar la informacion proporcionada por éste en todo
el proceso.

En este sentido, reviste importancia tener un elemento a través del cual se
presente la informacién obtenida de la visita domiciliaria, pero no con un
enfoque meramente informativo sino orientado y con elementos que

contribuyan a una acertada tomo de decisiones.

e) Examen Médico.- La evaluacion médica de admision es la etapa final del
proceso general de evaluacién, mediante la cual se determina el estado de
salud de los candidatos susceptibles de ingresar a la Institucién, a través de la
aplicacion de distintas pruebas de laboratorio, estudios de gabinete y

exploraciones fisicas.

Con el propésito de asegurar que el personal a ingresar a la Institucién cuente
con un estado de salud éptimo que le permita el desempeno adecuado de sus
funciones, evitando gastos innecesarios para la Organizacion, asi como

incapacidades constantes y decremento en la productividad del empleado.
f) Entrevista con el jefe inmediato: Tiene como objeto negociar con el

candidato el puesto que va a desempeiiar, el salario y la fecha posible de inicio

de labores.
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CAPITULO IV

g) Induccion: Tiene como objeto que el candidato identifique y haga suya la
filosofia y forma de trabajar en el Instituto Mexicano del Petréleo y ratifique su
decision de incorporarse al Instituto, sera indispensable que asista al Programa

de Induccion, una vez concretado el tramite y negociacion de ingreso.

11l ) Contratacion

Es el proceso por el cual se formaliza la relacién de trabajo entre el empleado
de nuevo ingreso o reingreso y la Institucién, a través de la firma del Contrato
Individual de Trabajo. Teniendo como proposito formalizar el inicio de la
relacion laboral, ponderando los derechos y obligaciones tanto de la Institucion
como del personal de nuevo ingreso o reingreso, con apego a las

disposiciones establecidas en el Reglamento Interior de Trabajo.

104



CAPITULO IV

» EVALUACION DEL INVESTIGADOR CONTRATADO Y DE
NUEVO INGRESO

Es el proceso por el cual se detecta y miden las caracteristicas generales,
actitudes, aptitudes, intereses y valores de un candidato interno o externo a
través de diferentes técnicas y herramientas de evaluacion de personal, con la

finalidad de determinar su apego al perfil del puesto (Granados, 1994).

PERSONAL INVESTIGADOR DEL IMP

Anteriormente para poder ascender a una mejor remuneracion economica los
investigadores se veian en la necesidad de realizar actividades no acordes a
su formacion profesional, con el fin de eliminar esto, se fomenta el desarrollo

profeésional y se establece una carrera para Investigadores.

Para tal fin se toma como parametro algunos aspectos a medir :

COMPETENCIA.- La preparacion y experiencia de cada individuo en las
distintas tareas del quehacer técnico.

ACTUACION.- Su participacion en las tareas sustantivas del instituto.

LOGROS. Los resultados que su trabajo produce para incrementar la

competitividad tecnologica de la industria petrolera,

Se incluiran como elementos esenciales de evaluacion, la honestidad y el
grado de compromiso y responsabilidad con que el personal atiende las

labores que se le encomiendan.
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CAPITULO IV

Se incluiran como elementos esenciales de evaluacion, la honestidad y el
grado de compromiso y responsabilidad con que el personal atiende las

labores que se le encomiendan.

Para poder evaluar estos elementos esenciales se propone que conjuntamente
al sistema de evaluacion de investigadores, se realice una evaluacion
psicométrica y una evaluacion individual de desempefio en esta ultima se

contemplaria la tabla de reemplazo para el puesto.

A) EVALUACION DE INVESTIGADORES

Primeramente el candidato a investigador tendra que requisitar los formatos,
para poder ser evaluado (formato 1 y 2), posteriormente ser propuesto por su
dependencia y esperar dictamen del Comité de Evaluacién que le correspondié

de acuerdo al area de especializacion.

El sistema de evaluacién que se propuso para ingresar a cualesquiera de los
niveles, pondera los factores fundamentales que definen los resultados de la
labor de investigacion perseguidos por la institucion: la preparacién y
experiencia de cada individuo en las distintas tareas del que hacer técnico,
(competencia - 30% ), su entorno (actuacion -30%) y los logros que su trabajo
produce para incrementar la competitividad tecnolégica de la industria petrolera
(resultados -40%).

Proponiendo que los perfiles definidos para cada nivel, comprendan requisitos
que consideren la preparaciéon académica y la experiencia en tareas de
investigacion. La actuacién académica y la experiencia en tareas de
investigacién. La actuacién en las diferentes tareas asignadas, que toma en
cuenta la eficacia y la eficiencia en su cumplimiento, asi como el manejo

adecuado de los recursos a su cargo, la difusién de los resultados originales
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CAPITULO IV

Y por ende los resultados alcanzados se deben reflejan en su aplicacion en la
industria, que permita colaborar a aumentar la competitividad de la subsidiaria
de Pemex. Por ello, la calidad y su aplicacién en la industria de los proyectos
de investigacion o desarrollo tecnolégicos terminados, constituye el factor de

mayor peso relativo en este sistema.

Para poder lograr este objetivo se crea un Organismo Central o Comité de
Contratacion y Desarrollo Profesional. El cual esta constituido por: Director
General, Subdirectores y como secretario del comité, el Coordinador de

Investigacion y Planeacion.

Para realizar las evaluaciones acordes a las areas, se crean comités que tiene
como objetivo primordial evaluar a los candidatos a investigadores en areas y

niveles acordes a su quehacer técnico - cientifico.

Comité evaluador de Especialistas e Investigadores.

a) Ciencia de la Tierra (Exploracion)

b) Ciencia de la Tierra (Produccién)

¢) Ingenieria

d) Procesos y Catdlisis

e) Quimica Analitica, desarrollo de productos quimicos y materiales.
f) Informatica

g) Proteccién Ambiental

h) Institucion de Expertos

Y para aquellos profesionistas que no se adecuen a estos rubros o areas se
crea:

i) Comité Interno de evaluacién
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FORMATO DE EVALUACION DE INVESTIGADORES

NOMBRE _ _  NIVEL -
SUBDIRECCION ) i - EXPEDIENTE B
GERENCIA — _ EXTENSION B B

COMPETENCIA 30%

+ GRADO DE MAESTRO (300}
+ ESTUDIANTE DE DOCTORADO (400}
« GRADO DE DOCTOR (5001
+ EXPERIENCIA EN INVESTIGACION (50 X ARO)

« ESTUDIOS DE POST DOCTORADO (50 X Aﬁlol .
« MIEMBRO DEL SISTEMA NACIONAL DE INVESTIGADORES: N1 (100)

N-IL(150)
NIl (200)
« DIRECCION DE TESIS;  LICENCIATURA (X 50)
MAESTRIA (X100) o
DOCTORADO (X 150)
« PREMIO NACIONAL (700)
+ PREMIOS A.L.C. (400) . . =5
+ PREMIO INSTITUCIONAL IMP {200-100)
TOTAL [MAXIMO....1 S [ S

ACTUACION 30%

INFORMES DE PROYECTOS TECNICOS TERMINADOS A PEMEX: (X 100) PC

* PUBLICACIONES: DE PRESTIGIO (100} PC
CON REFERI [50) PC
CONGRESOS: NACIONALES (30] P

INTERNACIONALES (40) P
ASESORIAS EN TESIS: LICENCIATURA (X 501
MAESTRIA (X 60}
DOCTORADO (X 100)
PATENTES, DERECHOS DE AUTOR Y REGISTRO DE MARCA
NO COMERCIALIZADOS (X 60) PC

TOTAL (MAXIMO. ...} X03=

RESULTADO 40%
+ PROYECTOS COMERCIALIZADOS
BENEFICIOS DEL PROYECTQ/3A ALTO (X 80O} (P} (C)
COSTO REAL DEL PROYECTO MEDIO (X 500) (P} (C}
BAJO (X 3000) (P)I(C)

TOTAL X04=

NIVEL PROPUESTO

TOTAL ]
]

OBSERVACIONES

* PUBLICACIONES Y PONENCIAS PREPARADAS EN EL IMP

GRADOQ DE PARTICIPACION (1-31 COMPLEJIDAD {1-3) BENEFICIO
R 2 3 ALTA  MEDIA  BAJA ALTO MEDIANO BAJO
1 2 3
100% 60% 30% 100% 60% 20% 400 200 80
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FORMATO PARA LA EVALUACION DE INVESTIGADORES

NOMBRE CLAVE

SUBDIRECCION GERENCIA S e
CATEGORIA: NIVEL: S —
FECHA:

COMPETENCIA
q 2 3 a4 5
GRADO EXP.INVEST.ANOS | ESTUDIOS POS DOC. SNI RECONOCIMIENTOS
MAST. DOC. CAND. N-l N-Il N-Ill
ACTUACION

6.- INFORMES A PEMEX DE PROYECTOS DE INVESTIGACION Y DESARROLLO TECNOLOGICOS TERMINADOS

CLAVE

NOMBRE DEL PROYECTO

PERIODO

GRADO DE ACTUACION

INIC.

TERM.

COLABORADOR

PARTICIPANTE

RESPONSABLE

COORDINADOR

FORMATO 2




7.- TRAYECTORIA

PUESTO INICIAL: FECHA GRUPO DE TRABAJO COL. PART. RESP. | COORD.
PUESTO ACTUAL:
8.- PUBLICACIONES EN REVISTAS ESPECIALIZADAS

FECHA NOMBRE DEL ARTICULO Y CITA BIBLIOGRAFICA GRADO DE ACTUACION NACIONAL | INTERNAC.

coL. PART. RESP. COORD. ARBITRAJE
st 'NO | sI | NO

9.- PONENCIAS A CONGRESOS, REUNIONES, SEMINARIOS.....

FECHA NOMBRE DE LA PONENCIA CITA DEL GRADO DE ACTUACION NAL. | INTER.

CONGRESO
COL. | PART. RESP. COORD.
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10.- ASESORIAS EN TESIS PARA PERSONAL DEL IMP

FECHA NOMBRE DE LA TESIS NOMBRE DEL TESISTA ILE. Lic. MAST. poc.
11.- PATENTES, DERECHOS DE AUTOR, REGISTRO DE MARCAS.

FECHA NOMBRE DE LA INNOVACION Moot e REGISTRO | EXPLOTADAS

' CcoL. PART. RESP. COORD. | NAL. [NTER.| SI | NO
LOGROS

12.- BENEFICIOS DEL PROYECTO DURANTE LOS PRIMEROS 3 ANOS

CLAVE NOMBRE DEL PROYECTO BENEFICIO GRADO DE ACTUACION

ALTO | MEDIO BAJO coL. PART. RESP. COORD.
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CAPITULO IV

B) EVALUACION PARA PERSONAL DE NUEVO INGRESO

PROPOSITO

Determinar el grado de correlacion entre las caracteristicas de un candidato
interno o externo y las estipuladas en el perfil del puesto a fin de proporcionar a

las subdirecciones informacion que oriente su toma de decisiones.

BATERIAS DE EVALUACION

Una bateria psicolégica (Rivera, 1992) es un conjunto de pruebas mediante las
que se trata de obtener caracteristicas de un individuo en lo que respecta a su

inteligencia, personalidad, interés y habilidades.

Una prueba psicologica constituye una medida “objetiva” y tipificada de una

muestra adecuada.

El psicélogo del trabajo tiene que enfrentarse con el problema de seleccionar
las pruebas que van a integrar a sus baterias. No existe una prueba que por si
sola sea capaz de medir todas las capacidades que se requieren para
desempeiiar un trabajo. Por lo tanto, se hace imprescindible el empleo de un

conjunto de pruebas.

Para seleccionar una prueba (Grados, 94), hay que considerar que ésta debe

tener las siguientes caracteristicas :

1. GRADUABLE - es decir, que su resultado pueda ser expresado en cifras.

2. ESTANDARIZADA - significa que fue verificada en un gran nimero de

sujetos
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CAPITULO IV

3. VALIDA.- significa que cuantifica con precision lo que desea medir.

4. CONFIABLE.- significa que puede ser aplicada varias veces a un mismo

sujeto en circunstancias similares y obtenerse resultados analogos.

5. INEDITA.- es decir, que la prueba no sea conocida por el examinado.

6. DEBE CONTENER DISPERSION - significa que los examinados pueden

tipificarse en grupos, segun su calificacion.

7. INTERESANTE .- es decir, que traiga la atencién del examinado.

8. RESULTADOS UNIFORMES.- es decir, que los resultados sean rigidos que

no puedan ser variados.

9. OBJETIVA.- es decir, que los resultados no dependan de las opiniones ni

juicios personales.
10.CONSTANTE.- significa que no debera alterarse sin previa autorizacion.
Una bateria bien planeada debe estar sistematizada e integrada por varias
pruebas que consideren el examen de diversas funciones psicolégicas pues
debe suponer una base firme para el diagnostico diferencial.
Las areas que se evalian son: los recursos intelectuales, los conocimientos,

potencialidades y caracteristicas de personalidad requeridas para cada puesto

y nivel.

113



La bateria de pruebas a utilizar :

Conocimientos Generales

Terman - Merril

Inteligencia
Wais, Weschler

Personalidad
Machover
Test colores

16 Factores de Personalidad

Intereses
Cleaver
Moss

Dat

PRUEBAS DE CONOCIMIENTO.

CAPITULO IV

Permite medir (Levy-Leboyer,1992) el grado en que los candidatos han

asimilado los conocimientos elementales recibido en el transcurso de su

estancia en el colegio, para optar por una beca, cabe hacer mencién que los

funcionarios asignados de las diferentes Unidades de control técnico

administrativo aplicaran dicha prueba y que los estudiantes que cuenten con

promedio igual a nueve o superior quedaran exentos de dicho examen. Estos

funcionarios deberan determinar si cubre satisfactoriamente ese aspecto.
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CAPITULO IV

Con esto demuestra la posibilidad que tienen los examinados para poner en

practica los conocimientos adquiridos.

PRUEBAS DE INTELIGENCIA

Tienen como objetivo medir las capacidades intelectuales que desarrollan las

personas en la actualidad, en relacion con su edad y escolaridad.

Permiten conocer el grado en que los candidatos aprovechan su capacidad
intelectual para: actuar con un propésito definido, razonar ante los problemas,

elegir o crear soluciones en base a sus expectativas

Permite saber si el candidato cuenta con las caracteristicas intelectuales

requeridas para el desempefio de un puesto determinado.

PRUEBAS DE HABILIDADES.

Tienen como objetivo medir si los candidatos cuentan con las habilidades

especificadas y requeridas para la funcién.

Se pueden aplicar pruebas que midan el desarrollo de las habilidades de

liderazgo, supervision, inventivas y de estilo de trabajo.
PRUEBAS DE PERSONALIDAD.
Permite conocer de una manera detallada las caracteristicas de la

personalidad de los individuos que pueden facilitar u obstaculizar su

desempeiio en el instituto.
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CAPITULO IV

Determinan la manera en que las personas establecen su interaccién social,
empuje que imprimen para alcanzar sus objetivos y tipo de motivaciones, asi

como la posibilidad para cristalizarlos.

Hacen posible conocer de manera profunda las caracteristicas individuales que
permiten actuar al individuo positiva o negativamente en un determinado

puesto.

Se aprecia la seguridad, confianza y asertividad que poseen los individuos, asi

como sus areas de conflicto y mecanismos de defensa.

Este tipo de herramientas permiten valorar el nivel de responsabilidad y
compromiso ante las funciones y actividades del puesto para el que se les

evallua, también permiten prever el nivel de adaptacion y estabilidad laboral.

Detectan las actitudes y valores que las personas poseen permitiendo con ello
comparar si estos factores son acordes con los del instituto y del puesto que

desempefaria.

LA ENTREGA DEL REPORTE DE EVALUACION SE INTEGRA DE LA SIGUIENTE
MANERA :

* INTEGRAL CANDIDATO VS PERFIL.

Grafica en que se compara la realidad del candidato, contra el perfil de la
persona ideal para ingresar el Programa para la Formacién de Investigadores y
Especialistas del IMP. Medido en doce dimensiones principales las que se

conceptian de la siguiente manera :
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CAPITULO IV

COEFICIENTE INTELECTUAL

Capacidad para problemas frente al medio ambiente

DESTREZA VERBAL.

Habilidad para transmitir verbalmente los pensamientos

CONFIABILIDAD

Validez de la responsabilidad del sujeto ante el estudio.

TRABAJOS RUTINARIOS
Habilidad que tiene el sujeto ante trabajos repetitivos.

RENDIMIENTO BAJO PRESION
Capacidad y desarrollo adecuado dentro de sus intereses

ESTABILIDAD
Constancia y desarrollo adecuado dentro de sus intereses

SOCIABILIDAD
Manejo de las relaciones interpersonales

RELACIONES DE TRABAJO
Actitud ante superiores, subordinados y compaiieros

INTERESES

Congruencia entre sus intereses y el programa a desempenar

MOTIVACION
Relacién entre las expectativas del sujeto y el programa que se le ofrece
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CAPITULO IV

RESPONSABILIDAD
Actitud del sujeto para responder a las necesidades del puesto.

PERSONALIDAD
Pensamiento, sentimientos y opiniones asi como tendencias patologicas

del individuo

* ANALISIS E INTERPRETACION.

De las dimensiones antes mencionadas, aplicacion de pruebas psicometricas y

presentacion de graficas cuando sea conveniente.
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

REPQORTE DE EVALUACION
PSICOLOGICA

( INFORMACION CONFIDENCIAL )

COORDINACION DE
INVESTIGACION Y PLANEACION
GERENCIA DE INVESTIGACION
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PUESTO

INVESTIGADOR

PERFIL IDEAL :

PERFIL DEL EVALUADO :
NOMBRE :

EDAD :

SEXO:

ESTADO CIVIL:

ESCOLARIDAD:

INTERESES :

MOTIVACION :

PERSONALIDAD | INADEACUDO

REGULAR ADECUADO
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CAPACIDAD INTELECTUAL :

INTERESES

MOTIVACION :
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PERSONALIDAD :

CONCLUSIONES :

FECHA : PSIC:
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INTEGRAL DE CANDIDATO VS PERFIL

GRAFICA DE RESULTADOS

ITEMS | T™B ™ TMA S

COEFICIENTE INTELECTUAL
DESTREZA VERBAL
CONFIABILIDAD

TRABAJOS RUTINARIOS
RENDIMIENTO BAJO PRESION
ESTABILIDAD
SOCIABILIDAD
RELACIONES DE TRABAJO
INTERES

MOTIVACION
RESPONSABILIDAD
PERSONALIDAD

Py e = =1 = R =Y S RS Y Y

PERFIL SOLICITADO

CLAVES
| INFERIOR
TMB TERMINO MEDIO BAJO
™ TERMINO MEDIO
TMA TERMINO MEDIO ALTO
S SUPERIOR

PERFIL OBTENIDO

GRAFCVSP 123 COORDINACION DE INVESTIGACION ¥ PLANEACION



CAPITULO IV

C) EVALUACION INDIVIDUAL DE DESEMPERNO.

Esta enfocado a reflexionar y analizar la actuacion en el puesto, lo que servira
de fundamento para contribuir a modificar positivamente las practicas de
trabajo, comportamiento y creencias hacia una nueva actitud de servicio,

conforme a la misién y principios del Instituto.
PROPOSITO

El resultado del sistema de evaluacidon Individual del desempefio sera un
insumo que apoye el desarrollo del personal y sea una herramienta de apoyo

para el comité de evaluacién en la toma de decisiones.

Es recomendable aplicar semestral o anualmente una evaluacion Individual de
desempeno con el fin de retroalimentar el desempefio de los futuros

candidatos a Investigadores.
Ahora bien, a través de "reemplazo para el puesto” se agilizara la cobertura de

vacantes en caso de que esta se genere, y se podra fomentar el desarrollo de

carrera entre el personal interno del Instituto.
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EVALUACION INDIVIDUAL
DEL DESEMPENO

INTRODUCCION

El presente instrumento fue desarrollado con la finalidad de obtener en forma clara y especifica, desde el punto de vista del jefe, |
evaluacion de las habilidades en el desempefio del trabajo del colaborador, las cuales se enlistan a continuacién. Lo anteric
permulira contar con elementos para implementar acciones concretas, que contnbuyan al crecimienio individual y grupal de
personal de la organizacién.

RESPONSABILIDAD
I. Cumple por iniciativa propia con las funciones del puesto.
2. Requiere de supervision constante para realizar las actividades asignadas.
TRABAJO EN EQUIPO
3. Parucipa activamente 2a los grupos de trabajo.
4. Seintegra con su compaderos cuando participa en equipes de trabajo.
5. Evita conflictos tanto con compafleros de su drea como de olras dreas.
TRABAJO BAJO PRESION
6. Cuando se enfrenta a demandas inaplazables muestra habilidad para dar soluciones adecusadas.
7. Responde a situaciones de alta exigencia y urgencia en forma eficiente.

CALIDAD DEL TRABAJO
8. El trabajo que realiza cumple con altos estandares de calidad
9. Incurre en errores con consecuencias costosas.

OPTIMIZACION DE RECURSOS MATERIALES
10. Uuliza los recursos matenales disporubles de manera eficicnie.

ORGANIZACION
11. Administra su tiempo para lograr sus objelivos.
12. Cumple con las tareas que se le asignan en los Lempos establecidos.
ACTITUD DE SERVICIO
13. Se esfuerza por satisfacer las necesidades de sus clientes,
14. Muestra buena disposicion de trabajo frente a situaciones urgentes.
5. Propone métodos de trabajo que permitan mejorar el senacio a sus clientes.
16. Se muestra disp para der a los requer que se p an fucra de su plan de trabajo,

P
MOTIVACION AL LOGRO
17. Esta dispueso a dar un esfuerzo extra para alcanzar mejores resultados.
18. Muestra una actitud positiva para el logro de los objetivos de su puesto.

DISPOSICION PARA APRENDER
19. Manifiesta interés por mantenerse actualizado en los conocinnientos relacionados con su trabajo.
20. Aprende con rapidez conocimientos nuesos.
21, Aplicade inmediata los conoc adquinidos.

ACTITUD ANTE EL CAMBIO

22. Muestra apertura para medificar los puntos de vista propios o métodos de trabajo [rente a difcrenics allernativas.
23. Enfrenta las nuevas esirategias de la empresa con una actilud positina

INICIATIVA Y CREATIVIDAD
24, Prueba nuevos mélodos de trabajo.
25. Propone ideas que faciliten el logro de los objetivos de su drea.
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ANALISIS ¥ SOLUCION DE PROBLEMAS
26. ldenufica con facilidad la informacién esencial de los problemas que se le presenian
27. Traduce con facilidad los problemas en Larcas y objetivos concrelos.
18 Propone alternauvas para la solucion de problemas.
19, Define guias de accion oportunas frente a los problemas.

MANEJO DE CONFLICTOS
30. Resuelve discrepancias en forma constructiva y con solucion satisfactoria para todoes.

DELEGAR
J1. Asigna cargas de trabajo en relacion a la potencialidad de sus trabajadores.
32. Distribuye las cargas de rabajo de manera equitativa.
33. Distnbuye las cargas de wrabajo en proparcion a las funciones de los puestos.

COMUNICACION VERBAL Y ESCRITA
34, Transmite verbalmente informacion clara y estructurada a un grupo de personas.
35. Transmite verbalmente indicaciones claras y precisas a sus subordinados.
36. Elabora documentos (memoranda, reportes, comunicados, etc.) claros y precisos.

LIDERAZGO
37, Influye en su grupo de trabajo generando participacidn activa.
38. Genera un clima laboral favorable.
39. Manuene una interacsidn abiera con sus colaboradores.
40, Sus ordenes son respetadas por el grupo de trabajo.

OPTIMIZACION DEL RECURSO HUMANO
41. Obtiene el mejor rendimiento de cada uno de los miembros del grupo de acuerdo a sus capacidadas
41, Reconoce las aputudes Je sus colaboradures
43. Retroalimenta las dreas de oportunidad de sus colaboradores

PLANEACION
44. Establece prioridades de acuerdo a las necesidades de su drea de Lrabajo
45 Define el mivel de calidad esperado de los productos o servicios desarrollados.
46. Define metas apropiadas de acuerdo al Uempo y recursos disponibles.
47. Desarrolla planes de trabajo apropiados para cumplir con sus funciones.

CONTROL
48. Establece mecanismos para garantizar los resultados planeados
49, Dirige las acuvidades de los trabajadores de su area de manera eficientc.

TOMA DE DECISIONES Y PONDERACION DE RIESGOS
50. Se inicresa en seleccionar la mejor opcion entre vanas aliernativas lomando en cucnia los nesgos de cada una.
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EVALUACION INDIVIDUAL
DEL DESEMPENOQO

( Marque sl nivel de mando que scupa sy colaboradar

SQERENTE MANDOS
OF ter MIVEL INTERMEDIOS
\
s S _
ﬁnumc:uonu.

Pensando en el desempefio de yu colsborador an el UNimo sfho, snote #n el e3pacio cormespondmnte al Aumare que dentifique de
mejor manara, conforme u 4 escals propuesta, la frecuencia con qua su colsborador realiza las scciones descrides an la pegine
anferor
Ls e3cals mide !a frecuancia con que el coleborador ejecuta las acciones descrdas Consta de 5 puntos. 3 de los cusles tanan
eliqueta camo referancia, ol minimoa, mazimo y punto medio
Lafrecuancia debe ser madida an funcién dallotal da oportunidades que ol cclaborador ha lendao pars esjecular las scciones
Ejemplo:

Musstra buena disposicién de rabajo frente & sfusciones urgentes.

Sisdio une ver se le ha pretentado une situacién urgents, y an ese ocasidn mostrd buena disposicidn de trabsjo, 'a respussis sobre
\I_a escala debe ser §, no mportando que 3a hays preseniado s sduscidn sélo una ver.

ALGUNAS
VECES

O O O

Etpcdicnlc| | | | 1 .4 1 Nombre

.

Puesto Siglas

EVALUACIONES 1996

LD IC 3CH 400 5CY 483
Ty 38D € wmiy nty By
BC Y MCY 5C) 1w i By
WC Y ) al Yy n gy Ly 8D
B W Q) 2O T »n
L) LI BCH i w3 D
Y BCH ) wly a4y i
B8O QOO QO QO 19 8
W Q-

CONOCIMIENTOS REQUERIDOS POR EL PUESTO Foalmeis | Exdbasieida |Nideacardan, | Deamerd i

o deacuerda m desacuerde de sy

Que Lan de awuerdo erla usted con que i colaborador

31, Cuenta son los conocumientos admurustralivos requendos por T pucsto

51, Cuenta con los conocimuentos LECTUCos Fequendos por Tu pueTio

$)  Conoce kas d 1 dog 1 mus fi

54 Cuenta con los en il ¥ dios por i pucst

[

b 4 & D

Expedicnte, Nombre » Firma del Jefe Inmediato 127 sumbice 3 Firma ol Gerente de Lee Nivel



DESARROLLO DEL COLABORADOR

Con ¢l fin de apovar el desarvollo del personal de la empresa. solicitamos su paricipacién objetiva en el lenado de las siguientss dos
sccaiones, que formaran pante de los insumos del procesa de cobertura de vacanies.

Marque con una “X" la opcion cormespondienie Yanoes
De desarrollable
inmediato 1-1 aftos 3 aflos para el
siguiente
puesto

que acaba usted de considerar, ,en cuanto Liempo considera usted
que su colaborador podria ocupar el puesto inmediato superior?

I_l:::mdo en el potencial de su colaborador y en las evaluacicnes

REEMPLAZOS PARA EL PUESTO

Proponga a dos personas que usted considere aptas para ocupar el puesio del evaluado en los Uempos que se muestran a
conunuacion.
PUESTO DEL PERSONAL EVALUADO

REEMPLAZO INMEDIATO
Expediente | | | | | | | |  Nombe
Expediente || | | | | | Nombre

Reemplazo externo

REEMPLAZO EN 1-2 ANOS

Expediente | I | | i Nombre
Expediente | | | | [ | ]|  Nombre

Reemiplazo externo

REEMPLAZO EN 34 ANOS
Exped 0 0 ) 1 8 O Nombre
Expediente || | | I | | | Nombre

Recmplazo externo
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CAPITULO IV

Como se menciono al principio de este capitulo, el IMP no cuenta con un
proceso de seleccion para personal Investigador de nuevo ingreso, que
quisiera formar parte del Instituto a través del Plan Maestro para la formacion
de Recursos Humanos para la Industria Petrolera, es por eso que tratando de
responder a esta necesidad se realiza la propuesta del sistema de seleccién de

personal.

Ahora bien la UEPI, ademas de poder ser una ayuda externa en cuanto a la
evaluacion psicometrica si ese fuera la determinante, también es una fuente de
reclutamiento por la cual se podria exhortar al alumnado que asi lo desee a

cubrir una estancia profesional o desarrollo de tesis dentro de la Institucion.

Finalmente se propone que para facilitar el seguimiento de todo el Proceso de
Seleccion de personal de nuevo ingreso. Se tiene que tener una guia la cual
oriente paso a paso a los responsables de la funcién de los procedimientos a
seguir para lograr el ingreso de un candidato. Como son : objetivos, modelos
de seleccion tanto para personal contratado como de nuevo ingreso, pruebas a

utilizar, documentacion para contratacion, induccion, seguimiento etc.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES :

A partir de las experiencias que se han dado a lo largo de este planteamiento y
del apoyo bibliografico consultado se pueden desprenden las siguientes

conclusiones :

» A partir de la puesta en marcha del Plan Maestro de Formacién de Recursos
Humanos para la Industria Petrolera, se ha notado una deserciéon por parte
de los alumnos que participan en este plan, se puede considerar que es a

consecuencia de una falta de seleccion y evaluacion de personal.

= Con la puesta en marcha del sistema de seleccién de personal investigador
de nuevo ingreso se pretende disminuir la desercién de los candidatos, ya

gque se impulsara su desarrollo tanto profesional como econémico.

« El sistema de reclutamiento y seleccién de personal, actualmente no cuenta
con la fuerza necesaria para llevar acabo un proceso de evaluacion y
seleccion preciso, ya que el personal adscrito para este fin es de tan solo
una persona y se considera insuficiente, por lo que se propone una alianza

con la Coordinacién para poder cumplir con los objetivos de la Institucion.
» El personal que actualmente se encuentra adscrito a la Division de

Coordinacién de Programas de Formacion de Investigadores y Especialistas

es de siete personas, siendo éste insuficiente para dar seguimiento al
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proceso propuesto, Por esta razon se requiere de la cooperacion de los
departamento de seleccion de personal , contratacion y registro de personal,

asi como de las Unidades de Control Técnico Administrativo.

Actualmente se han evaluado a Investigadores y Especialistas contratados
dando una mayor remuneracion al personal que ha sido seleccionado, esto
ha permitido que el personal se sienta incentivado y ha estimulado un
proceso de desarrollo académico repercutiendo en el desarrollo cientifico y
tecnologico de proyectos de interés para la industria petrolera para lo cual

fue creado este instituto.

El plan de investigadores y especialistas impulsa el desarrollo, ya que
tendran que cumplir con lineamientos establecidos para alcanzar el nivel

deseado.

Segun las metas propuestas a alcanzar para el afio 2000, se pretende tener
un numero considerable de Investigadores y Especialistas por lo que es
indispensable asesorar al personal de las Unidades de Control Técnico
Administrativo, asi como tener una vinculacion con la Gerencia de Recursos

Humanos para llevar acabo el proceso de seleccion .

Con la guia de seleccion de personal se estandarizan los criterios de los
pasos a seguir en el proceso de selecciébn y evaluacién de personal
investigador, tanto de nuevo ingreso como de personal contratado.

Las fuentes de reclutamiento seguiran siendo las mismas a través del

intercambio de cartera con empresas y por el filtro de candidatos al plan de

becas, considerando a futuro una mayor vinculacion Escuela - Industria.
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RECOMENDACIONES

« Dado que las evaluaciones podrian ser masivas, en tiempos en donde esté
por finalizar un periodo de estancias profesionales y para dar un mejor
servicio y la calidad de respuesta sea minima y precisa , se podria buscar el
apoyo de la Unidad de Evaluacion para que con la colaboracion de su
equipo de trabajo brindara el servicio, esto seria solo en evaluaciones

masivas y en determinados periodos.

e Mejorar y desarrollar nuevas alternativas de evaluacién que estimulen el
desarrollo tecnologico de nuestro pais, a través de la incentivacion de su

personal.

¢ Coordinar junto con seleccion de personal el seguimiento de los nuevos

ingresos, tratando siempre de mejorar la calidad de servicio.

» Actualizar y mejorar los perfiles de puestos de cada Subdireccion, con el fin

de mantener vigentes las tablas de reemplazo.

e Se recomienda la realizaciébn de un instructivo de entrevista inicial y
profunda, con el fin de que los encargados de realizarlas tengan un criterio

comun de las necesidades que tiene al Institucion.
e Se propone la utilizacion de una guia practica de como llevar acabo el

proceso de seleccion, adecuadose a las Normas y Politicas del Instituto

Mexicano del Petroleo.
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GUIA PRACTICA

Y

¢ COMO LLEVAR A CABO EL PROCESO
DE SELECCION ?
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o AET ],

= 23

CONTENIDO

» OBJETIVO GENERAL
» OBJETIVO ESPECIFICO

« MODELO DE SELECCION

~ A. REQUISICION DE PERSONAL

B. RECLUTAMIENTO

C. ENTREVISTA

D. PROCESO DE EVALUACION

E. INTEGRACION DE DOCUMENTO
F. NEGOCIACION - CONTRATACION
G.INDUCCION

H. SEGUIMIENTO
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OBJETIVO GENERAL |

Orientar al responsable de la funcién sobre la
aplicacion e interpretacion de conceptos,
métodos y técnicas del proceso de seleccion,
que permitan su desarrollo con oportunidad y
calidad
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Unificar  criterios y aplicacion de
lineamientos en materia de Seleccion de
Personal

¢ Estandarizacion de Baterias Psicométricas
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COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

MODELO DE SELECCION
PERSONAL NUEVO INGRESO

DEPENDENCIA COORDINACION CONTRATACION ¥ APOYOS
REGISTRO EXTERNOS
PERSONAL
[ VACANTE J—s RECLUTAMIENTO A s
+
REQUISICION |
¥ ]
EXTERNO
INTERCAMBIO DE CARTERA
Yi0 PROGRAMA DE
PROMOCIONES FORMACION DE RECURSOS
HUMANOS  PARA LA
INDUSTRIA PETROLERA
[ ENTREVISTA INICIAL ]
[ EVALUACION PSICOLOGICA ]
REALIZA
NO | RESULTADOS SATISFACTORIOS | Estuoio
*| SOCIOECOND
MICO
st | | s
RECIBE RESULTADOS TANTO DE |
EXAMEN MEDICO COMO DEL | EXAMENMEDICO | |  RESULTADO
SOCIOECONOMICO SATISFACTORIO
] NO
INFORMA A LA DEPENDENCIA Y DA
— DE BAJA =
ENTREVISTA
JEFE MANDA A ENTREVISTA
INMEDIATO
[__INTEGRACION DE EXPEDIENTE | ——* INDUCCION
RECIBE
DOCUMENTOS Y
CONTRATA
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CANDIDATO DEPENDENCIAS COORDINACION DE INVESTIGACION Y
PLANEACION
ENTREVISTA AL
CANDIDATO VERIFICA
SOLICITA QUE REUNA LOS
ENTREVISTA |~ *|REQUISITOS MINIMOS
PARA INGRESAR A LA
INSTITUCION
SE LE INFORMA
CUAL ES  EL|.NO_ LOS REUNE ?
PROBLEMA
L s
ENVIA AL CANDIDATO A LA
COORDINACION DE ENTREVISTA AL CANDIDATO
INVESTIGACION SOLICITANDO [ *| E INICIA LOS TRAMITES PARA
QUE LO EVALUEN SU INGRESO
PERMANECE EN CONTACTO NO CUBRE EL PERFIL
CON LA COORDINACION
[«
REALIZA LOS EXAMENES
CORRESPONDIENTES
RESULTADO
SATISFACTORIO ?

INFORMA AL CANDIDATO Y A LA
PERSONA QUE LO PRESENTO

LA CAUSA POR LA CUAL FUE

RECHAZADO

INFORMA A LA DEPENDENCIA
Y DA DE BAJA

LO ENVIA A LA DEPENDENCIA PARA QUE LO PRESENTE A LA GERENCIA

CON VACANTE.

&
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DEPENDENCIA UNICOTA COORDINACION DE CONTRATACION
INVESTIGACION Y Y REGISTRO DE
PLANEACION PERSONAL
ELABORA Y ENVIA AUTORIZADA RECIBE Y VERIFICA LA
LA REQUISICION A UNICOTA REOUISiCION
SE COMUNIGA AL DEPTO E ES connscn YVADE
INVESTIGA O LO DEVUELVE ﬁ-——-— ACUERDO AL PUESTO
PARA CORREGIR
S|+
ENVIA LA REQUISICION AL RECIBIR LA
A LA COORDINACION REQUISICION
VERIFICA LA CARTERA
DE CANDIDATOS
)
EXISTE CANDIDATO $i
QUE REUNA LOS
REQUISITRS
NO
PROCESO DE
RECLUTAMIENTO
ENTREVISTA AL
CANDIDATO Y DECIDE SI | % LO ENVIA A LA
ES ACEPTADO O NO DEPENDENCIA
v
INFORMA A LA
COORDINACION SU
DECISION
+
SE FIJA FECHA PARA RECIBE AL
QUE EL CANDIDATO CANDIDATO Y
FUE ACEPTADO ENVIA CANDIDATO A LA FIRME EL CONTRATO REALIZA TRAMITE
COORDINACION —+| CON CONTRATACION Y DE CONTRATACION
REGISTRO DE
. PERSONAL,
l
TNFORMA -ALL CANDIDATO
CUANDO SE IMPARTIRA
CONTINUA PENDIENTE LA EL CURSO DE
REQUISICION INDUCCION Y FECHA
QUE DEBERA
PRESENTARSE A LA
DEPENDENCIA
TURNA AL CANDIDATO A LA
‘ COORDINACION |‘ ™ | EXISTE OTRA VACANTE |
No_4

ENVIARLO A LA
COORDINACION
ENTREGANDOLE SOBRE
CON COMENTARIOS

+

LO PRESENTA A LA DEPENDENCIA
CON VACANTE
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MODELO DE SELECCION
PERSONAL IMP

EMPLEADO UNICOTA SUBDIRECCION COORDINACION COMITE EVALUACION
REQUISITA
SOLICITUD ¥
DOCUMENTACION
+
VERIFICA
REQUISITOS
MINIMOS
ENTREGA PARA
DOCUMENTOS | EVALUACIO
" | NYCHECA
LA
DOCUMEN-
TACION
v
CUMPLE
CONLO REALIZA
REQUISITOS EVALUACION
MINIMOS T*| PRELIMINAR
PARA AL
NIVEL
.
PARA EL NIVEL
INFORMA AL
EMPLEADO CUAL
FUE LA CAUSA
DE SU RECHAZO
Y RESUELVE
DUDAS
+
REUNE A LOS COMITE § DE
EVALUACION DE ESPEC. ¥
INVESTIGADORES
A)CIENCIA DE LA TIERRA
(EXPLORACION | DICTAMING
B)CIENCIA DE LA TIERRA ACEPTACION Y/
ENVIA LISTA DE (PRODUCCION;) O RECHAZA S|
PROPUESTAS DE _| c)INGENIERIA EL PERFIL DEL
CANDIDATOS | D)PROCESOS Y CATALISIS CANDIDATO NO
CON EL NIVEL E]rgé-lg:g: &%ngm TIENE
SUGERIDO A LA APLICACION AL
PRODUCTOS QUIMICOS Y
COORDINACION MATERIALES. COMITE
JINFORMATICA
K|PROTECCION AMBIENTAL
L) COMITE INTERNO DE
EVALUACION
+ RO P
LO PROPONE PARA FUE ACEPTADO
OTRA ESPECIALIDAD SI | NO | POR EL COMITE
FUERA EL CASO ENESA
ESPECIALIDAD
+
INFORMA AL EMPLEADO
CUAL FUE LA CAUSA DE SU FUE ACEPTADO POR EL
RECHAZO Y RESUELVE = COMITE ?
DUDAS b
REALIZA TRAMITE PARA |
NIVELACION Y PAGO
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GUIA PRACTICA

A. REQUISICION DE PERSONAL

e CONCEPTO

FORMA DE REQUISITARLA

PERFIL IDEAL

NORMATIVIDAD DEL PERFIL BASE

PERFIL BASE PARA LA SELECCION DE PERSONAL

* PERFIL INSTITUCIONAL
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A. REQUISICION DE PERSONAL

I. CONCEPTO :

Formato que permite identificar funciones vy

responsabilidades del puesto solicitado.

[l. FORMA DE REQUISITARLA :

Es importante llenar adecuadamente la requisicion en
funcion a los datos que se solicitan.
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REQUISICION DE PERSONAL

DiA MES ANO
SELECCION DE PERSONAL
GERENCIA SOLICITANTE SUBDIRECCION
PUESTO A CUBRIR HORARIO SUELDO AUTORIZADO
O VACANTE €O PLAZA NUEVA
SE REQUIERE VIAJAR FRECUENCIA APROXIMADA
NO (== Si O CONSTANTEMENTE O ESPACIADAMENTE

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ESPECIALES DEL PUESTO

SEXO

EDAD APROXIMADA

O FEMENING €O MASCULINO < CUALQUIERA | 30A 40 €O 41 A50 €O 50 EN ADELANTE

ESTADO CIVIL
O cASADO O SOLTERO <O CUALQUIERA

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

O 2A10CD 11A25CD NONECESARIA

OTRAS CARACTERISTICAS QUE DEBA REUNIR EL CANDIDATO

ESTUDIOS PROFESIONALES DE
LICENCIATURA

CURSANDO | GRADUADO PROMEDIO

MAESTRIA
DOCTORADO

INGLES FRANCES OTRO ESPECIFIQUE
S MUY BIEN 100% O MUY BIEN 100% O MUY BIEN 100%
O BEN 80% O BiEN 80% O BIEN 80%
O REGULAR 20% O REGULAR 90% © REGULAR 60%
EXPERIENCIA INERES

PERSONA CON QUIEN DEBE PRESENTARSE EL CANDIDATO TELEFONO

UBICACION DE LA OFICINA

NOMBRE DE LA PERSONA QUE CAUSA BAJA O TRANSFERENCIA | BAJA O TRANSFERENCIA | SUELDO
FECHA
NOMBRE DEL (A) SELECCIONADO (A) FECHA DE INGRESO FIRMA AUTORIZADA
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DESCRIPCION DEL PUESTO

NOMBRE

GENERICA

ESPECIFICA

PUESTO INMEDIATO O SUPERIOR No. DE PERSONAS QUE DEPENDEN DIRECTAMENTE

PUESTOS QUE DEPENDEN DIRECTAMENTE

PARA USQ EXCLUSIVO DE LA COORDINACION DE INVESTIGACION :

FECHA CANDIDATOS ENVIADOS MOTIVOS DEL RECHAZO :
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A. REQUISICION DE PERSONAL

SOLICITUD DE PERSONAL

COMO REQUISITARLA :
A) Unicota Solicitante

La correspondiente, de acuerdo a la generacion de la vacante.
Por ejemplo : Transformaciéon Industrial, Capacitacién y Servicios Técnicos
Administracion y finanzas, etc.

B) Datos del Puesto
En esta parte es importante validar el nombre del puesto
C) Caracteristicas Personales
Las caracteristicas personales seleccionadas deberan coincidir con el perfil
deseado para la vacante
Por ejemplo : Sexo: Masculino
D) Experiencia e intereses
Debera de anotar el area y la actividad deseada

E) Firma Autorizada

Debera ser propuesta por el Subdirector del area en el cual se generod la vacante

F) Descripcion del Puesto

Debera anotarse las funciones especificas y genéricas del puesto de forma tal que
informen de las responsabilidades del puesto.
Por ejemplo : Nombre  : INVESTIGADOR
Genérica : MAESTRIA EN INGENIERIA AMBIENTAL
Especifica : Manejo de equipo del medio ambiente, ensayos .con
lubricantes y aditivos
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A. REQUISICION DE PERSONAL

lll. PERFILES IDEALES

Los perfiles ideales de un puesto nos facilitan el llenado de
la solicitud de personal, ya que nos informan acerca de los
rasgos de personalidad, habilidades y capacidades que
requiere el puesto.

REQUISICION DE PERSONAL GENERALES

A) PERFIL BASE PARA LA SELECCION DE PERSONAL.

Todo puesto en el Instituto Mexicano del Petréleo debera contar con un perfil de
caracteristicas personales, necesarias para que un individuo lo desempene
satisfactoriamente, que servird de base para la seleccion del personal a ingresar al
Instituto; asi como para la capacitacion, desarrollo y promocion de personal (seleccion
interna).

B) PERFIL DEL INSTITUTO :

El IMP exigira de los candidatos, como requisito para formar parte de su personal, los
siguientes valores, independientemente de los puestos que vayan a ocupar

«» Honradez
« Discrecion

* Productividad
» Calidad

» Nacionalismo
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s s

B. RECLUTAMIENTO I

I. CONCEPTO

Il. RECLUTAMIENTO INTERNO
a) Promociones

b) Inter - areas

IIl. RECLUTAMIENTO EXTERNO

a) Universidades

IV. OTROS
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B. RECLUTAMIENTO
|. CONCEPTO

Es la accion de atraer a la Institucion el personal que cumpla con los
parametros de calidad establecidos.

II. RECLUTAMIENTO INTERNO

Para enriquecimiento del clima organizacional y del desarrollo de
personal cuenta con diversas fuentes de reclutamiento.

a) PROMOCIONALES.- Consiste en identificar a todas aquellos candidatos internos
que sean considerados viables, de acuerdo a un perfil ideal previamente establecido, para
que conforme a su nivel de desarrollo, potencial y perfil se dé la propuesta del candidato y
asi poder ofrecer una promocion inmediata.

- Acciones :

Integracion de la informacién sobre candidatos potenciales parala promocién.
Dirigirse a las tablas de reemplazo
Seleccion de candidatos para la promocion.
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B. RECLUTAMIENTO |

b) INTER - AREAS. - Reclutar y entrevistar a aquellos candidatos que sean
potencialmente viables para ser propuestos para el puesto vacante.

-Acciones :

Presentar, a través de un formato, el perfil del puesto requerido a los responsables
de las Unicotas de las diferentes Subdirecciones.
Seleccionar candidatos viables para el puesto.

Presentar propuestas de candidatos.

Il RECLUTAMIENTO EXTERNO

Para realizar este tipo de reclutamiento se debera considerar el costo
de las becas.

a) Reclutamiento en Universidades.- Se dara mayor oportunidad a los candidatos
mas brillantes y con experiencia en el ramo.

-Acciones :

Lanzamiento de convocatorias

Entrevistar y seleccionar aquellos candidatos que se consideren potenciales para el
puesto

Presentacion de propuestas de candidatos.
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B. RECLUTAMIENTO l

IV. OTROS

a) Disponibilidad de candidatos.- Debera mantenerse una reserva constante de
candidatos, ya sea internas o externas, de entre los cuales se puedan seleccionar, por sus
caracteristicas e intereses a quienes puedan ocupar las vacantes que se originan
proporcionando al IMP las mejores alternativas de seleccion.

b) Fuentes preferenciales de reclutamiento.- La primera fuente de reclutamiento de
candidatos para ocupar puestos vacantes, debe ser el propio personal capacitado del
IMP, estableciendo los mecanismos que faciliten el desarrollo y promocién del personal
destacado y con potencial para su movilizacion, tanto divisional como inter areas.
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C. ENTREVISTA
. CONCEPTO

Il. MODELO PARA LA PLANEACION

[ll. TIPOS DE ENTREVISTA

IV. OTROS
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C. ENTREVISTA |

|. CONCEPTO

Es una forma oral de comunicacion interpersonal que tiene
como finalidad obtener informacion en relacion a un objetivo.

Il MODELO PARA LA PLANEACION

'El encargado del area donde se|
ENTREVISTADOR ————— |encuentra el puesto vacante ylo Ial
i Coordinacién

! [Plantear que tipo de entrevista se va|
OBJETIVO » .a realizar en base al perfil del puesto.
| L ———— J

;En base a la solicitud y perfil del
|puesto, se plantearan las preguntas |
1que arrojen informacién valiosa, que)
\nos permita conocer mas al candidato |
1en relacion a metas, relaciones, |
Ilogros etc. !

. ewesee J

{Se buscara el lugar ideal para la|
i realizacién de la entrevista donde no|

*

PROCEDIMIENTO

AMBIENTE * existan interrupciones y sélo se,
‘encuentren el entrevistado y el|

| ! \entrevistador 4

|En base al resultado que se espera_:

ESTRATEGIA » obtener de la entrevista se plantea la.
técnicaautiizar. d

(|
I
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C. ENTREVISTA

IIl. TIPOS DE ENTREVISTA

Dependiendo del objetivo que se persiga, la entrevista
presenta dos modalidades

[ DE ADMISION O SELECCION |

.«///ﬁ\.

INCIALOFILTRO | | PROFUNDA |

Se obtiene informe basicos e Es una entrevista no

Datos Edad

dirigida que tiene por
objeto :

» Ampliar y confirmar la
informacion inicial

Perso Escolaridad

nales + Reconocer aspectos
basicos de la
personalidad del
aspirante
Areas [ De acuerdo » Rescatar los
de al puesto aspectos mas
Interés | solicitado relevantes de la
trayectoria individual
del aspirante
Ultimos
puestos
Experiencia
Laboral Mativo
de separa-
cion.
Expectati-
vas de De-
\ sarrollo

|

DE SALIDA |

J

« Conocer las
causas por las que
el empleado desea
dejar la Institucion.

» Retener al
personal valioso.

e Detectar aspectos
laborales
susceptibles de
corregir y/o
prevenir
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C. ENTREVISTA

IV. OTROS

PERFIL GENERAL DEL CANDIDATO.

Para seleccionar a una persona, debera tomarse en cuenta las siguientes prioridades.
a) Caracteristicas personales

b) Capacidad para interactuar con el equipo de trabajo y con sus labores.

¢) Habilidades

d) Educacion formal

e) Su potencial personal de desarrollo

f) Experiencia, que incluye cursos técnicos y/o de capacitacion y de desarrollo personal.
g) Conocimientos reales en funcion de las necesidades del puesto

PERFIL DESEADO

NIVEL : INVESTIGADOR

NIVEL ACADEMICO : MAESTRIA TERMINADA Y ESTAR INSCRITO EN UN
PROGRAMA DOCTORAL

EDAD : 28 ANOS
ANTIGUEDAD : NO NECESARIA
EXPERIENCIA Trabajar sobre un proyecto de Investigacion de interés para el IMP

0 para PEMEX

HABILIDAD : Manejo de equipo del medio ambiente, ensayos .con lubricantes
aditivos, ( detergentes contaminantes lubricantes y gasolina )
Ensayos para combustion interna.

RASGOS DE PERSONALIDAD : Flexibilidad de pensamiento, liderazgo, integrador de
recursos, tolerancia a la frustracion, adaptable, madurez
emocional, capacidad de analisis y sintesis, agente de
cambio, creatividad.

Sentido de oportunidad.
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r;'i r?ﬁ COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION
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D. PROCESO DE EVALUACION

PERSONAL INVESTIGADOR DE NUEVO INGRESO :
|.- EVALUACIONES .- Consta de :

A) ENTREVISTA

Es una forma oral de comunicacién interpersonal que tiene como finalidad obtener
informacion en relacion a un objetivo.

B) EVALUACION PSICOLOGICA

Tiene por objeto conocer las habilidades, aptitudes y rasgos de personalidad relevantes
que permitan tomar una decision mas acertada sobre el candidato que presente mayor
apego al perfil deseado del puesto vacante.

Se le aplicaran los siguientes Test :

Conocimientos Generales
Terman - Merrill

Inteligencia
Wais,Weschler

Personalidad

Machover

Test colores

16 Factores de Personalidad

Intereses
Cleaver

Sera causa de baja.- Cuando en el resuitado el grado de ajuste sea inadecuado.
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D. PROCESO DE EVALUACION |

C) ESTUDIO SOCIO - ECONOMICO

Tiene por objeto confirmar los resultados que el pronostico de actuacién arroja, asi como
corroborar los datos proporcionados por el candidato en la solicitud de empleo

Es causa de Baja.- Que los datos arrojados en el estudio no tengan relaciéon con los datos
proporcionados por el candidato en la solicitud y entrevista.

Proceso que se llevara acabo por una dependencia externa.

C) EXAMEN MEDICO DE ADMISION

Una vez que el candidato ha cubierto satisfactoriamente las evaluaciones aplicadas con
anterioridad se procedera a enviarlo al examen médico de admision esto es. se requisitara
un formato para examen general (auditivo, fisico, pulmonar, visual, odontolégico ), dentra
de este se incluira la historia clinica del candidato. También se le realizaran estudios de
laboratorio.

_ Proceso que realizara el departamento de Contratacion y Registro Personal

PERSONAL INVESTIGADOR IMP

|.- La evaluacion consta de :
A ) EVALUACION DE INVESTIGADORES

Tiene por objeto confirmar estudios académicos y de investigaciéon asi como aportaciones
que se han realizado por los investigadores.

B) EVALUACION INDIVIDUAL DE DESEMPENO
Tiene por objeto analizar la actuacion en el puesto, lo que permite tener fundamentos para

contribuir a modificar positivamente las practicas de trabajo, comportamiento y creencias
hacia una nueva actitud en el ambito laboral.

156



s -ncwr.‘,

= Lm 4 INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
,r% COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION
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_\.

E. IN'I"EGRACION DE DOCUMENTOS.

PERSONAL DE NUEVO INGRESO :

1) DOCUMENTACION SOLICITADA:

s Llenar formato solicitud
» Tres fotografias tamaric infantil

Es obligacion del candidato entregar copia de :

e Curriculum Vitae

* Acta de nacimiento

* Maestria.- Titulo de licenciatura con certificado de calificaciones con promedio de 8.5 y
documento avalatorio de haber concluido el primer semestre con promedio de 8.5 como
minimo.

» Para Doctorado.- Presentar documentacion avalatoria de estar inscrito en un programa
doctoral, certificado de estudios a nivel licenciatura y maestria con promedio minimo de
8.5.

« Elaborar carta al IMP en caso de recibir alguna ayuda economica.

TODO EXPEDIENTE DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO DEBE CONTENER :

Los documentos antes mencionados.
Resultados de la entrevista

Resultados del psicomeétrico

Carta propuesta por parte de su subdireccion
Plan de trabajo

Fluxograma de actividades

. & 9 @ ° 0o
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" Zﬁ COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION
GUIA PRACTICA

E. INTEGRACION DE DOCUMENTOS. |

PERSONAL IMP INVESTIGADOR

1) DOCUMENTACION SOLICITADA:

* Llenar formato solicitud
» Dos fotografias tamafio infantil

Es obligacion del candidato entregar copia de :

Curriculum Vitae

Acta de nacimiento

Maestria.- Titulo de licenciatura con Certificado de calificaciones.

Para Doctorado.- Presentar documentacion avalatoria de estar inscrito en un programa
doctoral, certificado de estudios a nivel licenciatura y maestria

+ Elaborar carta al IMP en caso de recibir alguna ayuda econémica.

e 8 ° @

TODO EXPEDIENTE DEL PERSONAL IMP DEBE CONTENER :

Los documentos antes mencionados.

. Resultados del examen psicométrico

. Resultados de la evaluacion de investigadores

. Resultado de la evaluacion individual de desempefio
. Carta propuesta por parte de su subdireccion

. Plan de trabajo

. Fluxograma de actividades

. Dictamen del comité técnico de evaluacion

~S O s WN =
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F. NEGOCIACION - CONTRATACION |

|. CONSIDERACIONES PREVIAS

Cuando se decide contratar al candidato, muchos entrevistadores
informan a los candidatos que no fueron aceptados. Esto es un error, los
avisos de rechazo no se deben comunicar hasta que a la persona
seleccionada se le haya hecho la oferta del empleo y él haya aceptado
Esto es importante, ya que es posible que la persona elegida ya haya
aceptado otro empleo o que no le haya parecido aceptable el sueldo y/o
condiciones ofrecidas para empezar. En este caso, habria que elegir
otro aspirante y seria muy desagradable tener que volver a negociar con
el segundo candidato después de haberlo rechazado.

La negociacion de las condiciones de trabajo, generalmente debe de
realizarla el Jefe al cual el candidato le va a reportar directamente o en

su caso. el responsable de la funcion de personal que tiene la facultad
de llevarla a cabo.

Il. PUNTOS DE NEGOCIACION
Para realizar la negociacion deben incluirse los siguientes puntos :
e Titulo oficial del cargo
e Departamento y Division en la cual se ubica el puesto
e Sueldo Inicial
e Fecha de Ingreso
e Horario de Trabajo
e Ubicacion

® En caso de que el encargado de la Coordinacion realice la negociacion, debe indicarle
con gque persona se presentara.
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G. INDUCCION

|. CONCEPTO

Introducir a los nuevos empleados en las funciones y tareas de la
Institucion.

Il. OBJETIVO

Dar a conocer al personal, de manera basica y general los origenes e
historia del IMP en su contexto laboral y bases organizacionales ; lo
cual lo inducira a mejorar el desarrollo de sus funciones y calidad de
Servicio.
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H. SEGUIMIENTO
. IMPORTANCIA

El proceso de Seleccion de Personal no concluye cuando es
contratado el candidato como en ocasiones suele pensarse, sino
que, este mismo proceso requiere de una etapa de seguimiento
mediante la cual se confrontan los resultados obtenidos durante
el proceso de evaluacion y el propio desempeno del empleado
dentro de las funciones que le fueron asignadas.

Il. ESQUEMA DE SEGUIMIENTO

PROCESO DE CANDIDATO | CONTRATACION EMPLEADO | EVALUACION
EVALUACION Foee e e DE ACTUACION

SEGUIMIENTO }

El seguimiento es responsabilidad de la Dependencia quien
evaluara el desempefio del empleado en un lapso de seis meses
y debera informar al responsable de la funcién de seleccion
sobre los resultados del mismo.

lll. FINALIDAD

Lo anterior, es con el fin de retroalimentar al responsable de la
funcién sobre la calidad del candidato que reclutd y comparar el
grado de ajuste entre el perfil ideal y perfil real.
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UTILIZAR
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FORMATO DE SOLICITUD

PROGRAMA MAESTRO PARA LA FORMACION DE
RECURSOS HUMANOS PARA LA INDUSTRIA PETROLERA

FORMATON

DATOS DEL SOLICITANTE

promGRAL [ | ]

SEMESTRE
AND CE EGRESO

NOMBRE
PATERND MATERNQD NCMBRE 5)
TELEFCNO
cP EDO CiVIL
ZELEGACICN EMPLEADO 1MP NIVEL
HONCRARIOS
SLBCIRECCION ALUMNDG EXTEANO
SERENCIA EXTENSICN N0 GAFETE
DATOS ACADEMICOS LICENCIATURA DATOS ACADEMICOS POSGRADO
PROFESICN MAESTRIA
UNIVERSIDAD
SMNIVERSIDAD SEMESTRE ACTUAL PRCMEDIO GRAL[ | I I
TEMA TESIS

DIRECTOR ES ANO EGRESO

TEMA DE TESIS DOCTORADO
UNIVERSIDAD
SEMESTRE ACTUAL PROMEDIO GRAL | |
CIRECTOR ES TEMA TESIS
CIRECTOR £5 ANG EGRESO
31 %0
SUBPRCGRAMA <PERCIBE BECA 7| ]
ACTIVIDAD INSTITUCION
SER’VICIO E5TANCIA TESIS ESTLDIO TESIS DE ESTUDIO  CANDIDATO INVESTIGADOR
50CIAL PROFISIONAL LICENCIATURA  MAESTRIA MAESTRIA  DOCTORADO ADOCTOR  HUESPED
FACRCNE
LS0IRECZICN
SEIENCIA EXTENSION
TELEFONO
EXTENSION
PO CE AYUDA [ I | s
ATLOAECON  BECACREDITO  BECACRECIO  BECA-CREDITO SI PERCIBE ALGUNA BECA
ALUMNOSIES  ALUMNOSIES  'MPITPARCIAL  IMPIT COMPLETO.CUAL ES EL
FECHA
SOUCITUD DIA MES ANO
FIRMA CEL INTERESACO FIRMA ASESOR
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
COCRDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

DOCUMENTACION REQUERIDA PARA INGRESAR AL

PLAN MAESTRO PARA LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOQS

PARA LA INDUSTRIA PETROLERA

ESTANCIA PROFESIONAL Y
DESARROLLO DE TESIS (LICENCIATURA)

Llenar Formato de Solicitud.

# Certificado de Estudios a Nivel Licenciatura (promedio minimo 8.0),
3 Curriculum vitae.
|
' ¥ Acta de Nacimiento,
‘ & Tres fotografias recientes tamario infantil.
| S Elaborar carta al IMP en caso de recibir alguna ayuda economica o beca
| CONACYT o de cualquier otro Organismo, manifestando el monto mensual
y el perodo.
FORMACION DE INVESTIGADORES Y ESPECIALISTAS
(MAESTRIA Y DOCTORADO)
i ADEMAS DE LA DOCUMENTACION ANTERIOR
=7 Para Maestria, titulo de licenciatura con certificado de calificaciones con
promedio de 8.5 y documento avalatorio de haber concluido el primer
semestre con promedio de 8.5.
“# Para Doctorado, presentar documentacion avalatoria de estar inscrito en un
programa doctoral, certificado de estudios a nivel licenciatura y maestria con
. promedio de 8.5.
NOTA: ENTREGAR DOS COPIAS FOTOSTATICAS DE CADA DOCUMENTO.
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C. JEFE DE PERSONAL

SOLICITUD DE EMPLEO

Presante. FOTOGRAFIA
|
Teniendo deseos de colaborar en este H. Instituto como _ |
- . ruego a Ud. tomar en cuenta la presente solicitud, para lo cual
a contmuac:bn y bajo protesta de decir verdad, proporciono mis antecedentes personales y
de trabajo.
DATOS PERSONALES
{llenar con laetra de imprenta)
L — APELLIDO PATERNO MATERNG
DIRECCION CALLE No COLONIA cr TELEFONO
NACIONALIDAD I LUGAR ¥ FECHA DE NACIMIENTO EDAD
wascuno [ | sourero ) casapo (] wuoo ] wiveup cown
SEXO M| ESTADD CIVIL 3 D D
= | DIVORCIADO UNION LIBRE
PERSONAS QUE DEPENDEN ECONOMICAMENTE DE UD..
pacre [ wmaome [ conwee 00 [0 wuoswcusntoss [0 orros [ eseecieove
DEL PADRE | EDAD DE LA MADRE: E0AD
1
OCUPACION GCUPACION:
Mo DE CARTILLA. No. REG FED. DE CAUS No. DE LICENCIA DE MANESOD:
PO A D 8 D
ESCOLARIDAD
AROS GRADO ALCANZADO
Primaria: De ___ A ___
Secundaria o equivalente: De A ____
Preparatoria o vocacional: o P |
Profesional (especifique): De ___ A ____
Estudios especializados: Dw_ A =
Titulos recibidos:
Idiomas que domina:
Maquina de oficina o taller que pueda manejar:
REFERENCIAS
Anotar los datos de tres personas que lo conozcan sin ser parientes.
.___ NOMBRE TELEFOND |

DOMICILIO |
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EMPLEOS ANTERIORES

~OMBRE JE LA SMPRESA ' NCMERE TE SuU EFE "~ PERIOC. - CURAZON
| ok . i
[~ oweceon: T RiEsTO T T T suewne o
| |
[ rElEFaND _ FAIGN PARA DEJARLO: =

“OMBRE DE LA EMPRESA: "] NOMBRE DESU JEFE PERIODO DE DURACICN:

| oE A
DIRECCION 1 PuESTO: SUELDO:
TELEFONO. FAZON PARA DEJARLO:

Documentos que debe anexar:

3 CAATAS DE RECOMENDACION RECIENTES D CURRICULUM VITAE []
COPIA DE: ACTA DE NACIMIENTO D 2 FOTOGRAFIAS RECIENTES (Tamafo Crecenciall []
COPIA DE: REG. FED. DE CAUSANTES O COPIA DE ANTECEDENTES ESCOLARES D
COP1A DE: CARTILLA 5 M.N. LIBERADA D CONSTANCIA DE RETENCION DE IMPUESTOS D
CARTA SOLIDARIA: D
NOTA: Racksremos wu solicrued de smpled cuanda NOS presents completos sus docuMmantos.
BENEFICIARIOS PARA PAGO DE DEFUNCION Y SEGUROS DE VIDA
NOMBARE PARENTESCO FECHADENACIMIENTO

EN CASD DE ACCIDENTE AVISAR A

NOMBRE: PARENTESCO:
DCIRECCION:

TELEFONO:

Fecha en que podria presentarse a trabajar: el de de 19

ACEFTO QUE LA INFORMACION QUE PROPORCIONO, ESTA SUJETA A CUALOUIER TIPO DE COMPROBACION POR PARTE DEL
INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLED.

FIRMA DEL SOUICITANTE

P —2D-11



CROQUIS PARA UBICACION DE DOMICILIO

;NDMBRE TELEFONO

CALLE Y NUMERO

ENTRE QUE CALLES QUEDA SU DOMICILIO

LINEA DE AUTOBUSES O COLECTIVOS QUE PASEN POR SU CASA

INSTRUCCIONES

Favor de trazar un croguis donde esté ubicado su domicilio. anotando las principales calles adyacentes, asi
como si existe referencia de algun monumento, mercado, templo, jardin o edificio publico. para que se facilite
su localizacion.
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

REQUISICION DE PERSONAL
DIA MES ANO

SELECCION DE PERSONAL

GERENCIA SOLICITANTE SUBDIREGCION

PUESTO A CUBRIR HORARIO SUELDO AUTORIZADO

O VACANTE €O PLAZA NUEVA

FUNCIONES ¥ RESPONSABILIDADES ESPECIALES DEL PUESTO

SEXO EDAD APROXIMADA
O FEMENING €O MASCULING <2 CUALQUIERA KO 30440 €O 41 A50 €O 50 EN ADELANTE
ESTADO CIVIL ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

O casapo O SOLTERO <O CUALQUIERA | 2 A10 D 11 A25CD NONECESARIA
OTRAS CARACTERISTICAS QUE DEBA REUNIR EL CANDIDATO

ESTUDIOS PROFESIONALES DE CURSANDO | GRADUADO | PROMEDIO
LICENCIATURA
MAESTRIA
DOCTORADO

INGLES FRANCES OTRO ESPECIFIQUE
< Muy BIEN 100% < MUY BIEN 100% < MUY BIEN 100%
O BIEN 80% O BiEN 80% O BEN 80%
O REGULAR 20% O REGULAR 90% O REGULAR 60%
EXPERIENCIA INERES

1 1

PERSONA CON QUIEN DEBE PRESENTARSE EL CANDIDATO TELEFONO

UBICACION DE LA OFICINA

NOMBRE DE LA PERSONA QUE CAUSA BAJA O TRANSFERENCIA | BAJA O TRANSFERENCIA | SUELDO
FECHA
NOMBRE DEL (A) SELECCIONADO (A) FECHA DE INGRESO FIRMA AUTORIZADA

COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

PRESENTACION DE PERSONAL

SERENCIA DE iINVESTIGACION

SUBDIRECCION ' UNICOTA

A Dia | MES | ANG

TENEMOS EL

FIRMA

AGRADO DE PRESENTAR A SUS ATENCIONES A

CANGIDATO A BECARIC PARA

ECEREMOS SE

iION

RVA ANDTAR SUS COMENTARIOS ¥ DE
NOS SERA DE MUCHA UTI

JAD PARA LOS FINES CUE

NOSLO YA

SOORDING

INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

PRESENTACION DE PERSONAL

10N DE INVESTIGACION ¥ PLANEACION

SUBDIRECCION | UNICOTA

a DA | MES
GERENCIA DE INVESTIGACION

AND

ACEPTADO
RECHAZADO

COMENTARIOS

FIRMA DEL RESPONSABLE
(NOMBRE Y FIRMA )
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
COORDINACION DE INVESTIGACION Y PLANEACION

REPORTE DE EVALUACION
PSICOLQGICA

( INFORMACION CONFIDENCIAL )

COORDINACION DE
INVESTIGACION Y PLANEACION
GERENCIA DE INVESTIGACION
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PUESTO

INVESTIGADOR

PERFIL IDEAL : PERFIL DEL EVALUADO :
NOMBRE :

EDAD :

SEXO:

ESTADO CIVIL:

ESCOLARIDAD:

INTERESES :

MOTIVACION :

PERSONALIDAD | INADEACUDO REGULAR ADECUADO
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CAPACIDAD INTELECTUAL :

INTERESES

MOTIVACION :
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PERSONALIDAD :

CONCLUSIONES :

FECHA : PSIC:
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INTEGRAL DE CANDIDATO VS PERFIL

GRAFICA DE RESULTADOS

ITEMS

TMB ™ TMA S

COEFICIENTE INTELECTUAL

DESTREZA VERBAL

CONFIABILIDAD

TRABAJOS RUTINARIOS

RENDIMIENTO BAJO PRESION

ESTABILIDAD

SOCIABILIDAD

RELACIONES DE TRABAJO

INTERES

MOTIVACION

RESPONSABILIDAD

e L S B G A ES I S

PERSONALIDAD

CLAVES
| INFERIOR
TMB TERMINO MEDIO BAJO
TM TERMINO MEDIO
TMA TERMINO MEDIO ALTO
S SUPERIOR

GRAFCVSP
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FORMATO M= EVALUACION DE INVESTIGADORES

NOMBRE NIVEL
SUBDIRECCION EXPEDIENTE
GERENCIA EXTENSION
COMPETENCIA 30%
* GRADO DE MAESTAC 1300} [
» ESTUDIANTE DE COCTORADO (400) '
« GRADO DE DOCTOR (500)
+ EXPERIENCIA EN INVESTIGACION (50 X ANO) L e
» ESTUDIOS DE POST-DOCTORADO (50 X ARO)
* MIEMBRO DEL SISTEMA NACIONAL DE INVESTIGADORES: N1 (100 ___
NAL150)
NIl (2000
+ DIRECCION DE TESIS:  LICENCIATURA (X 50)
MAESTRIA [X100)
DOCTORADO (X 150) ————
* PREMIO NACIONAL (700) N
« PREMIOS A.I.C. (400) —
» PREMIO INSTITUCIONAL IMP (200-100)
TOTAL (MAXIMO....} 03=

PUBLICACIONES:

CONGRESOS:

ASESORIAS EN TESIS:

INFORMES DE PROYECTOS TECNICOS TERMINADOS A PEMEX: (X 100) PC

DE PRESTIGIO (100} PC
CON REFERI (500 PC

ACTUACION 30%

]

NACIONALES (30) P

INTERNACIONALES (40) P

LICENCIATURA (X 50)

MAESTRIA (X 60)

DOCTORADO (X 1001

PATENTES. DERECHCS DE AUTOR Y REGISTRO DE MARCA

NO COMERCIALIZADOS (X 60) PC

TOTAL (MAXIMO...) ——— x0.3=
RESULTADO 40%
+ PROYECTOS COMERCIALIZADOS
BENEFICIOS DEL PROYECTQ(3A ALTO (X BOO) [P} (C)
COSTO REAL DEL PROYECTO MEDIO (X 5001 (P} (C)
= BAJO (X 3000} (P} IC)
TOTAL X04=
TOTAL ——
NIVEL PROPUESTO I
OBSERVACIONES
* PUBLICACIONES Y PONENCIAS PREPARADAS EN EL IMP
GRADO DE PARTICIPACION (1-3) COMPLEJIDAD (1-3) BENEFICIOQ
1 2 3 ALTA  MEDIA BAJA ALTO MEDIANO BAJO
1 2 3
100% 60% 30% 100% 60% 20% 400 200 80
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FORMATO PARA LA EVALUACION DE INVESTIGADORES

NOMBRE CLAVE -
SUBDIRECCION - GERENCIA ) - -
CATEGORIA: R - . NIVEL: -
FECHA:
COMPETENCIA
1 2 3 4 5
GRADO EXP.INVEST.ANOS | ESTUDIOS POS DOC. SNI RECONOCIMIENTOS
MAST. DOC. CAND. N-I N-II N-IIl

ACTUACION

6.- INFORMES A PEMEX DE PROYECTOS DE INVESTIGACION Y DESARROLLO TECNOLOGICOS TERMINADOS

CLAVE NOMBRE DEL PROYECTO PERIODO GRADO DE ACTUACION

INIC. TERM. | COLABORADOR | PARTICIPANTE RESPONSABLE COORDINADOR




7.- TRAYECTORIA

PUESTO INICIAL:

FECHA

GRUPO DE TRABAJO

COL. PART.

RESP. COORD.

PUESTO ACTUAL:

8.- PUBLICACIONES EN REVISTAS ESPECIALIZADAS

FECHA NOMBRE DEL ARTICULO Y CITA BIBLIOGRAFICA GRADO DE ACTUACION NACIONAL_I INTERNAC.
coL. PART. RESP. COORD. ARBITRAJE
st [NOo | st [ NO
9.- PONENCIAS A CONGRESOS, REUNIONES, SEMINARIOS.....
FECHA NOMBRE DE LA PONENCIA CITA DEL GRADO DE ACTUACION NAL. | INTER.

CONGRESO

coL.

PART.

RESP. COORD.
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10.- ASESORIAS EN TESIS PARA PERSONAL DEL IMP

FECHA NOMBRE DE LA TESIS NOMBRE DEL TESISTA I.E. Lc. MAST. poc.
11.- PATENTES, DERECHOS DE AUTOR, REGISTRO DE MARCAS.

FECHA NOMBRE DE LA INNOVACION P:;.'”%f,, BHARG BEERTCirAsaN REGISTRO | EXPLOTADAS

' COL. PART. RESP. COORD. NAL. | NTER. | SI NO
LOGROS

12.- BENEFICIOS DEL PROYECTO DURANTE LOS PRIMEROS 3 ANOS

CLAVE NOMBRE DEL PROYECTO BENEFICIO GRADO DE ACTUACION

ALTO | MEDIO BAJO CoL. PART. RESP. COORD.
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=
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