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El Desarralle de Carrera como esStrategia de accifn
en el cambio de actitud laboral del personal en el
I.M.P.

Rea{imen.

La presente investigacidn surgis de 1la necesidad de conocer el
comportamiento laboral del personal de algunas Subdireccicnes representativas
del I-M.P., con la intencidn de analizrar i los resultades obtenidos en cada
una de ellas tender&n a la positilidad de ser generalizadas a toda la poblacifn

del I.M.P. y poder asi cfrecer un modelo que contempls la salucidn real a

largo y medianc plazo Jde I I as  Jetectadcez. osn a2l O wive

ravés de mayores niveles de producti

un crecimiento mutuc: es Aeciyr, a t

%
creadvidad y efectividad para la crganizacifén, y orinde satisfacodfn, sequridad

y Sptimo Jdesarrcllc personal para el trabajador.

No puede organizacicnal dsfacclln individuzl

raccidn organizacisn

a
a mencs Je ena int

reguiera W T 3 iducs gue pasan vidas dJde trabaje
necesitan; Jdeb = i Gneaments la an 1a
pardcipaci&n in te vy oa large mlazmo.

En la actualidad la Inscitucidn cuenta con un extenss programa dirigido
al incremente de la productivicad, el cual contempla una serie de accicnes, las
cuales hasta abhora han side llevadas a cabo con €l personal gue forma parcte
de este crganismo: pero desaZcrtunadamente, no se han cbienido los resultados
deseados: Este programa ne se ha basado en un andlisis cientifico de las
necesidades reales Jde la Institudén, por lo gue sSe hace necesarico en este

momento., cimentar cambios estructurales fundamentados cientificamente a través
de wuna investigacidn gue reflede la situacidn actual tanto de las estructuras

crganizacicnales, ccmo de las actitudes individuales hacia &sta.




Es importante que las estrategias de accién postuladas para 1a
cimentacidn de dichos cambpios respeondan a las necesidades de nuestro momento
actual. Cabe sefialar que cuando las acciones emprendidas crean expectativas
muy altas -~en este caso de cambicos—, y &stas no sScn cumplidas de alguna
manera, la desmoraliracidén srupal gue trae como consecuencia suele ser muy

diffcil de superar en un nNUevo intento.

Por lo tanto. asta nvestinacién  estuve dirigida a detectar tanto las

motivacicnes subyacentes dJ<e las actitudes compcrtamentales de este momento.

asi como a la situacién actual de la estructura organizacional, con el fin de

instrumentar el modelo desarxcllo del recurss @ um

cumplimisnio de

metas establecidas

A cimismeo, a los rejuisites estadisticos

como crganizacionales. TTupos rep resentantes de tres

grandes areas 4o activi
* Investigadcres; - ¥ Operarios.
Esta informacién se cecs siguientes instrumentos:

a. Inventario de valorea de Hartman (8VT)

- Test estandarizadce previam.anto-

Cuesticnaric de motivacifn ¢ higiene

— Fundamentado o

recerick Herzbers—
c. Inventario de tecursos humanos para el personal del I.M.P.
-~ Elaborade por la Sucdirecci®n de Desarcrallo Profesional del I.M.P.-

d. Cuestionario perfil-perscna-puests para «l Desarrallo de Carrera

- Disefiado por la Subdireccién de Desarrcollo Profesional del I.M.P.-

Estos instrumentos perr

i iticrzn recspilar la informacidn suficiente para un
analisis diagnéstico Insdtucional de la situsciin  actual sobre actitudes del
perscnal haca la Instrucidn,. vy de les problemas que dgenera la estructura
organizacional actual, preponiéndose asi cestrategias de accddn gue provoguen

cambios Jdirigidos a salucionar preblemas especificos.



El Desarrocllo de Carrevra como estrategia de accién

Importancia del I.M.P.

La expansidn
el projreso =ocial de
y adecuado aprovechamiento
pudo crear

como pats, baje

En la
dentro del
investigaci&én un medio
de ella, Y

1la econdmica

Nl crearss en

industrial.

rigxico,

tamkifn numercsas in

12655 el Insututo

en el cambio de actitud laboral del personal en el IT.M.P.

en el panorama econdmico de Mé&xico.

sarrollec de 1la infraestructura vy

han descansado en la existencia, disponibilidad
<de los hidrocarbures. Con base en ello, México
mpulsar su modelo de desarrolle

pais

tecnaddaica v, a

icane el Petrdleo con la de
proporcionar cl Tecnaldgico . @ confinurd un grupo de
clentificos erwinade a avanzar en la auvtosuficicncia tecnclbgica y
faverecer las de crecimiento industrial en México.

Con el respalde Insttucional v del personal de PEMEMX, el I.M.P. trabais
para incrementar las actividades on materia de exploracisn, GvHiles en  1a
prospeccién de yacimientos, sz eolevaron las pos idades e mejorar las
opciones tecnaldgicas para explota lcs  yackmientos petrcelifercs y de  gacs

natural; fuercn dJdesarrclladas

derivados del petr&lec, VY

r
tecnnlodias pava chitener mwejores y mis rantables

estructur® una sidlida capacidad en ingenieria de

- proyecto: indispensable para el disefio de modernas plantas industriales. Con
este apoyo s comercinlizarcn exitcsamente diversos productes desarrallados por
el propic Instituto, Guiles en la industxia petralera y petroguinica.

Asi mismo., s2 cred una estructura mara  capacitar a  los
trabajadores y formar profesionistas a todoes 1los niveles, tanto de PEMEX como

del propio Insctuto.



Crear la capacidad del pais para generar conocimientos cientificos vy
tecnoldbgicos gue le permitiesen explotar sus recursos naturales de manera
independiente, fu&é una interrogante y preocupacidn central de guienes han
cuidado nuestra soberania, desde la Exproplaci&n Petralera hasta la actualidad.
momento y conforme a

imperantes., han

Cada uno en Su los recursos disponibles y las
condicicones contribuido v propiciado que PEMEX sea
reconocideo no s&lo por su importancia global, sino tambkién por su progreso
tecnoldgico y por el dominio gue ha alcanzado en

muy variados procesos de su
compleda operacidn.

El I.M.P ha

participado en el
petrclera,

engrandeciniente de la industria
Cuozante la d@&cada en la
el &nfasi= de a

motivo de sadsfaccién de los mexicanos.
Gque fu® creado ol I.M.P., la siguiente,

la susdtucién de iwmportaciones.

molitica nacional era
México tenfa déficit en 1a
la tecnaologia a ellos
Las pecliticas seguidas,

Froduccién de bienes
de capital, en asociada y en la

v en las gue se

inge

ieria de provecto.

enmarcd el Jdesarrollo del T.M.P..,

tuvieron comoe cfecto que a finales de 1a década de los se
ienes de

materia de ingenieria

rra la importacidn
de tecnologia para capital se redujera considerablemente y gque en
muldplicaran las forma

independencia en

ce

s de pardocipacién y gue

alcanzara una ingenieria de proyecto supericr al 20%.

MExico

Inidalmente, <1 desarrclio Jde

Invesztigacién no
al no eristir vinculos
investigacién cientifica vy

escala considerable.,
de 1o

encenurd aplicacidn a
apropiados para el aprovechamiento
En este lapso ¢l I-M.P Jdesarrolld

de detalle gue le permitid al mismo
tiempo adqguirir una base Jde experiencia en 1la supervisitn de la procura y la
construccidn de obras. Es también

tecnaldgica.
un fuerte sustento Jde inger

ierfa basica vy

2n este tHiempo cuando el Instituto cred las
establecer una capacidad e

torne a los princdpales procescos e

bases centrales para

infraestructura
dentifica en

técnica vy

insumoes de 1la
petralera-

industria




En la dgcada de 1los ochenta todo el pais
consecuencia de las dificultades financieras.
ingenjeria naciconal se contrae y concentra,

se vid5 afectade comc
En este pericdo, la capacidad de
Yy la disgregaci®n Jde proyectos no
es propicia para un mayor enlace de 1la investigaci®n, y el desarrallo
tecnolbgico con las necesidades productivas. Por ello, la investigaci®n tambi&n
se contrae Yy ccncentra en los medics académicos.

A fines de la década y temando en cuenta las nuevas dcrcunstancias de
1la globalizacidén de la economia y la tecnclogia, se introducen nuevas politicas
en las que s8in duda se beneficia el TI.M.P

Las experiencias adguiridas por el I.M.P. a lo large de sus 31 afios de

apoyo a PEL
atencidn  a

v a 13 industria

aciznal, Ceniuntamen

n

na mayor

us  objeurivos  primerdiales -—investgar, innovar vy
seguramente le permitisian superar

desarrcllar—.,

lcs niveles de «

idad vy centidad de los
servicios suministrades a la indus

metrolera pavra =nfrentar las necesidades
Sel México fu

re.

El I.M.¥®. ha

acrallado una i

excelencia & lo large de sus 31
afics en o8 numerozcs contratos guae

firmado <con empresas nadconales vy
extranjeras

cvicios de ingenieria, asesoria en €l arrvangue <Jde plantas,
auditorias energ

Gicas, wventa de productos

el licenciamiento de tecnalogias.
Todo ello indica

Gu

e nuestre pafs peses una Institucién cavaz Ee rendir

mayores dividendes.

£l I.M.P. s& encuenira comprometideo con el provecto de modernizar a

industria nacional, desarraollandce e innovando productos

¥

Ko

14 procesos.
respecto, el I.M.P. ha hecho posible Que México sea dueiic de patentes
procesos que soclamente tienen algunas naciones altamente desarrolladas: ello
un indicador de la calidad de 1la investigaci®n d&e nuestro paifs y de

potencialidad =i se multiplican los esfuerzos en esa direccibn.

58



El &nfasis gue se da en la presente administraciédn a las actividades de
investigacidn cientifica y tecncldgica, proporcicna elementos para continuar en
este camino, pues se les concibe como portadoras de elevadas posibilidades
reales para la produccidn de Dbienes Y servicios, reduccidn de costos,
incremento de rendimientos y mejoramiento global de la calidad.

La asignacién de recursos cada vez mayores dedicados a la investigacidn
cientifica y tecndlbgica. no =28lo significard un reconocimiento coficial a la
importancia que representa esta actividad para la consecucifén del proyecto de
vida nacional, el cual no s&le extenderi los beneficios a todos les mexicaneos.
sino gue al mismo tiempo es una adecuacid: coportuna que intenta dar a

n
kel el concilerte iial  ée  las nacicnes,

MExico un lugar importante

participando en los mercados internacionales con meres pesibilidades de

captar los recursos indispensables que nos llevs a un sanc desarrallo.

En tal contexto, el 1.M.P. actualiza sus objetivos biasicos p

ara
exitosamente el reto de A modernizacidn: se replantean las estrategias para

ofrecer sus secrvicies y productos cen opeortunidad, con

r mAas

mejor costo posible. En suma, se prepara para s
enfogue de 1a Gloializacidn e interracionalizacidn que imperar
postrimerias del

a
en 2l entrante: es decir, la compertencia basada en

iglo XX
la productividad.

efidencia y in comp-=20idvidad.

La esencia del Flan Naconal de Desarrcllo consiste eon la mcodernitacién
de México: en tal sentide el I.M.P. redefine 3y adapta las Zfunciones de
ceadyuvar con 1la 3ndustria petrclera v con el resto de las industrias vy

empresas mexicanas para mejorar  su posicidén competitiva Y su  ri&pida
consalidacidn e internacionalizacitn, brindiandales apoyos cientificos Y
tecnaldgicos m&s eficaces, con base en las fortalezas y logros acumulados
durante 31 afics por el I.M.P.



apacitacifn y desarrallo profesional en el I.M.P.

Respecto a la capacitaciSn y actuvalizacifn profesional del perscnal de la
industria, 1las acciones de apoyo a la modernizacin se dirigir&n en tres
direccicnes:

a- La deteccibn m8s precisa de necesidades de capacitacifn, que permita
impartir programas especificos a los trabajadores gue realimente lo necesiten,
en el HWempo m&s oportuno;

b. Aumentar el nlmero de capacitados en cada uno de los programas.
observando la logistica mas adecuada en cada caso, para no incrementar los

ccstes  gque genera sl de  personal  hada los  centros  de
capacitacidn:

c- Aumentar la calidad tedrica y prictica de todes leos programas en
elecucidn., incluyendo el material diddctico v <1 eguipo auvdiovisual

correspondiente.

Simultdneamente, siguiends las directrices de la tecnologia educativa

mocderna, se contemplarSn proyectos relacionados con la teleimparticisn de
programas de capacitacidn por medio de iwmagen viva.

Lo antoricr ohlica a quienes s0on respensables <el sistema de
administraci®n de recurscs humanos -—-subsistemas de empleo, remuneraciones,
capacitacifn vy desarrclle, gprestaciones vy servides-, no sZlo a mantener:se

tecnelfgica de la época, sino a

dentro de la gran revclucién admnistrative

ocupar un lugar destacade en su vanguardia. Peor eso mismoe, en el I.M.P. se

ha contemplado instrumentar nuevos sistemas para el desarrcollo del personal

qgue permita contar con personal altamente calificado.

con el fin de sortear los desaffios gue ya se vislumbran en la nueva era
de la competitividad, basada en la eficienda, utilizacidn &ptima Jde los factores
productivos, en la calidad resuvltante de la incorporacidn a los avances
tecnalbgicos vy en la opeortunidad basada en 1los sistemas modernos de
comerdalizaciSn y distribuci®n, el I-M.P. contribuird con =sus experiencias



acumuladas y su infraestructura cientifica, tecnalbgica y de servicios, a las
empresas mexicanas en cuanto a: Mejorar calidad y costo para superar las

barrera proteccionistas comerciales de otros paises; proyectos rentables de
inversifn altamente productiva;:; fomentar empleos productives resultantes de las
acciones de modernizaciéon ; e incrementar la capacidad productiva <on
orientacién preferentemente hacia la exportacidn.

8i concebimoa a la capacitaciSn y desarrallo como un  subsistema del
sistema de administraciétn de recursos humanos. entonces tendriamocs que
observar una vinculaci®én con les otros subsistemas -—-empleo, remuneraciones,
prestacicnes, vy servicios—, para lograr una adecuada y eficiente formacifn vy

desarrvallo del perscnal. Asimismo, en primera se tendrin Qgue

integrar todos los compcenentes al interior del de capacitaciSn vy

desarrollo.

Caracterisdicas de la zituacidn actual. en el I.M.P.

* Los programas de capacitacidn insgdtucional, simas  de ed cSn
abierta, estudios dJde desarrcllo de carrera, idieomas, servicio social, posgrados
vy servicios académicos -infraestructura—, sSe encuentran rsvinculados en sus

funciones y acciones.
* La capacitacidn se inparte sdlo en el aqui vy ahora.
* La evaluacién y el seguimiento son nulos.
* Lo importante son las actividades laborales inmediatas.
* La capacitacidn es circunstancial.

* Desfasamiento entre las acciones de capacitacidn y el subsistema de
remuneraciones o promocicnes.

* Desvinculacifn con el subsistema de emples -reclutamiento, seleccibn,
induccibn, etc—.

* Poca infraestructura para llevar a cabo los programas.



Desventaims.

La capacitacibn y el desarrcilo son:

Desestimulantes:
Desvinculados;
"Cursitis" en el trabajo;
De corto plazo;

Pobre asistencia;
Beneficics limitados:

Desercifn.

Caracteristicas de la situacin reqguerida (Al intedrior del subsistema de

capacitacifbn y desarrallo.

en el I.M.P.}

Programas estrechamente vinculados:
Evaluacidn y seguimiento eficaz y permanente:
Capacitacidn con planeacidén estratégicas

Lo importante es €l hombre y la organizacibn:
Capacitacifn permanente:

Esfuerzos mancomunados:

Cistribucidn adecuada de funcicones;
Promocién y remuneracidn oportuna

de acuerdo a la capacitacitn y
desarralle obtenido:

Vinculacidn con el subsistema de empleo:

Infraestructura acorde a las nececsidades-
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Ventajas:

Conocimiento integrals

Autorrealizacidn y Desarrcllo de Carrera
—crecimiento personal y profesional-;
Cumplirmiento de metas a mediano y largo plazo;
Logro de cbiztivos.

Plan maestrc de desarrallo
Objetivo:

de carvera para el I.M.P.

Cesarrcllar inte ajadores Sel I-M.F. mediante la

capacitadidn, actualizacidn y
les niveles de productividad vy

instrumentaci®n Ge

formacién acacémica,

excelencia cue demar

i
4
W
3.
o
4
o

e los servicios Ge
investigacién. ingenieria

1. E1 I.™M.P. forma cu=z2l el oRjeuivo
épdHmo &

principal consiste

les
hidrocarburecs .

2. El1 trabaso
fundamentales cc
Sasta.

homane. lcs elementcs

para integrar una sociedad moderna y

2. El I.M.P. es un elements clave rpara el

2l desarrcilo Ge MExico. por medio de
la dendca y la tecnclocia.

4. E1 I.M.P. promueve la incorporacién de México al Ambkiro de los paises
Iideres que estdn disefiando el futuro.

5. Bl I.M.P. es una familin en la cual se antepcne el inter&s cole 7t ¢ al
perscnzl y <Cuyo personaji mas importante es el cliente.



6. E1 I.M.P. ha adoptade una

disposicién posidva al cambio vy
humildad para aprender.

una gran

7- Se tdene la convicci®n de gque la Gnica sclucifn a 1os problemas de la

crisis
econ®mica es dJenerar vy distribuir rigueza.

8. El desarrollec del I.M.P. es responsabilidad de todos sus integrantes,

quienes deben impulsarlo y promoeverlo en sus respectivos niveles.

9. El I.M.P. tiene un ambiente propicio para gue sus integrantes logren su

auvtorrealizacidn y obtengan uvna mejor calldad de vida.
10 Bl I.M.P. es una

fuerza gque impulsa a su persconal a
ciudadanos.

ser mejores

Principics corporativos para el desarrollo del factor humano en el I.M.P.

1. El I.M.P. tuiene la conviccién d&de legar a ser una Institucibn de

excelencia y competitividad intecrnadonal.
2. El I.M.P. considera como esencial vy prioritario la capacitacibn.,
actualizacién y la formaci®n académica de la familia I.M.P.

3. El I.M.P. procura gue el camino hacia la autorrealizacifn del personal

Yy arraigo Institucional se debe obtener a

traves de las oportunidades de
crecimiente y desarrcllo humano.

4. Mediante el desarrclle humano el I.M.P.
superiores clentificos
soberania tecnclfgicas.

lograri alcanzar niveles
Y tecnaldbgicos para la generacidn de viguezas y



Paliricas Qel I.M.P.

l. Los programas deberin tender a la actualizacién y formacién de los cuadros
dentificos, tecnalSgicos vy administrarivos gue determinen cada una de las
dependencias de acuerdo a sus planes de investigaci®n, desarrcallo tecncldgico.,
de ingenierfia y de servicics de capacitaci®n que se preven para el futuro.
2. Los programas deberin pugnar por el crecimiento arménico y pesitdve,
tanto del persconal como de la Institucidn, fomentando valores vy princifios,
gue cocadyuven a lograr ser lideres en todos y cada uno de los campos Jde
accidn el Institues.

3. Proporcicnar la umlized®n de la tecnclegia educarmiva més

programas de capacitacién vy actualizacién,
en el

moderna en los
que proporuicne caldad vy
proceso de ensefianza-aprend

4. Procurar elevar el nivel

acadé&mico ael per.
preponcarantemente a la

znal cel Instituto
de invesdcadcres y tecnéloges
maestriz y doctorado.

fcrmadén de cuadres
ccn estudics de especializadidn.,
5. Les programas de capacitacidn v desarrallo Jdel factor humano
cGirigir a scludonar 1los

de las

dependencias, sa dJdeabera problemas de la falta de

conodimientos o destrezaz del personal, gue no
de excelencia, calidad y eficacia

ermiten lograr los cbjietives
e los servicics gue presta el I.M.P.

Objetivos de los programas que intedran el plan

waestro de
Desarrallo de Carrera del I.M.P.

Estudios de desarrallo de carrera:
Desarrallar el potencial del personal Jdirecdveo., profesional,

administrative mediante la instrumentacién del sistema de desarrallo
coadyuvando a

técnico vy
de carrera
alcanzar lcs objetdvos organizaciconales e

individuales en los
niveles de productividad, efectividad y excelendcia.
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Capacitadcdn institucional e inscripciSn a eventos externos.

Capacitar vy actualizar

al personal del I.M.P. a través de programas
académicos que coadyuven a un mejor desempefio en las
encomendadas.

funciones

Sistema de educadciSn abierta.

Certificar a nivel basico. medio y medio superior al trabajador Jdel
I.M.P. elevandeo la superacidn perscnal y académica, a fin
Gue traza la S.E.P. v el I.-R.E.A.

de fomentar la
cultura educativa

Servicio social y grécticas profesionales.

Coacdyuvar en la formacidn d&e las nuevaes generaciones de profesionales para
Que contribuyan al desarrclle de la tecnologia petrolera en el I.M.2.
Programa de idiomas para el I.M.P.

Desarrollar v fomentar 1a havilidad ce comunicaci®dn en lenguas
extranjeras Jel personal del I.M.P. que lo requiera de
actividades.

acuerdo a sus

Servicios académicos (infraestructura)-

Proporcionar con eficacda y calidad toda la infraestructura que reguieran
ljos usuvarios del centre académico para el mejr desarrcllo de los eventes.
Posagrados.

Elevar el nivel acadé&mico.,
investigacitn en

posgrado.

fomentar la espedalizacibn y la capacidad de
el personal profesional del I-M.P.

mediante estudics dJde




Vinculacifin de los subsistemas de la administracifn de recurscs humanos
con Ios programas de Desarralls de Carrera.

Para gque

el Desarrallo de
estrechamente

con  los
humanos del I.M.P.,

Carrera sea efectivo, deberd vincularse
programas del sistema

de administraciftn de recursos
como son:

a. Reclutamiento y seleccifn de personal:
Desde el momento gue el candidato es seleccionado para
Institucidn, se debe contemplarc,

ingresar a la
corte., mediano

per un lado, sus obletivos y expectativas a
A con la finalidad dJde planificar su Desarrclleo de
tambign se debe vincular

instante gue se Jdetectan
perfil del trabajador con el perfil del pu

larae pDlazo,
Carrera. Por otro lado,

capacitacdién en

el mismo

mrograma  de
las discrepancias entre el

sto .
b. Induccddn del personal.

Para que el

trabajader se
familiarice

=t integre de wuna manera
con puesto de trabajo,
un pregrama de orientacidn & induccidns

de Carrera.

m&s rapida y se
la Insttucién y su

se realiza en el I.M.P.
el cual si se vincula con
permitiria un aceleramiento en la

el Desarrcllo
coadyuvaria en la Insttucién.

vida productiva del trabadjader v

<

Disefio y anialixis de puestos.
Al existir una descripcddn y perfil de

cuestos se esti en la posipilicad
de compararlo con el perfil de 1la persona ocupante v

capacitaci®én en el puesto v,

ciseffar programas Jde
carrera de los trabajadores,

podra definir la trayectoria dJde
que consiste basicamente en definir las lineas que
puede seguir un trabajador,

asimismo, se

especificande les puestos consecuentes a ocupar
definiendo con prec=itn los tempos de permanencia de cada uno de ellos, asf
cco los conocimientos. habilidades, actitudes y responsabilidades.
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Q. Valuacifn de puestos.

Los programas de Desarrclleo de Carrera también deben vincularse con la
valuacitn de puestos, ya gue cuande el trabajador se capacita y desarvralia,
necesitars que sus actividades vy funciones sean valuadas a través de bases
aistem@ticas y objerivas y asi poder establecer un sistema de promoddn y
remuneracidn racional.

e. Promocifn y remuneracidn.

Una wvez que ¢l trabajmdor ha adguirido conocimientos, habilidades vy
aptitudes, Y que su desempeiio ha sido extracrdinario., espera que 1o
promuevan vy asi, obtener una cemuneraci®n adecuadas pcr  le tante, su
Desarrollo de Carrera debe estar vinculado tambki&n con el sistema de

promocidn ¥y remuneraci®dn acorde a las necesidades, contribuyendo con esto a

la motivacitn y buen desenvalvimiento del trabajador.

f. Vinculaci®n de los programas del Desarrallo de Carrera oon €l entorno

Un factor importante tambi&n para que el Desarralloc de Carrera sea
efectivo, es contemplar las variakles Jdel entorne que pueden impactarlo, bien
sea de manera directa & indirecta: por eso, es conveniente estar al tanto de
los cambics organizacionales —estructuras, estrategias, recursos, paliticas,
misisHn, etc.— Y cde ios cambios del entorno nacional e internacional
—econdmicos, paoliticos y sociales—.
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El Desarrallo de Carrera como estrategia de accibn
en el cambio de actitud laboral del personal en el
I-M.P.

Introduccidn .

Actualmente en M&xico como en otros paises se e=stdn gestando cambios
gue impactan a la scciedad y economias contempor&neas. Para enfrentarlos; se
reguiere estar preparado, ya gue exigen del hombre y de las organizaciones,
1la constante evclucidn hacia nuevos herizontes Gue les permitan crear sistemas
de organizacidn aun m&s complees.

Los avances tecnaldgicos, cientificos v econdmicos se han Gade a partir
de gue el ser humane ha tomado condiencia de qgue la cbsglecencia inhibe el
cambic. Es por esta razdn gue el cambico representa para tcdcs el reto gue se
tiene que afrontar. Para lograrlo, se reguiere poner esdecial atencidn al factor
humano., puesto gue representa el principal motor de la vida corganizacicnal.

El 8mbitco de las organizacicnes no cueda fuera de este ¢ontexts, por tal
motive. es importante alcanzar los obletives gue se han propuesto para
contribuir a estes cambics mediante el bienestar de lcs ctrabajadcores., su
capacitaci®tn y desarralle-

El reto es pues la comunitén de esfuertos entre las trabajadcores y la

Institucidn: si se da el cambio, la mera viene por si scla.

El modelo de Desarrallo de Carrera es un nueve sistema  para el
desarrcllo del capital humane en el I.-M.P.., sustentado tedricamente enz

* Psicalogia crganizacional; * Desarrcllo organizacianal;
* Teorias modvadcionales; * Administracitn.
Partimos de 1la premisa de gue no puede lograrse efectdvidaad

organizacional ni satisfaccidn individual a menos que exista una buena
interacaidn entre le gue la organizacid®n requiere, y lo gue el individuo
necesgita; es decir, debe haber necesariamente un mutuo desarrcllo.



La presente
elementos Qque
realizando
calidad en

investgacidn va dirigida a identificar todos aguellos
contribuyen a1l desarrallo de la perscna y e la Institucifn,
acaciones concretas para lograr una mayor Yy mejr productividad y
ambas partes.

Por otro lade, va encaminado a ser la base para subsecuentes proyectos
del desarrcllo del factor humano en el I.M.P. 3

* CetElogo ce perfjles de puestce:;
Frogramas &2 incentivos;
tuevos pr

de capacitaci®n y desarrolle profesionals

G

Evaluaddn cel dasempefic;
e o

valuaci®én &

*

Programas

O
@
[}
[
)
I

ridad e higiene:;
Programas de

ramiente de las condiciones fisico-ambientales; etc.

OKGANICRANA LFTRL CTURAL DELLOLA.

iR tr et ol pobrlivert i g
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Marco Tebrico.

8i ccnsideramos que tode individuo se puede enfocar come una entddad
bio—-paico—social, se hace necesario tener conocimiente de sus actitudes, valores
y nivel motivacional en la Institucidn, con <l objeto de captar de forma
integral sus diferentes necesidades.

El hembre no s&lo es una criatura individual, un individuo biclégico; es

un ser psicaléqgice y social, el cual esti merso en una sociedad Yy, por

ende, en una organizacidn.

Toda organizacidn se encuentra integrada por =l individuo bisicamente.
La mayoria de los problemas serios Gue agqueian a las crganizaciones modernas
se refiere al capital humano. Paradoico a esto, la administracién tiende mis a
invertir en investigacicnes sobre el recurso material v tecnaldgice gue en su

personal.

A través Sed <z onente actitudinal definido %

Werther (1990)

pone a un sujeto a

ccme: . . .Conjunto de rasaos de la personalidad que predi
responder de determinada manera ante un estimulo, se obtiene la focrma como
las personas organizan sus sentimientcs, creencias y predisposicicnes en

{11

relacitn con el medic ambiente yva sea este fawmiliar, socizl & laboral

La actitud Jde un empleadso puede ser positiva & negadva: a través de

ella podemos analizar sus componentes morvacionales v valorativos
subyacentes. Autores como Herzberqg (1968) conaideran que existen dos
factores importantes en toda actividad laboral, y gue son necesarios para
mantenex un buen nivel motivacional favorables éstos factores son  los

motivacicnales, gue se refieren a aspectos dJdel trabak en si mismos y a los
higienicos.

Herzberg dedicd su investigaci®dn a la motivacibdHn humana tratando de
conocer la naturaleza dJdel hombre sus necesidades, sus motives de actuar;
&stos factores son aspectos importantes que deben conocerse del perscnal de
la organizacién para mejorar las relaciones interpersonales y de trabaie.

[1] wWerther. J.R. Y Davies K. Administraciédn __de personal y recursos

humanos. Edit. McGraw-Hill, Mé&xico. {19307



Herzberg describib gue cuando la gente se siente insatisfecha en sus
empleos, estid preocupada por €l medio ambiente en que trabaja, y 1lamd a esta
primera categoria dJde necesidades “factores higiénicos" porque dJdescriben el
ambiente del hombre y cumplen la funcidn primoerdial. Una segunda categoria

de necesidades las 1llam& "factores motivacionales® porgue parecen ser eficaces

para motivar a las personas y lograr un rendimiento mayor.

Normalmente los factores gue ccntribuyen a la satisfaccibn y los gue
contribuyen a la insati=faccidn, se encuentran en continuo basado en esta
teorfia, un factor gue se puede identificar como la fuente de insadsfaccidn,

un empleado ests

tambidn es una fuente de satizfaccién;: per edemplo,
insatisfecho con horas de trabaj, mejorando sus condiciones se le vuelve

hacia la satisfacci®n dentro del continuo.

Se entdende pcr igual, 1los factores gue contribuyen a la satisfaccidn, =i

son suprimidos., llegan a la insatisfaccidén.

Factores que causan satisfaccifn segGn Herzberg:

— Realizacién & logro; -~ Reconocimiento;
— Trabaj en si: -~ Responsabilidad:
— Progreso.

Factores qQue causan insatisfaccidn segGn Herzbery:

- Sueldo:

— Posibilidades de desarrcallo:

~ Relaciones interpersonales con subordinados:;

— Relaciones interpersonales ccn superiores;

— Relacicnes interpersonales con empleados del mismo nivel:
— Politica de la empresa y la administracidn:

—~ Condiciones de trabajo:

— vida personal:

-~ Status:;

— Seguridad del empleado.



La teoria de (mctivacidn e higiene fué resultado de un estudio por
Hleczberg y calaboradores: este estudio comprendid entrevistas con 200
Ingenieros y Ccntadores de diferentes empresas.

En las entrevistas realizadas se proeguntd a las personas qué tipo de
situaciones en su  trabaj les hacia sentirse satisfechos & insatisfechos.
Después de analizar todo el estudio, Herzberq catalogd en dos formas

diferentes las necesidades que son:

Factores higienicoa:

Factores extrinsccos al pucstor, les cuales Herzberg los lamd también
ambientales e indican que estos no Sirven para pramover la satisfaccidn en el
trabaje. Ni aumentan la capacidad productivas mas Su auscncia puede crear

insatisfaccién y su pregencia séle sicve para eliminarla.

Factores motivacionales:

Como la palabra lo dice, motiva a la gente, y nos lleva de 1la

no-satistaccidn a 1a satisfaccidon . tos son factores intrinsecos (=3

pertenecientes al. puesto; los cuales cuando estan presentes. motivan

favorablemente al poersonal.

decir, causan satisfaccidn: pero su ausencia no

ocasiona insatisfaccidn sine ne-satisfaceaidn .

Anteceodentes a los postulados basicos de llerzberg:

1. En este primer postulado la tecria de motivacidn~higiene, se cuesticna
acerca de los distinteos mitos que <l hombre y sus organizaciones han creado
acerca de su naturaleza. Este postulado es @l gque da la pauta para una
concepcidn del hombre en su travakl mads apegada a la realidad. Ya que el
hombre ha sido considerado en las organizaciones empresariales, s&lo en su
dimensitn bioldgica . Este mito “"hombre econdmico”. es quizd la maxima

expresiédn de esta dimensidn.




2. Este postulado iIntimamente relacionado con el anterior, establece una
dualidad en la estructura de necesidades. Las necesidades basicas gue se
observan tanto en el hombre como en el animal, representan en esta teoria el
constante esfuerso del hombre por adaptarse a su medio; como tal, son en
maltiples ocasicones fuente de insatistaccidn, de molestia, y en pocos casos, de
sufrimiento. Por otro lado, las necesidades ropiamente humanas., representan

la autorrealizacidn del hombre, €1 desarrolle optimo de sus capocidades: en

este punto de la teoria se obkserva una estrecha correspondencia con los
teorins de autorrealizacidn de Maslow {(1962); Rogers (19%4) y Adler (1964) [2]
gue, aungue reconciéndaolo, Herzberg considera que la falla de los autores
mencionados ha constituido on la ambigeadad de las definiciones que

constituyen el autodesarrolle.

Para lerzbery, el crecimiento psicoldgico puede ser identificado por =zeis
caracteristicas:

a. Conocer cada vew mas:

Este primer nivel de crecimiento psicoldgico establece  si hay una
diferencia entre o que sabemos hoy respecte a lo que sablamos ayer. EL
heche de conocer cada veax mas., es sefial de una aceptacidn de nuestra
estructura psicaldgica.

b. Conocer cada vex mis cen relacidn a algo:

Agui se considera el grado de comprensidn de las cosas. Una persona
puede saber cada vez més, pero si no ¢s capax de desarcrollar abstracciones
que 1le permitan lograr un mayor nivel de entendimiento, sé&lo serada una
"enciclopedia ambulante” (sic).

c. Creatividad:

El cerebro humano ez capaz neo sélo de realizar abstraccicnes de las
distintas clases de informaci®dn gque recibe, sino que su caracteristica més
sobresaliente es su habilidad para emitir nuevos conocimientos y principios.

[2] Lindzey Gardner Teorias de la personalidad. Edit. Limusa, México. (1990}.
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En resimen, en estas tres primeras caracteristicas, el crecimiento es
definido en t&rminos de la utilizacidén del potencial humano-

El siguiente grupe de caracteristicas del crecimiento psicclfgico del
individuo estid mis relacionado a su motivacidn.

d. La efectividad con lo amb

Como el hombre no o3 un animal gque esti completamente gobernado por

leyes naturales (instintes), dWene que enfrentarse a un mundo ambiglo y
probabilistico. Ests dirigido en términos dJde ser capaz de vivir con la
inseguridad., de aceptar los cambice vy alteracicnes, de tratar con lo complel

Y., enmedio ce

ests, ser cap

Tomar decisicn cvas.

e. La individualidad:

crecimiento biclégic®». Lo es también el

crecimiento psiccls a

Ze la base de ¢ue &l ser humano es

Gnico.
El hombre comparte antes sus costumbres, Insdtudones y
culrtura; pero s538lo cuandc puede Adiferenciarse de los demds por la condcencia
e ideas, puede Secirse gue nha

de sus propios senmimisntes, creencias., valcres
e

alcanzado uno de los més alrtes niveles de crecimiento psiczlSgico.

£. El crecimiento real:

Agul lo gque se pretende determinar es una correspeondencia mas

adecuada entre los status conseguides v el desarrclle real Jde nuestras
capacidades. El tener un alto status puede hacernos sentir importantes, pero
sl no estid respalc¢ade por un buen nivel similar de crecimiente psicalSgico
real, nuestros sentimientes serdn puras fantasias. {3]

En restGmen, las seis caracteristicas cdel crecimiento psicelSgico estan
dentro del grupo de las necesidades proplamente humanas, encaminadas a
desarrallar el potencial del hombre para su perfeccidn.

[3] Oliver Burnuel, S. C&wmo motivar a los empleados: Aplicaciédn de la teorfa
dual de Frederick Herzberg en M™M&xico. Tesis de Licenciatura. Facultad de
Paicalogia UNAM. Mé&xico., (19920).
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CriXicas contra el models de la teoria dual motivacifn-higiene de
Frederick Herzberg.

En el proceso de estudio se tuvo gue adoptar la suposicidn implicita de
gue las personas entrevistadas tenfan tanto la capacidad como el deseoc de
sefialar con exactitud las condiciones gue las satisfacen o causan su
insatisfacci&n en sus trabajes. De no ser asf, los resultades s&lo podrian ser
una derivacidn del estado en gue llegaron las personas a la situacidn de 1la
entrevista. Por esta raz®n, el estudio ha sido muy criticado. La principal
objeddn es gue cuando se le pide a una perscona gque hable sobre algo bueno.
probablemente atribuva las causas de esa bondad a sus proprios logros y sus

ejecudiones, va jue a to

satisfacer nusstras rnecesicdades de

estimacién.

le pide a alguien que hable de2 una experiencia
le en <l trabaidxs, tendri mayores probabilidades de

atribuirse la culpa & mizmo. Muchos atribuyen los

a esta tendenda pcr parte de las perscnas.

Evidendcias referentes al modelo-teoria dual.

Desde la pubklicacidn coriginal del modelo, numercsos estudios han tratado
de proporcionar evidendas scobre su validez; dJdesafortunadamente, han tendido

a ser de naturaleza contradictoria.

En primer lugar, las evidendas en favor a la tecria: Myers (1964),
descubrid gue para uha muestra representativa de empleades -tants con sueldo
fi¥> y con salario pcr hora—., en una empresa de fabricacién. surgileron los dos
tipes distdntos de actitudes de Herzberg: La satisfaccifn estaba relacionada con
los factores intrinsecos de trabajo, vy la insatisfacacién con factores
extrinsecos. No se proporciond ninguna informacidn sobre las relaciones de las
actitudes con el desempefic. Asimismo, Schwartz, Jenusaitis y Stark (1963} e
un estucdio de supervisores de baj nivel, descubrieron la relaciSn apropada
entre satisfacci&n, insatisfaccifn, factores extrinsecos y factores intrinseces.
pers no encontraron evidencia sobre la relacibn entre las acttudes y-° el
desempefic.



Se prpordonan evidendcias negativas para la teorfa dual en los estudios
realizados por Dunnette (1963), Ewen (1964), Friedlander (1963), Kornhauser
{1965) y Wernimont (1964). Todas @stas investigaciones parecen respaldar la
conclusidn de Dunnette (1963) de gue:”...La idea de que los dcs factores
scobre la satisfacci&n en =l vrabai es una represencacifn excesivamente
simplificada &el medic circundante de la motivecidon en &l mundo del trabajo”.

{4l

Los factores implicados en ios sentimientos s satisfaccidn =
insatisfacci®dn no parecen dJdividirse tan caramente como en el estudio original
de Herzberg.

[4] Ramirez A., Estudico experimental acercs de algunos factores de la teoria
de motivacitn _de Frederick Herzberg. Tesis de Licenciatura. UNAM., Facultad
de Psicalogia, México (1974).
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En este contexto, se ha descubierts la importancia de tener en mente al
individuo para la producacdn, asl comoe a las condicicones medicambientales.

Sdicec Aguilar (1989) ha abogado por un estlo de lderazge gue permite
1a satisfaccidn de 1las necesidades dJdel zirabajador y el desarrollo de
potendcialicades para lograr

mayores ¢

sus
endimientos. (5]

esencial el logro

desarsallo

prioritaric y

dentru del numano.

el

Cen tase = T

» Toda v pargdende £z la Qefinicién de
Audirac Camarena (1990) sobre <} Zesarrallo craznizacional como:”...Una
estrategia  e2duca: para adwministrar v lograr el cambio planeado en  la
crganizac=En. 2 cias, procesos Yy actitudes
womando Smo el zual se
Ciencies cul Compe i

sustenta en las
it sStrumencar una estrategia
¢e intervencidn Sl esaw ™ do Dasarralle de Carreva.
Cerda, Lumbreras

Qefinen  wl
como:t.

Desgarrallo de
. mediante

organiZacién duranoe

<2 logran los coietiv

Sel indgividue

7

Carrera
4

de 1la

e una

{%] Casares Acrrangciz o Silew meuilar AL, Planeacidn e vida y cacrera.
£qQit. Limusa.. Meazico (1D220).

¢. Comoilacion v edicidn  de  temas de Desarrollo
... O Froyecto  Znal . de la Fezestiria en Desarcallo
Tampus Monterrey. .. Mexizo. (1990).

Lmbireras Macotala. ., Modele de Deszarcello » Cacrera. \'royecto
i3 e ta Bubdires o de

Tapacitadion s Uenacrollo del T.M.P .
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En las investigaciones gue llev® a cabo Herzberg (1974), encontrd qgue
ciertos aspectos concernientes al trabaj eran muy importantes para las

personas:
* Retroalimentaci®n (Feed back); * Grado de responsabilidad:
* Logros; * Crecimiento;
* Progreso; * Reconocimiento.

Estos aspectos brindan al trabajador satisfaccitn porgue tHenen gque ver
con sus motdvaciones esenciales. Otro conjunto de facteres relacicnhados con los
sistemas administrativos, supervisién., condiclones de trabajo, salarios, relacisn

con los compafieros y Jefes., fueron relevantes debido a gue el personal objeto

de estudio, representan ciertos gradeos de insatisfaccidn.

Es importante aclarar gue lo fundamental dJdel descubrimiento hecho por
zue producen

Herzberg, estriba en haber determinado gue aguellos factores
satisfacci®n e insatisfaccidn en el trabajador scon  diferentes, v que la no

presencia de ellos genera un estado neutral —ausenda de satisfaccidn como de

insatisfaccidn—.
Otro de los investigadores gue han levado a cabo estudics en el campo
laboral ha sido Hartman (1970}, gquien con su Inventarico de Valcres trata de

esta formay,

investigar la moral de los trabajaderes en su lugar de trabajo; &
el componente valorativo permite detectar gentimientos hacia la organizacidn.,
hacia les demas Yy hacia ol trabaj. Lo anterior es de vital importancia para el
establecimiento del grado de compromise del individuo con 1la Instdtucidn, al
igual que el valor que Se ctorga a si mismo, los demds y a la crganizacidn.
De lo anterior podemos deducir o complej gue es la relacidén
individuo—-empresa y los factores gGue intervienen para conformar la actitud
prevaleciente en la totalidad d&e individuos de una empresa. Esto lleva
preguntarse: (Qué elementos del btrabaj y de la organizacifn en relacidn con

el individuo favorecen las actitudes positivas y negativas de les trabajadores

a

del I.M.P.7



Es asi gque, para lograr el desarreollo y la productividad de 1la
organizacifn, se buscara el desarrallo individual.

planeando estratégicamente el
cambio de ambas partes

—~individuo y ocrganizacitn-, manteniendo la motivacibn
en el trabaj en la medida en gue se cumplan los objetivos personales del
individue vy las expectativas de la organizacidn. Hoy
organizadiones gue estdn a la vanguardia, consideran gue se debe poner
mayor énfasis en estudios dirigidos al ser humano.

en d&ia, todas las

El Desarrcllo & ?pPlaneacidn de carrera es un medie con el cual una

elevar la productividad actual de su personal,
a la vez que lo prepara para un futuro diferente a la situaci®n presente.

organizacién puede mantener 3

Para alcanzar los objetivos organizacionales,

se deber&n considerar los
objetivos del individuo, metas v

expectacivas en relacién con su carrera.

Para abordar el estudic de Desarrclle de Carrera, se contemplard desade
una perspectiva multidisciplinaria -—-administrativo., psiccldgico, social, etec.—,

gue le ¢& validez, confiabilidad y &EpthHmes resultados.

si Tno de 1les objetdves primordiales de toda organizacidn es la
productividad v la calidad tetal, entonces se deben diseflar sistemas con vias
a @stes objetives. A través de la historia, se ha comprobado que 1la
administracién que valera los pstenciales humancs obtiene mayores resultados.
Muy recientemente, Se ha tomade en cuenta <t desarrallo organizaciconal
como sefiala Ferrer (1985):"...La

aplicacitn creativa &e largse alcance de un

sistema de valores, técnicas y procescs administratives desde la alta gerencia

v basado en las ciencias del compeortamiento, para lograr efectividad y salud

cde las organizaciones mediante un cambio planificado, segGn las exigencias del

ambiente exterior y/o interior gue las coniciona™. [8]

Por ctro lado, algunas crganizaciones en

éuxico est3n dJdirigiendo todas
sus potencialidades para lograr sus cobjetivos de drden superior,
mérodos para instrumentar el Desarrclls de Carrera,

al estudio Jde
basado en la Psicologia
Humanista Gue le did origen y en las Ciencias &e la Administracidn.
{8) Ferrer Pérez, L.

Guia préctica del desarrcllo eorganizacional. EJdit. Trillas,
México, (1985).




El trabajador gue ingresa a una Institucidn siempre se interroga sobre
el futuro que le espera, las oportunidades gue tendrd y la manera de
pProgresar en su &Ambito profesional; para comprender gué se necesita para
progresar dentro de la organizacidn, se requiere tener una idea muy cdlara
sobre lo gue significa la planeacidn de carrera profesional y €l desarrcllo.

Bas&ndose en los resultados obtenidos en los estudios citados
anteriormente, se proyectd esta investigacién para dar respuesta a la pregunta
pPlanteada. El anéilisis de los <Eates encontrados, permitira establecer un
pPrograma estructurado Y pertinente de Desarvcllo de Carrera., que sea

congruente a las necesidades detectadas en €l I.M.P.



Capitulo Uno: La_Teorfa de motivaciSn e higiene de Frederick Herzberg.

1.1. Antecedentes:

La teorfa de motivacidn e higiene se origind en el &Smbiro laboral. Nc
obstante, sus cconclusiones tenen milriples paralelismos con alguncs conceptos
desarrallades en el campo de la salud mental.

El planteamiento inicial de é&sta teorfa 21 problema de la motvacidn para

el trabajo, esti orientado en el aentido gue establecen las greguntas:

trabai o8 fuente Jde

* > i <1 £ trabajo es la causa de

Asimismo:
* Qué es lo gue le gusta a los individucs de su trabajo?
* :Qué es lo gue les disgusta a los individuos de su trabajo?

a las preguntas anteriores por su repercusisSn
fue una de las primeras

Las respuas

tedrico—prictica an el mundo erganizacional.,

inguietudes de Frederick Herzberg y sus calaboradores.

1.1.1. DRefinici®n del concepto de motivacidn.
Del planteamiento antericor es f5cil deducdrc lo gue Frederick Berzberg
*...Una impulsifn dJirigida hacia uvna meta" [9]).

Es

entdende por motivacidn
ve impulsado por una necesidad a realizar una serie de
meta gue le parece satisfactoria, & para evitarla si
para efectes de la presente

decir; el individuo se
acciones para aicanzar una
le parece insatisfactoria. De modo Que
investigacidn, #&sta serd nuestra dedinicidén de motivacin.

[9) Ramirez A. Op. cit.
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Resulta evidente que &sta concepcidn del concepto de motivaci®n ests

IntHmamente relacionada con el cencepto Ae actitud, entendiendo por
actitud -La disposicén de un individuo a responder favorable &
desfavorablemente ante un objete cognoscitive. [10]. De hecho., los

estudios realizados por lHerzbery vy colaboradores tienen puesto el &nfasis en

las actdtudes.

1.1.2. Enfoque metoddsgico.-

Cuands estudiamos 1la actirudes, dJdebemos dar respuesta por lo menos a

tres preguntas bdésicas:
+ iCE&mo pedemos especificar v/o medir las actitudes de un individuo
hacia su trabajo?

* cCu&lles zon lo=z factores que determinan la fermacién de estas

acHtudé
* sCulles scn los efectcs en <l traba’i de

T

stas acttudes?

Una de las mavcres fallas cuoande se ha gpretendide contestar & las
preguntas antericres es5 su naturaleza fragmentaria; es decir, =n los estudiecs
ramente acerca <e los factores gue ceterminan

donde se ha investigado exhaust
dor., raramente se incluye alcuna

la formacifn de actitudes el trabai
infermaci&n acerca <e 1los efectes de estas actitudes. De la misma manera, en
les estucdios en donde se han analizade los efectos dJde las acttudes en el
trabajo, raramente incluyen algiin dJdatc sobre el origen de las actitudes. De
este modo, una de las preocupadones fundamentales de Herzberg fué& la de
enfocar el estudic de las actitudes dJdel trabajador come un todo: esto es,

tomar al compledo:
* Factoress’ * Acdtudes: * Efectos-

como la unidad en base del estudio.

[10] Ramirez A. Cp. cit.
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Para este enfogue se tienen. por lo menos, dos t&cnicas de estudio:

a. Estadistica:

gue es posible formar grandes grupos c<on
difieran significativamente. De esta manera
distinta productividad y relacionarlos con su
Esta t&cnica presenta algunos inconvernientes
pérdida de tempo entre la medicibn de

Parte de la base de
caracteristicas especificas que
podemos comparar Jrupos con
moral y viceversa. Sin embargo.,
ya gue cominmente existe una gran
las variables independientes gue van a determinar la formaci®n de los grupos

Yy la medicién de las distintas caracteristicas que van a constitufr las variables

2 gue fud asignado a un

puede suceder que un indivi

dependientes.
grupo de “alta moral™
dependientes, presente una actitud

medicddn (= 1) las variables

al momento de  la
debido a =21gin

negativa hacia su trabajo
proklema reciente, en su familia & en su mismo trabaio.
=5 de cada uno

ica es que los puntad
para cbtener un pontaje total, Gue
Asi, un individue

Ctra objecién gue presenta €sta
de los factores estudiados son promediad

o
permitHrd asignar a un individuo a un g
grupo de Malta meoral” por haberxw
de hecho se siente

rupo ceterminadc-
co asgignado a un contestado

que ha

aceptablemente conforme a un cuestionario, Y que

buen sueldo y buenas
negatives

satisfecho por tener un trabai interesante., un

rrclls, puede ann asl mostrar una actitud muy
por tener un solc probklema

oportunidades de de

hada su trabajk on el momento
momento le parece indisoluble.

de la medicidn,

con su supervisor, gue en ese
las

Se ha pretendido gue a través de algunas maniobras técnicas,
anteriores objeciones se rueden minimizar. Ast pues., es posible ir
hasta cobtener

correlacicnando las diferentes variables, individuo por individuo,

una correlacidn del grupo en total.
ha realizado esta operacién,
atin cuando los puntajes

No obstante, cuando se normalmente se
caso poder predictive de correlacidn,

obtiene un es
individguales puedan ser altamente significativos.



Por las objeciones anteriormente sefialadas, Herzberyg Yy calaboradores

decidieron rechazar la té&cnica anterior.
b. Individual:

Esta segunda técnica para el estudio del complej factores—actitudes y
efectos como una uvnidad parte del supuesto de gue es posible de gue el
individuo pueda identificar alguna etapa de su vida en gue su moral haya
sido alta & baja. De esta manera, a través de un relato del examinado, el
investigador podria determinar los factores que dan origen a las actitudes, asfi
come los efectos de éstas en el traba’io.

taria reguiriendo de la buena dJdisposicidn del

Evidantemente,
indgividuo para comunicar sus exgeriencias al invesdgacor. En &sta t&cnica se
raz de sefialar en

establece también el supuesto de que el individuo serd ca
una escala continua la poeaicén gue guardan sSus sentimientcos de satdsfaccdén &
Suo tendrian un alto

insatisfaccién. Resutlta calnro gue los relatos de cada indiw

tive, de ool manera ue £1o restaria cowmplementar la t&cnica

contenido cuali
con alguna informacidn de —po cuantitarivo.

cnica del andlisis de

cidicren  clegir a  tf

Herzberqg v ccoclaboradcores
contenido gue es3 aplicada con lo3 campos de las cienciaz pclibcas vy de las
cnica  dJde andlisis de contenido, los  datos

encuestas sociales: en ésta
recopilados pueden ser tabulados en categcrias; de esta manera, se tendria la
informacién cuantitativa gue seria el complemento de la t&cnica ideogrifica &
individual. En resGmen: La té&cnica consistirfa en salicitar a cada unoc de los
individuos un relato acerca de su vida laboral en el cual se hubieran sentido
muy bien & muy mal y., postericrmente, el investigador trataria de especificar
los factores gue hablan contribuido a la formacidn de é&stas actitudes y los

efectos de las mimmas en el trabajo-



1.1.3. Elementos del disefio.
Brevemente describiremos los elementos mS&s importantes del diseffo de los

estudios gue fundamentaron esta teorfia.

1.1.3.1. Los factores
estamos refiriendo a los determinantes

va sea posibdva 6 negativa.
cusles son estos factcres?. Ya hemos mencicnado gue
aplicaron inventarios de actitudes, escalas,
pidis a los examinados gue relataran
hubieran sentido claramente
algunos

Cuando hablamas de factores nos
de la formacidn de una actitud hacia el trabaix,
eCbmo podemos conocer
Herzberg no se
lugar, se

en los estudios de
ni listas de ponderaci€én. En su
un acontecimiento de vida laberal en gue
diferentes respecto a normales.
criterios de aceptacisn
factores implicados en cada

su se
sencimientos Se estableciercn
con el fin de determinar cufles eran los

estos criterios son:

sus
de relatos,
uno de elles;
Una mera

evento objetivo.
seria

genérico  no

lo El relato tendria gque retericse a algin
saminado & un sentinients

reaccidn psicoldgica del =
aceptable. Pcr ejemplo:”...M2 siento a gusto on mi trabaj” (sic), no seria
aceptabl

el tiempo. Esto es:

tendria gue poder registrarse en
un comienzo y un final.
mi trabaie" (=ic), no serian consideradas.

..Siempre me

2o El relato
deberia identificar
he sentido a gustc en

Expresiones como:”

-1.3.2. Las actitudes

a las actitudes hacia el trabaj se exploraron, come
relato del examinado en el cual sus
Los criterios gque se

En lo gque se refiere
ya hemos mencicnado, a través de un
sentimientos hayan =ido muy positives o muy negativos-
establecieron para aceptar los relatos fueron:



lo. El relato tendria que estar ligado a un periodo en el cual los
sentdmientos acerca del trabajs hubieran sido muy positives & muy negativos.
Por ejemplo

-..Me he sentido bien en mi trabajp™ (sic), no seria aceptable.

20. El relato deberia referirse a una sitvacidn en la cual los
sentimientos del examinade hubieran e=ido afectados en el

aceptarfan relatcs de actitud

trabajs. No se
s originadas en la familia & en algGn otro lado.

Por Olbmo, el relato deberia

irse a un periedo de la vida del
examinado que estuviera dentro de los limites de la

la muestra es de Inaeniero

muestra. Por ejemplo, si

. no »rian acephtable, relatos dez™ .Cuando era
vendedor” (sic).
1.1.3.3. Los efectos.
El estudio de los efectos de las

actitudes fué investigado salicitando al
examinado que reflexicnara acerca de =i las actitudes gue mencioend en su
relato tuvieron algGn efects va sea en su rendimiento, imagen de la empresa &
en sus relaciones familiares.

1.1.3.4. La entrevista semiestructurada.

La técnica de entrevista udlizada <n el estudic de Herzberg fuéd la
conocida como entrevista semiestructurada. La eleccidn de &ste tipo de
entrevista se debid al deseo de conjugar las ventajas de las entrevistas de
tipo abierto y de la entrevista de tipo cerrado: esto es, tener un cuestdonario
previe a la entrevista gue puede servir como guia y, al mismo tiempo, tener
la libertad de seguir alauna pista  interesante en el transcurso de la
entrevista.



1.1.4. El an&ilisis de las entrevistas.

Ya hemos mencionado gue Herzberg y colaboradores eligieron la té&cnica
de anilisis de contenido para cuantificar los datos recopiladcs en las
entrevistas. Agul describiremos con mé&s detalle esta técnica y cémo fué
utilizada en estos estudics.

La técnica de andlisia de contenido consiste en <alificar una informacién
cualitativa en un determinado grupo de categerfas a in de convertirla en
cuantitativa

para cealizar esto, tenemos dos mEtodos Uno a priori y uno a

En el mé&todo a pricri se determinan las categorias antes

ie recopilar la
informacién.

Por el contrario, en el a posteriori, las categorfas se determinan en

a
base a la propia informacifn recopilada.

Para efecto de los estudiss J&o Hertberg, se considerd el método a

posteriori como el m&s apropiade. A continuacidén se describe el proceso:

El primer pase consistid en  elegir uvna muestra dJde las entrevistas

recopiladas. A continuvaciSn, estas entrevistas fueron desglesad unidades

de pensamiento”, entendiendo mor

aguellas afirmaciones Intimamente

lgadas a algin evento cbietiva & sentimiento. Por ejemplo:™...Me senti a gusto
¢

cuando me ascendiercn de pussto”

Despu&s de haber obtenido

m
Q
Q
o

"unidades de pensamiento”, #&stas

fueron escritas en tarjetas con Scs copia

El siguiente paso consistis en pedir a los wmlembros investigadores que

separaran las tarjetas gue, en su opinidn, debian estar juntas.

Un tercer investSgador confirmaba pesteriormente la idoneidad de éstas

clasificaciones. De &sta manera, se formaron inicialmente des categorias: Una

de factores Yy otra de efectos. Posteriormente, hube necesidad de dividir las

categorias de factores en dos niveles Uno d&e los factores ligados a eventos

(primer nivel), v otro de factores ligcados a un significade psicoldgico.



En total, gquedaron tres categoriazs independientes, cada una a su vez
constituida por varias subcategorias.

Es importante anotar gue &stas categorias
tuvieron un 95% de acuerdo

entre los tres investigadores.
1.1.5. Las categorias.

A continuacidn, describiremcs

2]l contenido de cada una de las categorias
utilizadas en el anslisis de la informaci®n. Agui, cabe seflalar gue la categoria
de los factores del primer nivel tiene maycr valor empirico qgue lcs
correspondientes al segundo nivsl, va gue los primevos estadn relacionados ccon
eventos objetiveos, mientras qgue los segundcs son iniormadcenes subjerivas del
significado de las actitudes.

1.1.5.1. rFactores {(primer nivel)

Reconodiniento:

El criterio de ésta

curlguier clase &@  reconoc

anTD

mencicnade per el caaminads, fuera positive & negative:, y criginade c=

en cualguier personasl

®

viser, AlgCn dJefe de 1z empresa, 1a
administracitn come  una

=3
un  ciientes, un comdaliero & el pGblico en

general. El reconccimiento terado debia tener una alaban

za & elogio v/o

1.1.5.1.2. Logros:

El significade Q¢ logro debe entenderse en el sentido Jde terminmar

exitosamente una tarea: de resclver problemas y de observar los resultados ce
un trabaj. Aungue tambi@n se considerd lo opuesto:

£l fracaso y la ausenda
de logro.




1.1.5.1.3. Pogibilidad de crecimisnto:

Agui se consideran las evidencias objetivas de aumento & disminucidn de
las posibilidades de crecimiento: por ejemplo, cuando una persona es ascendida
de un puesto de obrero a uno de dibujante como parte de un plan para que.,
en lo futuro &l pudiera ser Disefiador & Proyectista; también se considerd lo
opuesto. que es el caso de una persona que no  tiene posibilidades Jde
crecimiento.

1.1.5.1.4. Desarrallo:
Esta categcria sdlo se utilizd cuando fué evidente un ascenso de puesto-

En sitvaciones en donde el individuo fué& transferido de un Departamento a
otro con el mismoc puesto, no =2e considerb.
1.1.5.1.5. Sueldo:

Acut se considerd auwmento de sueldo en sf, & una expectativa

Justificable de ctorgarse: (proemesa de aumento, por ejemplol.
1.1.5.1.6. Realaciones interpersonales:

La calificacidén de laz relocicnes interpersconales se dcrcounsceribis a los

cas de una celacidn

relatos en los cuuales el nado comunicd las caracteris
entre & y un superxicr, subalterno & compalfiers de trabaje.-. Se establecdd

también una ncidn  entre 1o gue Brown {1990} definid cemo reladones

interpersonales socio-técnicas:"...Relacién entre las perschas gue se establece
come motive del desempeiico de su trabajn, vy las relaciones interpersonales

virtualmente sociales, por ejemple, en la hora de 1a comida." {11]

{11] Hersey. B. Administracién 3y compoctamiento., Taicnica S.A., Mé&xico

(1920).
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1.1.5.1.7. Supervixitn tfcnica:

Baj> &sta categoria se incluyeron afirmaciones acerca de la competencia &

incompetencia del supervisor,

mala disposiciébn para delegar y ensefiar.

1.1.5.1.8. Respoasabijlidad:
Agut se entienden la=s situaciones
satisfaccidn

por sentirse responsable de su
Tambi&n se incluyen las

ocasiones en que a
responsabilidad.

1.1.5.1.9. Paliticas y administracidn de

Esta categoria cescribe dos tipcs

adecuado & inadecuado de la organizacidn al
ejemplo. Por otro lado.

paliticas de la organizacidn, gue casi

cuando se consideraron nedgativas., fué no

"mal intencionadas".

1.1.5.1.10. Condicicnes de trabajo:

Esta categoria £ué
condicicnes de trabajo,

ventlacibn ,

empleada en los
cantidad 4del mismo,

espacico, herramientas.

etc.) .,

1.1.5.1.11. El trabajp en =i mismo:

Agui se incluyeron
creative & poco creative,

aspectos tales

por inadecuadas,

como:
sumamente ficil & Jdificl,

de la impartici®n de Jjusticda y de su buena 8

en que una persona obtiene

trabaj & el de los otros.

una persona le es sustraida dicha

propic

la organizacibn:

de caracteristicas: Primerc, lo

"no saber quifn es el jefe", por

se consideran los efectos positives v negativos de las

siempre fueron las de personal y gue.

sino m&As bien como

casos donde sSe mencionaron las

& fadlidades para hacerle (luz.,

fuercon incluidas agui.

Traba¥x rutinario & variado,

etc.
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1.1.5.1.12. La vida persoconal:

Aungue se procurd no incluir relatos extralaborales en el estudic, hubo

algunos gue Sse aceptarcon; por ejemplo, cuande una persona era enviada por
la organizacitn a otra ciudad lejana, y &sto le creaba insatisfaccién a 1la

miama.
1.1.5.1.13. Status:

Este factor fué calificado s&lo cuando el examinado menciond algfin signo
de status en los sentimientos acerca de su trabaje: por ejemplo, tener una
secretaria como ayuda en Su nueve cargo, el acceso a un auvtomédvil de la

organizacibn, etc.




1.1.5.2 Factores {segundo nivel).

A continuacifn, enumerames los factores qgue los examinados informaron
al explicar el por gué& de sus sentimieates.

del segundo nivel sirvieron

examinados a los eventos:

En otras palabras: Estos factores

para dlasificar las relaciones psicalfSgicas de los

a. Logro;

b. Posibilidad de crecimientcs
c. Desarrallo;

d. Responsabilidads

e. Sentimiento de grupos

£. El trabajo en s{ mismo;

g. Status:

h. Seguridad;

i. Sentimientos de justicia & injusticiz:
j. Sentmientos de elogio & reprimenda:
k. Sueldo.

1.1.5.3. Los efectos-

Los efectoa investigados a través del reporte de los propios examinadoa
fueron:

i. RotacifHn:

Se considerd cuvandeo fu® informado Que a consecuenca de un sentimiento
negative el examinade cambis de empleo.

El sclo hecho de pensar
fu& ccnsiderado.

"en salr" no

ii. Rendimiento en el trabajo:

S&lo cuando el examinado fud capaz de comunicar una evidencia objetiva

acerca de algiGn cambic en su rendimiento fué registrado.



ii. Personales:

Agul se consideraron los efectos que el examinado tuvo en su persona,
tante fisicos como psicaldgices: por ejemplos: Suefio, apetito, alegria,
preocupacitn., etc. fe consideraron aqui también los efectos en el examinadc

respecto a sus relacicnes interpersonales con amigos & con su familjia.

iv. Ymagen de la organizacidn:

Pensar en salirse de la organizacidn, pensar en gue “era un buen lugar

de trabajo™, gue "tenia buena & mala administracién', fueron los efectos
registrados en esta subcategoria.



1.1.6. La investigacidn. -

La invesHgadcédn inicial gque dJdid origen a 1a Teorfa dJde motivacdn e
higiene se desarralld en la cdudad industrial de Pittsburgh. Aqgul se eligid una
muestra de 203 Ingenieros y Contadores a les que se entrevistd conforme al

cuestionario preelaborado.

cPor gué a Contadores e Ingenieros Basicammente hubo dos ramones:

Primero, los industriales de Pittsburygh geneéralmente tienen pastante interés en

res  Proefesionales: y segundo, porgue en lss estudios piloto

el desarrcllo 4o &

realizados, sae  tuvo gran dificultad para

[

examinadces.,

expresar sSus pensamientos.

El dczarrells de la investigacidn a través de leas entravistas, tuvo buena
aceptacién entre los examinados, los @ue no tuvieron ninguna dificultad para
entender las preguntas. s inportante anctar aqui que lcs examinados fueron

las entrevistas, de modo gue no hubo ninguna

informades de antemanoc

resistencla a las mismas.
1.1.7. Los resultados.

En 1la figura uno muestra los resultados mEs significativos de los
estudios Ge Herzberg Yy Cols.: lo largo de cada barra representa la frecuencia
con la gue =se aparecid =2n los eventos. Lo ancho indica la duraci@én de los
sentimientos positives & negativos en los términos de la clasificacifén previa de
corta & larga duracifn. Una corta duracidn de acuitud se considerd no mayor
de dos semanas, mientras una larga duracidn pudo referixse a varios affos.

Cinco [actores destacan como fuertes determinantes de la satisfaccifn en
el trabajo:
* Logroj * Reconocimientor

* El trabaj en s{ mismo: + Responsabilidad:
* Desarrallo.



Los Glrimos tres siendo de gran
de larga duracibn.

muy poco cuando

Puede observarse tambifn

los examinados comunicaron los eventos

importancia para los cambioz de actitud
que &stos factores aparecieron

gque les ocasionaran

insatisfaccitn. Es importante anotar gue en 1lo que se refiere al factor
reconocimiento, cuando aparecid en actitudes positivas., se refirid a un
reconocimiento asociadoe a un logro mas  gue a un reconocimiento como

herramienta de

gue &ste Gltimo

For

insatisfaccitn hacia

tambign, &stos

su caricter
comunicarcn

factores mostraron
Les mayores

* Pcliticas v

relaciones humanas,

no

otro  la

desligado d«

sirve

como "motivador”.

aron lcs

surgid

un

srupo completa

tener un efecto en las actitudes de poca duracidén.

insatisfactores fueron:

administracién de la organizacién

Relaciones interpersonales:

* Supervi=i&n;
* Sueldo:

>

-

Condiciones de trabajo.

alguna realizacién. ?

te distinto.

arece ser

en

1o

Aungue

factor fueren similavres a les anteriores €n le gue se retiere a
unidimensionals os decir, se presentaron j=tetarat cuando se
eventos dJde satisfacoidén. A diferencia de los "modvadores”, &stos



Figura uno:

Lo largo de cada barra representa la frecuencia con la qQue se aparecis
en los eventos.

ot sc o€ sav
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Lo ancho indica la d&uracién de los sentimientos positivos & negatives en
los términos de la clasificaci®n previa de corta & larga duracifn. Una corta
duracidn Ge actitu® se considerd no mayor de 02 semanas, mientras una larga

duracifn pudo referirse a varios afos.



1.2. La Teoria de motivacifn e higiene de Frederick Herzberg.

1.2.]1. Los postulados.

Postulado No. Uno:
La naturaleza del ser humano es dual: Por un lado. la gque comparte con
el animal, y por ctro, la propiamente humana.
En este primer postulado de la Teorfa de motivacin e higiene de
Frederick Herzberyg, se cuestiona acerca de los distintos mitos qQue el hombre
Y sus crganizaciones han creado acerca de =su naturaleza.
La eterna interrcogante de la diferencia entre el hombre Yy el animal es
resuelta por Herzberg en funcidn de las dimensiones biclfSgicas y psicaldgicas.
el hombre comparte con el animal procesos fisiclbgicos e
pero cuande ambeos alcanzan sSu madurez biclSgica,
gque & purede contdnuar

Para &1,
caracteristicas anat®micas,
sme dJdesprende de &stas
casi hasta su muerte.

el hombre semejanzas, vya
creciendo psicolbgicamente,
que da la pauta para la

un postulado esendcial,
ya gue hace

Para Herzberg ©&ste es
concepcidn del hombre en su trabaj mis apegada a la realidad.
pocos affos el hombre ha sido considerado en las organizaciones empresariales
no s&lo en su dimensibSn tkilcdlSgica. El1 mito del "hombre econdmico” es guizi la

maxima expresifSn de &sta dimensidn.
Postulagdo No. Dos:
La estructura de necesidades del ser humano estid consttuida por

aquellas necesidades gue comparte c>n el animal, Y por las necesicdades

propiamente humanas.
Este postulado ntimamente relacionado con el anterior, establece una
dualidad@ en la estructura de necesidades. Las necesidades bésicas tales como
que se observan tanto en el hombre como en el

hambre, sed, suefio, etc.,
esfuerzo del hombre por

animal, representan en &sta teorfa el constante



a rse a su dio: constituyen la lucha por la supervivencia cotidiana vy,

miltiples ocasiones fuente de insatisfaccidn, malesta, y en

como tal, son en
no pocos casos: sufrimiento.

Las seis caracteristicas del pensamiento psicalSgico son:

* Saber cada vez més;
* Encontrar relacicnes entre lo que sabemos:

*

Ser creativos:
Ser efectivos en las situaciones ambiglas;

-
* Mantener nuestra individualidad ante nuestra sociedad:

* Lograr un crecimiento psicoldgice real,

Todas estas Jdentro del grupo dJe las necesidades propiamente humanas

encaminadas a desarrallar el potencial del hombre para su perfeccibn.

Postulado No. Tres:
La metivaci&n ded hombre en su trabaj est& en funddn Ge 1la
satisfacci®n de sus necesicdades tanto humanas como animales.

Habiendo establecido en postulades anteriores 1la dualidagd de la

estructura de las necesidades del hombre, resulta m&s f&cil entender los
Herzberg y Cols. sobre la

resultados de las investigaciches realizadas por

motfvacidn del trabajador.
Teorema Uno:
Los factores

pogitivas hacia el trabajo) son
sentimientos de insatisfaccidn (actitudes negativas hada el trabajo).

que determinan los sentimientos dJde satisfaccién (actitudes
distintoa a los factores que determinan los

En la primera investigaci®n de Herzberg y Cals., el descubrimiento més

importante fué que existian distintos factores cuando se hablaba de actitudes

positivas y npegativas hacia el trabaj. Pcor un lado. un grupo de éstos

factores estaba constituido por aspectos tales comos:



Polfticas y administraciSn de la organizacisn:
Tipo de supervisifn recibida:

Sueldo percibido:

Relaciones interpersonales;

Condiciones de trabajio.

L B ]

Todos @&stos factores propiciadores de sentimientos de insatisfaccidn

{actitud@ negativa).

Por otre lado, un grupo de factores formado por:

* Logro;

* Reconocimiento;

* Desarrcllo;

* Responsabilidad:

* Trabaj en si mismo-

Todos elios causantes de sentimientos de satisfaccibdn (actitudes

positivas). ;Cué era lo que &sto significabaz?

Para Herzberg ¥ Cals.. fué claro el significado: Los factores
originadores de sentimientos de insatisfaccidn, eran todos extrinsecos al
trabajo v representaban al medioc ambiente desequilibrador, al gue el

hombre—animal est& constantemente tratando dJde adaptarse: los factores del

segundo grupoe erxan intrinsecos al trabajo, vy
satisfaccifn porgue estin ligades al crecimiento psicoifgico del individuo.

ocasionaban sentimientos de

conclueitn  tedrico-prictica muy importante: La
motdvacion del hombre porgue s&lo ha buscado
bésicas a través de mejorarc los sueldos,
trabajo., ete., y ne considerar las necesidades

Y agui surgid una
industria ha fracasadc en la
satisfacer sus necesidades

prestaciones, condiciones dJde
humanas de crecimiento psicalbgico a través de trabajes interesantes que

hicieran posibles los sentimientos de logro, Jdesarrallo, responsabilidad, y 1la

obtencifn de un genuino reconocimiento. De esta manera, se establecis que la



motivacidn que el trabajador sofi®, podfia entenderse en relaci&n a
la satisfaccifn de sus dos tipos de necesidades.

Teorema Dos:

Los sentimientos de satisfaccibn e insatisfacci&fn en el
trabajo no son polos cpuestos de un mismo contfnuo.

Puesto gue hemos de considerar diferentes factores cuando

examinamos la satisfacciédn en el trabaje. y crando consideramos la
insatisfaccidn en el mismo, se deduce Gue &stcs <os sentimientes no
son opuestos entre si: lo cpuesto a satisfaccidn en el trabajo no
es la insatisfaccié&n en el mismo, sino a la no-satisfaccidn en el
trabajo: y de forma semejante., lo opu=sto a insatisfaccidn en el
trabadc no o3 la satisfaccid =1l Troabajo ~o la <

en el trabajo.

La explicaci®n de &ste <conceptc presenta un provlema  Ze semdntca,

puesto gue normalmente pensamcs e satdsfaccidn e insatisfaccidn son términcs

opuestoz: o3 decir. lo gue no satisface dJebe dJdelar insatisfecho, y viceversa.
Pero cuando se trata de entender la conducta de la

ente en su trabajie, el
asunto reguiere de algo m&s gue un juego de galabras.

Cuando las necesidades de nombre animal no son satisfechas, provocan
un sentimientec dJde insatisfaccidén, tal come fué confirmado en los estudios de
Herzberg y Cals.: pero cuando <&stas necesidades son satisfechaa, lo m8s gue
producen son sentimientes de ne-insatisfaccifn. Por esta razébn, a los factores

que intervienen en &ste grupce de necesidades se les denomind factores
higifnicos & de mantenimiento., pensande gue su papel consistia en mantener
un eguilibrio entre el individuo y su medic ambiente. Son facteres higi&nicos
porgue preveen la insatisfaccifén en €l trabalio.

Pero la verdadera motivacidn surge a partir de la satisfaccidn de las
necesidades humanas, que son las que propician el desarrallo psicalSgico del
individuo. A los factores que intervienen en &ste grupe de necesidades se les
ha denominado factores modvadores.



Capftulo Dos: Inventario de Valores de Hartman (H-V.I.)

2.1 .Antecedentes del H.V.I.

El Inventario de Valores de Hartman apareci® como consecuencia de una
teorfia axicldgica de la cual es autor &l Dr. Robert S. Hartman.

Es un test axiclégico: es decir, una prueba para medir la capacidad
valorativa de las personas. La caracidad de hacer -uicios de valor es una
funcisn mental, un talento especifico en derto modo independiente de 1las
funciones intelectuales y afectivas., pero en cierto modo, también dependientes
de la crganizacién de estas funcicnes.

permite descubrir de problemas

2iel renZimicnte

Los resultados del Test miden la desviacidn individual en relacidn con la
norma valorativa basada n la axiclogia formal o la Sgica gue determina

0

e
dientificamente la validez de les Jjuicias de valor.

tos obtenideos  con  otres  test psicolégicos

La comparacidén de los

(Rerschach; T.A.T.: etc.), ha =zido congruente y complementaria.

El test mide la capacidad de las perscnas en dos direcciones:

a. Cuando se valora a los dem&s seres humanes como individuos; cuando
se valoran las cosas del munde Yy el medis social, cultural y econdmico;
cuanceo se valoran los sistemas vy las corganizacicnes en que vivimes.

(Valoracién objedva: Frases parte I)

b. Cuando estimames lo valicso de nuestro propic ser individual; el
lugar vy 1la funcidn gue tenemos en la socdedad y €1 mundo: nuestra
organizacidn normativa & moral.

(Valoraci®én subjetiva: Citas parte II)

£l test mide la capacidad que tienen las personas para valorar el mundo
Y 1la capacidad para valorarse a sfi mismos; igualmente, permire vna
combinacitn de sencilla y r8pida aplicacién con gran variedad de resultados.



2.1.1. validez tebrica del Inventaric de Valores de Hartman (H.V.I.)

valorativa como.ldgica intencional para

El test se basa en la 1&gica
como marco de referencia.

estructurar el pensamiento valorativo: es dedr.

Asf como Bertrand Rusell y »Alfred Whitehead (1910) en sus "Prindcpia
formalmente 1dgica Gel marco de

demostraron la naturaleza
t&rminos

Mathematica"

referencia de
estrictamente 1&gicos
definir el término fundamental
la naturaleza formalmente 13gica de la Ciencia Valecrativa.

Matemdtica, al Jdefinir en

la ciencia natural, la
nGmero; de esta forma, al

el términc fundamental, el
de la Ciencia Valorativa., lo bueno, se demuestra
mente por el conjuntt de caracteristicas con
]l axicma 3el valer debe

Lo bueno es de
su concepto. FPor lo que

gue una cosa cumple con
ya gue el concepto serd la medida del

ser interpretado en un Sentido métrice,
wvalor .

Una cosa es tante m&as valiosa cuanto més propiedades de su concepto

tiene.
Los conjuntos de propiedades pueden ser finites & dJdenumerablemente

infinitos & no denumerablemente infinitos.
Una cosa con un conjunto de propiedades finito es sisté€mica.
Una cosa con un conjunts de propiedades denumerablemente infinto es

extrinseca, sus propiedades son abstraidas del objeto.
Una cocsa con un nGmero de propiedades no denumerablemente infinito

intrinseca, es una gestalt Gnica.

Cada una de estas tres dimensiones del valor puede aplicarse a cualguier
cosa.

Surge de é&sta manera lo gue se Illama cilculo del valor; esa decir, las
composiciones y transposiciones de é&stas tres dimensiocnes del wvalor. Esto
asignifica que una cosa valorada en cuvalquiera de &stas tres dimensiones puede

ser también valorada & devalorada.



De esto resultan 18 combinaciones en principio, todas ellas

pueden ser puestas en lenguaje cotidiano, como lo estSn en el test.

Las 18 composiciones y transposiciones son las siguientes:

=~ (Valor intrinseco valorado intrinsecamente).

IF {(Vvalor intrinseco valorado extrinsecamente).

1% {valor intrinseco valorado sistemicamente).
{valor intrinseco devalorado intrinsecamente).

Ig {valor intrinseco devalorado extrinsecamente).

IS (Valor intrinsecc devalorado sistemicamente).

et (Valor extrinseso waisrado intrinsecamente).

et (Valor extrinseco valorado extrinsecamente).

S {(Valor extrinseco valorado sistemicamentel.

Ep (Valor extrinsece devealorado intrinsecamente).

Ep (Valer extrinseco devalorado extrinsecamente).

Eg {valor extrinseco devalorado sistemicamente).

st {Velcr sistemico valorado intrinzecamente).

sB (valor sistemico valorado extrinsecamente).

sS {valor sistemico valorado sistemicamente).

SI {valor sistemico devalecrado intrinsecamente).

Sg (Valor sistemico devalorado extrinsecamente).

Sg {(valor sistemico devaloerado sistemicamente).

De todo esto se puede concluir gue el test esti validade y mide lo gue
pretende medir, puesto gue esthi basado en la Lbgica Valorativa, que es eal
marco de referencia de la ciencia del valor.
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El test busca c&mo esti valorando la persona, no cSmo debiera valorar.
Al leer los itemes la persona, sin saberle, esti reaccicnando ante cada una de
lag fSrmulas de la LSgica del Valor.

En el Inventario de Vvalores de Hartman (H.V.I.), estas fSrmulas estén
expresadas en la siguiente manera.

En la primera parte Jel Inventario gque se refiere a la valoracidn del
mundo:

= “Un bebs&"(valor intrinseco valorade intrinsecamente).
:[E “Con este anillo yo te desposo”.

{ valor intrinseco valorado extrinsecamente).
15 "Un dentifico dedicado™.

{valor intrinseco valorado sistemicamente).
II “Torturar a una perscena”

{valor intrinseco devalorado intrinsecamente).
iz "Esclavitud”.

(valor intrinseco devalorado extrinsecamente).
ig "Un chiflado"

{(valor intrinseco devalorado sistemicamente).
E " Amor por la naturaleza®.

(valor extrinseco valorado intrinsecamente).
eE “Una buena comida™.

{ valor extrinseco valorado extrinsecamente).
Es "Una linea de produccibn en serie™.

(Vvalor extrinzeco valorado sistémicamente).
BI "Hacer estallar un avidén en vuelo con pasajeros".

(valor extrinseco devalorado intrinsecamente).
Eg “Basura” _

(valor extrinseco devalorado extrinsecamente).
Eg “Una multa”.

(valor extrinseco devalorado sistemicamente).
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I : <
s "Un genic matemitico".
{valor sistemico valorado intrinsecamente).
B s
s "Un uniforme”.
(valor sistemico valorado extrinsecamente).
S N
S "Un mejramiento t&cnico".
(valor sistemico wvalorado sistemicamente).
SI “Quemar a un herede en la hoguera®™.
{valor sistemico devalorado intrinsecamente).
SE "Un corto circuito =léctrico”.
(valor sistemico devalerado extrinsecamente).
Sg "Una idea absurda".

{valor sistemice devalorado sistemicamente).

En la segunda parte del Inventario de Valores de Hartman (H.V.I.) gue
se refiere a la valoracifn de =i miswmo:r

©

“Estoy contento con ser Yo mi=mo".
(valor intrinsece valorado intrinsecamente).

1B “Mi vrabajo pone de manifiesto lo mejr gue hay de miv.
{valor intrinseco valcradeo extrinsecamente).
15 "Me siento a gusto en el mundo.
{(valor intrinseco valorado sistemicamente).
I’I "Maldigo el @fa en gque naci"
{(valeor intrinseco devalorado intrinsecamente).
Ig "Mi trabaj me hace desdichado".
{valor intrinseco devalorado extrinsecamente).
Is "Me molesta que el Universco no tenga sentido™.
(valor intrinseco devalorado sistémicamente).
EI "Me encanta mi trabajo".
(valor extrinseco valorado intrinsecamente).
EE "Me gusta mi trabajo y me hace bien".
(valor extrinseco valorado extrinsecamente).
ES

"Cuandoc mejr comprendo

mi lugar en el mundo,
mejor me va en mi trabajp".

tanto

{valor extrinseco valorado sistémicamente).




-~ E "Detesto mi trabajo”.

z {valor extrinseco dJdevalorado intrinsecamente).
EE “Las condiciones en gue yo trabaj son deplorables y arruinan
- mi trabajo".

{valor extrinseco devalorado extrinsecamente).

! ES "Por m&s intensamente gque trabaj siempre me sentiré frustrado"
(valor extrinsece devalorado sistemicamente).
sT "Amo la belleza el mundo'.

{valor sistemico valorado intrinsecamente).

sF "Mi trabaje contribbuye a la belleza y crmonia del mundo”.
(valor sistdmico valsrado extrinsecament.) .
sS “El universo me parece un tema nctabletente armonicso.

temico valcrado sistemicamente).

(valor =i
SI "Mi vida estd trastornando al mundo”.

(valor sistemico Jdevalorade intrinsecamente).
SE "Mi traba’d> no contribuye en nada al munde”.

(valor sistemico devalorado extrinsecamente).
s "El mundo no tiene mucho sentido para mi".

>valorado sistemicamente).

s {valor sistemicc



2.2. La axinlngfa formal como fundamento del
Inventario de Valores de Hartman (H.V_.I.)

La axiclogia formal fué postulada por Hartman (1959), siendo sus bases
publicadas en cl ]ib_r:o "Estructura =1 valor". Este sistema clentifico tdene sus
antecedentes en les estudies dJde Moore (1903), con el titule de "Principia
Ethica” come prelegdémeno a toda Euca futura que pretendiera ser cientifica.
[12)

En el trabajo

FParaddgica
aparentemente

turaleza intrinseca

de aguelo gue 1o p
intrinseca”. [13}

es &l mismo una propiedad

La solucidn a asta parad roduce el axioma del valor: valaor en

sentido for

no en sentido Etico, Est

2l oy axicls

&trico © Metafisico. Y asi

es como surge la Hatew de la Gcefinicién 16gica &el términe nGmero, se

origina la axiclogia formal de la definicidn 18gica del término d&el valor.

El axicma del valor ciice:"...Una cosa es buena si posee todas las

propiedades contenidas en la comprensibn de su concepto de clase”. [14]

E3 una inicién 1&gica porgue define el valer y la bondad de una coss

en t£é&rmincs una idn  1ogica, la de pertononcian a  una  <lase:  es

verdadera ya gue, cuanddo guerencs eXpresar una cosa Hene las propiedades

de su concepto, llamamos a la cos "una buena tal cosa.

Desarrollando <l axioma del valor, se obtienen las categorias del valor,

asf cemo las Jerarquias: Un lenguade y una 15gica del mismo. Un concepto es

un contenido mental, un elemento 2

ico referente a un objeto, al cual
representa en el plano del pensamiento: Tiene un significado & comprensién, v
un grado de aplicabilidad & cxtensi&én. La relacidn dada entre la comprensidn
Y la extensiSn de un concepto, lo detine l&gicamente.

{i2] BHartman
No. 10 det
(19563} .

{131 Hartman Robert. Cp- cit.

xiclogia formal: La ciencia de la valoracidn. Cuadernc
de  problemas Cientificos y tilosdficos. UNAM. Méxicc
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Tradicionalmente se han considerado tres tipos de conceptos:

2.2.1. Concepto sintético:

Puede definirse 16gicamente como:"...aqguel concepto en el qgue 1la

comprensifn y la extensién son directamente proporcionales” [15].
Las comprensiones de los conceptos sintéticos Tonsisten en

sint@dcoes son el lenguade de la Ciencia. El concepto

relaciones
formales. Los conceptoa

sinté&tbco d& lugar a un determinade tipo de valor denominado valor sistemico.

cn construidos. Una cosa
posee todas las propi=dades

Los conceptcs sintéticos

u valer sistemico =

contenidas en su concey o de clases: concepto

cuya conprensién  en
2l se

Asi, un circule

e caeS0 aes un  sistema-

valoracidén &« 1la cosa
5 tipes <e valer: Perfecddn & nulidad.
ico, ¢ es un circulo

sisté@mica

nablar de

ne lo es, pero ne pucde
hatslarse de buencs &

ométricos -

En otras

22 axiomea

s riel valor una cosa es buena
en el grado en gue se cumple la comprensidn de su contenido & conceprtos, una
cosa sistémica a3 bHuena:

definici®n: si no

que siempre cumple cen =u concepho poy
lo cumple, cosa en cuestifn.

2.2.2. Concepto analitico:

Se define lSgicamente como
y la extensidn

Aguel concepto en

el gua la comprensidn
varian en prceporcidn inversa." [16)

Sus conceptos surgen pcr abstraccidén y no por definicidn:"...Las cosas
empiricas no son miembres de

su clase cuando carecen de
propiedades definitorias®. {17}

2lguna de sus

As=i, para usar el egjemplo de Moore, =i la definicifn <de un caballo
es:"...Cuadripedo ungulado del génerc equino”, no puede ser un cabalo
“cuadriGpedo ungulade del <s&nero <guino”
aunque tenga algunas de las propiedades expositivas del G&nsre caballo, tales

come crin, cala, y una dentadura. (sic) Por otra parte, puede exisdr una

cualguler cosa gue no sea un
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criatura que carezca de ¢rin, cola & dentadura Yy que., sin embargo, sea un

caballo. Serfa ciertamente un cabalo bastante malo: Un buen caballo tiene
ésta especie de valcor le llamaremos valor
extrinseco. Es la valoracitn de una cosa

clase. [18)

todas las preopiedades expositivas. A

en comparacitn con otras de su

Deromos

como  rasgo disdntivo dJde la abstraccibn
que:™... 51 grupo

dentreo de un  concepto abstraltdo es una
caleccidn potencinlmente infinita Jde elemento:

discontinuos." [19]
2.2.3. Concepto singular:
En el concepto singular no se esth abstravendo ni definiendo o gue

Hene lugar en la mente; en tdrmincs t&enicces de la Peicclogia, &3 vna gestalt:

es decir, el continue d4de caracteristicas que hac

n Gnico a un chieto. Tenemos
entonces gue el

distintive el concepto singular es gue:”...Fforma una
caleccidn infinita de elementos ceonfnues. gue ez un concinuo™. 20
=1

Este tipe de conceptos constituye lo que se llam

valor intrinseco. Esta

valoraci®n e¢s 1la estimacifn de la cosa en s misma. De esta forma. tenemos

da un concepts> formal &5 un valor sistoemico; el
cumpliniento Ge i conceptn abstracto o3 an valor

que el cux

extrinseco, v el
cumplimiento de un concepto singular es un valor intrinseco.

"...La wvaloracifn sistémica es indica

da para construcciones mentales perco
no para seres humanos. Es in

ada para cualguier cosa gue ©s parte de un
sistema, y no es

¥ es inaprepiada para cualguier cosa gue no es
parte de un sistema. s el valor de conformidad a un sistema:; por eso, los

sistemas paliticos gue reguieren conformidad usan la valoracidn sistBmica...

[14] Hartman Reobert. Qp. cit.
[15] Ibidem
[16] Ibidem
(171 Ibidem
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"..-.El valor extrinseco es el valor de la comparacifin: Valoriza las cosas
dentro de clases y como miembros de clases. Una silla buena es mejor que una
silla mala: pere no puede decirse que una silla buena es mejor gue un
caballo. La silla tiene su bondad ‘“sillocsa™, y el caballo tiene su bondad
"equina”. Silla y caballo no son de la misma especie, y por lo tanto, no se
les puede comparar. No son accesibles a la misma vara de medida axiclSgica.
porgue la silla es medida por el concepto “silla® v el caballo es medido por el
concepto “caballo”. S&lamente podriamos medir silla y caballo extrinsecamente:
es decir, compararlos =i pudidramos hallar una clase comGn para ambaos. Hay
una clase comiln para todas las cosas concretas como MNa=s, caballes v demés
de @ésta indcle. £l ccncepto i esta clase &S «l Cceoniceptd precio, Yy @ su
zos. El valor econdmico

extension es la totalidad de teodos los erticwles econdis
es f{nico wvalor extrinseco comiin a todas 1las cesas congretas y atGn ideales:
Qué& hay, qué significa algo precioso ¥y dJdetallado. Pero es uno de los valeres
Y no -—-come para muches hembres-, el walor en sf. RWaturalmente, las cosas

. zi ne se considera

pueden ser comparadas en aspectos distintos al econdm
la totalidad de todas las cesas oxtrinsecamente, sinoe gue s&lo se cconsgideran
secciones especificas de cosas, en particulsr si las <osas en cuestdHdSn  aon
conceptualmente bastante acercadas. AsT, manzanas Yy mangos pueden sar
comparados bajo el concepto "fruta". Los seres humanecs rpueden compararse en
forma extrinseca cuando son miembros de clases; por ejemple: Conductores de
tranvias, panadercs, Doctores, etc. No puedo decir gue un panadero es mejor
gque un buen conductor de tranvias, pero =f puedo decir gue un buen
panadero es mejr gue un mal panadero...

"...Pasamos ahora a la valoracifn intrinseca, la cual es el cumplimiento
del concepto singular. Lo gue es lmpertante recordar es gue agui no tenemos
ni abstraccidn ni construccién. Asi: (C&8mo tenemos gué& entender una cosa
singular en 1la teotalidad dJde sus propiedades infinitas?. Obviamente cuando
hablamos de "esta silla” de Den Adclfo Ruiz Cortines, Eisenhower & de mi tfo
Juan, no pensamos ahl en la totalidad de sus propiedades, pero s&lamente en
el grado qgue los conocemos, gue no necesita ser muy grande. Pero =i yo
hable por ejemplo de mi mujer. ¢ usted habla de su marido 6 de su hijo.




entonces 1los conocemos muy Intimamente,
abstraccifn & construccién. En verdad,
cosa mingular es la identificacién completa con la cosa conocida.
que pintara la silla se identificaria
rasgos en la infinidad Jde sus matices.

52 —

con esta =illa,
Piensen s&lamente en la famosa pintura

por familiaridad
la plenitud del conoecimiento de

de Van Gogh gue tituls "Retrato dJde una silla":
personalidad, y la perscnalidad es la del artista mismo." [21}

(18] BHartman Robert. La ciencia del

Valor. Cuaderno No.

Problemas Cientificos y Filos&ficos.
(1964).

[19] op. «it.

[20] 1Ibidem

[21] Ibidem

Facultad

de

Esta

Filosofia.

AsT,

UNAM.

mas bien que por

silla realmente tiene

10 del Seminario de

M&xico

una
el pintor
reproduciria todos sus

v




2.3. Areas del Inventario de Valores de Hartman (H.V.I.)

Teniendo en cuenta las dimensiones del valor anteriormente descritas, el
Inventario de Valores de Hartman (H.V.I.) ests compuesto de 25 escalas gue
constituyen un perfil gue indica el grado que una persona ha desarrallado en

su capacidad de valorar. Estas escalas son las siguientes:

+ Escala uno: {(DMI I)
DimensiSn intrinseca:
Desarrallo de la capacidad de discernir la individualldad de otros y la

individualidad de = mismo. Estc podria interpretarse como la capacidad para

estahlecer relaciones profundas a
de si mismo, y del sentimiento de seguridad a través del

través del conocimiento de los demds vy la

adecuada valoraci&n
conocmiento de &I mismo.

* Escala dos: (DIM E)
DimensiSn extrinseca:

Desarrallo de la capacidad de discernir los valores Jdel mundo externo y
el papel de =f mismo en €l mundo: es dedir, la tendencia a ser prictico. gue
referirse a la explotacidn.

en una forma exagerada puede
* Escala tres: (DIM S)
Dimensidn aistemicas

Desarralle de la capacidad de discernir sistema y 8rden en el mundo y
dentro de sf mismo: es decir, la capacidad de organizaciSn y autorganizacitn,
relaciSn a normas impuestas., autoridad y sistema valcrativo propio.
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* Escala cuatro: (DIF)
Diferenciacifn:

Desarralle de la capacidad de diferenciar valores en general, en el
mundo y dentro de si mismo. Esta escala se refiere en general a la capacidad
de Jjuicio del individuo.

* Escala cinco: (DIM)
Dimensifns

Desarrclio el sentido de proporcisn al valorar las dimensiones
vaciones externas y dentro de si mismo.

mencionadas m&s arriba, en

* Escala seis: (DIM %)
DimensiSn porcentaje:

Desarralle del sentidc de realidad del mundo y de la realidad &e =t
mismo -fndice existencial-; esto se refiere a la capacidad de aceptacifn de los
Qemis y Jde autoaceptacidn.

* Escala siete: (INT I)
Integracidn intrinsecas:

Desarrallo de la capacidad de discernir leo impeortante dentro de 1lo
complej en situacicnes gue condernen la individuvalidad de otros, y las gue
conciernen a la propcia individualidad: es decir, la capacidad de resalver
problemas personales. Es la habilidad con que cuenta el hombre para manedjar

problemas y tomar decisiones en condiciones normales.
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* Escala ocho: (INT E)
IntegraciSn extrinseca:

Desarrallo de discernir lo importante dentro de lo compleje en situaciones
pr&cticas en el mundo y en sitvaciones que conciernen en su papel en el

mundo: es decir, capacidad de resalver prohblemas practicos.

* Escala nueve: (INT S)
Integracifn sistemicas

Desarrcollc de la capacidad de discernir lo irportante Jdentro de lo

com pls

on sistemas v en preblemas gque reguieren autodiscplinar es decir,
capacidad de resalver problemas tedricos y normativos.

* Escala diez: (INN)
Integracifn:

Desarvallo Jde la capacidad Jde discernir lo impeortante dentro de 1o
compledo en aituaciones externas y dentre de si mismo: es decir, capacidad de
resalver problemas y hacer deci=ziones.

* Escala once: (INT %)
Integracidn porcentaje:

Desarrallo de la capacidad de organizar y disciplinar sus reacciones al
enfrentarse a problemas afuera y dentro de sf mismo. Indice psicalbgico.

* Escala deoce: (DI)
Dimen=itn integral:

Desarrollc del seontido de proporcidn al resclver problemas en el mundo
externo y dentro de ai mismo: es decir., capacidad de coencentracifin en
situaciones probleméticas externas & internas.



- 63 ~

* Escala trece: (DIS)
Disimilitudg:

entre valores disfmiles —el bien

Desarrallo de la capacidad de distinguir
lo cual eguivale a la

y €l mal- en el mundo externo y dentro de si mismo,
tendencia de adaptacién social.

* Escala catorce y gquince: (VQ)
Capacidad de valoracidn:

Dos fndices del desarrcllo de la capacidad de valorar acertadamente

situacicnes externas. €l primer fndice indica la cantdidad, y el segundo la

calidad de su capacidad.

* Escala dieciseis y diecisiete: (SQ)
Capacidad de autovaloracidn:

su capacidad de valorar acertadamente a si mismo como

Dos iIndices dJde
y el segundo la calidad

persona (self). £l primer

de la capacidsad.

naomare indica la cantidad.

* Escala diecioche y diecinueve: DQR
Equilibrio relativo:

balanza entre las capacdidades de valoraciSn y

Dos iIndices de la
desarrolladas en &l

autovaloracidn. &1 éstas capacidades son
iguales vy (BQR) es 1.0. Mientras mSs cercanas

tanto mé&s equilibradas son las dos capacidades
indica 1la cantddad y el segundo la calidad de
de 0.7 indica problemas en la capacidad de

capacidad de
mismo grado (VQ) y (SQ) son
son las cifras del (BOy) a 1.0,
de valorar. El1 primer nOmero
esa capacidad. Un (BQR) menor
manejar el mundo externo.



* Esacala veinte y veintiuno: (BQa)
Equilibrioc absaluto:

Pos Indices gue miden la capacidad de valorar segln la escala axiclSgica

Qe valores. El primer nlGmero indica la cantidad,

capacidad.

* Escala veintides y veintitres: (CQ)
Capacidad combinada:

Dos fndices de la capacidad total
cantidad, v €l segunde la calidad de su capacidad total.
* Escala wveinticuatro y veinticinco: (RQ)

Cociente de reexaminacifn -—retest—:
Dos indices Que miden, en el caso de la repeticiSn del
desarrcdllo de la capacidad valorativa. [223

{22] Hartman Robert. Axiograma del Inventario de Valores _de

Yy €l segundo la calidad de la

de valorar. El primer nGmero indica la

test, el

Hartman

{H.V._I.). Edit. El Manual Moderno. Mé&xico (1964).



2.4. Aplicacifn y calificaciSn del
Inventario de Valores de Hartman (H.V.I.)

Como se explicd anteriormente, el Inventario dJde Valores de Bartman

{(B.V.I.) estd forma por 36 reactives. Dieciocho de ellos -frases-, estén

dirigidos a buscar 112 capacidad valorabtiva del individuo con respecto al
mundo,
mismo.

los otro 128 —citas~, miden la capacidad valorativa respecto de =i

Se le indica =21 ex

inado gue ha de responder —-presentandale primero la
parte correspondiente a f{rases—, que cada una de estas frases indica
diferentes valecres dependiendo de su

ropio enfogue.

El examinado d

e leer culdacosam

:nte cada una de las frases, y debe
escribic

en el N

re

. un nGmeze aque wva del 1 al 1a,
cclocsndo el nGmero en aguella frase gue indique lo med
de lo gue dice en la lista. =l nGmero 2

a2 su considsraci®n,
debers colocarse en la frase que siga
dentro deo su  valoracién, y asf hasta Wegar al 18

Gue

erd cclocado en

aguella frase que indigue lo més negative de la lista.

So

tod

13 las  frases,

ningune G&e los

el examinado no debe repeuir
Y

Su  actuacidn debe ser lo mas ripida

posible.

Las mismas instruccion

corresponde a las citass-

Una ve= qgue el

raminado ha respondideo, sne vaciazn sus datos en una
hoda especial para 12 calificaci®n., la cual ests formada por dos grandes
cuadros: En uno de elles se concentran las respuestas
frases,

correspondientes a
v en €l ctro las correspendientes a las citas, encontrdndose una

calificacitbn para cada una de las escalas enumeradas anteriormente.
Estas calificaciones =zson obtenidas a partir de las discrepancias gue se
encuentran cntre la forma de valorar de la persona que responde y el nGmerc

JerSrguico asignado a cada reactive por la axidlogia formal.




Una vez obtenidos los puntajes para cada una de las escalas del
Inventario de Valores de Hartman (H.V.I.) anteciormente descritas., se elabora
el axiograma, que es una gr&fica en la cual estin distribuidos los distintos
puntajes gque se pueden obtener. Estos puntajes se presentan clasificados para
cada escala en tres grupos:

* Bien desarrcllados;

* Desarrallado;

* Necesita desarrcllo.

Finalmente, se procede a la interpretaciSn Jde datos.

B e

o e i ERTN—

PP
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2.5. Cor basi del Inv ic> de Valores Humanos (H.V.I.)

* Capacidad valorativa:

Habilidad para organizar nuestras capacidades intelectuales y emocionales;
esto es. en la medida en que dichas capacidades funcionen de manera
adecuada, mayor serd nuestra habilidad para valorar objetos, eventes,

personas, Yy a nosctros o mecs. Es la capacidad para valorar tanto el munde

externo como intecrno.
* Autovalcracin:

£s5 la capacidad para valorar los avances y retrocesos propios. Es hacer
una reflexiSn amplia y cuidadesa de 1o que =e es, 1o Ggue se gulcre y lo gue
se tHene. Es proporcionarle un valor a codas nuestras actividades,
capacidades, triunfes, etc. En pocas palabras: Es ponerse en el lugar Jdel
ctro para hacer una valcracifn de nuestros mGltiples aspectos. Ahora bien, la
valoraci®n qgue hacemos dJde nosotros mismos tene repercusiones, por una
parte, en el equilibrio de nuestro mundo internc, Y por otra, en las

relaciones gue establecemes con nuestro mundo circundante.
* Autoestima:z

Es la concertacidn de valores qgue realizamos respecto de nuestra
persona- Constantemente valoramos nuestras actitudes, logros, acciones, etc.

Esta valcracidén ceontinua nes conduce a la conformacidn de una imagen propia.
* Relaciones interpersonalaes:

son todas aquellas relaciones gque establecemos al interior de un grupo.
Dichas relacicnes estin mediadas por la valoraci®n que hacemos tanto de los
miembres del grupo, coimo de nosotros mismos: mis atin, por la percepcidn v
valoracidn gue tenemos dentro del grupo como un todo, <¢omoe una unidad
dentro de la cual estamos inmersos.
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. * Valor:

Es significado. Una cosa tiene significado en el grado en gue cumple la
intencitn de su concepto.

* (DIF) DiferenciaciSn:

Es la capacidad para hacer juicica dJde wvalor en general, diferenciarlos &
diseriminar unos de otros; es decir, evaluar e interpretar lo gue se percibe.

* (DIS) pDisimilirugd:

Es la capacidad gue tiene todo ser humano para distinguir y evaluar
aspectos positivos y negativos gQue se presentan en todo momento.

* (INT I) Integraci®n intrinseca:

i
i

Es la habilidad con que cuenta el hombre para manejar problemas y

’ tomar decisiones en condiciones normales.




Capitulo Tres: Metodalogia.

Justificacidn del Tema:

Trabajar es producic satisfactores

pacra las necesidades humanas. E1
hombre, hacedor de dichos

satisfactores, al
sus capacidades psicaldgicas vy

invierte parte de sus

realizarlos extexioriza y realiza

corporales, lo que implica que el hombre

recursos fisicos y psicalBgicos para producic
hablar  de productividad, ademas de
beneficic de loz recurses

bienes vy
servicios, por lo que

considerar el
materiales, es primordialmente ol

considerar el
beneficio~costo humano.

Bs pocr ello que nuestro estudio va dirigido especialmente

manifies

al diagnéstico
de aquellos factores que se

tan como indicadores de un benelicio-costo
del recurso humano en el T.HM.%.

Nuestra fundamentacidn tedrica postula que 1 howmbre reqguiere de
factores que le permitan climinar la insatisfaccidon y el desagrado en su hacer
Su traba’jo le resulte motivante Y.

individue logre satisfacer

cotidiano para que sobre todo, para gue el
sus necesidades biasicas,

leo que le pecmitics una
actitud positiva que repercuta

en un desarroello faveorable tanto para el T.M.P.
como para el mismo individuo.

En  todas las organizaciones como el 1.M. UL

gque quieran seguir
proporcionando entre otras

cosas tecnologia do alta calidad,

es necesario que
sus profesiocnales., investigadores,

técnicos y pPersonal administrative se
manera armdnica Y provechosa
Institucidn y del propio individuo.
realizar estudios de 1a

desarrcllen de una en beneficio de 1la
Para logarar este desarrollo,
interaceidn individuo-organizacidon

es conveniente
con un enfogue
multidisciplinario.
Es por ello gue nuestro estudic va dirigido
estructura organizacional actual con 1 fin
necesidades requeridas

hacia el andlisis de Ila
de hacer un diagndstico de lasg
por lom trabajadores, Jue nos
acdd®n que procuren en conjunto un
productividad y ambiente

permita estrategias de
egquilibric en beneficio de una mayor
propicio para el desarrollo humano.




Planteamiento del problemas

Dado gue los planteamientces tebSricos del modelo de Desarrcllo de Carrera
como propuesta afirman gue la productividad es funcidn del crecimiento

arménico tanto Jdel individuo como de la organizacidn, se con erd de singular
relevancia el estudio de 1a actituad gue presenta el personal de las
Subdirecciones del I.M.P. consideradas para esta investgacidn respecto a su
actividad laboral v a las polidcas administrativas; ya gue la actitud comprende

aspectos valcratives y motivacionales, se considerd importante €l andlisis de las

interrelaciones gue guardan &stos con aguallas.

Objetivo:

Determinar las actitudes qGue presentan el perscnal cel I.M.P. respecto a

sus actividades laborules a las disposiciones Institucionales 2 través de sus

componentes motivacionals valoradves, a fin de delimitar una propuesta Jde

accidn gua2 genere cambics en ¢l recurso humano y en la orcanizacibn.
HipStesis conceptual:

* El1 desarrcllo Irsttucional mantiene wuna estrecha relacidn con el
desarrallo de los= individuos vy  con la actitud gue éstos muestran hacda la

misma.

* La preducdvidad estd en funcién tanto del desarrcllo individual como
el desarrcallo Insttucional.

+* El desarrollo y las actitudes Jde los individuos estin en funcidn, por
una parte, del nivel de satisfaccién y de la capacidad valerativa del individuc
y por cotra, de las polidricas Institucionales.



HipStesis de trabajo:

el grado de satisfaccidn del individuo es bajo, entonces mostrard

1. si
una actitud negativa hacia las politicas Institucionales y hacia su actividad
laboral.

2. £i la capacidad valerativa del individuo es baja, entonces mostrari

una actitud negativa hacia las paliticas Instituciconales y hacia su actividad
laboral.-

3. Si el grade de satisfaccisn en el desempelic laboral es bajo, entonces

el nivel de desarrcllc perscnal es limitado.

4. £i el grado de dJdesarrclle perscnal es limitado, entonces el nivel de

productividad es badjo.

Variables:

A fHr de comprobar las hipdtesis planteadas con anterioricad, se
delimitarin los sigulentes indicadores para cada una de las hipbtesis de
trabajo.

que presenta €1 personal hacia las

a. Para detectar el tipo de actitudes
componentes motivacionales ., se

paliticas Institucicnales a partir de sus
analizaron 1los siguizntes aspectos:
* Paliticas administrativas:
* Supervisién técnica :
* Relacicnes interpersonales:
Condiciones de trabajo:
* Seguridad/permanencia en el trabal:
* Salario.
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IS b. Para determinar el nivel mobivacional que presentan los individucos se
- analizareon los siguientes factores de satisfaccibn:

* Logro:

— Sentido de terminacibn:
— Feed—-back:

— Autonomias

— Riesgo y desafio;

— Pertenencia.

* Responsabilidad;

* Reconocimiento:

* Trobaje interesante;

* Aprendizaje en el trabajo:
* Desarrollo/Avance.-

<. Para determinar la capacidad valorativa de los individuos, se analizaron los
siguientes aspectos:

— Capacidad para mantener en equilibrio las valoracicnes Institucionales.
laboral y autovaloracién:
— Capacidad para diascriminar los aspectos relevantes ce los irrelevantes:

- Capacidad para valorar en s5u jusSta proporci®n los aspectos positives vy
negativos:;

— Capacidad valorativa general.




Sujetos:

La muestra global empleada en la investigacién de Desarrclle de Carrera
se conform®& cen el perscnal de las sigujentes Subdirecciones del I.M.P.:

SubdirecciSn de Desarralle Profesional:

Este Srgane del I.M.P. ceadyuva a legrar los cbietives fundamentales de

las industrias petrolera, petroguimica vy quimica, a ctravés del desarrallo de
sus recurscs humanos. £l obirtivo de esta Subdirecaddn es incrementar los
conocimientns 4 , las » actitudes del perscnal de estas
industrias, atendiendos eriztariamente 2 le 100 mil trabajadores de
PEMEX vy del I.M.P.

Para lograr esa coierivo, v desarrclla  les

programas de capacitaciin dirigidcs 21

vy de cficinas:
desarralla tecnclogia educadva para la <labhoracién de programas integrales de
capacitacién, formacidn

cte disefia odelos dJde

simuladores para la ensefanzaj; uales de acuerdo a las

modernas técnicas pedagdgicas.

A nivel preofesional, me preparan y aglisan programas de formacién vy
desarcclle de Girecdvos, investigcadcres ¥ profesionales de la industria
petralera; ta se difunden avances tocncldSgices: se disefan sistemas para
el manel Je informaciing se  fomentan znvenica de colaboraddn con laas

Instiruciones de investigaci&n

ens

anza, del pats y J&el extranjero: se
instrumentan preogramas de difusidn culturzl para los empleades del I.M.P., vy
se ccolabora en la satisfacsidn de las necezidades editeriales e PEMEX v del

I-M.P.

Las actvidades rezaliztadas por la Subdireccidn General de Capacitacidn y
Desarralle Prcfesicnal se reflelan en el aumento de la productividad de 1la
industria, en la seguridad del personal y de las instalaciones y eguipes: en la
utilizacidn de modernos =sistemas de administraci®n: en el arrangue, operadsn
Y mantenimiento de las plantas Yy eguipos, con  trabajadores nacionales
altamente calificades: vy en el desarrcllo de la tecnclogfa nacional.




Las actividades de esta Subdirecci®n se han ido incrementando desde
1966, con la imparticiSn de cinco cursos para 386 trabajadores, con un total
de 220 horas-curso. En 1996 se tiene programado impartir m3s de 4 600
cursos para 54 500 trabajadores., con un total de 420 mil horas-—instruccién.

Se desarroclls, conjuntamente con PEMEX, la metodologia, manuales vy
normas del sistema de capacitacién., Gue esti  considerado entre los mas
modernos que existen en el pais, tanto por su  alcance comoe por  su

penetracidn y capacidad dJde autoperfeccionamiento.

Purante estes aiics se han impartdo 39 129 cursos, ccn 3 625 135
heras—instruccibn para PEMEX. La experiencia acumulada. permitid que a partir
de 1975 imparderan  curses o gieta  empres = loray extrand .

destacada en lo

.P., de los

obteniéndese el reconocimiente de todas ellas, de ma:n

relativo a la capacitacién por parte de los instructores del I.:

jefes de seceibn y cperadores, en las plantas de alto cio, reductora de

e
viscosidad vy catalidica FCC, que integran la nueva secci®dn Jde crudces pesados,

recdientemente puesta en warcha n la refinerfia de PETROWOR en Lspafa.

Paralelamente, se a cabo programas de capacitaciZn para ocho

empresas nacionales de industria quimica y petroguimica.

A través de estos (luimes os se ha logrado formar o 250 instructores,

gue cubren las 24 especizlidades gque marea el contrato colectiveo 4 trabaje de

PEMEX. Adicicnalmente., se coordinan 1los servicios de personal de PEMEX., del

I.M.P. y terceros, para impartir curses dirigides al perscnzl, en todos los

niveles.

La incorporacidn de una novedosa y premetedora drea para el desarrcallo
de tecnclogia educativa, ha permitido sistematizar y reorganizar los esfuerzos.
a fin de optmizar la actualizacidn del cuadro dJde instructores y mejrar Yy
readaptar el contenido e impresién de los manuvales., de Jcs gue se han
elaborado hasta la fecha 1 378 para las diferentes especialidades.
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Se han desarrallado e instalado simuladores de control de motores para
equipos de perforacién, acorde a las necesidades de PEMEX, para lo cual se
cuenta con un simulador de procesos en plantas industriales.

Come censecuencia de su amplia experiencia en el disefio y administracitn

de programas asi como en el desarrallo de recursos humanos, la SEP concedid
para que otorgue ¢l cradoe de

el reconocimiento v facultades al
especializacién.

Por su importancia, desta tanto el programa de especialistas en
3

s fosmaren O prefosionales ¢n 14 Sreas

ingenieria de proyecto, en 2l ¢
diferentes., come  la preparacién para la creacién  del Centro de Estudios

ecrolers, donde se impardrén  siete

Superiores para «l Transporte Msritimo

especialidades.

A fin de proporcionar informacién actualizada, se han organizade 146
curses internacicnales vy nacicnales, impartidos por expertos, y abiertos a la
participacidn <e los profesicnales mexicanes v extranicros interesadcs en el

desarrollo tecncldzico de temas de elevada especializacibn.

Asimismo., para llever a cabo los programas de capacitacién de los

diverseos centres de trabais de PEMEX., se dispone de 27 Centros YI.M.P.

distribuides en cinco grandes Tonas: Zona liorte, can sede en Tampico,
Tamaulipas: Zona Centro, cen cabecera en Poza Rica, Veracruz:; Ccona Sur,
coordinada desde Coatzacoaleos, Veracruz=; Zona Sfureste., con sede  en

villahermosa, Tabasco: y Zona altiplano, dirigida desde 1z Ciudad de México.

Adicionalmente, para coadyuvar al desarrcllo de los recursos humanos y
tecnalbgicos del I.M.P., se¢ han implantado sistemas computarizados para el
manedj> y recuperacdn de la informacién biblicgr&fica y documental, contandose
actualmente con un acervo de 52 000 libros, asi como 1 834 suscripciones a
publicaciones periSdicas, nacionales v extranjeras. Destaca por su importancia.,
el enlace a 800 bancos de informacidn internacionales.
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TambiZn se han elaborado aistemas computarizados, qQue tienen como
propésito proporcicnar informacifn necesaria Y objetiva en 1la toma de
decisiones: un ejemplo de ellos es la base de datos de personal expertce de la
industria petralera, Gue tiene como fin primordial conocer, en forma oportuna,
la Qisponibilidad de recurses humanos para impartir cursos especializados, o
bien, salucionar problemas ezpecificos gue pudieran prescntarse en la

industria.

Para apovar las actividades de Jdifusifn tecnolégica, educativa y cultural,

se han producido 170 peliculas, 1 116 videocintas y 1 396 aundiovisuales, scbre
sl aspecto editorial

diversos temas relagionades con le industria

se han publicado textos, manuales, folletos v Tarteles, dJdid&cticos vy

proemocionaies, destacando su importancia la Rev 3ca del I.M.P., cde
Gistribuci&n internacional. un tiraje de 5 Q00 ejemplares trimestralmente:

, con <4 000

emplares timestrales, asi como

el Beletin Informativeo del
ceme

is edici€én de los proaramas e infcrmes de actividades, tan .o de

del I.

De esta manera, 1la 3Iubdireccidn Ceneral y Desarrcllo
T

.M.e., por

Profesional, c¢oadyuva a los esfuerzcs
alcanzar una mencr &=pendencia tecncldgica y contribuye al ahsrro de divisas,

qgue aln cuando no son directamente medibles, resultan evidentes, ya que al
concar con cuadros de personal altamente capacitado se abaten costes vy se
obtienen mejoras administrativas.

Esta Subdireccifn calabord con 47 personas de la Gerencia de Promocidn

Acad&mica-



Subdireccifn de Servicios Administrativos

El acelerado crecimiento del I.M.P. dentro del marco de la industria
petrolera nacional, ha imgplicado la necesidad de que constantemente se analice
y actualice su estructura administradva.

Servicios Administratives consiste en

£l cbietive d¢e la Subdireccién Se
proporcionar eficentemente la prestiacisn de les servicics administratives vy
lograr un eficaz aprovechamiente <Se les recurses humances., ateriales vy

finandercs a efecto 32 preopordenar ¢l apoyo gue reguieren las diversas
dependendcias  coadyuvar a la cocnsecucifn  de lea obierivos generales  del
I-M.P.

inistracién,

un proceso

ha tenido el Instituto.

din&mice,

mediante el crorgado para la realizadién

humanes ascendfan a 33

En el
personas ¥y 1235 =se incrementaron a
2 421 vy S5 7 cual significa una mavor
compledidad tanto en las rfases de
reclutamiento, seleccidn . contratacidn, induccisén. capacitaciEn 2% contzal.
destacando la administracién de sueldes vy salarics vy la evaluacdn de puestos.

Surantz  todo  este  tempo antenido relaciones cordiales vy

positivas entre ¢l Insttuto Yy su trayendo como consecuendcia un
desarrclleo continuo y armdnico en las laberes de la Institucidn.

£e han optimizade los sistemas ¥ procedimientes relatdivos a los recursos
materiales, cuidando la normatividad gue fija el Gobierno Federal en materia de
adquisiciones, habi&ndeose logrado satisfactorics resultados en el suministro de
les sgquipes, materiales 5 articulos sclicizades. '

De igual forma se ha elevacdo la capaddad dJde las unidades encargadas de
1la recepdcidn de materiales, de su guaxcda, registrc y despacho, procurando la
optimizacitn del gasto corriente, a través del aprovechamiento racional de los
recurscs materiales del I.M.P.
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En cuanto al registro y contral de bienes muebles del Instituto, destaca
el rubro de equipos Que en 1966 era de 18.5 millones de pesos Y que
ascendis en 1985 y 1995 a 106.4 y 1 813.4 millones de pesos respectivamente,
por 1lo gue la administracién del Instituto se vid predsada a mejorar sus
contrales para lograr una utilizacidn adecuada de estos recursos.

El voliimen creciente de los recurses financieros del Instituto varid
G, 464, 2 millones de pasos en la

de 6.4 millones de pesos en 1966
actualidad, lo cual exige niveles &ptimos de cficacia en su eperacidn, mi=mos

ue se han alcanzado Jgradualmente graciaz a quLe se intredujeron reformas en
3} 3 e

TUEAtive

sus sistemas admin

Estos cambias fuercn orientados a lograr la »ficiencia en el uso

craciones

de los recursos financieros, mediante el registro

a través de las ticnicas contable, Presupuestal y

Aunado a esto, la cbtencién e fondes y ol cumyp
acorde con e! desarrcllo del Instituto.

Oocro a

les Iogron que cobran mayos relevanci
mi

e e
Subdirecci®n de Servicics Administratives. destacan la fabricacitn

especifico v refacciones, que por sus  caracteristicas e sido
adguisicidn, coadyuvando asi con el programa de sustitueién de importaciones.,
logrande con esto un ahorro 4e Jdivisas.

Se ha brindado apoyo a las dependencias del instituto para la realiracién
de sus proyectos. mediante la fabricacién de implementos de labovatoric.
logrande con ello un impulso 2l desarrcllo de la tecnologia, tal es 21 caso de

los eguipos de aereacidn para PEMEX., reactores mecfinicos y de
turbinas de vapor.

El mantenimiento a instalaciones VY eguipos se ha rezlizado en forma
eficiente y c<on la oportunidad requerida, logrando con e&llo la continuidad de
las actividades del Instituto sin dJemérito del aspecto estético de sus

instalaciones.



En materia de prevencidn

y proteccidn de dafios a los recurses de la
Institucibng, se han

conseguido  importantes  avances

obteniéndose en
consecuencia un mayor rendimiento de la productividad.

Cabe sefialar gue estos logros se hicieron tangibles

Institucidn  ha desarraollado
industrial, la cual al

gracias a gue la
su propia tecneclogia, en materia de seguridad
en el Instituto ha

haberse aplicade sotistactoriamente
dado lugew . SMEX y por la Inicletiva Privada.

@ =su demanda por parte Go

Esta Subdireccion calabord

con 132 percsonas., de  las
pertenecen a la Gerencia de

13 cuales 53

Recursos Administrativoa y 79 de la Gerencia de
Servicios Administrativos.

La poblacidén de esta Gerencia fu& subdividida en

das groupos: El primero
de ellos sc conformd con

39 personas;: ol segunde se constituyd con 40
participantes de la Divisi6n de Conservacdn.

e
A
AL “g‘%\;\%\s;\\w&&

P
AT



Subdireccifn de Investgacion Bisica de Procesos:

Las actividades bisicamente se han dirigide hacia el estudio vy

conocimiento en detalle de las bases cientificas de los procesos, productos y

materias primas industriales, realizando nuevos desarrollos mediante el dominio

de aguellos aspectos de las  ciencias bazicas gque desempefian un papel

relevante en materia de investigacidn, Jdesarrollo

2 tecnclogias y servicios

técnicos. Asimismc, se considera la adecuaciédn y mc-

cramiento de tecnalogias

para la industria en geneval y principalmente las de reificacién, petroguimica y

quimica er particular.

En el &rea e proceso. = han estudiado

las ectapas

ndamentales de
mGltiples procescs de tran

formacién regueridos por la in

ria petrclera.
AsT, se han Sesarrallads métodos de  cdlculo por  correlaci€n Y megdicitin

experimental para conocer

as propiedades termodindmicas y d&2 transporte

necesarias para el disefio bisico del proceso en estudio.

Tambi&n se ha logrado la aplicac

n  de técnicas termodinfmicas para

determinar propiedades basicas de yacimientos de petrfleo. asfi como para el

ana&lisis de esqguemas de procesos actuales y nuevos. Redcientemente se han

iniciado actividades de investigacdn v desarrollc en procesos energéticos

alternos y agrobioquimicos.

Lo anterior ha permitido dJdesarrcllar las tecndlogias de los siguientes

procesos:



Refinacifn:

Hidrodesulfuracién de naftas y destilados intermedios;

DesmetalizaciSn de residuos pesados;

Extraccidn depuradora en crudos pesados;

Pesulfuracién de cogue de petr&leo:;

Reformacitn catalftica de naftas para gasalinas de alto octano y BTX;
Hidrodesparafinado de aceites lubricantes;

Refinacién de aceites lubricantes usados;

Reduccidn de viscosidad:

Desulfuracién y endulzamients de LPG y naftas:

¥ 0+ % 4 F % * % % ¥

Reformacifn selectiva para prcduccidén de gas:

*

Extraccion de lubricantess

+

Alguilaci®n para la preducci®én de gasclina de alto octano.

Petroguimico:s:

* Purificaci®n de acetonirrilos

* Isomerizacién de pentanos:

* Alquilacién de benceno-taolueno:

* Alguilacién de fencles:

* Produccidn de furfurals;

* Producci®n de alcohal furfurflico:

* Produccién de eter-metilterbutilicos

* Produccidn de detergentes ticdegradables;
*

Produccidn de cumeno.

Dentro de las &reas de refinacidn y petroguimica han sido disefiados, de
acuerdo a los prindpios d&e la Catilisis Tedrica, una gran diversidad de
prototipos de catalizadores, gue son sintetizados y caracterizados en sus
propiedades fisicoguimicas m&s fudamentales por medico de diversasa técnicas
espectroscbpicas, de rayocs X y microscepia electrénica. MA&s adelante son
evaluados a escala de microrreactor como prueba inicial de seleccidn y
factibilidad.
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En la investigacitn relacionada con la protecci®n ambiental se desarrclls
un aditivo detergente para gasclina gque reduce notablemente las emisiones de
Y de hidrocarburos en las emisiones de vehicules
un sistema de adicién de gas natural en
gue permite reducir la emisidn de humo
un estudio con el fin

mondxido de carbono
automotores. Asimismo. se disefid
moctores diesel,
igual manera, se levd a cabo
el diesel melorado. gue podria

bajas proporciones a
en forma considerable. De
de definir las caracteristicas &ptimas para ser
utilizade adecuadamente en los motores de combustan

la zona metropilitana del valle de M

interna aque circulan en

e evaluaron o3

eccidn  de las recursos acuiticos, s

En cuanto a la pro
diversas

Ge las agu

sistemas dge tratamiente

instalacionaos PEMEN.

entrenamiento

En acrtividades de actualizacidn

promevido la capacitaciédn del mismo por

principic se ha

especializados, impartides dentro Ce las instalaciones del pro Y en

los centrcos educatives v del extraniero. AS Do
como

medic de becas—contrato de pesgradoe tanto del int

como les migntos

del extericr. Le=
por afo,

becas alcanzan

respectivamente.
:vistas clentificas

aciones en dJdiversa

en lo referente a public
v s=in  arbitraje han

Asimismo,

tanto internadcicnales como nocionales.

y técnicas,
aparecide trabajes a un ritmo
con los avances logrados en las actividades de

=
promedio anual de 50 publicadones, relacionadas

investigacidén tecncldgica y de

servidos técnicos.
Esta Subdireccidn calabord a traves de 1la Gerencia dJde Investigacifn

proporcionando una poblacitn de 83 personas.



Subdireccin de Ingenieria de Proyectos y Explotacifn:

Un objetivo particularmente importante del I.M.P., ha sido desarrcllar la
capacidad de apoyo al sector petrolero e industrial mexicanc en la realizacibn
de la ingenierfa de proyecte para ampliacicnes., adaptaciones vy nuevas
instaladones gue la dindmica de crecimiento ha venide demandando.

Par.: tal fin,

representan una fuer

e cuenta a la techa ccn recurscs humanos que

ce tratajp

e mas de 3'300,000 heras—hombre/afio, vy

un alto grade de espe

Gue da 1a peosibili

d de realizar funciones,

Gue por d

rcadas fueron reservadas a insdtucicnes extraniera

Para portac

han

integrado

disefo de partes Y
refaccien

compenentes de maguinaria  rotatoria,
destacando encre correspondiontes  a las Sreas de

instrumentes de medicitn  y contrel vy Jde  turbom

cuinaria, habigndose va
fabricado vy probado una turbina

sapor prototipe diseflada y construida
totalmente en

Exico.

Desde ¢2cidn, ot I v

ta participacifin activa y creciente

en la realizaciin &2 preyectes

ara plantas  industriales, 21 haber ejercido
hasta la actualicad un tcotal ap

imada de 20 millones Jde horas—hombre, en
mas de 2,000 proyectos relacicnados con 150 instalacicnes industriales,
fundamentalmente

para PEMEN, oadn cuando se han re

ado también proyectos
Priv

para FERTIMEXN, Jdiversas cmpresas d¢e 1o

Sa v cotros sectores

estatales, incluyende ¢l minercc, exportado tecnalegia e

ingenieria a diversos paises e Amé&rica y

Las instalaciones dJisefiadas a 1a fecha representan una inversidn del
orden de 1'250,000 MM de pescs, a valer presente, Yy -han significado un
ahorro de divisas del corden de 800 MM de d&lares, también a valor presente
por concepto de servicos de ingenieria.



La transformaci®n experimentada en México a partir de 1977,
ser un pais gue Gnicamente

al pasar de
satisfacfa sus propias necesidades, a un fuerte

exportador de hidrocarburos. demand® una mayor asignacién de recursos,

especificamente en el desarralle de tecnalogia para

proyectes en el Srea de
explotacién de hidrocarburos. dando lugar

a la separacién de grupos de
ingenieria gque eventualmente han desarrcllade una especializaciébn proefunda en
las diversas disciplinas para ©s5tos provectos.

Desde esa techa, s= han

djercido un total aproximade de 4' 000 000

millones de horas-hombre en més de 1500 provectos, cntre leos que destacan 44
o v supervisidn del tendiio de alrededor de ©00
kilometros de ductos marines,

plataformas warinas, Jdisef

oroyectos

condicionamiento  de
instalaciones existentes,

servicios

190 proyecics de
desarrcllo tecnald

crden de 1 500
mil MM de pesos a wvalor presente, y Gue han significado un ahorro de divisas

del crden de 160 MM da délares, tampién a valor presen—te per cencepto de

servicies de ingenier:

Esta Subdireccifn ccolabord con una muestra de 53 personas, de las
cuales 39 pertenecen a la Gerenda de Ingenieria y 1¢ a la Gerencia de

Proyectos.
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Descripcifn de la muestra:

Los datos m8s relevantes de las Subdireccdones del I.M.P. en la
presente investigacidn son los siguientes:

I. Subdireccifn de Desarralle Profesional:

Grupo I A: Cerendcia de Premocidn Académica.

La muestra estd integrada pecr €l 55% de muleres y 45% de hombres.
En cuanto a su escclaridad, el 51% pceseen Licenciatura y

132 Maestria.

Un 72% cuenta con concoimientes de un idioma extranjero-

El 458 ha rec

e Loa? acitacisna .
El 11% ha recibido de 4 a 7 curses de Capacitasién.
El 44% no ha recibido ninaGn curse de capacitacidn.

El mayor niamerc de nive

es jerdrqulces altos ostin ocupados
por hombres.

Las mujeres ocupan niveles jerSrauices inferiores

IT. Subgdireccifn Jde Investigacibn Bimica de Proceso:

Grupo II A: Gerencia de Inves

igacidn .

Este grupo esti integrado

por upn 66% de hombresa y 33% de mujeres
En cuante a su ascelaridad, un 56% poseen Licenciatura,
17% Haestcia v 4% Doctocade.

El 51% de la muestra ha ©

ibido de 1 & 3 cursos de capacitacién.
El 19% ha recibido de < a 7 cu

s de capacitacién.

El 30% no ha recibideo nirngln curso de capacitacidn.

El 8l% de las personas de este Jrupd cuentan c¢on conocimientos
de algln idioma extranjcro.

Los puestos de niveles jerirguicos mayores estin ocupados por
hombres.

Las mujeres ocupan niveles jerfrqguicos inferiores.



XIT. Subdireccitn de Servicios Administrativos:
Grupo III A: Gerencia de Recursocs Administrativos.
Estd integrado por un 32% de mujeres y un 68% de hombres.
Respecto a su nivel escclar, €l 43% poscen estudios de Licenciatura:
8% Maestria y 2% Doctorado.
Un 60% tiene conocimientcs sobre algGn idioma extranjero.
El 28 % ha recibido de 1 a 3 cursos de capacitacién.
El 58% ha recibide de 4 a 7 curses de capacitacidn.

El 4% no ha recibido ningGn curse de capacitacién.

Los hombres ocupan puestos de mayor nivel Jerdrquico.

Las mujeres ocupan puestos de nivel jerargu inferior.

hombres.

Respecte a su estudics Jde Licencilatura:s

€l 2% ha realizado estud

El §61% tiene conocimizntos sobr idioma extraniero.

El 41% ha recibido de 1 a curses de capacitacién.
El 43% ha recibide de -1 a 7 curscs Jde capacitacién.
El 16% no ha recikido ningin curzo Jde¢ capacitacidn.
Los hombres ocupan puestes de maycr nivel jerirquico.

Las mujeres ocupan puss

de nivel derdrguice inferior.

Grupo IIX C: Divisidn de Censervacidn.

Estid integrado pcr el 17% de mujeres y 83% de hombres.

Respecto a su nivel escolar, el 403 poseen estudios de Preparcatoria
& Vecacional: el 7

tiene <

rrera comercial; el 17% carrera técnica y
el 3% son pasantes de Licenciatura.

Un 37% dene coneocmientes scbre algin idioma extranjero.

El 77% ha recibido de 1 a 3 cursos de capacitacidn.

El 15% ha tomado de 1 a 7 curscs de capacitacidn.

El 8% no ha recibido ningGn curse de capacitacidn.

Los hombres ocupan puestos de mayor nivel jerdrguico.

Las mujeres ocupan puestos de nivel jerSrquico inferior.



SubdirecciSn de Ingenieria de Proyectos de Explotacifn:

Grupo IV A: Gerencia de Ingenieria.

EstS8 integrado por un 873 de hombres y un 13% de mujeres.
Respecto a su nivel escolar, €l 56% poseen estudics de Licenciaturas
8% Maestria; 29% carrera técnica y 7% carrera comercial.

Un 74% uene conocimientos scbre algOn idicma extranjero.

EL 89% ha recibido de 1 a 3 cursos de capacitacisn.

El 3% ha tomado de 4 a 7 curses de capacitacidn.

El 8% ne ha recibido ningGn curso de capacitacién.

Los puestos de nivel derirgn

co alto tAn ocupados tanto por

hombres como mujeres

Grupe IV #: Gerencia de Provectes.
Estd integrado pcr un

52% de hombres v un 48% de mujeres.

Respecto a su nivel escclar, <l €8 poseen oztudivs de Licendaturas
5% Maestriz: 16% carrera técnica vy 1l1l% carrera comercial.

Un 84% dene ccnocimientos sobre 2lgGn idioma extranjero.

El 68% ha reckido de 1 a 3 curscs ce capacitacifn.

El 11% ha tomado de 4 a 7 cursos de capacitacidn.

El 21% no ha recibido ningtn curso de capaditacidn.

Los puestos de nivel jeradrguico alto se muestran eguitativoa tanto
en hombres como en mujeres.
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Las caracteristicas de la poblacién global son las siguientes:

* El 32% de los participantes pertenecen al sexo femenino:
* El1 6B% restante son gdel sexc masculinc:

En cuanto al nivel escolar de la muestra, se obtuvo gue:

El 42% cuentan con estudios a nivel Licenciatura:
45% poseen estudios a nivel Maestria:

LR N

5% tienen estudics de Doctorado:

+

El 8% restante de la muestra tienen estudios a nivel preparatoria,

técnice y caomercial.

- El

% de lo poblacicn
idioma extranijero:

~Cabe aclarar que no sSe aspecificé el nivel de conocimiento—

En cuanto a cursos de capacitacién redil se detectd cgue:z

* El 5¢% de la muestra ha recikbido de 1 a 3 cursos dJde capacitacidn
impartddo por el I.M.P.:

* El1 25% ha tcemado de 4 a 7 cursos de capacitacidng

irso de capacitaciSn.

* El 19% no ha recibideo ningCn




Instrumentos:

Se utlizaron 1los siguientes instrumentos para la recopilaci®n de 1la
informacibn pertinente:

l. Inventario de Valores de Hartman (HVI)}
— Test estandarizado previamente -

Este instrumento proporciond informacitn referente a la capacidad
valorativalorativa del personal, indicando las fortalezas Y debilidades
valcradivas Jde los individuos, asi como 1a
dinfmica grupal.

manera en que &stas afectan la
2. Cuestonario de motivaci®n ¢ higiene
~ Fundamentado en la Teorian de Frederick Herzberg -—

Este cuestionario

reperciong, par una parte, la informaci€én concerniente
al estado metivacional de les sulctos y, per otra, informacién veferente a los
facteres higienicos con  los que cuenta el personal. Entre 0s factores

higienicos podemos mencicnar los ©

guientes: Condiciones fisicas Jdel &rea
laboral: dispconibiidad de herramientas: condicidn actual de salarios, etc.

3. Inventario de recursos humanos para el persconal del I-M.P.
- Elaborade por la Subdireccifn de Desarrallo Profesional del I.M.P.

Con  este instrumento se chtuvo un inventario grupal que sirvid como

e o

base para la descripeién a grupos Tesentades en al apartado

correspondiente a las caracteris de la muestra.

4. Cuestionario perfil-persona—puesto para el Desarrolo de Carrera
- Diseffado por la Subdireccidn de Desarrallo Profesional del I.M.P. -

Con este instrumento se recabd informacién referente a las actividades y
objetivos propios de cada uno de los puestos de trabajo.
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En &sta etapa, al igual gue en la etapa piloto, se llevaron a cabo
reunionea con los participantes de cada Subdirecci®n, con una duracibn de 02
horas durante una semana, a fin de realizar las siguientes actividades con los
grupos:

OpiniBn de los participantes con respecto a su estancia dentro
del I.M.P.:
* Prescntacidn del Modelo de Desarrolle de Carrera;

* Aplicacidn del Inventario de Valeores de Hartman y el

Cuestonario de motivacién e higiene fundament

Teoria de Frederich Hersherg:

Aplicacddn del Inventarico de rcecurs

s humanos para el personal del
I.M.P. claberado por la S

bdireccitn cde Desarrciic

rofesional cel
I-M.P. v ¢l Cuesticnario pertil-perscna-puesto para el

t

Desarrollo de Carrera diseflado por la Subdirecci®n <o Desarrollo
Profesional del I.M.P.:
* Presentacidn al personal de las estratecgias de accifn como sugerencias
de cainbic en benefide de los mismos:

Comentarios generalss.
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Resultadoa:z

Los datos obtenidos a través del Cuesticnaric de maotivaciSn e higiene,
fueron agrupados con base a 1a Subdireccitn a la gue pertenecen los
participantes. Siendo asi, se conformaron cuatro grupos:

Subdireccién de Desarrcllo Profesiconal:

-

* Subdireccién de Investigaci®én Basica de Proceso:
* Subdireccién de Servicios aAdministrativos:
*

Subdireccibn de Ingenierfa de Proyectos de Explotacibn.

Una vez codificades los datos. se obtuve de cada uno de los itemes los
siguientes estadisticos nominales:

a. Media:

~ Valor promedic de los

b. Desviaci&én Estindar:
— Mediante esta se determind gue tanto se desvia cada dato en promedio

respecto a la media aritmética -:

c. Coeficiente de Variacién:
— Este estadistico permitid determinar si los valores obtenidos en la
desviacidn estindar con recspecto a la media son significativos en

relaci®n al nGmero de componentes en el estudio —.

Los datos obtenidos mediante el Inventario de Valores de Hartman (HVI)

fueron conjuntados con base a los sigulentes grupes:

Grupo I Subdirecci&n de Croyectos de Explotacidn.
Grupo II Subdireccidn de Investigacitn Basica de Proceso.
Grupo IIT A Gerencia de Recursos hdministrativos.

Grupo IIXI B Gerencia de Servicios Administrativos.

Grupo IIX C Gerencia de Servides Administrativos /

Divisitn de Conservacdn.

Una vez agrupados los datos se obtuvo la media y desviacidn estiSndar
de cada uno de los aspectos guLe considerd el Cuestionario de motivacifn ¢
higiene.




A travé&s del Inventarico de recursos huwmanos para el personal del
I-M.P., se detectd que:

* La capacitaci®n no ha sido recibida en forma integral,
ni relacionada con las necesidades reales del I.M.P.
* La antigledad promedio del personal dentro del I.M.P.

es muy baja —06 anfos-—;

* La mayor parte del personal tiende a concentrarse en los
niveles laborales bajs y medios:
* Los aspectos relacicnados con datos familiares, actividades recreativas.,

histcria laboral interna y eoxterna, permitirdn ir

rmacién sobre el

tipo de familia, gustes, nGmero de hijs, aficicne.r,

pesicién socicecsndmica, tendencias ccativas, pr.ferencia en cuante
a lecturas, deportes, Sreas laborales en las cuales la o

mayor experiencia, etc. son con el obletive de udilizar es

roferencias en la flrtura laneacién de un Desarrollo da

corde a las necesicades

individuales y de la organizacidn.

El Cuestionario perfil-persona—-puesto para el Desarrallo de Carrvera se

encontrd que la majoria de los trabajadores qgue parti en &ste , pueden

describir de forma clara los cobjetives y actividades del puesto gue ocupan. Lo

o
[

anterior nos habla &de gue las funcicnes correspondientes da puesto no
en

2
estdn bien delimitadas por parte de la Institucidn, lo gue genera en los
trabajadores incertidumbre con respecto al puesto gque desempefian en el

I.M.P. y las funciones que corresponden al mismo.

Al no tener los objetivos claros, los trabajadores no pueden percibir
adecuadamente la importancia de sus actividades en el conjunto de puestos, ni
relacionarles con los objetivos Insttucicnales, contribuyendeo lo antericor a la
poca identificacidn que presentan los empleados ceon la filosofia del I.M.P.

Por GltHimo, 1la incertidumbre con relacidn al puesto influye en 1a
seguridad en el trabajador con respecte a la organizacidn: por eso, ante
expectativas inguietantes como seria la de un posible recorte de personal, el
efecto sea muy pronunciado en elos.
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Cuestionario de motivaciSn e higiene
— Fundamentado en la Teoria de Frederick Herzberg -—

Factores a considera

a. Sentido de terminacidbn:

Se refiere a la sensaci€n gratificante gue vive el individuo al condluir

una labor ya sea total & parcialmente.
H. Feed back:

Evalta el sentr del individuo respecto a su trabaj: esto es, J&&nde
siente gue se ubica dentro de su a

ividad loberalt gué papel desembBeria en la
misma; cuiles han  side

2scs? etz. Asimismo. se evalfian las
peositilidades gue dene <)

de retroalimentarse dJde manera rapida y
eficiente con la infzrmaci@n

<. Autonomia:

En

vé tante ol

siente gue las
auteridades leo

Gecidir sus

respensabilizarse

de las misma;
d. Riesgo y Desafio:

Se evalGa el sents

ients de reto gue puede presentar el individuo ante
sus actividades labcorales:

el grado dZe dificultad gua experimenta el
individuo 21 realizar su trakais y las capadddades cen las gue cree contar para
afrontar dicha dificvltad.

e. Propiedad:

Se evalGa el grado de identificacitn del individuo con su trabajo: esto
qué tanto el individuo se na apropiado de su actividad laboral al grado de
sentirla suya.

es,



f. Responsabilidad:
Se mide el grado de responsabilidad que

experimenta el individuo en
cada faceta de su actividad laboral, y las

posibilidades dJde ejercer cierta

autoridad para dirigir sus propias actividades sin tener que consultar a sus
superiores.

g. Reconocimiento:

Es el grado de

reconocimiento gue
actividades y la claridad

recibe el incividuo por sus
con la Gue lo percibe.

h. Trabaj interesante:
En este caso se evalla si para el individuo resulta interesante &
atractiveo su trabaic.

i. Aprendizaje en ¢l trabaio:

Se evalfia =i el individuo
Yy desarvalar nuevas
eficiente.

siante la necesidad de

aprender nuevas cosas
hawilidades para

desempefar un trahalx cada vez més

3. Avance:

Se evallla st el individuo siente
qué oportunidades considera
posgibilidades de ascender,

vede avanzar 2n Su trabaj: esto
es, gque tene para

recibir mejores

jesarrcllarse en su trabaio,

k. Politicas administrativas:

Este aspecto tiene
Institucitn referentes
se evalan

que ver con los procedimientos utilizados
la organizacidn laboral Jde los colaberadores;
las reaccicnes va

por 1la
a esto es,
sean positivas & negativas del personal ante las
paliticas organizacionales gue generalmente cobran un caricier

de 1la Inscitucdn.

- administrativo
1. Supervisibn:

Se advierte la forma cotidiana de proceder del Jjefe inmediato respecto
del personal a su cargo. Por ejemplo, se evalba la posibilidad que da &l mismo
a sus cclaboradores para participar activamente en el proceso Instrucional.




1. Condiciones de trabajo:

Este aspecto evalfia las condiciones fisicas en general del 8rea de
trabaje: es decir, la disponibilidad de herramientas Yy materiales de trabajo.
grado de deterioro del local y mobiliario, etc.

m. Salario:

Se refiere a los procedimientos empleades por la InstituciSn para 1la
distribuci®n Jde salarios, incluyendo por supuesto los métodos mediante los

cuales se incrementan & compensan los honorarios.
n. Seguridads:

Se evallan las condiciones laborales relacionadas con la estabilidad &6
inestabilidad del individuo dentro de la organizaci®n, y la occurrencia de
incidentes gue pcnen en juede la permancncia del trabajadeor en este Instituto.

©. Relacdiones interpersonales:

Son las interacciones que se establecen entre los individues al interior
de una Institucibn; estas interacdones pueden cobrar Jdos matices diferentes:
Uno de ellos marca las interacciones a nivel laboral como serian la
cooperatividad, responsabkilidad del trabaj en eguipo, ete., y el otro enmarca
aquellas relaciones de car&cter social como 1o son el compafierismo.,

comunicacién abkiecrta y sincerar. etc.



Anflisis de Resultados:

Cuestionario de motivaciSn e higiene.
- Fundamentado en la Teorfa de Frederick Herzberg

Los puntajes fueron sometidos a un proceso estadistico para tipificarlos.,

deacribirlos y evaluarlos-

Las calificaciones =e distribuyeron en una escala de:

+ 100 a O — y de O a - 100

A través de los valores cbtenidos en la observd que la
mayoria de los itemes vcesultaron positdvos; sin algunes valores
@n neral, la mayoria wmuy infeoiiores a los puntajes

fueron negativos,

m&ximos de + 100 vy Jde - 100.
informacidn recabada por el
gre los participantes

puntaje 36: asf como

de acuerdo a la

En 1la grafica uno
higiene, podemos plantear

Cuestionario de motivadcbdn e
tienen un ba’ sentido de Iogro, representado por un
tambi&n, que la Subdirecci®n de Proyectos de Explctacifn es la gue representa
1a calificaciSn m relacidn con  las  dem&Es
Subdirecdones del I-M.P.

s baia con el puntaje 27 en

poco desafico y poco desempelio

logro indica
Y un tanto

En general, &l puntaje de
visto como algo rutnacio

del trabaj; en consecuencia este es
aburrido.
del logro es ¢l sentido de pertensncia a la Institucidn, el
poco en el proceso

progresos y

Otro aspecto
cual al s£or bajo, indica gue

No se apropia de las
es vista como una fuente de trabaj gue

el personal se involucra
Institucional: estc es: decisiones, cambios,

derrotas de la Institucidn, sino gue
satisface ciertas necesidades materiales, perc que se mantienen al margen de

la realizacién personal y profesional del individuo.
Una de las manifestacicnes en que se refleja 1lo anterior es en la
sensacién de poca autonomia gue presenta el personal; es decir, los
de

participantes consideran gque cuentan con poca autcridad para la toma

deciziones concernientes a su Ambito laborai.
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En €l factor responsabilidad con un puntaje 37, la ceonsideraciSn del
personal es gue se les brindan pocas oportunidades para sugerir y desarrallar
propuestas; es decir, tomar la iniciativa y responsabilizarse de las diferentes
innovaciones Gue realizan en su trabajo. La sensacién de falta Ge
reconocimiento es uno de los aspectos gue Hene un puntaje bal: en este
sentido, la Subdireccidn de Desarrcllo Frofesional y la Subdireccidn de
Proyectes de Explotaci®dn presentan un puntaje negativo de - 1€ y - 13

respectivamente. Estos puntajes negatives nos reflejan cierta inconformidad por

parte de los trabajadores.
percibir su actdvidad laboral

Lo anteri: indica que los

como poco inte El gsrupc =1 4! sSu trabaje es medianamente

de Investigacidn Bis=ica de

interesante, es espondiente o la

Proceso ccn un

El personal del I.M.P. reccnoxce que su trabaio le proporciona algunas
© nuevas habilidades,

oportunidades de adguirir nuevos conccimientos v aprenc

pues en relacidn con los demas factores, fué en el gue hubo mayores
puntajes.

La sensacit de que existen pocas posikilidades de desarrclle en €l

I.M.?P. apunta hacia el hecho de gue la estructura organizacional del Instituto

s&lo permite un avconce restringide hacia los niveles superiores.
En  la grifica dos vy de acuerdo a la informaci®dn obtenida en el

Cuestionario de motivacidn e higiene, se cbserva gue @l personal presenta un

nivel Jde insatisfaceidn hacda las policicas administrativas con los siguientes

puntajes obtenidos:

« Subdireccidn de Desarrollo Frofesional @ puntaje — 17
* Subdireccidn de Investigacién DBisica de

Proceso: puntaje - 23
* Subdirecci®én de Proyectos de

Explotacifin: puntaje — 47

Subdireccién de Servicios

Administrativos: puntaje ~ 13
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En este caso se puede hablar de una acentuada inconformidad hacia las
paliticas laborales y procedimientos generales concernientes a la organizacibn.

En cuante al rubro supervigitn, el personal considera gue esta no es
del todo adecuada., Y Qque en ocasiones no le proporciona los elementos
suficientes que le permitan realizar con mayor efidencia su trabajo. Cabe
sefialar gue la Subdirecci®n gque presenta pardcularmente esta sensacidn es la
correspondiente a la Subdirecci®&n de Desarralle Profesicnal mostrando un

puntaje 3.

Las Subdirecciones  presentan  algunas para mantener

relaciones interpecrsonales favoraples con  sus de  trapaioe: esta

situacién  genera cierta hestilidad intragroupal algunas dificultades paca

laborar en equipo. La Subdireccl

"N gue presenta mavores problemas para

entablar relociones interperscnales armdnicas con de trabajip es

la correspondiente a la SubdirecciSn d@ Desarralle Profesionel, con un puntaje
de 5.

E£n general,

cue las condiciones de trabaje que les
a

proporcicna el 1. cuanto a nebiliario. bt

teriales, Gierramientas, vy

condiciones generales del inmueble son regulares. La Subdireccidn de

plotacidn son las

ma&s  lbades - 17 v 22

Desarrallo Profesional v la Subdireccién de Proyectos de
&

que presentan los puntal cctivamente —-. E£n

contraste, la Subdireccién de Servicios Administrativos presenta el puntaje mas
alto — 52 -.
Los factores en los gue el personal presenta margenes inguistantes de

insatisfaccibn son les correspendicntes a salaric y seguridad en el trabaj. El

primeroc, con puntaje de =~ 45; =~ 30 y = 23. Este factor contempla la
administracitn de salarios - politicas sobre el incremento salarial, v
otorgamients dJde recompensa. L1 segundo: seguridad en el trabak, presenta
puntajes de - 30; — 45; y - 23. Este factor tiene relacidn con ¢l hecho de
gue el personal no se siente identificado con su trabaj - de acuerdo al

estudio de los anilisis de puesto -, no ubica el valer gue tene su acdvidad
en relacitn al conjunto de funciones gue Qgesempefia, asi como la falta Je
reconocimiento recibide por la labor realizada: aspectos gue aunados a la
expectativa de un posible recorte de personal en loa organismos paraestatales,
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nos lNeva a inferir que en estos trabajadores se genera la sensacifn de ser
desplazados de sus lugares de trabaj., aGn cuando en la Institucidn no se
haya planteado dicha posibilidad. Es conveniente aclarar que dicho clima de
inseguridad existia en el momento de Ilevar a cabo esta investigacidn.
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Cuestionario de motivacifn e higiene

— Fundamentado en la Teoria de Frederick Herzberg —

Confiabilidad:

Las
siguientes:

confiabilidades

Escala

Escala
Escala VIIT
Escala IIL
Escala V

Escala VI

Escala XVI
Escala X

Escala
Escala
Escala I
Escala
Egscala IT
Escala
Escela
Escala
Escala

IxX

X1z
XV
XI1x

entre 4 y 6,

interna -

obtenidas en cada una de 1las

Factor

Aprendizaje en el trabaje-
Reconocimiento

Autconomia

Pertenencia
Responsabilidad

Salario
Desarrcilo / Avance
Condiciones de trabajo
Riesgo y desafic

Sentldo de terminacidn
Paliticas administrativas
Retroalimentacibn

Trabaj interesante
Relaciones interpersonales
Seguridad en el trabai

Supervisién t&cnica

se evalGan como escalas con buena confiabilidad
aguellas que presentan un coeficiente mayor a 0.39

16 escalas son las

Confiabilidad

. 78
. 76
. 64
. 60
. 59
. 58
- 57
- 56
- 53
. 52
. 52
- 48
. 44

Consaiderando gue €1 nimero de factores gue forman cada escala oscila

consistencia

La confiabilidad alcanzada por el Cuestionario de motivacién e higiene es
de 0.8652 que se considera como muy buena.



VARIABLES MOTIVACION

—_103 -

- =
[CRTR N

ooy ,
Hvi Livuanﬂvfi,ﬂﬂlx X

By By £W

]




MEDIAS

Sire

YARIABLES TIGIENE

IGENIERIE

gl

B map 8ol Bx Bin

GRUPLS

TROTEE T PAOIECIOS

- roT —







H
i

TIEMPO
tafos3

- 106 -~

PROMEDIO DE AKTIGUEDAD

EX)

SUBDIRECCION
[-14
CESARROLLO

PROFESIONAL

SUBDIRECCION SUBOIRECCICN SUBDIRECCION
oE o€

INVESTIGACION SERVICIOS INGRIA.
BASICA ADMOS. oE
oe FROYECTOS
PROCESO

EXPLOTACLION

ANTIGUEDAD
LOBAL
DE LA

MUESTRA




- 107 -

Cuestionario de motivacifn e higiene.
— Fundamentado en la Teoria de Frederick Herzberg -~

Anilisis de itemes:
Escala I: Sentido de terminacifn:

Los cuatro itemes que conforman esta escala se comportan de manera
consistente, todos presentan una buena discriminaci®n. - La discriminacisn de
un item es la habilidad que tiene este de separar sujetos con puntaje alto de
loa sujetos con puntaje bade —.

Escala II: Retrealimentacidn / Feed Back:

Esta escala formada por seis itemes se prede considerar como una escala

de baja discriminaciSn. Dos fuercn los itemes con discriminacién baja:

Item No. 2... "...Puedo Hevar un registro de mi rendimiento en el
trabajo."

En este item, el 54% de lcs examinades estuvieron en
completo acuerdo. Cuando se sabe gue es muy raro
que alguien lNeve bitScora exacta de su trabajo,
menos atn de su rendimiento, se concluye que este
item no fué& entendido.

Item No. 22... "...Cuando cometc errores o hago algo bien me
percate inmediatamente."

Este item estd mal construido porgue las personas
que ccontestan de eacuerdo, es tanto para errores
como para aciertos. El B84% de 1loa examinados la
contestd de forma positiva.
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Escala ITI: Autonomia.

En esta Escala de cinco itemes s8lo uno de

ellos tuvoe baja
discriminacifn:

Item No. 42... "...Dentro de diertos Nmites yo organizo mi propio

itineraric para hacer el trabaj."

La aseveracidn es muy ambigua; es GifSedl
puntualizar cusles son los ciertes limites.

Las siguientes Escacalas todos sus jtemes discriminarcon adecuadamente:

Escala IV Pertenencia
Escala v Responsabilidad
Escala VI Reconodcimiento

Escala VII Trabaj interesante
Escala Ix Aprendizaje en el trabaj

En las Escalas restantes sClo se encontrd un item de baja discriminaci&n
por Escala:

Escala X: Desarrallo.

Item No. 20... "...Puedo preveer gqué trataj mis ambicicso podria
conseguir.”

Este item es demasiado genérice, no se sabe a qué

lugar =e refiere, si al Insututo 8 a otra empresa.

Escala XI: Politicas administrativas.

Item No. 57... t...Es meolesto informar al Departamento
Administrative la fecha de salida & reingreso de
vacacionesa."

La aseveraci®én tiene gue ver con el examinado en
particular vy no con su relaci®n con el Instituto:
Depende de su concepto de modestia.



Escala XII:

Ttem No.

Escala XIII:

Item No.

Eascala XIV:

Item No.

64. ..

53...

66...
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Supervigitn t&cnica.-

"...Los empleados temen sefialar a sus Jjefes los
errores que cometen.®

Se sugilere Ggue este item no discrimind
muy cdclaro
qui&n comete los errores si el jefe 6 el empleado.

adecuadamente debido a gque no queda

Relaciones interpersonales.

.--Se hace polfica negativa entre los grupos de
trabajp de la Gerencia a la que pertenecen.”

El concepto de pealitica ya d&e por si tiene
connotacién negativa.

una
También no discrimina debido a
que se pregunta por una Gerencia en particular y
no por Institute en general.

Condiciones de trabap.

"..-La aglomeraciin de personal en 1la distribucifn
de las oficinas afecta las actividades.™

Este item también se relaciona con un
particular y no con la Institucidn.

&rea en
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Cuestionario de motivacifn e higiene
— Pundamentado en la Teoria de Frederick Herzberg -

Vvalide:

Para la determinacidn de la validez se utilizd el anflisis factorial para
determinar el nGmero minime de factores medidos por el Cuoestonario de
motivacibn e higiene y sus aportaciones a la variabilidad total.

El primer factor encontrado representa el factor general medido por el
Cuestonaric de motivacidn e higiene y explica el 34% Qe la varianza. Este
factor incluye a todas las Escalas y sus cargas factoriales son las siguilentes:

Escalas: Carga factorial:
Escala I -53
Escala IT -64
Escala YIT .44
Escala IV -45
Escala V .60
Escala VI -50
Escala VII <73
Escala VIIT .66
Escala IX .51
Escala X .69
Escala XTI .62
Escala XII -58
Escala XIII .48
Escala XIV .56
Escala XV .58
Escala XVI -65

Eate factor puede ser identficado por sus dos cargas m&s altas gue
corresponden a las escalas de reconocimiento y desarrallo.
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El segundo factor extrafdo incrementa al 44% 1la varianza explicada, y
estd formado por siete escalas gue se puveden identificar como aguellas que

representan las relaciones laborales. Sus cargas factoriales son las sigulentes:

Escalas: Factor: Carga factorial:
Escala ITII Autonomia . 65
Escala V Pertenencia - 29
Escala VI Respensabilidad - 59
Escala XI Politicas administrativas -. 386
Escala XIIT Relacicnes interpersonales —. 30
Escala XV Seguridad en el trabajo -. 53
Escala XVI Salario ~-. 30

Se observa gue en easte facter guedan polarizadas las escalas de
motivacidn con las de higiene.

El tercer factor extraido eleva al 52% la varianza explicada y gueda
formado por cinco esgcalas gue se pueden identificar como las relacionadas con

los logres y las satisfacciones no menetarias en el trabajo.

Las cargas factoriales son:

Escalas: Factor: Carga factorial:
Escala IT Retroalimentacidn ~. 36
Escala IV Riesgo y desafio - 51
Escala VIIT Trabaje interesante - 40
Escala IX Aprendizaje en el trabaj - 61
Escala XIV Condiciones del trabajk . 37
En este factor se pclarizan escalas de elementos externos -

retroalimentacidn y condicdones de traba) -~ con escalas de logro personal.
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El cuarto factor estS representado por una sala escala aislada y eleva la
expllcacifn de 1la varianza al 60%. La

escala representativa de este factor es la
escala I - sentido de terminacidén - vy

su carga factorizl es de -.61

El guinto factor se representa
con una carga facteorial de .47 Cste
al 66%.

por la escala XII - supervisi®n técnica -
factor eleva la explicacidén de la varianza
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Anilisis de resultados:

Inventario de Vvalores de Hartman (H.V.X.)

En la gr&fica tres se cbserva gue la SubdirecciSn de Desarrallo
Profesional, Subdireccifn de InvestigaciSn Bi=sica de Procesos, Subdireccidn de
Servicios Administratives, y la Subdireccifn de Ingenieria dJde Proyectos de
Explotacifn presentan algunas dificultades para valorar el mundo qQue les rodea
{DIF). Esta deficiencia se agudiza cuando el personal tiene gue valorar
aguellos aspectos concernientes a su propia individualidad, como serfian los
relacionados con €l cuesticnamiento de:":Qui&n soy yo?" y "sPara gué estay
agui?”.

Cabe destacar gue la Gerencia de Servicios Administrativos, la DivisiSn
de Conservacifn y la Subdireccifn de Proyectos de Explotacitn son los grupas
que presentan menos dificultades para valorar el mundo externo. En contraste,
&ste Glhimo grupo presenta dificultades relacionadas cen la autoestima. La
Divisién de Conservacifn es el grupe gue presenta mayores habilidades para
valorar su propia individualidad (logros, capacicdades, limitaciones: etc.)

Las dificultades valorativas qgue presentan las Subdirecciones son fuente
de estrés, mismo gue da lugar a fuertes tensiones grupales, propiciando &sta
situacifn gue el medic ambiente laboral se le perciba como algo dJificil de
contralar.

Se puede cobservar gue los grupos presentan problemas para valorar 1la
individualidad Qe los dem3s y la propia (DIF). Estos aspectos, aunados a los
problemas dJde autoestima gue presentan los participantes, dificulta en forma
especial el maneje de las relaciones humanas y el trabaj en equipo. Al
establecerse relaciones interperscnales gue adclecen frecuentemente de un
componente afectivo, se decrementan en €l &mbito laboral la posibilidad de
generar un ambiente armdnico y agradable.
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En este caso, los grupos que presentan maycres dificultades en el trato
personal y en el maner de las relaciones humanas,
la Divi=itn

Proceso;

son los correspondientes a
de Conservacifn y a la Subdirecci®n de InvestigaciSn Béasica de

en estos grupcs se presentan serios conflictos interpersonales.
En el otro extremo
Explotacidng,
positivas

se encuentra la SubdirecciSn de

tipo de

Proyectos de

en €l cual se puede generar un relaciones humanas

m&s

De ahi gue é&sta Subdireccibn sea la que
presenta mences conflictos interpersonales

y mayores posibilidades de trabajp en
eguipo.

gue lazs de otros grupos.

Uno de 1os aspectas comprendidos en €l (DIM) es la capacidad para
valorar los recurscos materiales y fixicos del Bwmbite laboral,
¢l mismo.
valoraci€én de su
Proyectos de Explotacidn;

asi come a las
actividades gue se realizan en

presenta la melor

N este sentidc,

(=28 Spo gue
trabaj es el <e  la Subdireccifin  de
Yy €l grupe gue presenta la valcraci®n mas baja es
el de la Subdireccidn de Investigacitn Bisica de Proceso.

El hecho de gue los grupos muestren una buena capacidad para valorar
su trabajo, no implica gue €l perscnal pueda

definir vy ubicar el papel gue
desempefia en €l mismo. Esta incapacidad provoca cierto descongierto e
inseguridad, un cierts grads de dJependencia a la
se espera que el I.M.P.

a cada persona, pero si

devaluar las Jdecisiones

mismos gue repercuten en
Institucidn: esto es, asigne los
el papel asignado no

de la Insttucibn.

rcles correspondientes

es el adecuado, se tiende a

Cuando se presentan situacicnes problemauicas
el perscnal presenta un buen manej de ellas;
es la misma

cde poca magnitud (INT),
no obstante, esta habilidad no
Subdirecciones conflictivas. De hecho, la Divisidn

Subdireccifn de Investigacién B&asica de
pocas habilidades para plantear
pricticos concernientes sobre todo a las relacicnes

a los compconentes

para todas las
de Conservacidn Y 1a Proceso
presentan muy Yy salucionar problemas
interpersonales y a las
de 1la organizaci®n. Estos grupos
sentimientos, pensamientos, y actozs dJde los demas.
provocando asi conflictos en la Instituci®n, uno de los cuales es el rechazo
hacia las normas de la organizacién.

problemiticas relativas

dHenden a devaluar los
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A diferencia de los grupos anteriores, la Subdirecciin de Proyectos de
Explotacifn y 1la Gerendcia de Recurscos Administravivas son los

gue cuentan con
mayores habilidades para el manej de situaciones conflictivas.

Lo anterior destaca en los grupos estudiados la capacidad en el manei
Y salucibn de problemas relacionades con el Ambito laboral, siempre y cuando
las situaciones no

sean en extremo conflictivas. circunstancia

ante la cual
reaccionarian en forma poco racional. De hecho, el personal de la SubdireccidSn
de Investigacitn Bisica de Proceso y la Gerencia de Servicios Administrativos,
presentan serias deficienciaa en €l contral de emociones cuando sus respectivas
lapores & decisiones se ven frustradas.

Los grupos gque presentan la conflictiva mis severa en
salucifn  de problemas personales

grado, la

cuante a la
son la bivisitn de Conservacién y en menor

Proyectos de Explotacifn: ya
manera impulsiva,

Subdirecciin de

cue dHenden a
reaccionar de

pudiendo ocasionar estc gue los problemas
laborales se vean contaminados en gran parte por los personales.

Uno de los puntos fuertes de log trabajadores de las Subdirccciones es
la capacidad para distinguir los aspectos positivos dJ&e 1los negatives con
respecto a si mismo y al munde que los rodea.

Finalmente: se puede decir gue el

nivel J&e desarrollo general de la
personalidad de los participantes de la investigacidn es normal © sea; gue el
nivel de contlictos en =llos permite desavrveollar sus potencialidades tanto como

personas asi como integrantes de un eguipo de trabajo.
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Grafica global: “CapacitaciSn requerida®
Figura dos.

En esta grafica de barras se muestra en el eje de las ordenadas dos

escalas: Una expresada en porcentajes gue van del 0O al 100 gue representa el
total de las personas incluidas en el estudic de Desarrcllo de Carrera.

La gr&fica muestra cuiles son 1los cursos de capacitacidn reguerida en
gue conforman la poblacidn del estudico de Desarrcllo de

los trabajadores

Carrera, encontrindose en primer té&rmine la necesidad de dar accesc a los

trabajadores a cursos de computacidn bisica (40.93%), principalmente:

— Micrcinformdrica administrativar

— Paguetes y lenguajes computacionales:

— Sistemas informé&tices.

ncuentra la necesidad de cursos de
r el desempefic de los trabajadores,

Posteriormente, con un 35
relaciones humanas gue ayudar&n a mejor

entre estos:

— Técnicas para hablar en piblices

- Trato al piblicos

-~ Manej de grupos y conflictos:

— Té&cnicas dJdid&ctHcas y de instruccidn:
- Manejo del estres:

— Liderazgo:

— Motivacién laboral.

Reapecto al &rea administrativa, el 25.50% precisa de 1los siguientes

cursos:
- Administracifn de proyectos: —~ Organizacitn de eventos
— Administracidn pGblica: culturaless;
— Té&cnicas administrativas: ~ Administracién de recursos

~ Promocibn de servicios: humanos.
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Referente a la redaccin, el 20.80% de la poblaci®dn sclicita la instruccisn

de cursos tales como :

— Guisn y estilo literario;

—~ Excelencia secretarial;

— Redaccidn periodistica y gramé&tica;
- Taquigrafia;

— Ortografia.

Sobre la adguisicén del idioma inglés, al 17.49% de la poblaciSn, le es

imprescindible aprender el idioma para el mejor desempefio de sus labores.

Tecante a la calidad total, el 10.40%, menciona la necesidad de adquirir:

— Fundamentos:
— Herramientas;
— Estrategias.

Todo ello para su implantacidn dentro del I.M.P.




Desglose de la capacitaci Teq idas
Computacibn bisicas

— Microinformstica administrativas

— Informatica / pagueteria;

- Lenguajes;

— Sistemas informé&ticos y computacionales.

Relaciones humanas:

— Té&cnicas para hablar en pGblico;
-~ Trato al pGblico;

— Manej de conflictos:

- Manejo de grupos:

~ Té&cnicas c¢idacticas:

- Técnicas de instruccibn:

- Manejo de estrés;

- Liderazgo;

Motivacibn laboral.

Administracifn:

— Administracién de proyectos;

- Administracién pGblica;

-~ T&cnicas administrativas:

— Promocifn de servidos:

-~ Administracién de recursos humanos;

— Promocidn y organizacidn de eventos culturales.
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Redaccifn.

Guibn y estile literario:
Excelencia secretarial:
Taquigrafia:
— Ortograffas
Redaccitn periodistica
Redacci®n en general.

y gramaticas;
Idiomas:
- Ingles;

Calidad total:

— Fundamentoss:
— Herramientas;

—~ Estrategias para su implementacifn.
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Gréfica global: "Incentivos®™.
Figura tres.

Se elabord una grifica de barras para indicar cuiles son los diferentes
incentives gue desean estas personas. Las afirmaciones se estructuraron
considerando los conceptos expresados mediante sus respuestas a los
cuestionarios aplicados para el Desarrcllo de Carrera. La escala final gued®
integrada por cinco factecres gue agrupan ¢l total Jde las afirmaciones
expresadas, encontrindose lo siguiente:

El prmer factor denominado desarrallarse profesionalmente, agrupa las
afirmaciones del 42.28% de la poblacidn:

Asignar o

vcres responsabilidades:
— Acceso a oportunidades para elevar su nivel acadé&micos

- Coorcinar proyectos del Departamento.

El segundo factor designado con el rubro de capacitacidn menciona la
necesidad de tener facilidades en ¢l acceso por parte del perscnal para que
sea capacitado mediante cursos internos: esto es representado por un 33.26%
de la muestra.

En el tercer facter se demanda un ambiente de trabaje agradable.
reguerido por el 36.91% de loz trabajadores para su mejr desempefic laboral.
entre estos se sefiala:

— Necesidad de apoyoe Yy mayor comunicacidn: con sus superiores:

— Mayor variedad en las actividades desempefiadas;

— Proporcionar oportunamente materiales y medios para el
desempefic de sus labores:

— Establecimiento de buenas relacicnes humanas.
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Fl factor a Jer&rqui e indica el deseoc por parte de los

trabajadores de que se evalGen adecuadamente sus actividades desempefadas y
sean tomadas en cuenta para Su ascenso. Esto es representado por el 24.16%
de los trabajadores.

El Gltimo factor denominado reconocimiento en au trabaio., ests
representado por el 15.77% y define lo siguiente:

— La accibn y el efecto de ser tomados en cuentas
-~ Recconocimiento y apoyo de sus supericres:
— Reconocimiento de su actividad laboral:

— Ser contratado.

Todo lo anterior en apoyo para 21 excelente rendimiento laboral.
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Desglose de cada factor qgue desean las personas
incentivos:

investigadas como

Desarraollarse profesionalmente:

— Asignar mayores responsabilidades:

Oportunidades para elevar su nivel académico:; !
— Coordinar proyectos del Departamento.

Oportunidad de capacitarse:
Ambiente de trabaj agradable:

- Apovo y mayeor comunicaciSn con sus superiores:

- Variedad de las actividades:

- Proporcionar oportunamente materiales y medios para el desempefio de i
su trabajo: ¢

- Establecimiento de buenas relaciones humanas.

Ascender Jerirqguicamentes

Reconocimiento de su trabajo:

- Ser tomados en cuentas

— Reconocimiento y apoyo de sus superiores;
— Reconocer su actividad laboral:

~ Ser contratado.
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Grafica global: “Medio laboral™

Figura cuatro.

De 1los resultados descritos en la figura tres se
consideradones del total de la poblacitbn investigada,
una formacisSn acad&mica

representativo,

derivan algunas
el B84.56% manifiesta tener

acorde al puesto, 1o cual es

sumamente
ya gue en base

a esto, se podrin tomar las medidas
necesarias para equilibrar 1a remuneracisin acorde al puesto. va que
Gnicamente el 52.34% se muestra conforme

con lo que percibe, y respecto al
medio ambiante adecuado hay Que mejorar las condicion

es, ya que sclamente el
37.24% esti conforme con su situacidn.
Dezsglose de las categorias sobre &l medio laboral:
Formacifin acad&micar

La formacifin acad&mica estd conforme al puesto.
Remuneracifn acorde al puesto:

El nivel econdmico adecuvado al puesto.

Medio ambiente adecuado:

Correcta planeacidn del trabajo:

Motivaci®n constante por parte de los Jefess
Actitud profesional:

Buena comunicaci®én con los superiores;
- Compaflerismo.
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Capftulo Cuatro:
Propuesta: AplicaciSn del Modelo de Desarrallo de Carrera en el I.M.P.

El presente modelo de desarrallo de carrera pretende responder tanto a
regquerimientos del recurso humano

las necesidades crganiracionales como a los
el fin de lograr un &pdmo

en la presente investigaci®dn con

en mayores niveles de productividad,
como satisfacddn en el

detectados
desarrcllce del perscnal y qgue
creatividad y efectividad para la crganizacidn asi

repercuta

trabajo para el individuo.

El modelo de desarrcllo de carrera contempla dos momentes:

T.1.P. se 2Jividen en tres

Fase uno: En deonde las actividades

grandes Sreas:
* Investigacién: * Aadministracidn: * Operacibn.
diversificar caminos de desarrcllo dentro de las

reqguieren en las fundones del I.M.P.,
que en la

Con la intenci®n cde
propias Sreas del conocimiento cue se
ubicar especialistas comoe administradores, dado
el Gnico camino de ascenso estructuralmente definido.
interne como

evitando asl
actualidad es
Esta divisidn permite a su vez un reclutamiento tanto
necesidades funcionales ya definidas.

externo acorde a estas
la seleccidn inicial

desarrcllo de carrera.
un puesto

rrabajadcer deberi guedar en
procedimientos descritos

Al instrumenter el modelc dJde
ser8 primordialmente interna., v cada
que estara previamente
posteriormente en el primer sistema.
sistemas independientes que interactfan entre

definido conforme  a lcs

Fase dos: Consta dJde tres

integral de desarrallo profesional:
de compensacién por resultados en el trabajo:
de motivacidn para la permanencia dJdel trabajador.
A trav&s de estos sistemas se pretende implantar un plan de desarracllo
de carrera qQue dé sclucidn a los problemas mas significativos detectades en la

* Sistema
* Sistema
* Sistema

presente investigacién.
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I. Sistema integral de desarrallo profesional.

Este primer sistema tiene como objetivo el cimentar una estructura
organizacional gue permita diferentes Sreas de crecimiento tanto desde el punto
de vista salarial como de crecimiento personal a través del enriguecimiento del
trabajo.

Para instrumentar el sistema sSa requiere dJde una revis

n de las
actividades que actualmente se realizan, principalmente en las &reas que
dependen de los diferentes Departamentes. Ya gue 3¢ encontrd gue los
investigades sablan dJdescribir sus actividades pero

o dar ncmbre al conjunto
de ellas, y en la maycria de los cases, no podian wi

lar su trabalo con los

cbijetivos departamentales, ni con les de la Divisidn y la Gerencia: heche que
trae como consecuencia poca identificacifn con el traba’» que estd realizando,
Y por ende, con el I.M.P.: por ctra parte, la sensaci®n cel trabajador es gue

=i su trabaj no es lo suficientemente importante. en cualguier momento puede
Gesaparecer. De igual manera esta circunstancia no le permite sentir 1la
satisfacdé&n de un traba’> interesante terminado, es decir, de lngro.

Tode esto nos indica gue es urgente inclujir en forma interna todos vy
cada uno de los puestos existentes en la actualidad con 1 fin de lograr una

administracién del recurso humano mis efectiva-

Por lo consiguiente el

integral de cdesarralle profesional
propuesto requiere de:

a. Perfiles de puesto:

Donde claramente se adviertan las diferencias entre cada uno de eloss
prindpalmente en lo gue se refiere a conocimientos, responsabilidades,
experiencias y habilidades, que son 103 cuatro conceptos que servirdn para
ponderar cada puesto Yy poder asi definir las difervencias de niveles entre
ellos.

Asf se estar& en ccondicicnes dJde realizar un manual Jde organizacdn
Aonde adem&s de objetivos, paliticas y funciones, se obtenga un catiloge de
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que sirva para el reclutamiento y selecciSn

los puestos existentes en el I.M.P.
responda

de personal, as{ como para elaborar un programa de capacitacid&n gque

a las necesidades Institucionales.

b. Perfil de la perscna gue desempefia_el puesto:

Tendra qQue ser acorde a las necesidades Jde &ste: es decir, sus

responsabilidades, experiencias y habilidades tendrsn que
requeridas por <l perfil de su puesto. Cuandc

la capacitaci®n necesaria para gue cubra dichos

conocimientos.,
responder a las necesidades
&sto no suceda. se le dara
requerimientcs.

De igual manera., cad

&
saber culdles scon sua necesidades de capacitacidin

trabajzdcor a través del cat8logo de puestos podrd
s subir de nivel.

c. Programas intearales de capacitao

bien definides v poder compararles con los perfiles

Al tener los puestcs
integrales de capacitacién., e

permitira realizar programas
realizar programas prospectivos de
para las demandas

de los trabajadcres,
inclusive a l=rgo plazo
capacitacidn cque permita contar con personal
de la Instdtucidn y terminar asi con la
’, con  cursos desvinculados en

permitira
preparado
futuras preblem&tica actual de una
capacitacién carente donde generalmente se
actBGa en forma a posteriori de los problemas.

d. Desarrolle intearal de la persona:

se refiere a capacitaciébn éste sistema prevee actividades
el desarrcllo integral de la persona como Son eventos
culturales, recreativos., curses de integradcidn familiar para adalescentes.,
padres de familia, etc.: es dedr. facilitar al trabajador un crecimientc
arménico que le permita hacer un verdadero plan de vida y carrera dentro del

En lo Qque
complementarias para

I-M.P.
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Otra de las ventajas gue proporciona el contar con los perfiles de
puestc es gue permite crear sistemas de evaluaciSn del desempefio, dado que
se tendrin los par&metros de las tareas a realizar y el trabajador podri ser
evaluado en funcidSn del cumplimiento de las actividades descritas en su puesto
y de las metas establecidas para el cumplimiente de los objetivos.

Los resultados muestran gue actualmente no existe un sistema de
evaluacitn gue pueda retroalimentar la actuvacidn de cada trabajador ya que no
gue le indiqgquen cusles son los conocimientos

existen par&metros de medicidn
sus responsabilidades

que se le salicitan, gué experiencia reqguiere, culles son

Y qué habilidades necesitan tener para cumplir satisfactoriamente con Su
ruesto.

Conviene hacer notar cgue el conter con un =istema de evaluacidn lleva
implfcito un ":para qué?”, gue hoy en dia ne tendria respuesta; es por ello

planificar un desarrallo de carrera gue responda tanto a
como a

que propeonemoes
necesidades del trabajader de tener diferentes caminos por recorrer:
las necesidades de la Instituci®n dJde tener paridmetros objetivos. para otorgar

los ascensos con la mayor objetividad-
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ITI. Sistema de compensaciSn por resulrados extraordinarics en €l trabajo

Una vez definidos los puestos y las personas ubkicadas en el lugar gque
les permita iniciar un desarrcllo de carrera dentro del I.M.P.

a través de las
evaluaciones por meéritos '

procedera a
compensacidn por resultados

cumplimientos Jde metas, se

instrumentarc el segundo sistema de

extraordinarics.

Cuando un trab der & un

equipo de trabaj sobresale del conjunto de

trabajadores gue estin cumplicndo con su

eficacia vy eficienda.
se hace merecedcro

a concursar en el grupo denominade de los sobresalientes.

Para esta nueva evaluvacidn se propone la creacitn de un cuerpo
ccelegiade integrado por aguellas perscnas reconocidas por su capacidad moral
Y por sus conodmientos en las ¢grandes &reas dJde actividades definidas -

investigadores, administratives vy operatives -.
Auellos trabajadcres que en sus cevalvaciones de desempefio v
cumplimiento de metas se les considere

que han realirado su trabai y que se

le pueda calificar de extracrdinarico, sern enviados al cuerpo calegiado, donde

todos los participantes tendré&n las mismas oportunidades dJde

ser elegidos para
obtener dicha compensaci®n por escs resultados

extracrdinarios en el trabajo.

El monto de esta compensacibn dependerad del presupuesto asignado

previamente, se considera gue a mayor productividad mavores recursos,
aungue se puede preveer Gue posiblemente en algunas ocasiones el
presupuesto sea baj y. por consiguiente, pocos los premiados y/o montos
bajos.

La pericdicidad ser& anual: es decir, la compensacién se otorgaréd

durante todo un afio hasta nuevas evaluacicnes, donde inclusive los premiados

tendran nuevas oportunidades =t 1les resultados de sus trabajes ameritan

nuevamente el calificative de extraordinario-
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Se propone una premiacién en forma exponencial, donde gueden bien
diferenciadas tres categorias: bien, muy bien y excelente, con el cobjetive de
que un trabajador con un nivel menor pueda lograr percepciones iguales o
inclusive maycres a un nivel mis alte dependiendo de los resultados logrados
con su trabajo.

Al contar con un sistema como el gque agui se expone, se lograrfa que

el personal precurara proyectos de excelencia, Ya que cada trabajo
representaria un reto a superar, desarvrallando asi su  potencial creativo.,
respondiendo a las necesidades basicas de todo individuo para su

auvtorrealizacidn en el trabaj, condicidn gue se hace indispensable en esta
8poca Jde cambics eatructurales dJdonde los trabajadores reguieren ademis de
satisfacer necesidades escoconbmicas, desarrcllarse y crecer comoe perscna, hecho
que las corganizacicnes modernas concentes del papel gque desempelian en estos
cambics de estructuras consideran en sus programas de planeaci®én y desarrallo
del recurso humano.
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XTI. Sistemas de incentivos para la permanencia en el trabajo.

El sistema tiene como  objetivoe pralongar  la
trabajadores en el I.M.P., dicha finalidad se

indirecta pcr las medidas contempladas

permanencia de los

vers fortalecida d&e manera

en el sistema integral de desarrallc
profesional y en el sistema de compensacidn por resultados en el trabajo.

El primero coadyuvari proporcionando al trabajader y a la Institucibn
una estructura clara gue defina los objetives y las funcicnes propias de cada
puesto, lo cual permitird el crecimiento personal y
Institucién., fortaleciendo asi la
concederan mayor

profesional dentro de la

permanencia  de los trabajadores, gquienes

a su estancia Insdrucicnal al considerar gue &sta
les permite contnuar su propio desarrallo.

impcortancia

jond sezundo centribuird
trabajadcres del I.M.P.: lo
cada vez

estimulando el desempeiio eficiente de los
a les mismos el identificarse
motivarse a realizar
trabajador gue se ha
permanecer en el I.M.P.
desmotivado vy

antericr permiSirsa
con su labor y. por ende,
entrega Yy constandca- Un
tenders a

su trabadjo con
identificado con su labor,
per mas Yempo que
cecn poco interés en las tareas realizadas.

Ahcra rien la

wn trabajador

influencia <de los Jdos sistemas antes planteados es

necesaria pero rno suficiente en el fortalecimiento de la permanencia
Institucional. De ahi la importancia de implantar un sistema enfocado
especificamente a

incrementar el premedio de

antigtiedad de 1los trabajadores
Zicho sistema consistird en

del I.™M

estard en

2

ctorgar una prima por antigUedad gue
funcifn de los afios que el trabajador ha laborado en la Instdtucidn
Yy del nivel alcanzado pcor este.

Se propone establecer seis intervalos Jde seis afios cada uno. A cada
intervalo =se le asignarid una dJdeterminada cantidad dJde puntes, misma gue
se incrementard conforme aumente el nGmero Ge afios laborales.

Los niveles estar8n divididos en tres blogues de menor a mayor,
a cada blogue. el cual
proporcionalmente conforme se aumente de nivel.

otorgandcle un puntaje especifico incrementard
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La cantidad de puntos asignados por los afios laborados multiplicada por
1la cantidad de puntos asignados a

cada nivel, dard8 como resultado la
puntuacidn final, misma que tendra

su eqguivalente econdmico.
prima por antigUedad sersf funcién tanto del
— permanencia —, como del nivel alcanzadc.

Es dedcir: La
nimero de afcs laborados
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Conclusiones:

Como se puede observar en los dJdatos proporciconados tanto por el
Cuestionario de motivacifn e higiene como por el Inventario de valores de
Hartman —HVI-, el personal gue conforma la Subdireccibn de Desarrallo
Profesional presentan dificultades para establecer relaciones interpersonales
adecuadas, asi como también se presentd una baja capacidad valorativa, misma
que dificulta la estimacidn precisa de los pensamientos y sentimientos de los
dem&s, y por ende trastorna la posibilidad del trabaj en equipo.

De hecho todos los grupcs estudiados consideran gque su trabaje les
ofrece la pcesibilidad Qe aprender nuevas habilidades, conocimientes, etc., ¥y
de igual manera, la Subdireccifn de Investdgacibn Bisica de Proceso y 1la
Subdireccifin de Servicios Administrativos consideran Que cuentan con las
condiciones laberales bésicas que les permiten desarvallar =3V] trabai
adecuadamente.

Anhora bien: Es importante aclarar gue un individuo puede considerar
como poco interesante su trabaj, y paralelamente experimentar la sensacidn de
aprender de su actividad laboral. Esto puede ser posible ya gue sai el trabajp
le demanda al individueo aprender nuevos elementos para desempefar sus
actividades, peroc no le proporciconan las condiciones suficientes para gue éste
perciba su traba)j como atractive, se presenta entonces un desinterés laboral
acompafiado de un clerto grado de aprendizaje.

Es indudable que el personal que calabord en la presente investigacidn
se encuentra en un nivel de motivaciSn bajkx, indicando estc gue no se
encuentran francamente satisfechos 1<) insatisfechos en su desempefio,
caracteristicas mostradas por ¢l Cuestionario de motivacidn e higiene, en donde
1a mayor parte de los puntajes se ubican por deba’i de 50.

Esta motivacibn baja trae c¢omo consecuendcia el rechazo hacia las
disposiciones institucionales., ne una franca actitud negativa, leo cual se
observa en los puntajes inferiores obtenides en los factores higiénicos del
Cuestionario de motivacifn e higiene anteriormente mencionado.
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El baj nivel motivacional detectado en 1la presente investigacin no

depende exclusivamente del recurso humanc con el gue cuenta e I.M.P., sino
reconocimiente y oportunidades de
Instituci&n. De ahi

también de las condiciones laborales.
crecimiento personal gue brinda 1la
compromise que tiene tanto la crganizacidén como el
desarrallc de &ste Glmimo
productividad.

el trascendental
individuo para lograr el
¥+ consecuentemente, lograr un  alte iIndice de

La capacidad valorativa general de 1a
concerniente a 1la estimacifn del mundo
promedio, podemos decir

muestra es buena en 1o

exterior: esto  es, en términes
Ggue la muestra cuenta ccn una capacidad suficiente
para valcrar en =£u Justa proporm@dn los

erent

s aspectes del ambiente que
le rodea. Empero, lo anterior no implica

que &l personal cuente con una
capacidad valorativa excelente;

por  é&sta  raznén, presentaré
diferentes formas algunas deficiencias que en
tanto problemiticas.

matizadas en
un meomento dado pueden ser un

La primera de &stas dJdeficiencias es
aspectos personales & internos, la cual es muy baja con respecto a la
capacidad pava valcrar el mundo externo-

1la capaddad para valorar los

En este caso, el ©57% de las personas muestran serios problemas para
valorar algunos aspectos relevantes &n su mundo interno como serian la

percepdcdtn del rol que jJuega en el mundo, vy la auntodisciplina.

No obstante lo anterior, la muestra presenta una

buena capacidad para
valorar su propia individualidad v 1la de

los dem&s. La muestra dende a

valerar adecuadamente tanto los sentimientos y pensamientos de los dem8s como

los propios, la poesikilidad de
(=]

compenetrarse con los demas y entenderlos
propicia un ambiente mas

menos armdnico: sin  embargo,
participantes presentan las haktilidades suficientes para mantener lazos

amistosos. De ahf gue las relaciones interpersonales no sean ten satisfactorias
como podvian ser.

no teodos los
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En mejores condiciones se encuentra la capacidad para valorar los
recursos materiales del &mbito laboral- De hecho, la mayor parte del personal
presenta una alta valoraci®n de los recursos materiales vy fisicos.

El hecho de que las Gerencias muestren una buena capacidad para
gue el persconal pueda definir y ubicar e}
no poder ubicar su ral, provoeoca cierto

valorar su trabajx, no implica
papel gue desempelfia en el mismo.
desconderto e inseguridad, mismas que

dependencia a la Inswitucidn.

repercuten en un derto grado de

Esto es: e espera gu el T.M.P asigne los rcles correspondientes a
u

cacda persona conforme a s gue no se tiene esclarecido

e
puesto: emparo, dado
Gevaluar las declsicones

gran Qificultad para

Esto =e refleja en el

si el papel asignads es el adecuado ¢ ac,

de la Instituci&n. Por le ancerior, se

vaelorar y aceptar las ncormas establecidas

% ce las per muestran vechazo havia las reglas

to

hecho de gue el %
insttuidas per la corcanizacidn-

Las personas de esta muestra presentan preblemas para dJdelimitar sus

propias normas internas, por lo gue la autcdisciplina puede no ser muy eficaz
en &stos individucs.

En lo antericr se puede percibir un c¢gran deseguilibrio en cuanto a gue
la capacidad para percibir la individualidad de lcs dem&s es infericr a la
capacidad para valerar el trabaio.
la capacidad para valorar la organizacién.

Esta a su vez es en oran medida melor gue

presenta algunas deficiencias para percibir 1a

Pese a gue la muestra
muestra una gran potencialiczd para hacer m&s

ingivicdualicad de los demés, se
provechosas y estables las relacicones entre los compafiercs,

un ambiente més cenfortable y. sobre todo, arm&nico.

1o cue generarsd

Las dificultades gue presenta el personal para definir el papel gque juega

en el trabaj y en el mundo, puede ser ocasionado en gran medida por la

tendencia gue presenta el personal a devaluar su propia individualidad.
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En general, la muestra tiene buena capacidad para afrontar Yy manejar
problemas en situaciones ncormales. Es importante destacar que ésta capacidad
se disminuye severamente cuando se trata de problemas concernientes a sf
mismos.

En sitvaciones bastante conflictivas, es probable gue el personal
reaccione de manera poco racicnal, dJdejindose dominar por las emocicnes. De
hecho el 31% del perscnal presenta defidencias en el control de emocicnes
cuando el medio externc le presenta Qdificultades.

Aproximadamente el 68% de la muestra presentan probklemas psicoligices
asf{ como serias dificultades para hacer frente a los problemas perscnales. De
ahi gQue en t&rminos promedio &l personal tienda a reaccicnar emocicnalmente a
a la Insdivcidn. Por

los problemas, culpande de s conflictos principalmens

lo anterior, la capacidad para concentrarse en =situaciones problemévicas no es

muy buena.

La muestra puede establecer de manera regular relaciones interpersonales
dado gue puede recenccer con certa facilidad la individualidad de les demés.

Mejor atGn es el manej Jde habilidades para plantear, incluso resolver
problemas préacticos concernientes al trabajs. BEsta es Jna de las capacidades

que fortalece a la muestra.

La muestra presenta una capacidad para manejar problemas intelectuales,
regular y estructurar su entorno, y planear cualguier tipo de accdn.

Otro de los puntos fuertes dJde la muestra es su capacidad para
distinguir lcs aspectcs positivos de los negativos y valorarlos como tales.
Siendo asi, el personal puede distinguir leos aspectos positives y negativos del
mundo gue les rodea., del trabaje, personas, etc. Esta capacidad posibilita al
personal en aceptar Yy valcocrar en sSu Jjusta dimens=idn los reconodmientes
provenientes del exterior. De igual manera, cabe la posibilidad ¢de gue los
individuos ~valoren acertadamente 1os aspectes positives y negatives de sf

mismos.

El reccnocimiento y la valoraci€én de las cualidades y dJdeficiencias propias
nos habla de un potencial de crecimiento.
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Para confermar un Plan Maestro de Desarrcllo de Carrera en el I.M.P.,
ante todo, se debe partir de una identificacin de la situacifn actual de los
programas educativos que tienen qgue ver con el desarrcllo humano y de 1la
organizacién: posteriormente, debemos proponex alternativas concretas al
respecto.

Es por ello que de las alternativas mas importantes gue consideramos
ccnvenientes para el Desarrcllo de Carrera son:

1. 1Instrumentar diversos programas de capacitacidn, actualizacién y

formaciédn acad&inica, ccn el S@n de covadyuvar &l desarrclle de carrera-

2. Integrar los programas académicos gue existen en la SubdirecciSn Jde

Desarrolle Profesional para planificar y efectuar el Desarrallo de Carrera

de los trabajdores.

3. Integrar y vincular o3 programas educatives de la Subdireccddn de

Desarrollo Profesional, con &l sistema de recursos humancs del Instituto.

para que sea efectiveo v se consalide el Desarrcllo de Carrera.

4. Emprender acciones especificas a corto y mediano plazo en cada uneo

de los pregramas gue integran el Desarrcllo de Carrera.

Todo esto permite visvalizar que €l Desarralle de Carrera €s un sistema
gure favorece:

— El desarrcllo armdnico de los trabajadores y la Institucidn:

— Evita esfuerzos aislados:

- Se logra una cohcepaddn moderna de la capacitacitn y el desarrallo

profesional;

— Permite contar con personal altamente calificado:

~ Es un incentivo para los trabajadores, lo cual redunda en una mayor

calidad y productividad en el trabajo.



La organizacidn y el individuo deben asumir una postura proactiva y no
reactiva en relacitn con la planeacifn y administraci®n de carrera.

Se sabe gque tanto la organizaci®n come los individuos son sistemas
din&micos en evalucidn cuyas necesidades se modifican ante los cambios en el

ambiente asi como en los factores internos, lo gue nos indica que no puede

lograrse efectividad organizacional ni satisfaccidn individual a menos gue exista

una buena planeacidn entre lo gue la organizacibn necesita y lo gue

los
individuos que pasan sus vidas de trabaj en esas organizaciones requieren.

La importancia de la presente
visibn amplia de las

individuales que nos

investigaci®n estriba en
necesidades mutuas, es

contar con una

=]

cix . crganizacionales e

indiguen <&mo pueden

les  sistemas de
planeaci®n y desarrcllo de les recursos humanos.

Se deben fortalecer las actividades

destinadas en aumentax la
autopercepcdn organizacional,

v contar con una planeacifén estrat&gica gue se
enlace c¢on la planeacitn del pueste o rol.

De igual manera, se reguiere de actividades destinadas en aumentar la

participaciétn de los empleados en la planeacidn y desarrclio de carrera;

e
informarle de manera amplia la din&mica de 1la carrera en

la crganizaci®n con
la intencitn de gue ellos se responsabilicen de su parte.

El desarrcllo de carrera lo entendemos como un instrumento cuya mistca
es gue las personas crezcan Junto a

la organitaciftn, ¥y nc a pesar en contra
& al lado de ella. El

crecimiento de una organizacitdn es
plurilateral que incluye necesariamente el crecimiento armdnico y
cada uno de sus miembros.

un fen&meno
sinérgico de
Tomando en cuenta lo anterior, y conociendo la

actitud que presenta €l persocnal del I.M.P., es inminente inidar cambios que

repercutan positivamente en el funcionamiento de la Institucibn.



En el proceso de ingreso a la organizacidn, se contemplari la induccifn

al programa de desarrallc de carrera, el cual considera:

1. sistema integral de desarrallic profegional, conformado por:

i. Una deteccitn dJde neccsidades de capacitacibn., Yy 1la

consiguiente
implementacitn del respectivo programa de capacitacién-.

. Una programacién para el crecimiento personal, en donde se

contemplarin las necesidades y mcetivacicnes individuales del personal.

2. Sistema de evaluaciSn por resultados en el trabaj. el cual permitiria
recompensar al perscnal que cbhtiesne locres relevantes en su actividad laboral.

3. Sistema de motivacibn para la permanencia en el trabaj., el cual
pretende premiar la antdgledad del trabajador en el I.M.P.:
aspecto funciona en la medida en gue les
anteriormente lo apoyen.

sin emabrgo, &ste

Sos sistemas mencionados

Es importante aclara gue los tres sistemas del programa de desarrcllo de
carrera funcionan en forma interdependiente con el objetivo de que abarguen
al individuo Y a la organizacidn. Ton la implementacidbn del

desarrallo de carrera descrito con anterioridad,

modelo de
se sclucionarfan los problemas
de base concernientes a la cohesitn de grupce, satisfacci®én en el trabajo,
desarrallo personal, nivel de modvacidn y mejramiento del desempefio laboral,
1o cual se reflejaria en un cambio positivo de la productividad.

Flnalmente, cabe seflalar gue toda accidn §& proyecto a realizar se debe,

ante todo.s esclarecer la misidn, filosofia, paliticas, Y objetivos gue se
pretenden cumplir; por esta razbn, se incluyen en la presente investigacidn
-~ locs principios, filosofia corporativa y objetivos del desarralle de carrera.




- 182 -

A nexo X

In io de sos Hu para el

personal del I.M.P.

(Elaborado por la Subdireccifin de Desarrallo Profesional del I.-M.P.)




INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

INVENTARIO
DE

RECURSOS HUMANOS




EN VIRTUD DE Que LOS TRABAJADORES QUE PRESTAN SUS
SERVICIOS EN EL INSTITUTO MEXICANO DIEL PETROLED CONSTITUYEN
LA PRINCIPAL RIQULZA DE QUE DISPONE PARA DAR CUMPLIMIENTO
A SUS FUNCIONES Y RUESPONSALILIDADES, LA DIRECCION GCENERAL,
EN ACCION ORIUNTADA A LA AUCTUALIZACION Y MEJORAMIENTO
DE sSuUs PROCEDIMIENTOS EM MAT A DL RECURSOS HUNMANOS,
SOLICITA TU VALIOSA COLABORACION ¥ PARTICIFPACION A FIN
DE QUE S5LEAS TAN AMABLE DE PPROPORCIONARNOS LA INFORMACION
CONTUENIDA - EN EL PRESENTLE CULSTIONARIO, MISMA QUE SERVIRA
COMO BASE PARA ALCANZAR, ENTRIE OTROS, EL SIGUIENTE

o B JHET I VO

CONTAKR CON LOS ATOS BASICOs DL LOS TRABAJADORES PARA
LA CREACION DE UM SISTEMA INTEGRAL DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS, DE FACIL CONSULTA ¥ ACTUALIZACION QUE
SIRVA EN UN RMOMENTO DADO COMO INSTRUMENTO DE APOYO PARA
umMAa EFICAZ PLANEACION DL ADMINISTRACION Y DESARROLLO

DE PERSONAL.
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Apell 1do paterna Apellido materno Nombre

DOMICILIO:
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RATIVA

(Vver Tabla No. 1)

Tople, A<l

CLAVE LADA: i R CE
(5015 para el inter:ior (Ver Tabla No.i)
da ls Republica) ETRERS
[ AU

SEW
Masculino
Femenino

CISHALITAD
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EJO TIPO:
A=iutomovilista
Bm=Chofer

CEDULA PROFESIONAL

=2
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INDIQUE LA CLAVE DE LOS DOS MEDIOS DE TRANSPORTE QUE MAS
UTITLIZA PARA LLEGAR AL IMP.

o=

1l=Auto particular
2=puto oficial

( ’
[rry
i
3=Taxi
S=autobus

Trolebus 7=Bicicletra 9=A pile
s=liotocicleta 3=Motro O=Ceolectivo
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1=Juegos de

azZar
2=Juegos de

3=Juegos du
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I I X DATOS LABORAMLES

CLAVE DE
ADSCRIPCION FECHA DE INGRESO AL IMP HA REINGRESADO
AL IMP ? o

xo -

L
(S=Si / H=Ro)

(S5olicite la clave
con su jefe
inmediato)

29 2=
FECHA DE INGRESO AL I1.5.S.S.T.E. POR PARTE DEL IMP [ | H
Ano Mes Dia

TIENE ANTIGUEDAD EN EL I. S. S§. S. T-. E. FUERA DEL IMP?
(5=Si s N=No)

-0 s
NUMEROQ DE CUENTA 1. S. S. s. T. € { [ I [ [ 1T 1 11

P - a1 __ar
TABULADOR NIVEL L CATEGORIA |
(A,B,C) (Selicite la clave con
su jefe inmediato)

a3

HORARIO: | PARTIDA PRESUPUESTAL:
N=3S Hrs., E=40 Hrs. A=101, B=119
T=turnos, X=Especial



IV DATOS ACMANDEMTITCOS

CARRERA CATEGORIA
(Ver Tabla ACADEMICA
HNo.3)
PRIMARIA
SECUNDARIA
BACHILLERATO
TECNICO Eir“ &
PROFESIONAL Ei[:ﬂf
MAESTRIA Eit:tﬁ

DOCTORADO

DIPLOMADO
ESPECIALIZIAC.

(**) AREAS DE_ESTUDIO

FM. Ciencias Fisice - Matematicas
QB. Ciencias Quimicao - Bioldgicas
EA. Ciencias Econdmico -
SH. Cliencias Sociales y Humanicdades
BA. Bellas Artes B

TE. Técnicos

AD. Administrativos

SE. De Servicios

Administratcivas

ESCUELA O BECADO POR

FACULTAD (Ver Tabla
(Ver Tabla No.4)
No.S)
EI—— 20
- .= .8 =
. T 28 __er
CATEG . AREA DE CATEG -
ACADEM. ESTUDIO ACADEM.
) (**) =)
as .-_ea Py
= rs = e
(o 13 -

{(*) CATEGORIAS ACADEMICAS

. Titulado

2. Pasante

3. Estudiante
4. Interrumpido
5. Certificado
6. Constancia
7. Diploma

8. Candidato

<



CLAVE DE IDIOMAS

1.
2.
3.
a.
S.
6.
7.
s.
9.

l10.

INGLES
FRANCES
ALEMAN
ITALIANO
RUSO
JAPONES
CHINOQ
ESPANOL
PORTUGUES

CTRO

HA:LA
=
LT )
& -
l-l-.

|
P ra—rT

TRADUCE
%

ESCRIBE
%




v EXPERIENCTIA LABORAL

=1

INDIQUE UNICAMENTE LOS TRES EMPLEOS ANTERIORES.

A) . EXPERIENCIA INTERNA (IMP) .
CLAVE DE ADSCRIPCION

DISCIPLINA
{Ver Tabla No.3) (Solicite la clave con
su jefe inmediato)
20 2x 2 =
| I——— Y R S T N
e = 2z T
v T 7 T
3a <o - a=
1 IR
B) . EXPERIENCIA EXTERNA.
DISCIPLINA SECTOR
(ver Tabla No.3) (l=Fiblico, 2=Privado)
- s 20
22 P Py
P i
P P Py
] —
! !
<) . APTITUDES LABORALES.
INDIQUE TRES APTITUDES QUE TENGA, AUN CUANDO NO LAS APLIQUE EN
TL DESARROLLO DE SUS ACTIVIDADES.
Ol. Albanileria 07. Electricidad 13. Macanegraiia
02. Carpinteria 08. Electrdnica 4. Oficina .
03. Capturista 0g. Herreri 15. Operador de plantas Piloto
04. Cerrajeria 10. Instructor 16. Pintura
05. Contabilidad 11. Jardineria 17. Plomeria
0s8. Dibujo 12. Labcratcrio 18. “igilancila
> _es




D).

).

EQUIPO, MAQUINAS Y HERRAMIENTAL.

MAQUI T NAL O HERRAMIENTAS QUE
USO U APLICATION, AUN CUANDO
ARROLLO DE SUS ACTIVIDADES.

INDIQUE TRES TIPOS DR QU PO,
CONOZ Y OTENGA EXPERTIEMCIA NN
NO LAS UTILICL TUATMIITE

7. Comunicacion

1.
2. 8. Anco
av Am as o 3, 9. Medico
A R T T TR B O 10. Protecaion y
. Guridad
6. Cinc y LV 1. Gguipo de computo

EXPERIENCIA DOCENTE

NIVEL ALEA DB ANOS DE EXPER.
ESTUDLC (*)
 re
1. BALTICO
2. MEDIO
3. MEDIO SUPERIOR
a. SUPERICOR
S. MAEGTRILIA
G . DOCTORADD .

AREAS

Cinncian Finjoco -
Cilencias Quimico

Biologic
- Administrativas
Humanidados

Admini
Do o

imaria




v I EXTENSTION PROFESTIONANL

€]

A) . NUMERO DE CONGRESOQ(S) Y/0O SEMINARIO(S) AL (LOS) QUE HA ASISTIDO.

aj) . CONGRESOS :

coMo coMO
PONENTE PARTICIPANTE NACYIONALES EXTRANJEROS
20 == s = e as
N [ I
b). SEMINARIOS:
coMoe coMo
PONENTE PARTICIFANTE NACIONALES EXTRANJEROS
22 aa s s> e . -
B) . NUMERO DE INVENCICNES DESARROLLADAS
TOTAL PATENTADAS EXPLOTADAS
P -- . Py o »z
I T3 -
C) . NUMERC DE PUBLICACIONES CIENTIFICAS Y/O TECNICAS
CIENTIFICAS TECNICAS
NOTA 3> s 20 .-
ARTICULO P o o -
LIBRO - I:I:.,] o I o
MANUAL - : > ,EE. - ,.]
FECHA F1RMA

10
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A nexo p=4d

Inventario de Valores de Bartman (H.V.I.)



INVENTARIO DE VALORES DE HARTMAN (HVT)
por los Doctores
Robert S. Hartman y Mario CSrdenas Trigas.

Nombre: Edag: Fecha: _ /_/ 97
Escalaridad: Ocupacién: Sexo:__
Estado civil: Puesto:

Examinador: Gerenciar

PARTE I: FRASES

INSTRUCCIONES:

A continuaciSn, se le mostrarin dieciocho frases. Cada uvna de estas
representa algo a lo cual un individuo puede asignarle diferentes "“valores”
{bueno & male) dependiendo de sus propias consideraciones acerca de cuén
"bueno” & "malo" es. Lea cuidadosamente todas las frases (si hay alguna
palabra gue no entienda., pregunte por su significado).

Escriba el nGmero "1" dentro del aspacico situvuado antes de la frase gue
en su opinidn representa el valor m8s alto: o sea, la frase gue usted
considera gue expresa el mejpr valor. El nGmero 2" deberid ccleocarse ante la
frase que lo siga en valor.

Enumere todas las frases en este mismo sentido descendente, utilizando
un nGmero diferente para cada una de las dieciocho frases (3, 4, 5, y asf
sucesivamente) hasta llegar a la nGmero 18, que deberi representar aguella
gque usted considera gque expresa lo peor.

Concéntrese en su tarea. Decida r&pidamente qué nGmero asignarle a
cada frase. No hay tiempo limite. pero la mayoria de la gente puede enumerar
todas &stas frases en unos diez minutos. No deje de caliicar ninguna de &stas
frases. Tenga cuidado de que cada nGmero aparezca una sala vez.



ARRNRRRERRARRRRAY

Parte I : Frases

Una buena comida.

Un mejoramiento t&cnico.

Una idea absurda.

Una multa.

Basura.

Un dentifico cedicado.

Hacer estallar un avidn con pasajeros en pleno
Quemar un hereje en la hoguera.
Un corto circuito el&ctrico.

"Con este anillo yo te desposo"
un bebé.

Torturar a una persona.

Amor por la naturaleza.

Un chiflado.

Una linea de produccén en serie.
Esclavitud.

Un genio matemstico.

Un uniforme.

AseqgGrese de que ha usado todos los nGmeros

del 1 al 18 =in repetir ninguno.

vuelo.



INVENTARIO DE VALORES DE BARTMAN (HVI)
por 1los Doctores
Robert S. Hartman y Mario Cardenas Trigos.

PARTE If: CITAS

INSTRUCCIONES:

Al 1lado encontrari usted 18 citas:; cada una de ellas concierne a algoe
sobre lo cual un individuo puede asignar diferentes *"valores” (buenc & malo)
dependiendo de sus propias consideraciones acerca de en gQué grado se estd
de acuerdo & desacuerdo con lo gue dice la cita.

Lea cuidadosamente todas las citas (si hay alguna palabra gue no
entienda, pregunte su significado). La frase "mi trabaj" no se refiere a
ningidn trabaje en especifico, sino a aguello que usted hace actualmente: Su
ocupacibn presente 5 la clase de trabajo gue usted desempefia, (si usted@ no
tHiene un trabaj £ij, puede sustituir la frase "mi trabaj" por "lo gue hoy
estoy haciendo™).

Escriba €l nGmerc "1" dentro del cuadro situado antes de la cita con la
que usted ests mas de acuerdo: o &ea, aquella gue representa lo més
importante para usted en su vida.

Escriba el nCGmero “2" dentro del cuadro situado antes de la cita gue
usted considera en segundo t&rmine, y asi sucesivamente.

Enumere todas las citas en este mismo sentido descendente hasta llegar a
aqguella con la gue estd m3s en desacuerdo: la gue representa el menor valor
para usted. A &sta le asignari €l nimero "18".

Concéntrese en Ssu tarea. Decida r&pidamente qu& nGmero le va a asignar
a cada una de las citas. No hay tiempo limite, pero la mayorfa de la gente
pPuede enumerar todas &stas citas en unos diez minutos.
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“Me gusta mi trabaj> y me hace bien.”
"El universo me parece un sistema notablemente armoniocso."
"El mundo no tiene mucho sentido para mi."

“Por mas intensamente gque trabaje, siempre me sentiré fruscrado."

Las condiciones en gue yo trabaj son deplorables y arruinan mi
labor.”

“Me siento a gusto en el mundo.”

"Detesteo mi crabaje.”

"Mi vida esti trastornando al mundo."

“Mi trabaje no contribuyve con nada al mundo."

“Mi trabaj pone de manifiesto lo mejor gue hay en mi.*®
YEstoy contento con sSer yo mismo.”

"Maldigo el &ia en que naci.”

"Me encanta mi trabajo."

"Me malesta gue el universoc neo tenga sentido."

“Cuanto meior comprendo mi lugar en el mundo, tanto mejor me va
en mi trabais."

“Mi trabaj me hace desdichacdo.
"Amo la belleza del mundo."”

“Mi trabaj contribuye a la belleza y armonia del mundo.”

Asegfirese de gue ha usado todos los nimeros
del 1 al 18 sin repetir ninguno.



AXIOGRAMA

VALUACION CON EL MUNDO EXTERNO:

DIF Capacidad de juicie en general: es
la capacidad para medir los tres aspectos
valorativos: El personal, el practico y el
abstracto con el mundo que Nos rodea-

DIM I: El juicio de la individualidad vy
mundo propio de los demis.

DIM E: Juicio de las circunstancias
practicas, concretas, mateciales, y lo
tangible de las cosas y obietos.

DIM  S: Juicio  de conceptos, rveglas,
teorfas de 1la 13gica, «l aspecto legals
matemsticas e ideas abstractas en
general.

DIM: Capacidad para mantener el sentide

icics de las

de propercidn  al  hacer 3
tres dimensicnes valorativas.

DIM 3%: Capacidad para aceptar el mundo
Gue nos rodea tal como es: consclencia
de la realidad del mundo externo.

INT I: Capacidad para resalver problemas
y tomar decisiones concernientes  al
aspecto personal y espiritual Jde ctras
personas concernientes a su rigueca
interior: capacidad para ayudar a
resolver a otros sus problemas.

INT T8 capacidad paca resolver
protlemas v tomar Jecisicres
concernientes a las circunstancias

pr&cticas de todos los dlas acerca de
cosas y cbjetcs.

INT 5z Capacidad para resolvar
problemas v tomac decisiones
concecnientes a 1as abstracciones,
conceptos, reglas, normas., teocias,

disciplinas, aspectos ideices, l6gicos vy
legales.

ENTE

WY Bl
DESARIOLLO
BUEN
ARROLLO
PROMEDIO
DESARROLLO
POZRE
MUY POBRE
DESARROLLO
PESING
DESARROLLO

DESARROLLO
DES

EXCEL




AXIOGRAMA

VALORACIONES CONSIGO MISMO:

INT: Capacidad gencral para resclver
problemas y tomar dJdecdisiones acerca de

uno mismo para ver 1o rclevante dentra
de lo comple) consigo mismo.
INT %: Capacidad para controlar  y

disciplinar las reacciones emctivas de la

persona al  enfrentarse a problemas
personales.

DIz capacidad Ge concentracién al
resolver los propios problemas.

DIS: cCapacidad para distinguir ol
bien y el mal con nosotcos misme

AT %: Capacidad para una  posi v
abierta dindmica dJde actitud hacia ina

mismo.

DESARROLLO

MUY BUEN

RROLLO

ESH

D

Q
3
=3
=}
-3
14

DESHRROLLO

PRC:

'EDIO

"

DESARROLLO

FOBRE

UY POBRE
DESARROLLO

"
[l

i

DESARROLLO

g

L
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AXIOGRAMA

VALORACIONES CONSIGO MISMO:

DIF: La capacidad general para juzqQarse
a si mismo, la capacidad propia para
medicr los tres aspectos valorativos an
nosotros mismes. el personal, préctico vy
abstractoe.

DIM: Juicies d&e la individualidad vy
unicidad de nesotros mismos.
personal de cada uno de  sf
Conocimiente y acweptacidn del Yo

DIM E: Juido ce nuestro ral & papel en
el mundo: cfmo se clasifica unc mismo
como  trabamdor.
sociedad u
Genaral.

miemtro  Je  una
Grganizacién vy el mundo en

DIM  S: Juicio 1a capacidad para
ozganizar y disciplinarse a =i .nismo,
alcanzar metas y tener ideales para el
prepio desarcollo.

DIM: capacidad caora mantener ol
sentido de proporcién al hacer Suldos

en los tres aspectos valorativos.

DImM L

Capacidad paca aceptarnos tal
come somos: conciencia de realidad de
NoSCLros ismos.

INT B capacidad pata resalver

problemas y hacer daciziones ceferentes
a nosotros mismos.

Capacidad para
resolver nuestros propics problemas.
INT B capacidad paca resclver
problemas y tomar dJdecisiones reterentes
a nuestro papel en =1 mundo
concernientes a cdmo nos clasificamos

como miembros de la crganicacién  social

el mundo  referentes  a nuestras
funciones.

INT s: capacidad para resalver
problemas tomar Jdecisicnes

concernientes a nuestra autorganizadén
y autodisciplina para el logro de metas
a corto Yy large plazo referentes a los
propios ideales y desarrcllo.

DESARROLLO

LENTE

b

w

=
=5
=

SARROLLO

ot

DESARROLLO

UESARROLLO

13
=
=
=3
&

PESIHO

J

DESARROLLO




A XIOGRAMA

VALUACION CON EL MUNDO EXTERNO:

INT: Capacidad general para resalver
problemas Y tomar deciaiones cuando
evalGa situaciones problema creadas en el
medio ambiente; capacidad para discernir
lo relevante de suna sitvaci®n compleda-
INT LH Capacidad para organizar v
controlar las relaciones emocionales al
enfrentarse a lcs problemas del mundo
externo.

concentrarse al

DIz Capacidad para
concernientes al

resclver protblemas
mundo externo.

DIS: Capadcdad para distinguir entre el
bien y el mal.
AI: Capacidad para presentar una actitud

positiva, abierta v din&mica en la
interaccisn con el mundo externo.

DESARROLLO

E

XCELENTE

KUY BUEN
DESARROLLO

EN
DESARROLLO

I3
DESARROLLO
PROMEDIO

DESARROLLO

POBRE

MUY POBRE

DESARROLLO

PESINO

DESARROLLO
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SUMARIO DE CONCLUSIONES:

DIF 1/DIF 2: La madurez se obtiene en
la medida en que se hace uso de la
actual capacidad relativa en  comparaciéon
con el potencial total.

Bor :  Balance entre las capacidades
parcra wvalorar tanto el munde extecrno i
como el propis. !

BQa 1: Capacidad para valorar sedin es

medida por la  wescala axialégica e
valores.
ce 1 Capacidades  combinadas  paza

valorar tomacdas de las capacidades para
valorar tanto el mundo externo como
interno, Y medidas por  la escala
valeres fijada por el examinado
aplicSrsele el Test.

COMENTARIOS:

EVALUADO POR: SUPERVISADO POR:
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A nex o I

Cuestionario perfil-persona—puesto para el

Desarralls de Carrera.

{Diseflado por la SubdirecciSn de Desarrallo Profesional del I.M.P.)
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AREXD 1

CUESTIONARIO PERFIL PERSONA - PUESTO
PARA Et. DESARROLLO DE CARRERA

1.DATOS GENERALES

APELIIDOG PATREANG ARFILIDO MATERNG

PROFESION O ACTIVIDAD

NOMBRE 15

iF3

ACSCRIPCION :

PUESTO

TLAVE NIVEL

CATEGORIA

SUBDIRECCION

ANTIGUEDAD &N EL PUESTO

TELEFONO O EXTLMNSION

FECHA DE INGRESO AL I M P _

GERENCIA

DIVISION

DEPARTAMENTO

FUESTO AL QUE REPORTA

‘ PUESTOS QUE LE REPORTAN




2.- PREPARACION ACADEMICA

NIVEL

INDIGUE SU ULTIMO GRADO ACADEMICO

ESTUCIOS COMERCIALES

ESPECIFIQUE

ESTUDHDS TECNICOS

ESPECIFICUE

ESTURIOS PRCFESICHALES

ESPECIFIQUE

ESTUDIOS DE POSGRADO

ESPECIFIQUE

CTROS ESPECIFIQUE

ESTULIOS ACTUALES

ESPECIFIQUE

1DIOMAS LEE (%)

ESCRIBE

%

3

HABLA




[oll}

.

3.- CAPACITACION, ENTRENAMIENTO, ACTUALIZACION ¥ ESPECIALIZACION
{ INDIQUE LOS CURSOS MAS IMPORTANTES QUE HAYA RECIBIDO )

ESPECIALICAD NOMBRE DEL CURSO INSTITUCION FECHA DURACION

_HORAS)

TECNICOD YD '
TECNGLOGICO B 1

ADMINISTRACION i

PELACIONES

1
1
INTERPERSONALES | ;
|
1
i




e S ——

L 4.- HISTORIA LABORAL

( PUESTOS DESEMPENADOS ANTERIORMENTE ENEL IL.M.P.)

SUBDIRECCION CEFARTA To ~LESTS v EL LCTIABADES
QCUPADD FRINCIPALES
¥ TIEMPO

5 .- DESURIBA BREVEMENTE EL CBUETIVO DE SU PUESTO

B.- DEDURIBA GBIS HIVAMENTE LAS ACTIVIDADE S QUE REALIZA EN U PUESTO
A} DIARIAMENTE

D) OLASIONALMENTE

7 -iINDIQUE CON UNA "X” EL GRADQ DE PREPARACION QUE REQUIERE EL PUESTO

ORIMARIA ¢ LICENCIATURA [
. SECUNDARIA i H CUAL
COMERCIO [ DIPLOMADO [
TECHMICO « ESPECIALIZACION .
cuAL MAESTRIA [
. DOCTORARO ¢ )




“© 8 . IDIOMAS GUE SE REQUICREM INGLES | i FRANCES ) ALEMAN N 1TALANO (
TIRO e
HABLA % LEE %, e
- 9. MENCIONE LA EAPERIENCIA MINIMA Y EL

TIPD DE ESTA QUE REZUIERE PARA LLEVAR
ADECLADAMENTE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTOD

10.- SELECCICNE EL TIPO OF

HABILIDADES QUE SE RECGUIEREN PARA DESAR
LAS ACTIVIDADES

SARROLLAR ADECUADAMENTE

MANUALES [

ACMIMISTRATIVAS ( N RELACINNES ! }

OTRAS { }
INTERFERSOINALES

DIRECCION i i

DE S3RUPOS TECNICAS 4 H

VERBALES 0 ) OE REDACCION { 3

MENCIONE EN CUALES NECESITA MEJORAR
1' 11.- SELECCICONE EL TIPQ DE RESPONSABILIOAD QUE TIENE EL PUESTO:
; . POR SUPERVISION { ) POR INVESTIGACION { b

FPOR DIRECCION t ) POR ADMINIS TRACION ( B

'

DE RECURSOS MATERIALES
FOR INFCRMACION { ¥

POR ADMINISTRACION (S}
CONFIDENCIAL

DE RECURSOS FINANCIEROS

OTRA [
ESPECIFIQUE




12 - THSUVALES OF LAS ACTIVIDADES OE 53U PULSTS ACTuAL D AlT
MAYOR EXFERIENCIA

RICR CONSIDERA USTED TENER

12. TIENE USTED ALGUNGOS PROBLEMAS PARA DESEMPENAR SU  TRABAIO ?

EXPLIAVE PORQUE ¥ CUALES SN

14 . EN 1LAS ACTIVIDAGES DFE CADA PHESTO HAY ASPECTOS QUE NOS AGRADAN Y OTROS NO
CUALES STH 7
EN SUPUESTO
1NE AGRADAN MAS HO IME AGRADAN

FIRMA




SUBDIRICTION GENERAL OL CAPACITACION ¥ DESARADILD PADFESIONAL
DIVISION DE DESARRGILO DE CARREA
DIAGKOSTICO SITUACICNAL DEL DESAAROLID CE CARRLRA

o I T TTTPERFIC AUESTO

MQMBAR. .
PERFIL  PERSONA

j puEsro .
wvEL
SUBDIRECCIGH |

el tRFaaLAnan e FLpuessa] T

CAacEs

£ PERERCN RLOUITDA Eh TaTTirS s GRTA CXBHRAL

FRCOLENAS Fara CIE

Tragage

EDRNLI LN

CHPTETATIRS

PUFSTOS IUCLE GUSTARIA OCUPAR:
€CeraciTacion T
ACTITUD LABORAL DEL INDIVIDUQO 'i )
H [
1 ——
I —
| ——

e I :




SEQUARIMENTIS DE CAPAGITACION SITUACION aCTUAL

AgESTELCTUAAC ON

ENT S

SUELDES COMPETITIVOS

VERIQ AMBIENTE ADESUADDL
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A nexo v

Beneficios de aplicacitn del Modelo de Desarrallo de Carrera.




OBJETVO

DAR A CONOCER UN NUEVO SISTEMA,
PARA DESARROLLAR AL FACTOR
HUMANO, DENOMINADO "MODELO
DE DESARROLLO DE CARRERA'




Desarrallc de Carrera

Vimisn:

Ser un grupe de profesionales a la vanguardia nacicnal e internacional
en Desarrcllo de Carrera Gue ofrezca servicios de asesoria y consultorfa con
calidad, oportunidad., y costo competitivo.

Misifin:

Resclver problemas organizacionales con un enfogue de Desarrallo de
Carrera optimizando el potencial del persconal.

Beneficios:

Identificar necesidades de capacitacién personalizadas

* Optimizar recurso= humancs, financiercs y materiales:

* Evitar esfuerzos aislades dosificande la capacitaci®n en todas las Sreas
laborales:

* IGentificar el potencial humanos

Mayor invalucramiento y <ompromiso del personal:

Mejorar la productividad al ser un importante instrumento Gerendcial:
Clarificar metas y objetivos organizacionales:

Determinar la personalidad laboral de cada individuo:

* Realizar la planeaci®étn de carrera:s

* Identificar necesidades de recdistribucién de cargas de trabajo: reubicacidn.,
motivacitn, enriguecimiento del puesto y mejoramiento del clima laboral;
Obtener programas de desarrcollo del perscnals

Identificar perscnal interno de reemplazo.



Servicios que ofrece el Desarrallo de Carrera

Diagn&stico de requerimientos de capacitacidn:

* Obtencidn de diagndsticos grupales e individuales:
* Pricorizacién de necesidades de capacitacidn:
* Determinacidn de la temé&tica principal para cada evento de capaditacibn:

* Identificacién de entidades especialistas en la capacitacidn qQue ofrecen sus

servicios en el mercado;

* Elaboracidn de programas dJde capacitacién.
Elaboracin de manuales de organizacidn, puestos y funciones:

* Actualizaci®édn del corganigrama en general:

* Organigrama de las &reas laborales:

* Nivel de funcicnes, obligaciones y responsabilidades., autoridad y relaciones
entre cada &rea;

* Determinacitn de la visidn, misidn y objetives de la organizad&n y de cada
dreas

* Funciones., respcnsabilidades, crado de autoridad, actividades, relacicones y

perfil de cada puesto;

* Procedimientos.
Elaboracifn de trayectorias de carrera:

* Determinaci®n de cadenas de puestos:

* Conocdimientos técnicos y administrativos requeridos en cada puesto de las

cadenas de especialidad;
* Familias de puestos;
* Tiempos &ptimes de ocupacidn de cada puesto:
* Rutas de ascensos y promocones:

* Cartas de reemplazo:;
Puestos que puede desempefiar cada trabajador.



Elaboracitin de planes y programas de capacitacifn:
* Motivacionales:

* Integracidn de equipos de trabajo:

* Mejoras del clima laborals;

* Cambios educativos y de desarrallo;

* Modificaciones estructurales.

DiagnSstico del clima organizacional:

* Inventario de les recursos humanos:

* Entrevistas, cuesticnarios Yy encuestas aplicadas a Directivoa, Geventes,

Supervisores y personal en general;
* Sugerencias de cambio:
* Obtencidén de resultados.
Servicios de capacitaciSn en todos los niveles y especialidades:
* Contratacidn de instructores y especialistas en capacitacifn;

* Reservacidn e inscripci®n a eventos en Universidades y entidades

capacitacitn nacionales e internacionaless
Consultoria y Asesoria:z
* Estudics de Desarrollo de Carreras
* Desarrcllo QOrganizacionals

* Seleccibd4n de persconals

* Administracién de la capacitacién.

Con el respaldo de la tecnclogia de vanguardia y la infraestructura
estamos para servirle.

de



MODELO PARA EIL DESARROLLO DE CARRERA

| PLAN ESTRATEGICO PARA DESARROLLO DE PERSONAL l

IDENTIFICACION DE REQUERIMIMIENTOS, CARENCIAS Y NECESIDADES DE
ACTUALIZACIGON EN RELACION A LA ORGANIZACION

RISTICAS

TIAGNOSTICO DE NECZSIDADES DE ACTUCALIZACION Y
ESARROLIO

[ ELABORACICN DE PROGRAMAS '




PROCEDIMIENTO PARA LA

ELABORACION DE
DESARROLLO.

PLANES Y PROGRAMAS DE

NECESIDADES

DIAGNOSTICO DE
DE ACTUALIZACION Y
DESARROLL

ANALIZAR

NECEZSIDADES Y
PRIORIZAR ACCIONES DE
DESARROLLO DE ACUERDO Y
CRIENTADAS X LA MISION

DETERMINAR OBJ
ACCICNES DE

TVOS OF Las ’
DESARROLLO

ESTABLECZIR CRITERIOS DE
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

SZLECCIONAR ESTRATEGIAS DE
ACCION
DETERMINAR ESPECIALISTAS QUE
REALIZARAN LAS ACCIONES DE
DESARROLLO

FORMAR GRUPOS DE
PARA CADA

PARTICIPANTES
EVENTO O ACCION DE
DESARROLLO

TIEMPOS PARA CADA
ACCICN

ELABORAR PLANES Y PROGRAMAS




CONCEPTO DE DESARROLLO DE CARRERA

HANEACiONDEViDA * LA ACTITUD, ARTE Y DISCIPUNA DE CONOCERSE A $I MISMO,
CARRERA DETECTAR

PLENQ DE LAS CAPACIDADES , MOTNAC‘ONBYO&ETNOSDE
LA VIDA PERSONAL, FAMMLLAR, SOCIAL Y DE TRABAJO."
UUCED ALFON3O, 1981

SUSOBITNOGENREMWAMCMAY

PLANEACION DE LA * PROCESO DE ANALIZAR LA STUACION DELINUVH)UOIDN-
CARRERA TRCAR
LO3 MEDIO3 PARA REALIZAR ESTOS QB!

BYART Y RUE, 1986

DESARROLLO O PLANEA- + £ U MEDIO CON EL CUAL UNA EMPRESA PUEDE MANTENER

CION DE CARRERAS oazvmgmoouamowmwoesunmlm

VEZ QUE 1O PREPARA PARA UN RUTURO DIFERENTE A LA SITUA-
CION PRESENTE.'
RUBBING, 1987
DESARROLLO DE * ES LA INTEGRACION DEL INDVIDUO CON LA ORGANIZACION
CARRERA EN UN PROCESO DE DESARROLLO MUTUAMENTE PROVECHOSO!

MODELO DE DES, DE CARRERA WP
PEREZ, PILAR 1088




CONT. - CONCEPTO DE DESARROLLO DE CARRERA

DESARROLLO DE
CARRERA

* ARMONIZAR LOS INTERESES DEL PERSONAL Y DE LA ORGANL-
TACION.- SU OBJETIVO PRINCIPAL ES DETERMINAR, Y ENCAUZAR
EL POTENCIAL HUMANQ, DESARROLLANDO SUS CONOCIMIEN-
T0S, KABILIDADES Y ACTITUDES EN CONGRUENCIA CON 10§
OBJETIVOS ¥ LA CULTURA DE LA ORGANIZACION.'

MARTINEZ PEREZ NORA, 1990

PLANEACION DE CARRERA E
PROFESONAL * PROCESO MEDIANTE EL CUAL SE SELECCIONAN LOS OBJET-

VOS Y $€ DETERMINA A FUTURO EL HISTORIAL PROFESIONAL.'

B, WERTHER WLLIAM Y
DAVIS KEITH, 1991

DESARROLLO DE
CARRERA

* S EL PROCESO MEDIANTE EL CUAL $E LOGRAN LOS OBIETH
VOS DEL TRABAJADOR EN RELACION A SU TRABAJO EN LA
ORGANIZACION.”

CERDA, LUMBRERAS, MACOTELA
MODELO DE DES. DE CARRERA, 1991

DESARROLLO DE
CARRERA

' E3 EL PROCESO MEDIANTE EL CUAL SELOGRAN LOS OBJET-
VO3 DEL INDIVIDUO Y DE LA ORGANTACION DURANTE LA TRA-

YECTIORIA LABORAL DE UNA PERSONA."
CERDA, LUMBRERAS, MACOTELA
192




CONCEPTO DE DESARROLLO
DE CARRERA

ES EL PROCESO MEDIANTE EL CUAL SE
!LOGRAN LOS OBJETIVOS DEL INDIVIDUO
Y DE LA ORGANIZACION DURANTE LA
TRAYECTORIA LABORAL DE UNA PERSONA.

|




BULHIMA UL WOLELD DE DESARCALD O CAERL




DESARROLLO DE:
POTENCIALIDADES

DESARROLLO DE CARRERA

nSATISFACCION DE NECESIDADES
ORGANIZACIONALES
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CES LA BQTA QUE SIGUE UN TRABAJADOR EN EL ASCENSO O
CAMBIO DE PUESTOS DENTRO DE LA EMPRESA, Y QUE PUEDE
SER EN DIFERENTE ESPECIALIDAD,

CERDA Y MACOTELA, 1993

TRAYECTORIA DE
ESPECIALIDAD

" 5 LA CADENA DE PUESIOS QUE PUEDE OCUPAR UN TRABA-
JACOR DENTRO DE UNA ESPECIALIDAD, EN LA QUE SE ESPECI-
FICAN LOS REQUERIMIENTOS DE CONOCIMIENTOS PARA CADA

CAEGORA. CERDA Y MACOTELA, 1993

CADENA DE PUESTOS

* ES LA CONSECUCIOH DE PUESIOS QUE FORMAN LA ESTRUC-
TURA DE LA ORGANIZACION, EN SUS DIFERENTES ESPECIAL-
DADES."

CERDA, MACOTELA Y DOMINGUEZ, 1993
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PUESTO | - * s EL CONJUNTO DE OPERACIONES, CUALIDADES, RESPONSABILI
' DADES Y CONDICIONES QUE INTEGRAN UNA UNIDAD DE TRABAJO,

ESPECIFICA £ IMPERSONAL!
ARIAS GALICIA, 1989

CATEGORA " E5 LA JERAQUIA QUE CORMESPONDE AL PUESTO DENTRO DE
LOS NIVELES ESTABLECIDOS EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANI-
IACION.

ARIAS GALICIA, 1989

| PERMANENCIA |

i N, EL"PUESYO b ES EL 'ﬂEMPO MlMMO D QCUPACION DE UN PUESTO, ESTA-

N BLECIDO POR U\ ORGANIZ/»“CION PARA ASPIRAR AL INMEDIATO
SUPERIOR !

.’_‘ :’ il o CERDA, MACOTELA Y DOMINGUEL, 1993
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