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E1 Desa.rrcllo de Carrera como estrategia de ac:c:i.6n 
en el cambio de act:itud laboral. del. persona1 en el. 

I.M.P. 

La presente investigación surgi.6 de la necesidad de el 

comportamiento laboral del personal de <ilgunas Subdirecciones representativas 

del. I.M .P., con la intención de ana.lizar si los :-:esult.ados obtenidos en cada 

una de ellas tenderán a la po.sibilid.:Jod de so:-c gene::-ali.zad3s a toda 1a poblac:i.6n 

del I.M.P. y pode-e a.si ct-cecer 1..-'n :;iodelo que c0nt;o:-mpl•""'? la salu.C:.6n re.=-J. a 

un crecimiento m;_;t1..:c: es dt?c:i::, d t:::::av&s de maycres niveles c~e p?:"'"od:ictiviCad, 

creatividad y efec:::ivid3.d p,~!'.'"a 1.3 c:::-c;ani..'":acién, y ::it---inóe :sa=-i.2:::Jcci6n, .s;equr:iCad 

requiera 

necesitan; C¿~-,e c-:=-n.=.ide:.~ar5e '.O'i:-Tit:Jt-."!ne21rnent.0 l3 E:::':c>ct:ividé1d crs:f.lnizacional y la 

particit?acién inC:i .... ·..i.·~u2.!, am!::"ins ~" co:::--t:~ y i.l Llrsc ?__.b7.<-'· 

E:n l.:i actualiCad l.:! Institeci6n cuen!:a con !.1n 12:--:tens.::> programa diri<:;ido 

al incremento de l..:!. proc'h.ic::.i\'iC:ad, cl cual ccntem;:;.la U":"'.'l. serie de acciones, las 

cudles hasta .:lhc-ra. han sido l!c·-.·ad3s a cabo con el pt·i:.son.>l que form-a parte 

de este crg.anLsmo; PE!:"O desa.:'.:c::::tur!.:id:linent:G, no s-e h,_,.,:-i c':t.enido los t""esult.ados 

deseados: Este pcograma no S•~ ha basado en U!"l. análisis cientiB.co de las 

ne.::esidades reales d.: !.a Instit.uci6n, po::- lo que se h~~ce necesario en este 

momento, cimentar cambios estructurales fundament:adon cientlficament:e a través 

de una invest:igac:i6n que re!:J.e·)e L:i situaci5n actual tanto de L:'!s estructuras 

crgani.zacicnales, como de las actitudes inciividua1es haci..."t ésta. 
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Es importante que L:ls estrategias de acción postuladas para l.a 

clmentaci6n de dichos cambios respondan a las necesidades de '1Uestro momento 

actual. Cabe señalar que cuando las Acciones empcendidus crean expectativas 

muy altas -¡¿:n este C<3SO de cambios-, y éstas no son cumplid<'.:ls de alguna 

manera, la desmor-ali.zaci6n ']rupal que ti:-ae como consE-·cuencia suele ser rnuy 

dificil de superar en un nuevo int::+=nt:o. 

Por lo tanto, .2st:3 !.:.vest.i,~ac..i6n e:st~cvo dirigid.:i a detect:ac tanto las 

motivaciones subyacentes G<? las ac.titud~:?s compcr-t:..drncnt:.ales de e.st:e momento, 

as:( como a l.3 situación dL::u.:il de la. e.s::ructura ors.Jni:..:..;.ciona.l. con el fin de 

instrumentar el modelo desarrollo del r~curso ·-~mano que o::>ermita el 

* Investi']adcres; ... Oper-1ci..os. 

Esta infor;i1acién .se _·uc2';:;iló ~l t:?:a·:·:.s c'i·? lns .siguientes ir.strurnentos: 

Inventario d~ v<.:.loreB de Ha::tmün ( liVT) 

b. Cuestionario de inct:ivuCJ.Ón e hig~ne 

Inventario de rc:.<ur=s humanos p.:.:c<l. el ;:-ersona1 del I.M-P. 

- El.abor3.do poc l..:l Sui:><:.:':i'!:."ecci6n e'..:> Desarrollo Pc-ofesionul del I. M. P.-· 

d. Cuestionario per-fil-per=na-pue::::;to, ¡.:>C!t:"a co>..l. Desacroll.o de Carreca 

- Di..señado oo:..- J,"t Sl.:bdirecci6n 60 D-<~.sarrollo Prc,fee..:ional del I.M .P.-

personal hacia lo. Institución, '/ de los proble!nas que gener.:i la. e-structura 

organizacional. actual~ pcoponiéndos•? as'i eo.st.rilt.e"'-;ias d<:! acción -::¡ue: provoq""..Jen 

cambios dirigidos a soluciona.L- problemas e.s¡:,€·ci.fi.cos. 
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E1 Desarroiio de Carrera como eetrategia de acci6n 

e1 cambio de actitud 1abora1 del persona1 en e1 r.M.P. 

Xmportancia de1 I-~-P- en el panorama econ6mico de México. 

La expansi6n industrial. el d0sarrollo de l~ infraestructura y 

el pro::;reso social de t-ié:-..ico, han <Jescansodo en !.a. e;.;:i.st:.cncia., Ci~ponibilidad 

y adecuado L\provechamient-::::: de Jos hidr-ocilrhuros. Con bu!o>e en ello, México 

puao crear t.:..mbi.'.?n nurnPr.::.sas ir.st:..3nci.as pa.i:-a. i¡¡;pul.s.ar .su modelo d..;- desarrollo 

corno pa.1s. b<J.j:::- pce11:is.:1~ :5c llt .. :·!:'.·::...:-,.a y :"""·:-,ccrZ!.r.í.>-

dentro del !na reo de s11s val<:J::.""'-''::; y c:..::l~•n·a, r: :...:.estro p~'i.:-~ b~sciS ~J<:,:.::er d~ L;. 

investig3cié:-i un TT'edio p:i:-3. u.lc.:in::-,,-:- L3 .:_;-;Cer,.?n::enc:L" t•-·cnc..15CJici1 ·_,·, <l t".ra·~·é:-.:o 

de ella, }D. t-cor.6r:ü.:::a y ;_::¡c.:ídca. 

Co!'l el rest-•.:>ldo In=t::::.t1..<cio:-i.a.l y dto'-1. person,.,_l de PEMS:>:, t>-1 T.'.'~.r'. trabajS 

pai:a inc::emer.til!:" bs Jct:i...:ióa.des ce• r::atecia. Ce explorac:i.St1, útil~s •"?n 1.3. 

prospeccién de yaci:!"'.i..:;nt.os. fo-'e t=:,_lc;>·,·."7\=on 1..:.is r·os:bilidadc~ ,-1e mejor-ar li'ls 

Oi?ciones t:.ecnol6gica.s r-:ara ex pl~t-.=.,r les yc..cimicntoe ~:<.>t..=:"<;;.!if"'cc·s y de r.Flf" 

nat.ura.l; :fueron dcs..ii::-ccll.:H'!3!3 '.::.cc;--.olo~L<::>s pu:4a cb'::.ene:: r~ejoi:e$ y ;n5s rentables 

derivados del pet.rál.eo, y ~e est.::uct:u:::-6 una sólida C~!pF.>c:iOad en ingenieria Ce 

proyecto, indi.spensable para el diseño él<? modernas plantos industciale.s. Ccn 

este apoyo se comerc.i._"""llizaron •"':Y.i.'=osa;r>en'::.ú diYersos product:::-.s dnsarroll.:i.dos por 

el propio :I!lst:ituto, útiles en la induSt=i..3 petrolera y p12:troqu'i1nica.. 

lo.5 

traba:,.ador<?s y fcrrnar- o=>rcíesion~t.as u todO!.'> los nivGles, t:Dr.t:.o de ?E~'.EX corno 

del. propio Tnse_t:uto. 



-.4 -

Crear la capacidad del. pai.s para generar conocimientos cient::ificos y 

tecnológicos que le permitiesen explotar sus recursos naturales de manera 

independiente, fu~ una interrogante y preocupaci.6n central. de quienes han 

cuidado nuestra soberan'.La, desde la Expropiaci6n Petrclera hasta la actualidad. 

Cada momento y conforme a l.os disponibles y las 

condiciones imperantes, han contribuido y propiciado que PEMEX 

reconocido no sfüo por su importancia <Jlobal., sino también por su progreso 

tecnológico y pee cl dominio que ha alcanza.do en inuy variados procesos de su 

compleja operaci6n. 

El I.M.P ha pa.L-ticipado e-1 engcandecin•ient:.o de la industria 

petrolera, :-nativo de sat:.:isfacción d~ lo~: moxicano:::;';. r.:.-.:::-'3.nt:<" la década en la 

que !:ué c::-e,:,.do c.l T. r-·,. P. ';' ~ !"ic?uient:.e, el. énfa!"?is de .::\ ;;.olft:ica nacional era 

la sustit:.uci.6n de importaciones. México tenía déficit:. en 1a ;::.::-oüuccién d•: bi¿nes 

de cap~l, .=..1• la t:ecnologia a ellos .-.. socia.da y ""'º 1...1 ingc:•ieri.:l de proyecto. 

Las pcl.C::t:icos sE:-guidas, l.'ls que 8e enrnarc6 el dc:.-o,~;:-rollo del t. M. P., 

tuviPr<:-,n como efect:o ri.ue a ::in~t?s d~ 1.3 década de los se~er.C.-:l la importación 

de t:.ecnol0gia piira Lcienes de capital se redl..rjcra. con.sider~hlernente y que en 

rnater:..a de ~ngenier'ía ::e :nult:iplicaran 1.as forrh.EL9 Ce pa?:tic..""ip2oción y que Méxice> 

alear.zara una in<'lep.;;:•ndenci.;..i ... •n :_n9enier'í.a de- proyecto superic,r é::l 901.. 

Inicialmente, cl d0.sa.rrcllo ..:o :':1 ::1ve~t.1gar...ién n::> encon':'..r6 ;:i.plicación a 

esca.la consideca.ble, <:il no EtYist:ir vinculas <Jpropiaóos pa.ra ei aprovechamiento 

de Ll. investi9oción científica y tecnológica. En este 1.apso c.1. I. !'1. P desarcolló 

un fuerte sustento de in9eniccta b<''i..sica y de det.aUe- q·ue le permiti.6 al mismo 

tiempo adquirl....r una base é!e e:-~per:ienci.a en L--:l St..:?ervisi6n ae l.a procura y la 

construcci6n de obras. Es tambil:?n en este tiempo cuando el Instituto cre6 las 

bases centrales para establecer una capacidad inf:raestruct.ur.a técnica y 

cient:i.f:ica 

petrolera. 

torno a los principales proeesos e insumos de la industria 
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En la décaaa de 1os ochenta todo el país se vi6 afectado come 

consecuencia de las dificultades financieras. En este periodo, la capacidad de 

ingeniería naciona1 .se contrae y concentra, y la di.sgregac::i6n de proyectos no 

propicia para mayor enl.ace de la investigaci6n, y el desarr-ollo 

tecnolbgico con las necesidades productivas. Por ello, la invest:igacil5n también 

contrae y ccncentra en los medios académicos. 

l\ fines de la década y tomando en cuenta las nuevas circunstancias de 

la globalización de la econom:la y 1a tecnoJ.ogia, se int::-oducc-n nuevas pclltica.s 

en las que sin dudo se bcni:.-ficia e.l T. M. P. 

Las ex?erienc.i,-:\S Jdquiridas por '-""l T.!·\.P. a l:::i largo de sus 31 años de 

un;:,, mayor 

atenci6n SU3 obj..:>::i.\!OS primordiales ~investigar, innov.-J.r y cJc.sarrcllai:--, 

seguramente le <JCrmit:i..:.-ían sup•:>ca:..· les niveles Ue c¿üidad y c<:!ntidad de los 

servicios :=i;urninLstrc\dc.s a la indu.=:::r-'_-~ pc·trolera va::::·,::l •311rrentar l.:Ls nece!:.idade.s 

0""'1 México f\_~t'...'.:l:'c. 

Cl r. !'\. ;_;>. hu. c~<o:s.~cro"!.J...::"l.do unJ ir:--:J(::ien c:'2 excdc-ncL."- "" lo l:ixgo cie sus 31 

años en los r.c:r.••-"C0!3CS contc<::1.u.;.s qi..:<:> h.-i firmado con .::mpresas nacionales y 

extcanjara.s ,-:;.._:.::.:::. .:oQr,,:icios d.:? in·:::re-nisr'L:::t. asescLÍ-'21 0n >'~l ai:-ranc;ee (_'!e plantas, 

auditorias €:•neri:¿-2tica.!'3, venta de ?c.::i.-Juctos y cl licenciarnient:o 1.5e tecnologías-

maye-ces <lividendcs. 

El I. :"l.?. se er.cuen'-.ra corn~::-011 .. '.!tido con el 9::-oyecto ele :nodo-en.izar a .!.."'l. 

industria nacional, <iesarrollando innovando ;?r-ociuctos y procesos. Al 

respecto, el I. M. p _ h~ hecho posible que México sea dueño de patentes y 

procesos que sola.mente tienen algunas naciones al.tamente desarrolladas: ello 

un indicador de k"! calidad de la investigación de nuestro pafu y de la 

potenci..alidad si se multiplican los esfuerzos en esa direcci6n. 
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El énfasis que se da en l.a presente administraci.6n a las actividades de 

invest:igaci6n científica y tecnal6gica, proporciona elementos para continuar en 

este camino, pues se les concibe como portadoras de elevadas posibilidades 

reales para la producci6n de bienes y servicios, reducción de costos, 

incremento de rendimientos y mejoramiento global de la calidad. 

La asignación de recursos cada vez mayores dedicados a 1.a. investigación 

cientlfi.ca y tecnal6gicil, E>álo s:ig nif:icarS un reconocimiento oficial a la 

importancia que representa esta actividad para la. consccuci6n del ?royecto de 

vida nacional, el cual no s6l.o extenderá los beneficios a todos les mexicanos, 

sino que al. rnismo tiempo es una adecuación opoL"'"t"una que intent'..a dar a 

c-1 conci.."~º ~n u:1 :;i..::i.l d-2 las nacicnes, México 

part::i.cipando los mer-cados inter-nacionales pcsi~ilidades de 

captar- los r-ecur-sos inC.is¡::-ensables que nos llev·:.:n u un ;:=:3nc desarrc.Uo. 

E:-i t.-tl. ,::;cntext:o, el 1-. M.?. actualizo sus objE-r-3.vos b."lsicos para afr-onta.r 

exitosam•?nt:e el reto Ce :_-::i moderni.z<:lción: .se repl.a.nt:123n L:.s es-.:?:"a".::eg-ias p<:lra 

ofrecer sus ser-vicios y ;:;roduct.cs con oportunidad, con :-:--.ayc?:" calidad y al 

mejor costo po~iblt:;. En !::ouma., se> ¡::;r-epa.ra. pa.r-a :::,er- m-Ss c---:-~.p¿:::itivc b3:':::> el 

enfoque de .L."""\ <,-;loL·."lii.zaci6n int:err.aci.ona.liz~ci6n aue i>npc-rc?:"á laz 

postrimeri<::ls cie.l !?i9lo X X ._, en cl eni:rante; es decir, .L.". ccr-:1r:--et:c-r.c-'....,-:::. basada en 

la ,?t:oductividud, ~;1 eB.:::ienci.:l y J.-i c~:o1p-~!::.it:::ivid<ld. 

La esenci..""l d>."'l ?lan :~3cio·~-:i.1 de DesarL:::.llo ccnsi_ste e:-\ le! :-:-cderni=:<:lci6n 

de !'léxico; t:.::U seo:~t:ido cl I- :·1 - P. r~de-.Une y aciapt.> l.:i.s :::e ;;clones de 

coadyuva::- con l.""\ ::indust:cia pet.c-clec~ y co;~ el r<!.31:0 de 1,3.::' i~.-::1:strias y 

empresas mexic.3.nas para mejora.e posici6n competitiva y r~pida 

consclidaci6n int:.ernaciona1i...zac.i6n, bdridándales apoyos cient:.ificos y 

tecnalógicos más eficaces, 

durante 31 años por el I.M.P. 

base en las fortalezas y logros acumulados 
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Capacit:ac:USn y desarrollo profesional. en cl r.M.P. 

Respecto a la capacitaci6n y actualización profesional del personal de 1a 

industria, las acciones de apoyo a 1.a modernizaci6n se dirigirán en tres 

direcciones: 

a - La detecci6n más preci.sa de necesidades de capa.citac.i6n, que permita 

impartir programas especificas .-:.i los trabaja.dores que rea11nente lu necesiten, 

en el tiempo más oportuno; 

b- r--.umenbr el ntlrnero de capacitados en cada uno de los programas. 

observando la logí.stica inds ac:iecuada en cada caso, para no incrementar- los 

capacitaci6n: 

Aumentar lci cu.lidad teórica y pr5ct:.ica de todos los programas 

ejecuci6n, incluyendo el 1.:.J. eqc:.ipo .-:iudiovi.sual 

correspondiente. 

Simul:.:áneam(?nto, sigt.:iencic 13.s diroct:rices de 13 t0cnolo91:a educ3.tiva 

moCecna, contcmpl.a.r.Sn proyectns rf".lacionodos la teleirnpa.r:tic:i6n de 

p~ogr-arnas do c3p:.cit-_aci6n por medio de ima-;.r,;n .._.i\".:!· 

quienes respcns:3.bles d<?.l ~istema Ce 

administraci6n d(:'! t-ecursc·s humanos -!:Iuhsist:er.i..::is Oe E-mpleo, ::-"':-.1uneraciones, 

capacitaci6n y des.'3.crG~lo, ;'.)C<:?!"l:üc~oncs y .scr\/icic~-, :-;o s!5lo <l rn.3.ntC:'ner:;¡e 

dentro de L:i gran revcluci6n n.dmni.'3t:cativa y tecnol69icci l:le La. época, .sino a 

ocupa:: un lugur destacado en su v21nguardia- Pcr eso r;1isrno, en el I.:-i.?. se 

ha contern¡:il.ado instrumentar nuevos si.stemn.s para el desarrollo del personal 

que permita contar con personal altament.e calí.E::i.ca.do. 

con el fin de sortear los de.saffos que ya se vis.1.umbran en la nueva era 

de .la competitividad, basada en la eficiencia, ut:ili.zaci6n 6ptima de los factores 

productivos, .la calidad resultante de la incorpo:::-aci6n a los .o.vanees 

tecno.l..6gico.s y la oportunidad basada los sistemas modernos de 

comeccializaci6n y dist:ribuci6n, cl I. M. P _ contribuir& con eus experiencias 



- .8 -

acumuladas y su infraestructura c:ient:ifica, tecnol6gica y de servicios. a las 

empresas mexicanas en cuanto a: Mejorar calidad y costo para superar las 

barrer .. ~-' proteccionistas comercia.les de ot:.ros países; proyectos rentables de 

inversi6n altamente productiva: fomentar empleos productivos resultantes de las 

acciones de modernizac:i6n; incc-ement.ar la capacidad productiva 

ocienta.ci6n preferentemente hacia la ex port.ac:i.6n. 

Si concebimos a la capacitación y desarrollo subsistema de1 

sistema de administración ae humanos, entonces tenddamos que 

observar una vinculación con los ot:ros subsist.er.ias -empleo, remuneraciones, 

prest.ad.ene.::;, y occvicios-, pdrd. Jo~r.3r ~na. ad.o.>cuo.u,> y e::':iciente fcrmaci6n y 

desarrollo del personal. .t>,.sim:i.-o;mo, primera in.s:::..'lncia se t:endrS.n que 

integrar todos los compcnent:es <""...l interior- del proc·~so de capacit.aci6n y 

Oesarrollo. 

Ci'.lract..eri.st:ica.s de .1."'.l. zieuaci.6n actual.- en cl I. M. p _ 

Los p!:'og~amas Ge capacit:aci6n institucional., si~':..o>i<:US de eáuc.:-.ci6r1 

abierta, estudios e,? desarrollo de c3rrera, idiomas, servicio .sóclal, posgrados 

y servicios académicos -inf::acst:ruc...--tura-, 

funciones y acciones. 

encuentran c:i•2svinculados 

• La capacitación ·:npñrte solo en el aqui y ahora. 

* La evcluaci6n y el seguimi€"nto son nulos. 

* Lo importante son las actividades laborales ir"lmedi.atas-

"' La capac::i.tación es circu nst:ancia.l. 

* Desfasamiento entre las acciones de capacitaci6n y e1 subsistema de 

remun~raci.ones o promociones. 

* Desvinculaclón con e1 subsistema de empleo -reclutamiento, selecc:i6n, 

inducci6n, etc-. 

* Poca infraestructura para llevar a cabo los programas. 
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Desven~. 

La capaci.t:aci6n y el. desarrollo son: 

- Desestimulantes: 

- Desvinculados; 

- "Cucsiti.s" en el trabajo: 

- De corto plazo: 

- Pobre asistencia; 

- Beneficies limitados: 

r.ese::'.'ci5n. 

caracteñsticas de la sit.uaci6n requerida e Al. interior del. subsistema de 

capac:itaci.6n y desarrall.o. el. :r.M.P.} 

- Programas estrechamente vinculados; 

- Evaluación y seguimiento e5caz y permanente: 

- Capacit:.a.ci6n con planeaci6n e.stratégica; 

- Lo importante es el hombre y l;;;:¡, organizaci6n; 

- Capacitaci6n permanente; 

- Esfuerzos mancomuna dos; 

- Distribuci6n adecuada de funciones; 

- Promoci6n y remuneración oportuna de acuerdo a la capacltaci6n y 

desarrollo obtenido; 

- Vinculaci6n con el sub.sistema de emp1eo: 

- Infraestructura acorde a las necesidades -
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Ventajas: 

• Conocimiento integral: 

• A utorre~ac:i6n y Desarrollo de carrera 

-crecimiento personal y profesional-; 

• Cumplirr>'i.ento de metas a rr.ediano y largo plazo; 

• Logro Ge cb:)-2bvos. 

Plan 111aestro de de.sarro.TI.o ,·'fe carrera para el. I.M.P. 

Objetivo: 

J:.es.3rroll.a.L int:e~ ::-al:-rer.:.e .::i ':::.:"..>l-'iCs l~'S t:::-ab'3~dcres Cel I. M - P. mediante la 

in=.t.rumentacién Oe Ci·,.--=rscs ;:..rcgra:ncs de c.~¡:iaci'::.~o.Sn, ae"Cualizaci!Sn y 

formaci6n acaCérrica, q~e coady~ven .?n alcanzar los niveles de productividad y 

excclenc:i.a Ct:;e d-e:nan/~ar1 Jcs d:i_·.··~rscs ust..:;:iric.s =e los servicios Oe 

investi9acién, ir.cenieñ:a -: C':ipact~c,.én. 

Fil.oso~ oorporati.vu del. I.M.P. 

pd.ncipal consiste 

hidrocac-burc!'S. 

:?. E1 I.M.P. es un clt-r:-.ento ci..,-;;\·e \:",ara el desaLrcllo Ce :-:é-xico. PC·L medio de 

la cienc:ia y la :.:ecno.lc>s_;Lol. 

4. E.l I.M.?. J?rOrnueve la inccLporacién de ;";é:dco al G.ml-,ito Ce l~s oaises 

lideres que están diseñando el fut.uro. 

S. El I.M.P. es una fa;nil.i,,. en la cual 3ntepcne el interés colE -t- ·e al 

perscn~ y cuyo personaje más im;:>o?Ctante es e.l client.e. 



6. E1 I. M. P. ha adoptado 

humildad para aprender. 
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disposic:i6n positiva a1 cambio y una gran 

7. Se ti.ene la conviccilSn de que la Gnica sal.uci.6n a 1os problemas de la crl.s:is 

econ6mica es generar y distribuir riqueza. 

S. E.l desarrollo del. I.M.P. es responsabilidad de todos sus integrantes, 

quienes deben impulsarlo y promoverlo en sus respec:t:ivos nive1es. 

9. El l. M. P. tiene un ambiente propicio para que sus integrantes logren su 

autorreali.z.aci6n y obtengan una mejor calidad de vida. 

10 El I.M.P. fuerza que impulsa a personal a mejores 

ciudadanos. 

Principios corporativos para el. de.sa~O:UO del. factor humano en cl J:. M .P. 

l. El I. M. P. tiene 1a convicción de llegar a sor una Instituci6n de 

excelencia y competitividad internacional. 

2. E.1 I.M.P. considera esencial y ;:::irioritario L"'.'!. capacitación, 

actualización y L::l formacilSn académica de la fa rr.ilia r. :., . P. 

3. El. I.f'LP. procura que cl c.~mino hacia la autorrealizaci.6n dcl personal 

y arraigo Institucional se debe obtener a trav~s de l.as opcrtunida.de!l de 

crecimiento y desarrall.o humano. 

4. Mediante el desacrall.o humano cl I. :1. P. lograrfi alcanznr niveles 

super:lores cientlfico.s y tcc:nal5gicos para l.a generaci6n de riquezas y 

soberania tecno16gicas. 
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Pám=:ic.a.s del. I:. M • P • 

l. Los programas deber§.n tender a la actuali.zaci6n y formaci6n de los cuadros 

cient::1ficos, tecnoJ..6gicos y administrativos que determinen cada una de las 

dependencias de acuerdo a sus planes de investigac:::ien, desarrallo tecncl6gico, 

de i.ngenieria y de servicios de capacit:.aci6n que se preven para el. fut:.uro. 

2. Los programas deberán pugnar por el crecimiento armónico y posit:ivo, 

tanto del pet:"sona1 como de la In~ti:::uci6n, fomen~ndo \.·alares y princif)ios, 

que coadyuven a lograr ser lideres en t-odos y c3da uno de lo!O! campos Ce 

acci.6n del Institut~. 

3. ?ropcrcicr.at:' l.3 u~liz;:.ci6n de l.a. '.:~?cnologl.3 ed\..:Cati·.ra mSs moderna en los 

programas de capacitación y actua.lizac:i6n, que p::-09ordone c~C.:.=d y e::j_cac:ia 

en el pr-oceso de enseñanza-aprendiz.=~_,. 

Procurar e.levar cl nivel acaCérnico d8 pers-:·:-"lal del lnsti.tuto 

preponC·?rantemente a l.:i. fcrma.ción de cuadros de invest:i,;;21.dores y tecn6logos 

ccn estuCios de espec::i.a..E-':ac:i6n, n1aostñ.3 y C:octoraCo. 

5. Les t:iroqrarna.s de catJaci::.aci5n y Cosarrollo Gel fac::or humano de Us 

dependencias, se deber..-~ Cirigir a sclucionar los ?roi:::lernas de la fal.t.a 6e 

conocimientos o destr-eza3 C:el personal, que no ;::errnit.en lograr los objetives 

de excelencia, c.:.i.lidad y eficacia de los sier-viCc2 c;i..;e pres~3 el I.V..P. 

Objetivos de los progc-amas que int.eqi:-an el plan u1ae.stro de 

Desarrollo de Carrera dcl I. M - P. 

Estudios de desarrollo de c~crera: 

Desarrall.ar el potenci.a1 del personal. direct:ivo, pr-ofesional., técnico y 

administrativo mediante la instrument:aci6n del sistema de desarrollo do 

coadyuvando a alcanzar los objetivos organizacionales e individual.es en los 

niveles de productividad, efectividad y excelencia. 
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Capac:itaci6n inst:il:.uciona.l e inscrltx=U5n a. eventos externos. 

Capacitar y actualizar al. personal del I. M. P. a través de programas 

acadl§:micos que coadyuven 

encomendadas. 

Sistema de educación abierta. 

mepr desempeño las funciones 

Cei::tif:icor nivel b~sico, medio y medio superior a1 trabajador del 

I. M. P. clevanao la superación personal y académica, a fin de fomentar la 

cultura educativa que t:r<..l::.~ la S. E.?. y el I.N.E. l\. 

Servicio OCICia1. y f:: cácticas profesi.on<iles. 

CoaCyuva::- en 1.3. [crmación de lils nuevas gene?:"aciones de 9rofesionales para 

qua contribuyan al desa.rrc.llo de la tecno.l.cgía petrcle~a en el I. M.?. 

Programa de idiomas para el I.M.P. 

fo11•Entur L-i hobilida.d de cornunicaci6n lenguas 

extranjeras dcl personal del 1. :-':.?. q u~ lo requiera Ce acuerdo a 

actividades. 

Servicios académicos (inf:--raest:ructura). 

Proporcionar con eficac:id y calidad toda la int:'raest1;uctura que requieran 

los usuarios dcl centro acadé:nico para el mejor desarr-ollo de los eventos. 

Posgrados-

Elevar el nivel. académico, fomentar la especi.alizaci6n y la capacidad de 

investigación 

posgrado. 

e.l pcrsoncl p!:cfesiona.l del. I. M. P- mediante estudios de 
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Vinculac:iJSn de 10$ subsi.stemas de la adttdnistraci.6n de recursos humanos 

con loa programas de Desarrallo de Carrera. 

Para que el Desarrollo de Carrera sea efectivo, deber& vincularse 

estrechamente con los programas del sistema de administrac::i6n de recursos 
humanos del I-M.P., corno son: 

Recl.utamient:.o y se1ecci6n de personal: 

Desde el momento que el candidato es seleccionado para ingresar a 1.a 

Instituc:ibn, se debe ccnt:empl.ac, pee tJn L_~Co, sus o~::ijetivos y expectativas a 

cox:to, medhlnei '/ 1~-...c'}o :;::iln.zo, con la f-:inalidad de pltinif:icar su Desarrollo ae 

Carrera. Por otro lado, también debe virict..:.ldt:" 

capacitaci6n en cl rni.s1T.o i:ist.ante que se det"'ctan "...:i.s discrepancias entre el 

per-fil del tcGba"'}ador con E-1 pecf:i]_ dd pue!~t.o. 

b. !_nducci.6n del pc.•rsonal.-

?ara q uc el trabaj.::i.dor integi:e d12- una :-naner.::i. más rápida y se 

famili.actce con la Institución y su puesto de trabaj-::i, Si? realiza en el. I.M.P. 

un proqran1a de orientación 6 inducción, el cual. si .se vincula con el Desarrcllo 

de Carrera, pecmitir.:1:.a un ücelerurniento en 11:\ vida produc~·-•a del traba-)3.dor y 

coadyuvada en la Institución. 

c. Diseño y a.nfilis:is de puest:os-

Al existir una descripción y perfil de cuestos se est:á en la posibilidad 

de compararlo con el perfil de la persona ocupante 'i diseñar pre-gramas de 

capaci.taci6n en el. puesto y, asirnL<:imo, se podrá definir la trayectoria de 

carrera de los trabajadores, que consi.st:.e b~sicamente en definir las líneas que 

puede seguir un traba.jadee, especificando los puestos consecuentes a ocupar 

definiendo con prec:::isi6n los tiempos de permanencia de cada uno de ellos, as1 

ccmo los conocimientos, habilidades, actitudes y responsabilidades. 
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d. Vel.uac:i6n de puestos. 

Los programas de Desarrollo de Carrera tambi~n deben vincularse con la 

val.uaci6n de puestos, ya que cuando el trabajador se capacita y desarrolla, 

necesitará que sus actividades y funciones sean valuadas a trav~s de bases 

sistemáticas y objetivas y asi poder establecer un sistema de promocl6n y 

remuneraci6n racional. 

e. Promoci.6n y rcmuneraci6n -

Uni3 c;~•e e:l t=-:ih.~j<-ido~ ~'°' adr::;uirido conoci:rd<2:-:.tos, loabi1idades y 

aptitudes, y que de.sempeiío ha sido extraordinario, espera que lo 

promuevan y as'i, ot•tencr cell1Un-=:rac:ión <:J.decL:ada; pcr Je tanto, 

Desa::-rollo de Carrec-a debe ,__,stac- vinculado t:arnbién e1 sistema de 

promcci6n y rernuneraci6n aco!:'de a las necesidades, contribuyendo con esto a 

la motivaci6n y buen desenvclvirr.iento del trabaj.-~dor. 

f. Vincul.aci6n de los programa..."\ de.l De.sac--rol.lo de Carrera con el. entorno 

Un factor- importante también p.:11:-a que cl Desarralln de Carrera sea 

efectivo, es contemplar las vari..at::les dtl entorne que pueden impactarlo, bien 

sea de maneJ::"a directa. 6 indirecta: por- eso, es conveniente estar a1 tanto de 

l.os cambios organizacionales -estructur-as, estrategias, recursos, pol.iticas, 

mi.si.fin, etc.- y de los cambios del entorno nacional. 

-econ6micos, poltt:icos y soci.ales-. 

internacional 
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El. Desarrollo de Carrera como e.s:.:rategia de acc:ilSn 
en el. cambio de act:il::.ud labocal. del. persona1 en el. 

I .. M .. P. 

Introducci6n .. 

Actualmente en México como en ateos países se e~tán gestando cambios 

qt:.e impactan a la sociedad y econom'i.as contemporáneas .. ?ara enfrentarlos, .se 

requiere estar prep.::lrado, ya que exisen del hombre y de las organizaciones, 

la constante evcluci6n hac:i.a nuevos hcrizontes que les perrnitan 

de organizaci.6n aun m.Ss cornpleios-

sistemas 

Los avances tecnalóqicos, científicos y económicos se ;--¡a:-, dado a pact.ir 

de que e1 ser humano ha tornado conciencia de que la ct:solece!"lcia ir:hibe el. 

cambio. Es por esta raz6n que cl cambio cepresenta para ;:,o¿.:::;5 el reto c;ue se 

tiene que afrontar. Para loqrarlo, se requiere poner esóecia.l atenci6n al factor 

humano, puesto que representa cl principal. motor de !.a vida o!:'ganizac:icnal. 

EJ. ámbi.t.o de las cr9anizacicnes no queda fuera de es~2 contexto, por tal 

motivo. 

contribuir 

importa.ntt!' alcanzar los ob:letivos que se han propuesco para 

estos cambios rnedi.a.!1te e1 bienestar de les ':.::-abajadc:::-es. 

capacitaci6n y desarrollo-

El reto es pues la comu:"'li6n de esfuer=.os entre les ::rabajadores y la 

Instituci6n: .si se da el cambio, la me'"'pr3 viene por si se:L-"!.. 

El modelo de Desarrollo de Carrera es sistema para el 

desarrollo del capital humano en el I- M. P., sustentado te6ricamente 

* Psicologia organizaclonal; 

* Teorías motivacional.es: 

+ Desarrcllo organizaci.onal; 

• Ad ministraci6n -

Partimos de l.a premisa de que puede log r.:5rse efectividad 

organi.:zaciona1 ni satisfacción individual que exista buena 

interacci6n entre lo que la organi:zación requiere. y lo que e1 individuo 

neceaita: es decir, debe haber necesariamente un mutuo desarrollo. 
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La presente investigac:::i6n dirigida identificar toaos aquellos 

el.ementos que contribuyen al desarrollo de la persona y Ce la Instit.uc:ibn, 

realizando acciones concretas para lograr cna mayor y mej=:: productividad y 

calidad en ambas partes. 

Por otro ladc, va encaminado a ser la bao.se para subsecuentes proyectos 

del desarroll.c del factor humano en el I.M.?. 

* ca:.ál.ogo Ce per-files de p\.:estc: 

* F:::=-grama.s C<:c- incentivoe:~ 

* :;uevos ?rc~ra:T,a.s Ce capaciL"'l.ci~;. y Cesarrcll.o profesional:; 

* Evaluaci6n CE:l a.~sempeñc: 

* Valuaci6n Ce ?\,;eSt.os; 

• Progra:-r,a.s Ce s-:;,.gi.;ridad e higiene; 

* Programas de mePramiento Ce k!J conC.iciones fi.eico-ambient.ales; etc. 
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Marco Te6rico. 

Si consideramos que todo individuo se puede enfocar como una entidad 

bio-paico-aoc:ia.1, se hace necesario tener conocimient.o de sus actit.udes, valores 

y nivel. motivacional en la. Institución, con el objeto de captar de forma 

integra1 sus dlierent.es necesidades. 

E1 hombre no sfilo e:::1 una criatura individual, un individuo bicl6gico: es 

un ser- psical6gico y s=i.a.l_, e.l cuct.l est.:.l .:i:-1rncrso en una sociedad y, por 

ende, en una organización -

Toda organización .se encuentra integrada pot: ·d individuo bá!:'ica.mente. 

La mayoñ.a de los pt:oblemas serios que aquejan a las crga.ni2aciones modet:nas 

se refiere al capit.c:-U. hUtr.3.nO- Paradoj:ico u esto, la admini.5t::-aci6;; tiende rn5s a 

invertir en investigaciones sobre el recurso 1r.21.t.cria._l y t:<?c:-ic.15gico que 

personal. 

A t.i:-avé::!ó dd c::;.·;~orio::nte ""-Ct:.J.-t.udin2.l. dt2tinido p<:!:: Werther (1990) 

cerne:". - .coniunt:o de i:ae0os de L·:l pe::-seinalid.3d que pi:-edL9?o:-ie a un suiet.o a 

responder de determinada manera ante un e!'3ómulo, se obtiene la fccrna como 

las personas or~anizan sus sentimient.cs, creencias y preC:i..sposiciones 

relación con el medio arroiente ya sea est:e fa'.'lliliar, social ó laboral''. [l] 

La actitud de un empleado puede ser pc:otltiva 6 neqat:iva.; a t.rav.§s de 

podemos analizar componentes mcti.vacionales y valorativos 

subyacentes. ;, utores Herzberg (1968) con:3idecan que existen dos 

factores importantes en toda actividad laboral, y que 5:::-n necesarios para 

mantener buen nivel motivacional favorable; estos factores los 

motivacionales, que s~ ::-efieren a a!:pectos dcl trnbaio en sí mismos y a los 

higienices. 

lierzberg dedicó su investigación a l.a rriotivación humana tratando de 

conocer la naturaleza del hombre sus necesidades, sus motivos de actuaL·: 

éstos factores son aspectos importantes que deben conocerse del personal de 

la orqani.zación para me-Y:,rar las relaciones intei:personales y de craba-P-

(1) Werther, .... 'l.R. y Davies K. Administración de oersonal y 
~ Edit. McGraw-Hill, México- ( l.9905 
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Herzberg desccibi.6 qc:e cuando 1a gente se siente insatisfecha en sus 

empleos, est.§ preocupada por el medio ambiente en que trabaja, y llamó a esta 

primera categoría de necesidades ''factores higiénicos'' porque describen e1 

ambiente del hombre y cumpl.en la funci.6n primordial. Una segunda categoda 

de necesidades las ll.am6 "factores mot:ivacionales": porque parecen ser eficaces 

para motivar a las personas y lograr un rendimiento mayor. 

Nr:-rmalment:e los factores que ccntribuyen a la sati.st:acci6n y los que 

contribuyen a L.J. insati.sfacci6n, se encuentran en continuo basado en esta 

teoña, un fact:or que se puede identificar como la f_uc->nt:e de insat::i.sfacci6n, 

tambián fuen'.::e de sat:::i.s::'acciiSn; poi:- e:,'.¿in;..-lo, !"Ü ;;n empleado est..§ 

insati.sfecho con horas de t:raba-p, mej::lrando sus condiciones se le vuelve 

hacia la sat:i.sfacci6n dentro de..1. continuo. 

Se entiende pcr igual, los factores que cont:dbuyen a la satisfacción, si 

suprimidos, llegan a la insat:isfacci6n. 

F'actores que caus-:ln 5at::i.sf"acci.6n segGr1 Ilerzberg: 

- Realizaci6n 6 logro; - Reconocimiento; 

- Trabajo en sf: - Responsabilidad; 

- Progreso. 

F'actores que causan ins.ati.sfa.cci6n según fJerzberg: 

- Sueldo; 

- Posibilidades de desarrall.o: 

- Relaciones int:erpersonales subordinados; 

Relaciones ínt:erpersonales ccn superiores; 

Relaciones int:erpersonales con empleados del mismo nivel.; 

- Pcl1t:ica de la empresa y la adminí.stración; 

- Condiciones de trabajo; 

- Vida personal; 

- Status; 

- Seguridad del empleado. 
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La teoría de motivaci6n e higiene fué resultado de un estudio poi: 

ller:zberg y col.:lboi::-udores; este e:.:;t:udio comprendió entrevistas 200 

Ingeniecos y Ccntadot::"es de difeccntes cmpi:es.-:i.s. 

situaciones tr,:,.b.::ijo les hacía scnt:ir:::;e .satisfechos 6 insatisfechos. 

Después de an.:i.liz.::::ii_- todo el estudio, llcr-..>:bcrg cc:J.talo9ó 

di!erentes L:ls ncccsid."l.Oes '1 uc ::-;on: 

F'.actorcn l1igienico:.J: 

dos (oc mas 

Factorc.::::; extrínsecos ,3..l puc:;~to, los cuales llei::-zbec-<J los l..lam6 también 

nmbientalc_o; e inclico.n que c3tos no .:.ii:v,::.n p<:ir.o. pr.-omover la sa~(occión en el 

tLabajo. Ni o.ument..:1n l.:i c~lp.-:icidad pr.oducl:.iva; 

insatisfacción y su pr:e.::::;enc;.i • ..,, 2ólo ~'~Lr:vc p<-1r.o. cl1rninucla. 

l•'<:ictoccs mot:iv.Lt.cion<J.lc:S: 

c:iu.:;;cnci.'.l puede cr:ear 

Como l.:i. pal.-\hr:u lo <'licc, rnot..iva 1.-:t gente, y llevu de la 

no-so.t:i.s[acci6n L-:i. sDt:isfacci6n - t:uctor:es intr:insecos 

pertenecientes aJ. puesto: Jos cu,llcn cucincJo estan pr-e.sentcs, motivan 

favorablemente .-:tl. p•::-r:son._1.l- l·~s decir:, cL-iuson S<'lt.:i..sf.:icci6n; per:o su ausencia no 

ocasiona insotisL::lcción sino no---.::_>at.i~ft1cci6n. 

l. En este ptimcr postul.L:ldo lo t.ccriu de mot::i.vaci6n-higicne, se cuestiona 

de los di.st:int.Oé3 mitos que ·~l honibr:c y su:-; or{J.:tnizaciones han ci::-eado 

de su naturaleza. Este post:ul.3do es el que da la pu uta paca una 

concepcl6n del l1ombrc en su tLoonjo 111L';s apegnd.:i .:i L."'l n~alidad. 'in que el 

hombre hn sido considúrado en las 0L9anizaciones empcenariales, s61.o 

dimcnsi6n hiol6gic.-:t. Este mito "hombr:c económico". ciuizfi L:i m.5.xima 

expLesión de esta dimensión -
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2. Este postulado íntim.:i mente re.lacion.:ido con e1 antecior, establece 

dualidad en la est:ructuca de necesidades. Las necesidades básicas que se 

observan tant:o en e.l hombre como en e._l ünimal, L"epresentan en est:a teoría el 

constante esfuer;..-;o del hombLe por ad.:apt:ur.se .::i su medio; corno tcl, son en 

múltiples ocasiones fuente de ins.:ttis(acci6n, de molestia, y en pocos ci3sos, de 

sufrimiento. Por otro l.::ldo, L1.s nece.sidudcs p:..·opiamente humanas, r:-epresentan 

la autorcc.::ilización de.l bombee, el dc::-.;,-irrolln óptimo de ::.us capwcidades; 

este punto de L:i teocia .:.o;c observa un,-1 cstcecho cocr:-c.spondenci<:i con l.:13 

teocl.:is de autorreali.:::aci6n de Mc:ialow (1')02); Ro<]ers (19S.tl) y Ad.lec (1964) [2) 

que, .:aunque reconciéndolo, llerzbcrg consideca que la L:tlla de los autoces 

mencionados ha. constituido 

constituyen el autodcsacrollo. 

Pac.:i IJei::-zbec•J, e_L ccecimiento p.::,;icoló•Jico puede se::- identii:icado por se.is 

carcJ.cterí..st.ict1.s: 

a. Conocci::- cada vez m.zis: 

Este pcimcc nivel de ccecimiento psicol69ico e3tablece si hay 

dilcrenci.'.l. entt:"e Lo que ::;.:ibcmos hny ccspccto <i lo que sahtiimos .:iyec- El 

hecho de conocer c.:ida 

estt:"ucturu. psicológica -

b. Conocer c.::id.:i 

1115.s, es selí.:il dE. aceritación de n uest:ra 

rcL:loción a algo: 

Aquí se con.sidcr.:i el <Jrad<::> de cornpren:.3ión de lv..s cos.:is. Una ¡:>et:"sona 

puede s.::J.bcc cadc::i vez m5.s, peco si cap.:i;..: de dc:::..:tccollur ab.stcacciones 

que le pccmit:an logL.uc 

"enciclopcdi..'.l. ambul.:intc" (.si...--:). 

Crcutividad: 

ni.::lyor ni1.:cl ele entendimiento, .sólo 3cr5 una 

E.l cecebco hu1nano e3 capuz no .s6lo de re.::ili7.ar abstracciones de las 

di.:stintil.s clases de in[ormaci6n que cecibe, sino que su cucacter'"'~tica más 

sobcesaliente es su h.:ibilidad para emitic nuevos conocimientos y pctncipios. 

[2] Lindzey G.::irdnec 'I'eorias el<'.> 1~ rer~on.::ilidad. Edit. Limusa, "1€oxico. ( 1990) • 
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En resúmen, en estas tres primeras caracterl.stlcas, el crecimiento es 

definido en términos de la utilizaci6n del potencial humano. 

El. siguiente grupo de caracterl..sticas del crecimiento psicc16gico del 

in di vi.duo está más relacionado a su motivación. 

d. La efectividad con Jo a.111bigüo: 

Como el hombr-e no es un animal que está completamente gobernado por 

leyes nat.urü..lcs (instintos), tiene que cnfrent.ar-.se a mundo ambigl'lo y 

probabil.1.stlco. Está CL..,_gido :::écrninos de ser capaz de vivir 

inseguridad, de acepta= los cambios y al!::.eraci.one.s, de t.:::-atar con lo compl.ejo 

e. La .i.ndivid\10.lid0.d: 

Es una de las reobs OdS1c~~3 del (:r;ec:i~ient.o bialégic::-. ::..o es t:..':l;-nbién el 

crecimiento ¡:::>siccl.Sgico, ·:·2.1 c;ue ,,,,; ¡:).::i:::-te de U base d·~ LO'...:.:? el ser humano es 

Gnico. 

El horn bre com p<i::-!:.e c:=n s "....:S ~e r.ieja.ntes ;-sus cost.u ::i C:::-es, Inst::it.uciones y 

cul!::.ura; peco .-:;é),.Q cuandc ~uecie G~2cer.ci2.c~;e Ce l;:,s G•~::.6.s por 1.d. conciencia 

de sus prc¡:::>ios 03enti:l".ient.o.s, C::."E:enci.O\s, valcr.o:-s e idt..~as, riuede dúcirse c;,ue :1a 

alcanzado u:-io Ceo les rn.§s c.l::c-.3 :-iive:es d-2 crecimienco p.sicc16<Jico. 

f. E:.l crecimiento real.: 

AquI lo que pretende deter1rinac correspondencia m!i.s 

adecuada los conseguidcs y el desarccllo ::-eal de nuestras 

capacidades. E.l tenec un al!:.o stat.u.8 puede hacecnos sentir importantes, pero 

si no está ces.pal.dado ;:icr; un buen nivel similar de crecimiento psicol!Sgico 

real, nuestros .sent:imientcs .serán pu.r:as f,'tnt:.así.as. [3] 

En resGinen, L3.s seis características Ce.l crecimiento psiccl5gico está"l 

dentro del gi::-uo:io de L'"ls necesidades pc-opia.ment.e humanas, encami..""ladas a 

desa.rroJ.lar el. potencial del hombre para su perfecc:i6n. 

(3) Oliver Burnue.l, S. C6mo motivac a los emnleados: ,"\plicación de la teor1a 

dual de Frederick Herzberq en México. Tesis de Licenciatura. FaculL:ld de 

Ps.icalogfa UN AM. México., (1990). 
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Cr'Il::i..ca.s contra el modelo de la teod.a dual. mot:ivaci6n-higiene de 
Frederick Berzberg. 

En el proceso de estudio se tuvo que adoptar la suposici6n im~llc:ita de 

que las personas entrevi.st.adas tenían tanto la capacidad como el deseo de 

se~alar exactitud las condiciones que las satisfacen 

insat:i.sfacci6n en sus traba.jos- De no ser a.sí, los resu1.tados sólo podri.an ser 

una derivac::i.6n del estado en que llegaron 1.as personas a la situaci6n de la 

entrevist:.a. Por esta raz6n, cl estudio ha sido muy criticado. L.a principal 

objeci.5n es que cuando se le pide a una persona que hable sobr-e al.ge bueno, 

probable;nente at:::-:ibuya las causas de esa bondad a sus propios logros y sus 

ejecuciones, ;-.es ...'!.']re:..__:~ ~at::i.s~acet.· :-iuestras r.ecesidades de 

est:imaci6n. 

Asirr.i.s;no, cuando !?e le pide a <:i.l'Juien que hable Ce una expeclencia 

insat:::i.sfaC::oz:-"...a é desagrada~!~ en el t.r:l~a:c, t:enCrá lT'ayores probabilidades de 

culpar de ello a et.res q~e atribuirse la c;.;.lpa fil rr:i.smo. ~iuchos atribuyen los 

descubril:'li.:entcs de Her.t.:berg a esta :::endcnc:ia pci::- parte de las personas. 

Evidenc:::ias referentes al n1od\tlo-tec,ó.a dual. 

Desde la pu::,}ic<)ci.Ón c:rig.i..-ial de.l rnodclo, ;,,._:rne:::-csos estudios han tratado 

de proporcionar evidencias !'Ocbre su ·-·o=..'~.i.Cez: Gc;os~fot.tün.:>darnente, han t&ndi.do 

u sei::- de naturalez~ conti::-c:i.C.ic~cr'...,_""\. 

En ;:icirner- lt.:ga::-, :..a.s evidenc:i.a.s en ::avor u la ":::ecrla: Myers (1964), 

descubri6 que para una m·....:e5tra cepresent:.ativa de empleados -tanto con sueldo 

fij:> y con salario pci: hora-, en una empresa de fabcicaci.6n, surgieron los dos 

tipcs distintos de actitudoe,g de Rer:.!:berg: La .sat:isfacci.On estaba celacionada con 

los factocP.s intrlnseco.s de trabaj::i, y la insatisfacción factores 

extdnsecos. No se proporcionó ninguna iJ"lfor:nac:::i.6n sobre las relaciones de las 

ncti!:.ude.s con el. desempeño. ~'\simJ..Smo, Schwartz, Jenus.ait:is y Stark (1963) ~n 

un estudio de supervisores de baj::::l nivel, descubr:iecon la relacibn ªE?ropiada 

entre sati.sfaccil5n, ir1sat::isfacci.6n, factores extrlnsecos y factores intrlnsecos, 

pero no encontraron evidenc:ia sobre la relaci6n entre 1.a...s act::it:udes Y· el 

desempeño. 
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Se prporclonan evióencias negativas para la teoría dual en los estudios 

rea.li.zad.os por Ounnc...~ (.1963), Ewen (1964), Fri.edlander (1963), Kornhau.ser 

(1965) y Wcrnimont (1964} - Todas éstas investigaciones parecen respaldar la 

conclusión de Dunnet:te ( 1963) de que;" ... L.:i idea de qi.;;¿ Jos des factores 

sobre la satisfacci6n repra.sent.2'cié:i excesivamente 

simplificada c3f"'.l m12Cio c.ircund-3.r,t-.e 2e l.-.. motivación en d mu~1c'io del t:rabuj-.:." -

(4] 

Los !':~ctores im pllcados los ~~ent:imi~:nLo~ de saLi.sfacci5n 

de Herzberg _ 

[4) Ramkez A., Estudio experimental acerca de algunos factores de la teoña 

de motivaci.6n de Frederlck Herzbero _ Tesis de Licenciatura. UN A M. , FaculJ:ad 

de Psico1.ogia, México {1974) -
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En este context:o, se ha desc',_¡biect:::i la importan~ de tener ':!n t'f'ente a1 

individuo para la producci6n, asi ccor.o ,.:i 1.as condiciones medioambienta.les. 

Siliceo Aguila.r (1989) ha abogado por un estilo de lid-:cazgo que permi.t:.e 

la satisfacción d¿ 1.3.s necesidades dcl :.raba:'¡ador y 8l. desacrollo de sus 

?Ot.enc:ialidades pa"::"a log ca.e may:::>ces ::e:i. 0.:....-.-.ient:.os - ( 51 

Sn t:s::.3 r::U;r."'a line3, se •2s~blece ~orno pi:-i.or:i..Wrio y ¿>Sencial el logco 

ct::.enido ·~:-i. cl -.:.::~ru9 c:c:;~o ..,;n i~c-.:.-.::.::- .:..i:i;::-c~a.nte r..'!ent.:::"0 CW Oc!3a::::oUo fn1:nc::i.no. 

log:::-o y a ~:...:i.~:1 

::endi..=3. ."",i.e"';:"::"e r:- '3.S. Su c0rich..:·¡·2 ~r.t:onc.r.n; qüe la c.:-ri.:3ici6n esenc..icl de un 

a:-:-:bie~-:.e or~,:i.ni.;:2ci.::r:a.l e.s ~er f0?.c:.:.:..::...""!.c3c.::-"::" .:•.:-i ~e~_,.:..--::-~lJ:::- :·.\:rn.:.no c0mo t.:;i medio 

aJ.::o nivel. Ce 

mot:ivaci5n. 

:::en ':,:,ase ::< :::::C:i. esta rPvi.s.:.:=.::--. t:..:0::-ic."l., y pa:::ti.:ndo C.::: lo defi.ni:::i6n de 

A.udi.rac C~marena. (1.9<-)Q) sobre d Ccs3.::"r~ ci:-::;2n~21c:ional corno:" ••• Dna 

es-:.rat:esi..:3. educa.ti·.·;-,. para .::ldn1in.i!;tr2r y l.ogc.:i.r el cambio r;L:lneaao en la 

rt·oceC::..:.S c:i inst.::-:..i.í-ler:::..at.· una estrategq 

co:no:" ••• ?co::;,o,s':i -:-.<:-.:::l...-i.nte c.l c1Jc: ::.'"' 101:.;ri:l.n l::::; SD]"'..:'tiv·:s d'=:l individuo y de la 

~rgani.::acién C·.;rd.:~;::c• 1.-.i. t.r:i.y•~Ct<7S..:s l.J~'OL.-;l .;-;.:: \.Jflc'\ ¡.o•.:r.:. --:<;1". (71 

{S 1 C3.S.:!CCS :.. r"::".::snr~ci.:.:. 
Sdit. Lirn·..is.::s., 

{61 ;...i...:=.:..:.·,,.:.: -.::.>1~3cc-1-,.-;:i, c. Cc:<r.=:~c.~bn y edicil':>n C<? ñe ne9arr0Uo 
Oi:-r-::anizaCcn.--...1: , T'. c •.. D O. ?coyect·::> f:i.n.:\l. de ln. i-":cH?~o3'::.rld Oesarrol.lo 
OcrJa.L.!.acion¿T:-,-:1:-;-::¡:~- ,_·,,:npus "\.~nt.ecrcy. '· i"\ÜJCi.c?· ( l?90J. 

{ 7 l -..:ecc.~:-,, :, Ll '"Lr.·0r->s "! ~·'"'cot.e..\.3. • :'1nc.!~·lo d·-- D~·O'..acccllo ,::.-,, Cor::-rec.:J. l•royect::.2_ 
-3.--,. ; ,~ ·.·,·c'."':::1-~.-~<::-:--., .,., L 1 .:.nbdi::-•2<::0::-:•;.n d.:- <:."'!.o;"lclt:.;i-::ión ·1 \~r:-.-->.r3rrollo d~\ I • M - P • 
( l ··~.:..:___)__:; --~~--· 
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En las investigaciones que llev6 a cabo eerzberg (1974), encontró que 

ciertos aspectos concer::nientes al trabajo muy importantes para las 

per5onas: 

• Retroaliment:aci.ón ( Feed back); • Grado de responsabilidad; 

• Logros; • Crecimiento; 

• Progreso: • Reconocimiento. 

Estos aspectos br-indi'\n a1 trabajador- sati.sfacci6n porque tienen que ver 

sus motivaciones esenciales. Otro conjunto de fuctores r-e.lacionados con los 

sistemas admini..str-ativo.s, supervisión, condiciones de tcabap, sal.arios, relaci6n 

con 1os compañeros y jefes, fueron r8levantes debido ~ que t:.'_l p0rsonal objeto 

de estudio, repcesenta.n ciertos grades de insat:i.$facci6n. 

Es importante acluc<:ir que lo !:undamental deJ. de.=cubrimier,to hecho por 

Her-zberg, e.st.dbu en haber d12-t:.errr.inado que aque:Jlos fact:cres -::;_ue producen 

satisfacc:i6~ e in.<:.>ati.sfacci6n en el trabaj3dor sen di.ferent:es, y que la 

presencia de ellos generd un estado neutral -ausEcncia de satisL=icci5n como de 

insat::i.sfacción-. 

Ot.ro de los investigadores que !;an llevado a cubo 8~-;t:ud1os en e:!. campo 

l.abora.1 ha sido Hartman (1970), quien c:on ~11 Inventario de Valeres trata de 

investigar la moral do:> los trabajadcres en su lug:ar de trabajo; de esta focma, 

el componente valorativo permite detr.c!:.Ll.r .sentimientos hacia L:l. organizaci.E>n, 

hacia los demás y haci.a o.l trabajo. Lo ant.erio::- es de vital import.ancia pa~a el 

establecimiento de.l grado do corn pro miso del individuo con L""l Institución, al 

igual que cl valor quP. se ct.orgu a .si mismo, los demás y a ]..:"! r.rganiz.aci6n. 

De lo anterior r:;odernos deducir lo complejo que la relación 

individuo-empresa y los factores que intervienen para conformar la actitud 

prevaleciente en la totalidad de individuos de una empresa. Esto lleva a 

preguntarse: ¿Qué elementos de1 t:.rabaj:J y de la organizaci6n en relación con 

e1 individuo favorecen las actitudes positivas y negativas de les trabajadores 

del I.M.P.? 
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Es así que, par:-a lograr el desarrollo y la productividad de la 

organizaci6n, .se buscará el desarrollo individual, planeando estratégicamente el 

cambio de ambas pactes -individuo y or-ganización-, manteniendo la motivación 

en e.l trabajo en 1a medida en que se cumplan los objetivos pel::'sonales del 

individuo y las expectativas de la organizaci6n. Hoy dia, todas las 

organizaciones que están a la van<Juacdia, consid~ran que se debe poner 

mayor énfasis en estudios dirigidos al. ser humano. 

E1 Desa.rrcllo 5 Planeación de carrera es l~n medio con el cual una 

organización puede mantener ó elevar 1.::i productividad actuul de su personal, 

a 1.a vez que lo pcepara para un :[utur:-o diferente a la situación presente-

Para alcanz3r los objet-_.ivos organizaci.onale~, se dcbei:::-Sn con:=ideL·ar los 

objetivos del individuo, :netas y expectativas en re'Lación con su carrera. 

Para abordar el -estudio Ce Desar:::.-cllo de Ca:::-r12ca, se ccritc:1~?lará de:::ide 

¡:>e:::.-s pect:i va f':', cltid.i..sciplina ci'3 -ad ininist:.rat::ivo, psiccló9 ico, social, etc. - , 

que le dé validt?z, cc•nf:iabilidcid y ép8.:T'.c!3 r-esultados. 

Si de les objetives primordiales de toda. or-:;anizaci6n la 

productividad ~' la c:'1lidad !:et.al, entcnct;S se deben diseñar sistemas con vias 

éstes objetives- A través de L?i historia, se ha comprobado que 1.a 

administración qu<.: v.3.loc;i los pctenci.::U.es humanos obtiene mayores i:::-esultados. 

~uy recientemente. ha coma.do cuenta el desarrollo orga.nizacicnal 

como señala Ferrer (1905):" - .• La aplicaci6n ct:e.::itiva de 1.argo alcance de un 

sistema de valores, técnica~ 'l' proceses adrnini.strativos desde la alta gerencia 

y basaao e;i. L:l!3 ch~nci,._1~ dc--1 comport.arni<?nto, p<J.ra lograr efectividad y salud 

Ce las organizacione~ mediar.te un cambio plunilic:3.do, su-gún las exigencias del 

ambiente exterior y/o 1.nterior qt;;e la3 condiciona". [O] 

Por ctro lado, algunas crganiz.aciones en r·~éxico est.3.n dirigiendo todas 

sus potencialidades pai:::-a lograr si.::s ob:'~tivos de 6rden superior, al estudio de 

métodos para instrurnent:.ar e.l Desarrcllo de Carrera, basado en la Psicologi.a 

Humanista que le dió origen y en las CiencL:is de la ,'\.dmini.str:ación -

[8) Ferrer Péccz, !.... Guía práctica del desarrollo organizacional. Edit. Trillas, 

México, (1985). 
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E1 trabajador que ingresa a una Inst:it:uci.15n siempre se interroga sobre 

el futuro que le espera. l.as oportunidades que tendrá y la manera de 

progresar en su ámbito profesional; para comprender- qué se nece.sit..a. para 

progresar dentro de la organizaci6n, se requiere tener una idea muy clara 

sobre lo que significa L3 planeaci6n de carrera profesional y el desarrollo. 

Basándose los resultados obtenidos los estudios citados 

anteriormente, se proyect6 esta investigaci6n para dor respuesta a la pregunta 

pl.ant:eada. El análi.si...s de los Catos encontrados, permiti.r.S. establecer 

programa estructurudo y pcrt.inente de De.sat:rollo de Carrera.. que 

congruente a las ;1ecesidades de::ectadas en el I.M.P. 
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Ca.p!t:ulo Uno: La Teor1"a de mot:i.vac:i6n e higiene de Frederick Herzberq. 

l. .1. A ntecedente.s: 

La teoría de motivaci5n e higiene se or.igin6 en el. ámbito laboral- ~e 

obstante, sus conclusio11es tienen múltiples paralelismos 

desarrolla.dos en el campo Ce la salud ment:...-U. 

algunos concepCo.5 

El planteamiento ir.ic:ial de ésta t:<:."'"Orf.a al problema de la. niotivac::i.6n paca 

el trabajo, estS. orientado en el :~ent:ido que t!:=::.a.blecen las pregunt...:!s: 

* ¿Por- qu.} p<lra 2.1-;t:nc.::: i::Ci\:i,-.:ucs .-:;.l t:::-at:Jaj=i 

sr;:indes sat:..i.sf<:lcc::.ones? 

múltiples insat:s::.a::cionr-s? 

Asimismo: 

tue:-it:e de 

de 

* ¿Qué lo q:...:e le gust:.d a los inc:ivich.:.cs de su trabajo? 

* ¿Qué lo c1...:o les C:Lc¡gu~t:d a los inCividuos de .'3U tt.:J.bajo? 

?regunt.as antectores por repercus:i.6n 

te6rico-práct:ica cl munr':o ~,rg'3nizacional, fué de las primeras 

inquietudc-s Ce Frodecick Hcc:zbcrg y su~ ccl:l.ooradore.s. 

1.1.1. De.6.ni.ci.:Sn del concepto de mot:ivac:i.5n. 

Dcl planteamiento a.:iter:ioc es LScil deducir lo que Frederlck Hcrzberg 

ent:i.encie poc mct:iv~ción: ". - - Lina irnpt..:.l.sién Cirigida hacia una meta." [9). Es 

decir; el inó.ividco .se ve i:npu.lsado [-'O!:" una necesidad a r-ealizar _una serie de 

acciones pura c.U_canz.::i.r unLl. rr.E:ta que le paree~ sat::isr<lctocia, 6 para evitarla si 

l.e parece insat::isfactoria. De modo que para efectos de la presente 

investigación, ésta ser-5. nt.:est:.:'.'a defini=i6n cie n-.ot:ivación. 

[9] Ram'I:rez A- cp. cit. 
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Result.a evidente que ésta concepción del concepto de motivaci6n est.§ 

IDtimamente relacionada el concepto de actitud, entendiendo por 

act:it:.ud:" ••• t.a disposici.én de individuo responder favorable 6 

desfavorablemente ante objeto cognoscitivo. (10]. De hecho, los 

estudios realizados por lferzberg y colaboradores tienen ;:;uesto e.l €infasis en 

las actitudes. 

1.1. 2. Enfoque met.odal6gico. 

cuand.-::> est•..idL,mos 1.3.s actitudes, debemos dar respt.:est.a por lo menos a 

tres preg u nws básic.:is: 

.... ¿C5rno ~odemos e.speci.f:icar y/o :;iedir las actil:udes de un individuo 

hacia su t:.rab.:ijo? 

* ¿Cuáles son los faC':.c:-::ee que Ct-tet:'minan la !:ci:-rnaci6n .:Je estas 

act:it:ud•.'s? 

Una C:e las :na.yct:'es faJ.la:s ci.:~ndo :Je:? h.:i pretendido contestcir <:t. bs 

preguntas Llnter-ic::e.s es st.: ~at:ura.leza =rLigm~~nt:..ad.a.; es decir, o'?n los estudio::i 

doncie se ha. in•-•estigado exhat.:st::iva~¿nt:e ::ic.;,.rc.:i Ce los factci:-es que determinan 

incluye alC]'...?na 

infcrmaci6n acerc.::i Ce l~s .;.fect.cs de <o>sta.s actitudes. De !J. :.iJ.s1na r;i,:i.nera, 

los estudios en donde se han analizado los efectos Ce las ücti.:::.ude.s en e.l 

trabajo, ra:::-amente incluyen algún da.to sobre e.l odgen de las actitudes. De 

este medo, una do:- L.."'\n ?reocup.:ic::iones f:undamentales dt' Her-.z:be:rg fué 1.a de 

enfocar el estudio de L"'.s actitudes deJ tr:-abajador corno un todo: esto es, 

tomar al complejo: 

* Pactares; * ;i, ct:itucies; • Efectos-

la unidad en base del estudio. 

[10] Ramírez M. Cp. cit. 
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Para este enfoque se tienen. por .lo menos, dos tl!cnicas de estudio: 

a. Estadistica: 

Parte de la base de aue posible formar grandes grupos 

caracted:sticas especlticas que difieran .significativamente. De esta 

podemos comparar grupos ci.i.st:inta produc::t:i.vidad y relacionarlos con su 

moral y vice:-versa. Sin emb.:lrgo, ésta t:&cnica presenta algunos inconvenientes 

ya que comúnmente existe una gran pérdida de tiempo entre la medici6n de 

las vac:iables indepc:ndientes que van a determinar la fOr'mac:ión de los srupos 

y la m0ciiciCn Ue L::.s ~~.i.stintas características que van a constituir las variables 

gr-upo de "alta moi:-,:i.1" al r¡-¡oment:o ~e la medición d..:- L:i.s var-i.ables 

dependient'2s, ;=ir-esen::e una actitud negativa hacia su tr'abaj.:;i {1ebido a aJ.gGn 

pi::oblema :::-eciente. en su farnilia 6 en .o_"lU r:.isrno trabajo. 

Otra objeción que pi:-e.sent:3. ésta. t("°cnica es que les puntajes cie cada uno 

de los !:cc::orcs estudiados .son p::-omec~iac'i;:,.s pilra cbt.;ner- un punt<lje to:.:.~, que 

per-mitirS asignar- a 1..:n individuo a un c;rupo detc:::-rnincidc • .'\si:, un individuo 

que ha .:3iCo a.si')nado a un grui.:>O C0 "alta mcral'' por- habe?: contestado 

aceptable:-nen:::e cor.forme 

satisfecho por t.ener-

cuestionado, y quG> de hecho se siente 

t.raba:_.'o interesante, buen nt.:eJ.do y buenas 

oportunidades de desar-r-cllo, puE?de 21Gn a~ rnost.r-ar una ac~tud muy negativa 

hacia .su tr.-cbajo ün el rnom~nto de l.?1 ;r,edici6n i pOt:" tener un solo problema 

con su s:...::¡:ier·.·i.sor-; que en ese momento le pai::ece indL<o;~Juble-. 

Se ha pret0ndido que a t:rc.vés de algun;:is maniobras técnicas, las 

anteriores objeciones pueden r.iinimizar-. ~'"l.sf pues, posible ir 

cort:"elacionando las diferentos variables, individuo pal:" individuo, hasta obtener 

una correlaci6n del grupo en total. 

No obstante, cuando se ha realizado 1:-sta operación, normalmente se 

obtiene un escaso poder pcedicti.vo Ce corrclaci6n, aún cuando l.os puntajes 

individuales puedan ser- ultament:e .significativos~ 
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Por l.as objeciones anteriormente sei'l:aladas~ Herzberg y colaboradores 

decidieron rechazac la técnica anterior-

b. Individual: 

Esta segunda técnica para el estudio del complejo factores-actitudes y 

efectos como una unidad parte dcl .supuesto de que es posible de que e1 

individuo pueda identifiCüC" alguna etapa de su vida en que su moral haya 

sido alta 6 baja. De esta manera, a través de un relato Ce.1 examinado, el 

investigador poch--ia det:erminac les factores que dan origen a las actitudes, a.sí 

como los efectos de e.st:as en cl t:Labap. 

2:::t.ar'~ requiriendo de l...ci buena disposición del. 

individuo par-a comunicar- sus expedcncia8 al inve~ti9c<:'O?:'"- En Ésta técnica se 

establece t:..:lmbién el supu<?st:o de que el individuo ser5 car:az de sef1alai:- o?n 

una esca.la continu.:i .la p<..>.s..ici6n c:ue <JU<lr:dan sus sentirnier~tos de sat:i.sfacci6n 6 

insat:i..sf:acci6n. RoseJt.3. cl:'.i:-o que los cela.to!:' de c<:!.<ia jndiv.:~'...l:::J ttC>ndrl.a.n un aJ..t.o 

cor1tenido cuali!:~t:ivo, c:ü :-.... ...:l man.:r-...i •:}Uc ::=-510 t:"P.~t_,_•é....a. co7r;:l~!'""'e;it;..."!t:" 1.::-i técnica 

con algunu infor-maci.Sn de ':::!.::io c:..iarit:it:.c-:iti·.·o. 

Her-zber:9 y cc.1.-:lboc~dcces dec.idioccn C:'legir l..:i t.o~nica. del an.5.li...si.s de­

contenido que e::> aplicad.-::i. c-n los cam¡:>os de las cinncL:1:3 ¡:>c.llt:icas y de las 

encuestas sociales; 6sta !:·Scnica de análi~-o.is de ccn:::onido, los datos 

recopilados pueden se;>r tEthulados en Cé:!tegcd'.as; Cle esta m'3ner-a, !le tenddn la 

información cuant:it.ativa c;;ue sería cl comple"1ento de la b....~nica ideogr5.fi.ca ó 

individual~ En r-esGinen: La técnica consist::iría en solicitar- a cada uno de los 

individuos un ce.lato acerca de su vida laboi:-al en el cual se hubieran. sentido 

rnuy bien 6 muy mal y, postet."'iormente, el inve5tigador trataría de especificar 

lo.s factor-es que habían contcibuido a la formación de éstas actitudes y los 

efectos de la.s mismas en e1 trabajo. 
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l. .l .. 3. Elementos del diseño. 

Brevemente describiremos los elementos más importantes del diseño de J.og 

estudios que fundamentar:-on esta teorl.a-

1.1. 3 .1. LO.<J factores 

Cu21ndo hab]d rros de facto::.'.'es nos estamos refiriendo a lo.s deter-minantes 

de la formac:i6n cie una actitud h.:i.ci.a el trabajo, }'a sea pos.it:iva 6 negativa. 

¿Cómo podemos conocer cuáles snn e~-=;tos factcr-es?- :i:-a hemos mencionado que 

en los estudios de llc~r.:":berg no se aplicar-on invent.:tcios de act::itt~des, escalas, 

ni listas de po:'.,:'!c·r~ci(.n. En s·-1 .lt_¡y.-::i.r, ::ie pidi6 a 1.os examinados que relataran 

un acontecimie~to de ~u vida JL1bcr~ en que se hubiQ>r-an sentido claramente 

diferentes respecto a scnt.i:nien::os norma.les- Se establecieren al.gunos 

critecios de ace¡;:::..t:aci5n de rc.D.atos, ccn <.>l fin de deterrninar- cuál.es <?ran los 

factores i:nplic<:JOo.s en cad3 de elles; es'.:os ccit:.etios .son: 

.lo El rel.3::.o t.end~ qu 0:- rcfcL~~e a algún evento ot_,jetivo. Una 

reacci6n psicológic3 cicl examin¿icio b 

acept:able. ?e?: c-je.""Tlplc:'' •... '1:: .siento .::i. gusto en mi trabu:,O" {.~ic). ne serb 

aceptabl·::! -

2o El re.JE.to t.1?ndr13 que porie::- rc:-q:L~t:r<u:·.o:=;Q 0n "21 tiempo. Esto es: 

deberic~ ident:iflcar comi .. ~nzo y un :ü.na.l. E:>..pr-es.iones como:" - •. Siempre 

he sentido a gusto c:1 "ni tr.:ibaj.:.:>'' (sic), no sedan consideradas. 

1 • .1.3.2. La..s .:icti.tudes 

En lo que se refiere a las üCtit:ude-$ hacia el. t:rabajo se explora:::-on, como 

ya hemos mencionado, a través de un relato del examinado en el cual sus 

sentimientos hayan sido rn uy positivos o muy negativos- Los criterios que se 

establecieron para aceptar los relatos fueron: 
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1o- E.1 reL:lt:o tendrla que estar ligado a un periodo en el cual. ]os 

sentimientos acerca del trabajo hubieran sido muy positivos 6 muy negad.vos. 

Por ejemplo:" - - - Me he sentido bien en mi trabaj:::i" (sic}, no sec'í.a aceptable. 

2o- El relato deberí.a. ceferirse situación la cual los 

eentimientos de.l examinado hubieran eido afectados cl trabajo. No 

aceptarl.an relatos de actitud<-:s originadas en la familia ó en u.lgún otro lado. 

p0t.--iodo de L."'!. vicia dcl 

examinado c;ue estu,:iera dent:r-o de los limites de la muestra. Poi'." ejemplo, si 

la muestra e!:> de Inc:,,.:--ii•.,r--:-:5, r.o sürían <:lce;it"...cible!O r-cJ.,;1tou. de;" •.. Cuando era 

vendedoc"' (sic). 

1.1.3.3. Los cfcctos-

El estudio de ]Qs e[e:;:tos cic 1.3..s acti~udes fue inv•-.:-•t:.igado ~olicit.ando al 

examinado que reflexionara 

relato tuvieron algún cf,:ct0 y:i. 

sus relaciones familiareG. 

d02 ~i las actitudes q'.J•? niencion6 en su 

en st...: r-2ndirniento, ir.iaqen de la empresa 6 

1.1.3.4. La cntrcv.ist.:l semicstruct:ur.""tda. 

La técnica <Je entrcvi.st3 utili.;.:ada •:;>n f"..l 0studio de Ilec-zberg fué la 

conocida ent:.rcvista. .semi•....>~1Lructurado- La elección de éste tipo de 

entrevista se debi6 :."\J. dese.::> de ccnjugar las ventajas de las entrevU:itas de 

tipo abierto y de .1..3 entrevi..~,ta l.le tipo c-s-rrado: esto es, tener un cuestionario 

previo a la entr,;:.vista que puede ser .. ·ir corno guí.."'1 y, al mismo tiempo, tener 

la libertud de .S~'<g uir ;-...la '....l na p:Lst:..3 interes:an:::e 

entrev ist.a. 

el transcurso de l.a 
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1.1.4. El an5li.sis de las entrevistas. 

Ya hemos mencionado que llerzberg y colaboradores eligieron L~ técnica 

de an6lisis de contenido para cuantificar los datos recopiladcs las 

entrevistas. Aquí describiremos con 1nás detalle esta tf>cnica y c6mo fué 

utilizada en estos est.udios. 

L.3 t.C">Cnica de an.5.lisi.s de contenido consiste en calificar u na informaci6n 

cualitativa en c10=tcrminado "]rupo ..-Je categorlas u nn de convertirla en 

cuantitativa; par,;i r-=.-alizar cst_o, t.en~"!mos des m&t.odos: Uno a pr-ioci y uno a 

post.erioci. 

En el rn &t:odo <l priori 

información. 

de~er1>1inan l.Lls categorías antes de recopilar la 

Por el contrario, c_l a. po.frt:.ec-iori, L.:is categoña.s ~e dt>t:E>rrninan en 

base a la propia in!:ormaci6n t:.:=-copil2.:Ca. 

Para efecto de les csti_;dios C•:) Hcr::-zberg, !-Oe ccnsider6 e.l método a 

posterioci como cl mSs apro¡:,•h-.,,do . . :-, co11tin:...i.::l.ci6n se describe el proceso: 

El prirnci: p2so con~:ist:i6 en ei,~gi= de 1.as entrevistas 

recopiladr;.s. :i. c-::-r.~-:inuaci5n, cst:.-""ls ent.revi-S':..a.5. fuero~ desglosada.!"' en "unidades 

de pensamiento", entendiendo ¡:::e::- tales aquellas af."irmaciones 'íntimamente 

ligadas a algGn 12vent.o objetivo ó .sent:i.mien';:o. Por ejemrlo~" ••• Me .sentí a gusto 

cuando me ascendieren de pu0sto" (sic) -

Después de hu.bcr obteni<"Jo 5 000 "unidades ele pe ns;-. rrient.o'', éstas 

fueron c-scritJs en tar:jút."'.l.S con Gc.s copi.2.s. 

El. .siguiente poso con.sisti6 en pedir a 1c-.s m-:.c:mbros inve~t::i9ad;:ires que 

separ-aran las tarjet:_a;<J que, en .su cpini6n, d'2brz~n 0star jl,.ntas. 

Un tercer investigador con:i.=rnaba pcst.eriorrnente L"'.l idoneidad de éstas 

clasificaciones. De e.st.a manera, se íorm<:iron inicialmente des cat:egor'í.as: Una 

de factor:es y o::.ra de efectos. Pcst.e::-iormente, hubo nece!::.idad de dividir las 

categoñas de f.actoces en dos niveles: Uno de les factores ligados a eventos 

(primer nivel), y otro d~ factores ligados a un signi.CLCc,.do psicológico. 
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En total., quedaron tres categorías independientes, cada una. a su vez 

consti.tclda por varias subcategodas- Es importante anotar que éstas categodas 

tuvieron un 95% de acuerdo entre los tres investigadores. 

1.1.S. Las categodaa:-

l\ cont:i.nu'1.ción, de!:.1cribirP.1·10.~ <::l contenido a~ cad.::J. una de las categc!é1as 

utilizadas en el .::ln51is.L"3 de L~ inf:ormaci6n. :.c;uí, cabe set'íalar que la categcd.a 

de 1.os factoces ,-1el pcin1ec nivel tiene inaycc valoc em?frico que les 

correspondient€>S al se!Jundo ni\:.;d, Y'-' que los ¡:-.n:::-imf~L-os est.án relacionados con 

eventos objetivos, micnt:.r.~s que 10!3 se9undcs son in::·~r'tnacior.es subjet:i'-'as Gtl 

si.gni:f:icaCo de l..:.s act:1tude.s. 

l. l. 5 .1. Factocc3 (primer ni·Jc1-) 

1.1.5.1.1. H.cconvc:i..r.·icnto: 

E.l criter.:o Ge é~t:a ,;;~:::.,:,90~..zi :.:.._:.-:. c•....l.:.;lqi..:ier c-..1.3.se de reconoc.·_:_1r.ieni:.~ 

mencionado pcr El 0_..3rri¡¡.:;,_,:J,:-, ·,-.:-. f\;er.3 :r-osi:-.ivo 6 ne')ntivc, y crlgir.ado C'Ol..Si. 

cualquier ocr.:o-onu.: 

admini.strac:i6n con•o un¿l 

t.::~ ::::uper·..risor, 1-UgC:.n jefe de 

c.Jient:.e, U!i compaiíe?:"o 

li:? ei7\ p::esa, 13 

ó el. públir::o en 

gener:-al- El reconoc:imie:-ii:o con.-.:ic:-"'rudo debta ~ener una alaban::a 6 elogio y/o 

l.1.5.1 • .2. LCK_JZ:-o: 

E1 sig:nific.::3dO Ge logro detH" entenderse el. sentido de tcrr..i:;ar 

exitosamente unn tarea. óe resolver problemas y de observar l.os resultados Ce 

trabajo. Aunqu~ también so conei.deró lo o?uesto: El fraca20 y la auser.ci.a 

de logro. 
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1.1.S.1.3. Posibilidad de crec:imiento: 

Aqut se consideran l.as evidenc.i..a.s objetivas de aumento 6 disminuci6n de 

las posibilidades de cL-ecimiento; por ejemplo, cuando una persona es ascendida 

de un puesto de obrero a uno de dibuj.3nte como parte de un plan para que, 

lo futuro él pudiera .ser Diseñador 6 Proyectista; también se consider6 lo 

opuestc, que 

crecimiento. 

el CaEO de 

1 . l . 5 . 1. ·1. De::J.arrallo: 

pE:r:sona aue tiene posibilidadQS de 

Esta categcr"'....a sólo se ut:ili=.:6 cuando fué e-.:identc un ascenso de puesto. 

En situaciones en donde cl indi'-·iduo fué t:r:ansferido do un Depart:..:imento a 

otro con e..l mismo puesto, no se cons.ider6. 

1.1.5.l.S. sueldo: 

con!:".ider6 au :n0nt:o de sucldo sr, 6 expectativa 

justi.5.cable Oc c~crg.::i.rs•?; ( prcmo~-.. de aun1ent:o, pe:::- ejemplo). 

1.1.5.1.6. Helaci.ones i.nter.personcl.e.s: 

Lo ccli.EicaciOn d"°' l.:i.~; ..:cl.:icioncs ir:.t.erper.sonales !~e circunsc::i..bió a lo~ 

relatos en le~ cu<.:1<0'.<e c."!. ~:~a:1~.:..:"'lr:ic10 cc;;1u:-1ic5 l.::'ls caci3ct:<?i::-í.:3ti:::::as de una r-elaci6n 

ent?::"e él y un supe:::ioc, ::nib.:.ilt:E:::-no 6 cc.1:ipafi,~co d.: trabajo- Sa establec:i.6 

también d5s~.nción entre lo que Bro".ln {1990) defini6 cerno rcladone.s 

i.nterpersor.ale-s 5CX:.:.io-tt:">Cnicas: " ... RAl~•ci6n Pntce las personas que se establece 

como rnoti'\•o del desempef'ío de .sLJ t.ca.bap, y las rel..acione.s interp~r.sona.les; 

virtualmente socia.les, poc ejemplo, ~n ld horoo"l. de la comida-" (ll) 

(11] Hersey. a. ;-,drnini.s::ración y com~octamiento., Edil:- T.§cnica S.A., México 
(1990). 
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1.1.s.1. 7. Supervisi6n t:l!cnica: 

Bajo ~sta categor'ía se incluyeron afirmaciones acerca de la competencia 6 

incompetencia del supervisor, de la impartici.6n de justicia y de su buena 6 

mala disposici6n para delegar y enseñar. 

1.1.5.1.B. Responsabilidad: 

A qui entienden las situaciones que persona obtiene 

sat:i.sfacci6n por sen~se responsa.b.le de su t::ropio t:r-abajo ó el Ce los otros. 

Tambi~n se incluyen las ocasiones ~n que a unn pers.::.na le es sustraída dicha 

responsabilidad. 

1.1. 5 .1. 9. Po.llt:ic.as y ad min.ist::raci.ón de la organ:izaciñn: 

Esta cat:egoñ.a C•2.'0'cribe clos tipcs de caracterGticas: Pri.rnero, lo 

adecuado 6 inañecuado de la organizi:'.lci6n a.1. "no saber guión e1 jefe", por 

ejemplo. Por otx:o L"'ldo, se consideran los efectos positivos y negativos de las 

pal!ticas de la organización, que casi siempre fueron las de personal y que, 

cuando se consideraron ne']ativas, fué no por inadecuadas, sino m§.s bien corno 

"ma1 intencionadas". 

1.1.5.1.10. Condiciones de trabaj::>: 

Esta categoría fué empleada en los casos donde se mencionaron las 

conaic:ionee de trabajo, cantidad -:!el mLsrno, 6 facilidades para hacerlo (luz, 

vent:ilac:i6n, espacio, herramientas. etc.), fueron inclmdas aqu1. 

1.1.5.1.11. El. trabajo en sí mismo: 

Aqu.1 se incluyeron uspectos tales Trabajo C\.1tinario 6 variado, 

creativo 6 poco creativo, sumamente fácil 6 dificil, etc. 
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l..1. .. 5.1. .. 1.2.. La vida peraona1: 

Aunque se procur6 no incluir relatos extralabora1es en e1 estudio, hubo 

algunos que se aceptaron; por ejemplo, cuando una persona era enviada por 

la organizaci.5n a otra ciudad lejana, y ésto le creaba insati.sfaccl6n a la 

misma. 

1.1.5.1.13. Status: 

Este factor fué calificado s6.lo cuando e.l examinado menclon6 algún signo 

de status en los sentimientos de su trabajo; por ejemplo, tener una 

secretarla como ayuda en su n1.Jevo cargo, eJ. acceso a un automóvil de la 

organizac::i15n, etc. 
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l.l..5.2 Factores (segundo nivel). 

A continuaci..5n, enumeramos los factores que los examinados informaron 

al explicar el por qué de sus sentimientos. En otras pal.abras: Estos factores 

del segundo nivel sirvieron para cl.asi.ficar las relaciones psi.co:u5gica.a. de los 

examinados a los event.os: 

Logco; 

b. Posibilidad de crecí.miente; 

Desdrrall.o; 

d. Responsabilidad; 

Sentimiento d~ grupo: 

f. El trabaj::i en 

g. Status; 

h- Seguridad; 

i. Sentimientos 

j. Sentimientos 

k. Sueldo. 

s'.[ mismo; 

de justicia 6 injusticiz: 

de elogio 6 c<:primenda: 

1.1.5.3. Los e..fectos-

Los efectos invest:igados a. trav~s del reporte de 1os propios examinados 

fueron: 

i. Rot:.::"lci.6n: 

Se consider6 cuando f"uá informado que a consecuencia de un sentimiento 

negativo el examinado cambi6 de empleo. El. solo hecho de pensar "en salir" no 

fué considerado. 

ii. Rendimiento en cl trabaje:>: 

S6lo cuando el examinado fué capaz de comunicar 

acerca de algGn cambio en su rendimiento fué registrado. 

evidencia. objetiva 
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fil. Personales: 

Aqu1: se consideraron los efectos que el examinado t:uvo en su persona, 

tanto f'is.icos psicol6giccs; por ejemplo: Sueño, apetito, aJ.egr1".a, 

preocupaci.6n 1 et:c. Se consideraron aqui también los efectos en el examinadc 

respecto a sus relaciones int.erpersonales con amigos 6 con su familia. 

iv. Imagen de la organ.i.zac::i6n: 

Pensar en salirse de la organización, pensar' en que "era un buen l.ugar 

de trabajo'', que ''tenia buen.:i 6 mala admini.straci6n '' • fueron los efecto!:: 

regi.strados en est:a su bcat:egoría. 
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1.1.6. La investigaci..6n. 

La investigaci6n inicial gue di6 oñgen a la Teor'ía. de motivaci.6n 

higiene se de.sarroll6 en la. ciudad industri..:11 de Pittsbut:"gh. !1qu:í se eligió una 

muestra de 203 Ingenieros y Contadores a los que se ent.re·.'i.st.6 confot:"me <J.l 

cuestionario preek•bot:"ado. 

¿Por qué a ContadorE's e Infjenici::-os-:> 13f.i::dc,\Hl<?:''.:A !"luOo dos i:-azones: 

Primero, los industciales de Pit.t:.sbut:"yh generalmentl'.:' tienen D'!st:ante interés en 

El. desar:::-ollo el,:> ést:os Prcfesionctl8s; y ses¡undo, r.c:-:-c;ua en l.:::s estudios piloto 

realizados, tuvo ~ran diñcuJt.aci para cl;;ter infc:::-rnaci6n de los 

expr:esar- s.:..::s pens.::irnier.tos. 

El dc.su:::-r:.-.:Jl.:; de ~~~• ~_:1ve.s~g<'H:.--i~•1 .:l tt.·a.v.Ss (]e L:;:::; •?!"Jt::-~o\·Llt:.as, tU'.'O buenil 

aceptación entre lo:J ex.::i.minildO!:'l, los que no tuviere:. ninsuna di.li.cultad para 

entender las pr:egunt.:i..s- f":.o:; i;ni-.lo::-tc.nte anotar aqu:i. que lc::i 12:xar.iinados fueLon 

informados de antemano -::.;? la~ entt:"evist..:ts, de modo c;ue no ht.:bo niilguna 

resistencia. :::i k-is mi..sr:-.as. 

1.1.7. Los r:e.sulta<lcxJ-

En la. figura mut?stril los re~ultados r.~5 sig r.ificativos de los 

est.udios de lierzberg y Col5.; lo krgo de cu da barL.:l. representa. 13 frecuencia 

con la que seo ~pareció o2n los eventos. Lo ancho inCicu la duraci6n de los 

sentimientos positivos 6 negativos en los términos de L-'.l cl.asi.ficaci6n previa de 

corta 5 larga duc.::i.ci6n. Una corta du?:'aci6n de acti.t.ud se consider-6 no mayor 

ae dos ser.1ana.s, r.iientras una larga duración pudo referirse a vados años. 

Cinco Cact:oree destaca.11 cerno fuerte3 determinantes de l.a satisfacci6n en 

el trabajo: 

* Logro; 

* El. trabi.lj.:> 

* Oesarrall.o. 

sí mí.smo; 

* Reconocimiento; 

* Re2por.sabilidad; 
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Los Gl.l::imos tres .siendo de gr.:in importancia pat:"a los cambios de actitud 

de l.arga duracil5n. ?uede observarse también que éstos factores aparecieron 

muy poco cuando los examinados comunicaron los eventos gue les ocasionaran 

insat:i.sfacc:i6n - Es im poi.----ante anotar- que en lo g ue 

reconocimiento, cuando apu.reci6 .:i.ctitudes positiva.'3, 

reconocimiento a.soc:iado 1.ogr.o r:;d2 que 

refiece al factor 

refirió 

reconoc:imi..ento 

herramient.:l de relaciones humé1n.-:tn, rle~ili<:Jado de ;°>.lguna rea1iza.ci6n. ?a.rece ser 

que éste último no .sirve como "mot:i•1adcr". 

Po?:" o::i--o ),_"".rlo, cu.:inOo 

insat:Lsfacci6n haci..':l •::l tr.Jbu.jo, sucgi5 t;n 'Jrupo completa:-:iente dbtinto. Aunque 

tarnbí.Sn, Cs::.cs tac-t.c:r.·.:::.> f:...:o::r<.)11 ~~i:.-.i.L.-:n.-~~:s a lo~; .-~;1:::-crio::-c.s .::~1 lo Cj'l"" so rct.icre a 

carácte::- ur~iCi:nen.sional: ;Jec:ii:-, present:::i.r.::iri poco cuando 

comunicaren even:::os de sati.sfacc:ión. '" diferencia de .los "motivador.es", -€-stos 

factores most.:::-aron t:en·~r un ofect:o E-n L--::i.s actitudes de poca duración. 

Les mayor-es ins:ttis:C.:Jctores fueron: 

* Pcliticas y ad111ini.strnci6n de L'"l. organizaci6n: 

* Supervisión; 

* Sueldo; 

* Relaciones interpersonales: 

• Condiciones de traba:j::>. 
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Figura 

Lo largo de cada barra representa la. frecuencia con la que se apared.6 

Jos eventos • 

• ,.,.,_r: .. ,,o• oc 
f:"R'ECUENC.SA 

20 

-·-··--

.i~l--~--· 

Lo ancho indica 1.a Ouraci6n de los sentimientos posit::i.vos 6 negativos en 

1os términos de la clasificaci.6n ?revia de corta 6 larga durílc:i6n. Una corta 

duraci6n de actit.uñ con!'ilder6 no mayor de 02 semanas, mientras larga 

durad.6n pudo referirse a vatios años. 
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1.2. La Teo'C1a. de mot:i.vac:i6n e higiene de Frededc:k Berzberg. 

1.2.1. Loa postulados-

Postulado No. Uno: 

La naturaleza del ser humano es dual: Por un 1.ado, la que comparte con 

el animal, y por otro, la propiamente humana. 

En este primer postulado de la Teoda. de mot:i.vac:i6n e higiene de 

Frederick Herzberg, se cuestiona acerca de los distintos mitos que el hombre 

y sus organizaciones han creado acE:cca de su naturaleza. 

La eterna int.:>rro0ant.e de L:t difer:-encia entre el hombre y e.1 animal es 

resuelta por Herzberg en función de las dimensiones biclógicas y psicol.6gicas. 

?ara él., el hombre com?arte el anin1al proce.so.s fi...si.o16gicos y 

caracterfsticas anat.6mi..cas, pero cuando ambo.9 alcanzan su madurez biol6gica, 

el hombre se despcenóe de éstas semejanzae, ya que fil pL~ede continuar 

creciendo psicol.6gicament.e, casi hasta su mue::te. 

Para !:lerzberg éste es un postulado esenc:i.a.l, que da la pauta para la 

concepc:i.6n del. hombre en su trabajo más apegada a la realidad, ya que hace 

pocos años el. hombre ha sido considerado en las organizaciones empresa.ri.a.les 

no sl51.o en su dimens.i.6n tiológica. El mito del ''hombre econ6mico'' es qui.z.á la 

m.§xima expresi.t5n de ésta dimensión. 

Postulado No. Dos= 

La estructura de necesidades de.l ser hcmano está const:ü:ufda por 

aquel.las necesidades que comparte 

propiamente humanas. 

el animal, y por las necesidades 

Este postulado 1ntim.!lmente relacionado con P-1 anterior, establece una 

dualidad en la estructura de necesidades. Las necesidades básicas tales como 

hambre. sed, sueño, etc., que se observan tanto en el. hombre como en el 

animal, representan ésta teod..:i el. constante esfuerzo de.l hombre por 
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adaptarse a su medio: consti.t:uyen la lucha por la supervivencia cotidiana y, 

como tal, son en mú1t:i.ples ocasiones fuente de insatisfaccl6n, molestia, y 

pocos casos, sufrimiento. 

Las seis caracteñ.sticas del pensamiento psicol6gico 

* Saber cada vez más; 

* Encontrar Lela.cionc-s entre lo que sabemos; 

* Ser crea.ti vos; 

* Ser efectivos en las ~it.uaciones ambfgOas; 

""' Mant.ener nuestLa individualidad ant.e nuestra sociedad; 

* Lograr un rrecimiento p~ical6')ico real. 

Todas <:::'t·ritr:o Gel •j:::-L.:pv Ce .l..a.s necesidades propiamente humanas 

encaminadas a deS<.:!rrallwr cl potenc:i.::l_l d-=-1 hcmbre para .3LJ perfec:ci6n. 

La mctivac.lén dcl hombce t.ra bajo está func:i6n de la 

sati.sfacci.Sn de sus necesidades tanto humanas como anima1es. 

Habiendo establecido post:ulddcs ant.eriores la dualidad de la 

estructura de las necesidades del hombre, result.a más fácil entender los 

resul.tados de las investiga.cienes realizadas por tierzberg y Cols. sob;;2 la 

mot:ivaci6n del trabajador. 

Teocema Uno= 

Los factores que determinan los sentimientos de aatisfacci.6n (act:itudes 

po.s:iti.va.s hacia el. trabaj:::i) son distintos a los factores que determinan .los 

aent::imiento.s de insat::Lsf.acci.ón (ac:t:itudes negativas hada cl trabajo). 

En la primera investigaci6n de Herzberg y Cals., el descubrimiento más 

importante fui? que exisdan distintos factores cuando se hablaba de act:i..tudes 

po.sit::ivas y negativas hacia. el t:rabajo. Por un lado, un grupo de éstos 

factores estaba constituido por aspectos t:a.l.es como: 
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* P~cas y administraci6n de 1a organi%aci6n; 

* Tipo de supervisi6n recibida: 

* Sueldo percibido: 

* Relaciones interpersonales; 

* Condiciones de trabajo. 

Todos éstos factores propici..adores de sentimientos de insat:Lsfaccl6n 

{ac:tit:ud negativa). 

Por otro lado, un gLupo de factores formado por: 

* Logro; 

* Reconocimiento; 

* Desarrollo; 

* Responsabilidad; 

* Traba"j=i en sí mismo. 

TodO..'J ellos causantes de sentimiento~ de sat:isfacci6n (act:it:udes 

posi.tivas). ¿_Qué e:::-a lo que ésto signi.f:icaba? 

Para Itec-¿bec-g y Cal..s.. fué claro el .significado: Los factores 

originadores Ce !Jentir:üentos de insatisfacción, t:odos extñnsecos a1 

trabajo y reprezenta.bun al medio ambiente desequilibrador, al que el 

hombre-animal está constantemente tratando de adaptar.se; los factores del 

segundo grupo intrínseco!:! eo-1 trabajo, y ocasionaban sentimientos de 

sat:i..sfacci6n porque están ligados al =:recimiento psicol6gico de.l individuo. 

Y aquí surgi6 concluci6n teórico-pr.§ctica muy importante: La 

industria ha fracasado en la motiva.ci6n de1 hombre porque s&o ha buscado 

.sat::i.sfacer necesidades básicas tra·..1és de mejorar los sueldos, 

prestaciones, condiciones de trabajo. etc., y no considerar la.s necesidades 

humanas de crecimiento psical6gico a través de trabajos interesantes que 

hicieran posibles los sentimientos de logro, desarrollo, responsabilidad, y la 

obtención de un genuino reconoci.miento. De esta manera, se establec::i.6 que la 
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motivaci6n que el trabajador so?i6, podia entenderse en relaci6n a 

la satisfacci6n de sus dos tipos de necesidades-

Teorema Dos: 

Los sentimientos de satisfacci6n insatisfacci6n e1 

trabajo no son polos opuestos de un mismo contrnuo_ 

Puesto que hemos de considerar diferentes factor-es cuando 

examinamos la satisfacci6n en el t::-abajc, y cuando consideramo.s la 

insatisfacci6n en el mismo, se deduce quP- éstos Cos sentimientos 

son opuestos ente-e sí: lo c:_:;ouest:o a satisfacción en el trabajo 

es la insatisfücci6n en el mi8mo, sino a la r.c-sa::.isfacci6n en el 

te-abajo~ y de for:na semejante, lo opu-"':st::.o :'-:-'.Sdtisfacci6n en el 

en el trabaJo-

L.,¡ ~X;::>licaci6n de éste concepto pt"esenta 

pues::.o c;ue nocmalmente pensam=.s ~i..:e sat:isfacci.6n e insat:i.sfaccién .son té:-r.iino.s 

o;iuest.os: es dec::ir, lo que no si:J.d..sface _debe de:_'-..:3r insat:i..s::'"echo, y ·:icev.?rsa­

Pero cuanCo se trata de entenCer la conducta. de la <;.ente en .su t.raba"j:::;, E:.1 

a3unto r-eqt::iere de algo ;n§s qt..:e un juego de palabz:-as. 

Cuando las necesidades del t1ombre a.ni;nal no son sat:isfechas, pz:-ovocan 

un sentimiento d~ insatisfacción, t:..._'\l cerno =ce ccn.Eirmado en los e~.tudios de 

Herzberg y Ccl.s.; pero cuando .2.st:.as necesidades son satisfechas, lo más que 

producen son sentimientos de nc-ir.s.3.t:::isfaccién _ Por t!St.a r;:;izón, a lC!l fact.orf!>.s 

que intervienen éste gru~o de necesidades se les deiiomin6 .factores 

higiénicos ó de mantenimiento, pensando qt.:e su ¡;iapcl corisist:ía en man'::.ener 

un equilibrio ent.re el individuo y .su r. .. 2dic ~'!mbiente. Son factcres higiénicos 

porque preveen l.a insat:isfacci.én en el t.rabaj=>. 

Pero la verdadera motivac:i.6n sut"ge a partir. de la satisfacción de las 

necesidades humanas, que son la.9 que propician el desarrollo psico.16gico del 

individuo. A los factores que intervienen en ést.e grupo de necesidades se les 

ha denominado factores mot:ivadore.s. 
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Capftulc Dos: Inventario de Valores de Hartman ( H-V-r.) 

2.1.Antecedentes del. n.v.:r. 

E1 Inventario de Valores de Hartman apareci6 como consecuencia de una 

teoña axia16gica de la cual es autor el Dr. Robert S. liartman. 

Es un test axiológico; es decir, una prueba para medir la capacidad 

valorativi\ de las personas. Lu. ca.r::-acid.:ld de hacer juicios de valor es una 

funci6n mental, un t:.a.l.ento especlf.ico en cierto rr.odo independiente de las 

funciones intelectuales y afectivas, ;:_:¡ero en cierto modo, también dependientes 

de la organizac:i6n de <?stas funciones-

?oc esta ra:::én, el Test pe:::-mite deEcubci:::- la exist:~ncia de problemas 

Los re.sclt..ados ci<d Test: f7liden la desviación individual en relaci6n con la 

valorativa basada l.a axio.logia fo?::"mal o la lógica que determina 

cientlficar.iente LO\ v.1lid€z de les jt.:icic:s c'l<? valor. 

La co,T.par<J.ción de Jos c:a::os obtenidos otros test psico16gicos 

( Rorschach; T.;.,.. T.; etc.), ha .sido congruente )' complemen~d.3. 

El test ;-Tiidc 1.3. ccJpacidad Oe 1.D.s per.sonas en dos Cirecciones: 

Cuando se valora a los de:n.Ss seres humanos como individuos; cuando 

valoran l.a.s cosas dcl mundo y el medio soc.iE\l, cultural y econ6mico; 

cuando se valo::::-an Jos Eistemas y las organizaciones en que '-"ivimc.s. 

(Valoración objetiva: E"rases pa.r::e I) 

b. Cuando e.stirnamc.s lo valioso ele nuestro propio ser individual; el 

lugar y la función que tenemos 

organi:;:ac:i.6n normativa ó moral. 

( Valorac:i6n subjetiva: Citas parte II) 

la .sociedad y cl mundo; nuestra 

El test mide la c3pac:ic1ad que tienen las personas para valorar el mundo 

y la capacidad para valorarse sí mismos; igual.mente, permite 

combinaci6n de .sencilla y r.§pida at:ilicaci6n con gran variedad de resu1tados-
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2.l..l. V&li.dez te6rlca del. Inventario de Valores de liartman (H.V.I.) 

El test se basa l.a lógica valorativa como,16gica intencional para 

estructurar el pensamiento valoraeivo: es decir, como marco de referencia. 

As.1 como Bertrand Ru.se.11 y lUfred Whit:ehead (1910) en sus ''Principia 

Mathematica" demostraron la ncituraleza formalment:.e J6gica del de 

referencia de .la cienci<:l r.LitUr-Ltl, la Matem<lt::ica, al definir términos 

estrictamente 16gicos e.l tér-rnino fundamental. el nümE-ro: de est.a for-ma, al 

definir el_ téi::-mino fundamental de la Ciencia Va1or-at:iva, lo hu12-no, se demuestra 

la naturaleza for-malmer.te l63ica de la Ciencia Valoi::-ativa. 

Lo bueno es Ce:::::.-~.i~o l69ic,">mente p8r ,_:?! con~i.;r~~".:' de ca:::-acterl.stica.s con 

que una cosa cumpl0 con su concepto. ?or lo que -:-~J .:ixic·rna ..Sel -~·alcr debe 

ser int0r¡::.retc.do en un .scntldo métrico, ya que el conce~to se:rá la medida del 

valor. 

Una cosa es tanto mf.s valios;)_ cucin::o más propiedades de su concepto 

tiene. 

Los conjuntos Ce propiedades pueden 

infinitos 6 no denumerablemente inf:ini!:os. 

finitos ó der:umerablement:e 

Una cosa con t.:n conjun!:.:> de pt:'opiedade?s finito es si..st:emica. 

Una cosa con un conjunto de propiedades denumerablement.e infinco 

extrín$eca, sus propiec'.iudes son ubst=-aídas dcl obje!:o. 

Una CCE=a con un número de propiedades no denu:-nerilb:!.emente infini!:o 

intrlnseca, s estalt: ú ni cu. 

Cada una do- est<J..s tres dimensiones dnl valor puede up1icat.-se a cualquier-

surge de ésta manera lo que se llama cfil.culo del valor; es decir, las 

composiciones y transpos.iciones de éstas t:t:"es dimensiones de1 valor. Esto 

sign.ifi.ca que una cosa valorada en cualquiera de éstas tres dimensiones puede 

ser también valorada 6 devalor-ada. 
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De esto resultan 18 combinaciones en pr:incipio. t:odas ellas 

pueden ser puestas en lenguaje cotidiano, como lo están en e1 test. 

Las 18 composiciones y transposiciones son las siguientes: 

xr (Valor intr'ínseco VC'l.lOLado intrlnsecament:e). 

XE {Valor: intrtnseco valorado ext:rlnsecamente). 

rs (Valor intrínseco valor: a do si.st:emicamente). 

Ix {Valor intrlnseco devalor:ado intñn.seca mc-nte). 

XE (Val.ar intñn::;eco devú.-loracio C! x ttlnseca mente). 

IS (Valor int..rlnseco devillocado si.st:émicarnente). 

EX (Valor extr:nse-::o ·;.i...cc<3do int:r.'f;-,,;l':.~cüment:e). 

EE ( Va.1.or extr'ínseco v,:1lOt:'é'.ldO ext:rin:::ecament.e). 

ES (Val.ar extdnseco '-·alorado siste:-nicumente). 

EX (Valor extdnseco Ce·.·~orado int:rlnsecamente). 

EE (Valer extrínseco devaloraCo extrínsecamente). 

ES ( Val.or ext.r-ínseco CevaloLado si.st:emicamente). 

Sr ( Velcr si.st.emico vcl.orado iri~rlnsecament.e). 

SE (Valor siste:T"!ico v2..lorado extñnsecament~). 

SS (Valor sistemic0 va1or~do sL-:;t:emicame:-'lte). 

Sr (Valor sist.emico devalcrado intrínsecamente). 

SE (Valor s.i..st:ernico de valorado ext?:'"fnsecament:e). 

SS (Valor sist:emico devalcrado .sistemicamente) -

De todo esto se puede concluir que el test est.5 validado y mide lo que 

pretende medir. puesto que est:.§ basado en l .. _"I. L6gjca Vnlorativa. que es el 

marco de referencia de l.a ciencia deJ. valor -
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El. test busca c6mo está val.orando la persona, no c6mo debiera valorar. 

Al leer los itemes la persona, .sin saberlo, está reaccionando ante cada una de 

las f5cmulas de la L6gica de1. Valor-

En e1 Inventario de Valores de 1-lartman (H. V-I.), estas f6rmulas están 

expresadas en l.a siguiente manera. 

En la primera parte de1 Inventario que se refiere a la valoraci6n de1 

mundo: 

"Un bebé•• (valor intrinseco valorado intrlnsecamente). 

"Con este anillo yo te desposo". 
(valor intrlnseco valorado extrlnseccimente). 

"Un cientifico dedicado". 
(valor intrln.seco val.orado si.sternicamcnte). 

"Torturar o. una ;;:iersona". 
(valor intrínseco devaloraóo intrlnsecarr.ente). 

"Esclavitud". 
(val.OC" intrínseco <~cv<tlorado extrlnsecamente). 

"ün chifl.ado". 
(valor intrín:::eco devalora..do sistemicamente). 

"A mor por- la naturaleza". 
(valor extñnseco valorado intrínsecamente). 

"U na buen u comida". 
(Valor ext:.rlnseco valorado extñnsecamente). 

"Una línea de producci6n en serie". 
(Valor extr'ínEeco valorado Gi.stémicarnente). 

"Hacer estallar un avión en vuelo con pasajeros". 
(valor extrlnseco deva1orado inttlnsecamente). 

"Basura" 
(valor extrinseco devalorado extrínsecamente). 

••una mul.t:.a". 
e valor extrínseco deva1orado si..stemicamente). 
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"Un genio matemático". 
(val.ar si.st:.emico valorado intrínsecamente). 

"Un uniforme". 
e valor sistemico valorado extrln.secamente). 

"Un mejoramiento técnico". 
(valor si...stemico •Jalorado sistemicamente). 

"Quemar a un hereje en L3 hoguera". 
(valor si.stemico devaloraclo intrlnsecamente). 

"Un corto circuito eléctrico". 
(valor si..st:err<ico ,3.?....,.::i.lcr::iao ~xt:rinsecarnente). 

''Una idea absurda''. 
(valor si..s':.ernico develorado si..n::.omicainente). 

En la segunda parte del Inventario de Valores de Hartman (l-1 .. V .. :r.) que 

refiere a )..:i. valoración de s'i mi.sino: 

"Es";;.oy contento con ser 'io r.~rno". 

(valor intrlnse-=o vclorado ini:.cinsecamente). 

"Mi trabajo pone de manifiesto lo mejor que hay de mi.". 
(valor intrínseco valc-::-ado extrlnsecamente). 

"Me siento u gusto en el rr.undo". 
(valor intrlnseco valorado si..stemicarriente). 

"Maldigo e1 dia en que nací". 
(valor intrínseco deval.orado intrínsecamente). 

"Mi trabap me hace aesóichado". 
(valor intrínseco devalorado extdnsecamente). 

"Me molesta que el. Universo no tenga sentiOo". 
(valor int::1:nseco devaloraao :o.istémicamente). 

"Me encanta mí tr:abajo". 
(valor extrínseco valorado int:.rlnsecamente). 

"Me gusta mi traba:P y me hace bien"~ 
(valor extrínseco val.orado extr'insecamente). 

"Cuando mej:::ir comprendo mi lugar en e1 mundo, tanto 
mejor me va en mi trabajo". 

(valor extñnseco valorado sistémica mente). 
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"'Detesto mi tr-aba.jo" -
(val.or;- extñnseco devalara.do intrínsecamente). 

"'Las condiciones en que yo trabajo son deplorables y arruinan 
mi trabajo" • 
(valor extñnseco devalor-ado ext.dnsecamente) • 

.. Pee- más intensamente que trabajo siempre rne sentiré frustrado" 
(valor- extrínseco devalor-ado .sistemicamente). 

Sr "Amo la be.lleza dcl mundo". 
(valor si.stemico valorado intcinsecarnent:e). 

SE "Mi tr-u.baj.=i cont.cibuye a L:i. belleza y .:.:._:-rr;oní.a del mundo". 
(valoi:- .sÍ!3t.1:}.1;iico v""'l.:;~:¿¡do '2Xt:cinsec.:'>.ment:.._-i. 

"El unive::-so me oat:'l?Ct> un ~i~"Ot:ecr.:?. nct..olC:··· -"!nte c:it:""monioso". 
(val.o!:' .sL~t:e:nico \.:a.lcruUo sist:emicamente). 

"Mi vida está t.rastoi:-nurodo al mundo". 
(valor .si.st<?:nico de".'<3.lo:c¿;¡do int.i:-ínse-::arnente). 

"Mi trabaj:::i no cor.t:ribuy0 en nada a1 mundo". 
(valor .si.stemico dev.-:i.lorc:ido extrínsecamente). 

"El mundo no tiene mucho sentido pnra mi". 
(val.or .sist:.emico .... ~e-valorado SÍ.."3te:-:iicament.e). 
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2.2. La axiclog~ formal como fundamento del. 
In venta.ria de V aloe-es de Hartman (H. V. I. ) 

La axiologia formal. fué postLLl~"l.da por- Hartman ( 1959), siendo sus bases 

publicadas en el lib.r-o "Est.ruct:t:C-!l cJ.o>l valoi::-"'. Este .sistema cientlfico tiene sus 

antecede:ites en les est:t.:dics de Moore ( 1.903), con el título de "Pri.ncipi.2. 

Ethica" como prcle:;:¡ó:r.•~:-io a toe~~ E•.:!ca futt..:t:"a riue pc-etendiera ser cientlfica. 

[12] 

En el trabajo c.:~ MCXJi::-o, se p)2nt•~.3 una Cc:finición dcl bien: Para.d6gica y 

intrínseca". (131 

La solución .-i <'."~'::,>. p2ra..::10:'..a o:-,rc;iOuce el axioma del valoc; valor 

sentido formal '/ dxicl6,~ico, no en ..;;ent:.ido Et:ico, Est.ét:.ü::o ó '.•1et.afisico. Y así 

es como surge L> Mat:err:ltic<:l de l.::. dcfinicién 16gic,~ ,~,:o:J técr:1ino nG:rnero, 

erigir.a la .3Xic.1.o<3L~ formal de la c]efinici6n 16gic3. de..l t:&rmi:10 cic.L valor. 

;:;~ uxiorn,":\ d~l vo.lor dice;" •.. Una cosa es bue:1a .si !;)OSE:C? toC.::is laE 

propiedañc•s c;onter..ic'las E"l L-. corr:p:::-ensi6n de su concepto dú CL:"!.SE•''. [14] 

verda.dei::-a yo c;ue, c1:.-i.;;':lo c¡UC>?::"•"":-:i::-~ expr;;:·s~r una cosa t:ien<"' l.as propiedadeE 

de su concepto, l.L:lm.:oir.ios a la co.:.>a "una buen<:l tal cosn". 

Dcsarroll.ando cl axiom.:i. del v<:1.1.or, .se obtienen la.s categorí.3.s dcl valor, 

a.s! corno L::ls jer.::irquías: Un ler.<]uaj0 y un<J. l5gica de.l mismo. Un concepto e~ 

contenido mental., un cl-.:.•mento 10gico referente objet..o, nl cual 

r-epresenta en el pla!'•O Gel pensamiento: Tiene un significado é com¡;:irensi6n, ~· 

un grado de aplicobilidad ó cxtensién - La relación dad.'l entre la comprensión 

y la extensi6n de un concepto, lo c1ef:ine J6gicamente. 

[l.2) Hartrr:,~n ?.cbert- .~.xialo.::iía íor:-:.al: L;'l cienci.3 de l.il valoraci6n. Cuadernc 
No. 10 del Se::-.inario U.:? problemas Científicos y Filos6ficos. UN A M - Méxicc 
{1956). 

[13) Hartman Hobcrt. op. cit. 
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Tradicionalmente se han considerado tres tipos de conceptos: 

2. 2 - 1. Concepto s:intl!t::i.co: 

Puede definirse l6gicament:e como:" ••• aqt..:el concepto 

comprensi.6n y L"'.l extensión son Cicectamente pro?O!::"cionales" [15] -

el. que la 

Las comprensiones rJe los conceptos sint:.ét:icos ,-:;onsWt.en en relaciones 

formales. Los concepl:.03 .sintético:::-l 5::>!1 el len']G'1~' de ~ Ciencia. El concepto 

sintético d.ti lu9ar- -:.1 un detecminado tipo de v.:ilor:- dcnorninado valor sistemico. 

Los conceptos sint:Et:icos ::3Cn con."-'itruidos. Una co:::~a _¡.:;.¡-¡¿ .::;u v~tlc!: e~t:emico si 

posee tod.-::is las pcopi-=-'du.des ccnte:;idas en su cene•=. e • <::i de clases: CO!l.Cepto 

cuya con ¡_-censi6n en c::;~e cc1;so niztema. En L. -_.aloraci6n d>? b cosa 

cicculo CJfro1;1i.:C::ctco, i:n C:Z:.culo o ne lo es, pero no puede 

hablarse de buenos .J r.,_,]c;s circi_._lcs ,o:;12o~etrico--='-

En ot:.::a.s r;ulabras: Co:rio sesún el axio:-r,e.s d~ velo:::· una co::;a es buena 

en e1 grado en qv.e .'.Je cumple l...'l c:ornpi:-.:,,·1s.i6n de su con::.01;i:50 6 co:~c,~;::it.:o, 

cosa 5ist6mica es :.:iuc,n3, pwe.st.o c¡:..ie siempre cumple- CC:"'l .'?LJ c-:..ncr'"pt.o ¡_:.-;..::r­

def:inic:i6n; si no !o cumple, no •2s la cvs~ <:.>n cue:=t.i6n. 

2.2.2. Concepto analit:ico: 

Se define l6gic:imente corno:" •. - Aq-..ie.l ccncepto e~ ~il qu.:2 1..:i comprensión 

y 1.a extensi6n varían en pi:cporci6n in".'ersa." (16) 

Sus conccpt.:os ..<::urgen pe::.- at::st:racci6n y no ~or definición:" .•• [.a::; cosas 

empiricas no !O·on miembros de su clase cuando 

propiedades detini!:.ori..=is". [17] 

de d']~nc de sus 

A&, para usar: e.l ejemplo de Mo:>re, .si la defi.nici5n de caballo 

es:" ... CuadrCipedo ungulado de1 género equino", no puede caballo 

cualquier que "cuadrGpc-ao ungulado d<?!.l ';!énero •?quino" 

aunque t:enga algunas de las propiedades expositivas del •Jénero caballo, taJ.cs 

como crin, col.a, y una dentadura- (sic) Por otra parte, puede existir una 
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criatura que carezca de cri.n, cola. '5 dentadura y que, sin embargo, sea un 

caballo. Seda ciertamente un caballo bastante malo: Un buen caballo tiene 

todas las propiedades expositivas. A ésta especie de valor le llamaremos valor 

extri.nseco. Es la valoraci6n de una cosa en comparación con otras de su 

clase. (18] 

Del-·?rnos considc::-ar entonces r-.3.sgo ci.i.st::intivo de L:.~ abstracci6n 

que:" •. :::.1 0rui.:>O de r->copi.:dadt?~3 dentro de '....l n concepto 21.bst:ra.:S:do 

colecci6n pot:enci..:_,lment:8 infir.it..::i. ,_;e elemento.·; r'ii..">cont:!nuos." [ 19] 

2.2.3. Concepto c..i.n.gular: 

En el ccn.:::epto ~:;ing 1..:b::- n·_:, se L·st:."~ .1.t.>st:ruyendo ni definiendo lo que 

tiene lugar E-n l.:i. mente; en tGroni!!C.3 t:{·cniccs Ce- l.3. P~icclo<:;!a, .:·s una gest.alt; 

es decir, el con::-5ni.!o ele ca.rac~e±3t:ic<:!s que hacGn G.n.ico u un cbjct-::i. Tenemos 

ento~ces que c1- r.:.~ssa dist:intivc dr.ol concc•pt.o si.ngu.L:ir es qu€~: ..... Fot:'ma una 

colección infinit:..3. de;. elerr·cnt:.on ccn::5nl!os. qi.:e e::", un corl'.::'L:i.uo". (~O] 

Este tipo de conc._~pt.o!:; consC.t;.;yEo lo que se llal"'l<'l valor L<"'ltrlnseco. Esta 

valordc:ilSn es 1~ estirr.aci5n de L3. cos• .:-n si rr.Lsrn,:i. :'.!e cst:.u !:"crma, tenemo: 

cum~limic-nt.o ....lL· 

valor- .sistúmico: el 

vnlor- extñnseco, y e:l 

cumplimiento óe un =ncepto :Ji.ngular- es un va1.or inttln!:'-..eco. 

" ••• La valoruci6n si..s;témica. E-S indica.da par3. =nstruc::::ioncs mentales pero 

no pñ.ra seres hurri.:=:nos. Es indic.:idn p.::i.ra cualquier- cosa que es parte- de un 

.sistema, y no e:;. inCic:!d<:l y e~ inaprot:'iada para cu~lquier cosu que no es 

parte de un si.!:-}ten:a. C.=. el va.lor de conformidad a un sistema; por eso, lo.s 

sistemas politicos c;ue -::-equieren conformidad usan la valoraci.ón sizt-_émic.a .•. 

[14) Ha.rt.r.ian ?ober.""t:- 0?· cit. 

(1.5] Ibidem 

(16] Ibidem 

(17] Ibidem 
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'' ••• El valor extr:fuseco es el valor de la comparación: Valed.za las cosas 

dentro de c:la.ses y como miembros de clases. Una .silla buena es mejor que una 

silla mala; pero no puede decirse que una silla buena es mej:::)r que 

caballo. La silla tiene su bondad ''sillosa'', y el. caballo tiene su bondad 

"equina". Silla y caballo no son de lü. mi.smü. especie, y por lo tanto, no se 

les puede comparar. !.Jo son .:iccesible.s a la misma vara de medida axiol.Sgica, 

porque la sill..a es medida por el concepto "silla'' y el caballo es medido por el 

concepto ''caballo''. Sálamente podríamos medir s.ilL:.'t y cac2.llo extrlnsecamente~ 

es decir, campar-arlas si pudiéramos hallar lln.:l cbse ccrnG~ ;')a!'."a ar-it->os. Hay 

una claso cornún para t:odas 1.a.s cosas conc:::-et:a..s co:no .:=ill.as, caballcs y demás 

de é.s~ índcle. i::l ccnc.,,pt:o 6e cst.a cldsc: >22 ~ ..-:c;-¡ce?t:;;:. precio, y 

exten:'ción es la totalidad e~:- t:oC:o::= los i:::::tí.ct.tlo:.'l eccné, .ic:os. El valor econ6mi.co 

es único valor ext:rfuse?CO comfin a todas bs c~sas c:::>ncret.as 'l aGn ideales: 

Qué hay, qué .S..:.gnifica al<Jo precioso y det:a.l.lado. ?ero es t.:no üe los valores 

y no -co:no para muchos hombres-, el •Ja1or o?n sf. :;::a':uralment:e, las cosas 

pueden ser comparadas e:-1 a.spect:cs di..st:intos al <::-con6rni.::':', si no se considera 

la t:ot:al.idad de todas las cosas extrínsecamente, sino qt~e sólo se cc:-izideran 

secciones especíEicas de cosas, part::iculor si L-:!s c:::::=.:is e:i cue.s:::i.5n son 

conceptualmente bn.stant:e acercadas. ,>.sí, v ri.3.ngos pt_;eden 

comparados bajo el concepto "fi:::-uta." - Los sei:-es humanos pueden compararse en 

forma ext:r'inseca cuando son rniamb::-os de clases; por ej~rnplo: Conductores de 

t:ranvias, panadoroLJ, Doctoi:-es, etc. No ~uedo decir que un panaóero es mejor 

que buen conductor de tranv!..,1s, pe::-o ~1 ?uedo dec.:i.:: qwe un buen 

panadero es mej::ir que un mal ;::oanadero •.• 

'' - •• Pasamos ahora a la valoración intrínseca, la cual es el cumplimiento 

del. concepto s.ingul.ar. Lo que es i1npcrtante recordar es que aqu! .,o tenemos 

ni abstracci.6n ni construcci6n. Así: ¿C6mo tenemos c;~é entender una cosa 

singular en la totalidad de sus propiedades infinita.s?. Obviament.e cuando 

hablamos de "esta sill.a'' de Den Adolfo Ruiz Cortfnes, Eisenhower ó de mi tlo 

Juan, no pensamos ahi en la totalidad de sus propiedades, pero s6lamente en 

e1 grado que los conocemos, que no necesita ser muy grande. Pero si yo 

hablo por ejemplo de mi mujer, o usted habla de su marido 6 de su hijo, 
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entonces los conocemos muy tntimamente, por familiaddad mas bien que por 

abstracci.6n 6 construcci6n. En verdad, la plenitud del. conocimiento de una 

cosa singular es la ident:i.ficaci.Sn completa con la cosa conocida. A~, el pintor 

que pintara la silla se identificarla con esta silla, reproducir'ía todos sus 

rasgos en la infinidad de sus matices. Piensen s6lamente en la famosa pintura 

de Van Gogh que titul6 ''Retrato de una silla'': Esta. silla realmente tiene 

personalidad, y la personalidad es la del artista mi.smo.'' (21] 

°(18] Hartman Robect. La Ciencia del Valor. Cuaderno No. 10 del. Seminario de 

Prob1emas Cien~cos y Filos.Sficos. Facultad de Filo.soff.a- UNAM. M§xico 

(1964). 

[l.9] Op. cit. 

(20) Ibidem 

[21) Ibidem 
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2.3. Area.s del Inventario de Val.orea de Hartman (H.v.r.) 

Teniendo en cuenta las dimensiones del valor anteriormente descritas, el 

rnventarlo de Valores de 11artman (H. V .I.) está compuesto de 25 escalas que 

constituyen un perfil que indica el grado que una persona ha desarrollado en 

capacidad de valorar. Estas escalas son las siguientes: 

• Escala uno: ( DMI I) 

Dimens:i.6n i.ntñnseca: 

Desarrallo de .1a capacidad de discernir la inc:;ividualidad de otrua y la 

individualidad de sí mi.smo. Es::.o i?odrí.a. interpretarse como la capacidad para 

e.st:a.bl.ecer rc.1.ac::iones profunda.a a través dcl. conoci.mi0nt:o de los demás y la 

adecuada valoraci6n de sí mismo, y del sentimiento de seguridad a través del 

conocimiento de si mi.smo. 

* Escala dos: ( DIM E) 

Dimensión extrinseca: 

Desarrollo de la capacidad de discernir los valores del mundo externo y 

el papel de fil mismo en el mundo; es decir, la tendencia a ser pr.Sctico, que 

forma exagerada puede referirse a la. explotaci.6n. 

• Escala. tres: (DIM S) 

Oi.mensi.6n si.stemi.ca: 

Desarrollo de la capacidad de di..scernir sLsterna y 6rden en el mundo y 

dentro de sr mismo: es decir, la capacidad de organizac:i6n y autorganizac:i.6n, 

relac:i.6n a normas impue.stae1 autoridad y si.9tema va1crativo propio. 



* Escala cuatro: (DXF) 

Diferendaci6n: 
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Desarrall.o 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 juicio del individuo. 

• Escala cinco: ( DIM) 

Oimens:i..6n: 

Desacrcllo del .sentido de proporci.i5n al valorar las dimensiones 

mencionadas m.'§s arriba, en si!:uaciones externas y dentro de fil mismo. 

* Escala seis: (OIM %) 

Dimensi6n porcentaje: 

Desarrollo del sentido de realidad de.1 mundo y de la realidad de et 
mismo -fndice existencial-; esto se refiere a la. capacidad de aceptaci.6n de los 

demli.s y de autoaceptac::i.6n. 

* Escala siete: (INT I) 

Integ racl6n in t:r1:nseca: 

Desarrollo de la capacidad de discernir lo importante dentro de lo 

complejo en situaciones que concier-nen la individualidad de otros, y las que 

conciernen a la propcia individualidad; es decir, la capacidad de resal.ver 

problemas personal.es. Es la habilidad con que cuenta el hombre para manejar 

problemas y tomar decisiones en condiciones normales. 



* Escala ocho: (INT E) 

J:nt:eg raci.6n ex t:r'ín seca: 
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Desarrollo de discernir lo importante dentro de lo complejo en situaciones 

pr.§cticas en el mundo y en .situaciones que conciernen en su papel. en el 

mundo: es decir, capacidad de resal ver problemas prácticos. 

* Escala nueve: (INT S} 

Inte<]raci6n 5Í..5t:e1nic..:i: 

Desurro.:!-1o de L'!. c.-:1;pacid"°d de discernir 1.o iir;:>ortante dentro de lo 

complejo .::-i sLst:emas en r,;rchlemas que requieren autodi.sci;ilina; 

capacidad de resolver problemae u~ricos y normativos. 

* EscaL:i diez: (IN r.J) 

rnt:.e<3raci6n: 

decir1 

Des.:l.rrc..llo de 1..3. capacid.:n.~ <.."°3C- discernir lo impo:=tante dentro de lo 

comp1ejo en si~U.3ciones externas y dentro dú sí r:ii..smo: es decir, capncidad de 

resolver problemas y hacer dcci~s.:iones. 

* Escala once: (IN'.l' ~) 

Integración porcentaje: 

Desarrollo de la capacidad de organizar y disciplinar reacci.ones al. 

enfrentarse a. problemas afuera y dentro de si mismo. Indice psicológico. 

* Escala doce: (DI) 

Dimensión integral.= 

Desarrollo del. sentido 

externo y dente-o de sí 

de proporción al 

mismo; decir, 

situ<::i.ciones problemáticas externas 6 internas. 

re.solver problemas en e1 mundo 

capac:idad da concentracl6n en 



* Escala trece: ( DIS) 

Disimilitud: 
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Desarrollo de la capacidad de distinguir entre valores c:lisí:milea -el. bien 

y el. mal.- en el mundo ext.erno y dent.ro de si mismo, lo cual equivale a 1.a 

tendencia do adaptacién soc.ial. 

* Escala cat.o?:"CC' y quince-: (VQ) 

Capacidad de valor.::::ic::i6n: 

Dos indices dt:.!.l ,c:esarrcllo de la capacidad de v<tlorar acertadamente 

.s:i.t:.uaci.ones extern.:i.s_ El prirr,<::-r: índice indica la cantidad, :i-~ e1 segundo la 

calidad de su capacidad. 

• Escala diec.ise.Ls y Cicc:i...."::i~::e: ( S Q) 

Capacidad de autovi'l.loraci6n: 

Dos índico~;¡ de su c.:..ipacidad dtJ valorar acertadamente a sí mismo como 

persona. (se.lf). !:::l pri:-riE.r núm2ro indica In cantidad, y cl segundo l.d c.:Uidad 

de la capacidBd. 

* E!:lcala dieciocho y di•::oc-..inueve: DQR 

E q uilib ri.o rcl.ati vo: 

Dos :índicP.s de la balanza entre las capacidades de val.oración y 

capacidad do aut.ovaloraci6n. Si ést:a.s capacidndes son desa::-rolladas en el 

mismo g=-ado (VQ) y (SQ) .son iguales y (BQR) es 1.0. Mientras más cercanas 

son 1.as cifras del ( DQR) a l .O, tant.o más ~guilibradas son 1as dos capacidades 

de valorar. El prirr.ei::- número indica la cantidad y el segundo 1.a calidad de 

esa capacidad. Un (EQR) meno::- de O- 7 indica problemas en la capacidad de 

manej¿J.r cl mundo ext.erno. 
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* Escala veinte y veintiuno: (BQa) 

Equilibrio absoluto: 

Dos frldicea que miden l.a capacidad de valorar segGn la escala axi.al.6g:ica 

ele valores. E1 primer nGmero indica la cantidad, y el segundo la calidad de la 

capacidad. 

* Escala veintidos y veintitres: (CQ) 

Capacidad c:om bina.da: 

Dos fndicen de la capacidad tot:a.1. de vaJ.ocur. El primer nGmero indica la 

cantidad, y cl segundo la cal.idad de su capacidud tatal.. 

* Esca.la veinticuat.co y veinticinco: ( HQ) 

Cociente de reexu.rninaci6n -ret:eat-: 

Dos ínciices que miden, el 

desarrollo de la ca~cidad valorat:iva. (22) 

de la repet:ic::LSn del test, el. 

[22) Hartman Robert. Axiograma del Inventario de Val.ores de Hartman 

(H.v.r.). Edit. E.l Manual Moderno. México (1964). 
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2 .4. A plicaci6n y calificac::LSn del. 

Inventario de Vitlores de Hartman (H. V .I.) 

Como se explic6 anteriormente, el Inventario de Valores de llartman 

(H.V.I.) est5 fcr;71aOo poi:- 36 z:-eact:ivos- Dieciocho de ellos -frases-, est.S:n 

diri.gidos buscar l.>. C<lpacidad valorativa del individuo con respecto al 

mundo, 'í los otro 18 --c:it:as-, rnidc:"l la capacidad valorat:i.va respecto de .s:i 

mismo. 

Se le indic.:i cl tc"'X~min.:i.do qu•O> ha dú re~?onder -pros~nt:.'5.ndoll.? primero 12. 

part:e correspondiente fra.ses-, que cada de estas C--r=es indica 

nGrn.;:::c c1~0 ?.:i. del l al 18, 

cc.l.ocándo el nG:nc:::o en .--ic:iuQl.la ñ:-.:::i.se c;.uc indique lo mej0r, <..i 0u consiC•:ración, 

de lo (JU!? dic~.1 '2:1 lú JJ.st:;. Ll n G mero 2 debc?'."á colocarse en L.~ 1'ra..qe que siga 

denti::-o <'!e su ·.·-!..loc-uc:i6:"l, y a.o."í ll2sta Ue•]a!'.' a.l li>., c-;.u•~ !:>c-rS cclacado en 

aquella (r.:l.se que inCic_;11.-: lo m5s nc>(3abvo cJE> L:i. J.h•td-

posible-

hoj.."l espec.i.::i.l pLlra L~ c<.ll_if_jc<J.:::.i6n, ]..:'.! cual est.'.'"1 focmada por Uos grandes 

cuadcos: En Llno C,;- elle~ ~.o ccncent:ran L:is res¡::.>ue-:;t:as cc-rz:-espondientes a 

frases, y en cl ct::::-o la.s ccrrcspcndie:1tes a las cl.ta..s, encont:t:"ándose una 

cali.f:icación para cada i;na de J..-:i.s escalas enumeradas anteriormente. 

Est:a.s caliB.caciones son obtenid<J.s o partir de la!3 discrepancias que se 

encuent?'."ali entre L:::i. forn1a de valorar a~ la peraona que responde y el número 

je:r.S.rquico a.sign;::ido a cada ceuct:.ivo pe::- la axiologia formal~ 
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Una vez obtenidos los puntajes para cada de las escalas del. 

Inventarlo de Val.ores de tlartman (H. V .T.) antt.•riormente desccitas, se elabora 

el. ax:iograma, que es una gráfica en la cua1 est§n distribuidos los distintos 

puntajes que se pueden obtener. Estos puntajes se presentan cl.asificados para 

cada escala en tres gr u pos : 

* Bien desarrollados; 

• Desarrollado; 

* Necesita desarro11o. 

Finalmente, se procede a la interpretaci6n de datos. 
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2.5. Conceptos b§sicos del Inventario de Valores Rumanos (H.v.:r.:.) 

• capacidad valorat:iva: 

Habilidad para organizar nuestras capacidades intelectuales y emocionales; 

esto L:l rr.edida 

adecuad~, mayo!:' ser3. 

que dichas capacidades funcionen Ce 

habilidad para valorar objetos, eventos, 

personas, y a nosct.ro.s ;:11.s:no:s. Ss la capacidad para valorar tanto el. mundo 

externo como intccno. 

* /\ utovalcraci6n: 

Es la capacidad para v.::tl.orar los avances y retrocesos propios. Es hacer 

re:flexi5n o.rnpli...""'l y c:uiCa.do.sa de Jo que se es, lo que se qi..~icre y lo que 

tiene. Es proporcionnrle vaJ.or t~odas n ue-st.ras actividaóes, 

capacidades, triun!"cs, et.e. En pocas pal.abras: Es poner-se en el lugar- del 

ct.t:'o para hacer- una valcr.:i.cién de nuestro~ mGltiples aspectos. J', hora bien, 1.a 

valoración ci.::e hac0mos de nosotros mismos tiene i:epercusiones, por 

parte, cl cqL.:j]ihrio C12 nuestro mundo int:crno, y por:- otra, 

re.laciones que est.;:;t-lo-ce:ncs con nue.!.':t.ro mundo circundante. 

* l\ Utoe!3't:ima: 

Es .L:l concert:..:ición de valor-es que realizamos respecto de nuestra 

persona- Const.antemC?nte v.:i.lor<.lmos nuestcas actitudes, logros, accior.es, et:c. 

Esta val.oración cont:ínua nos conduce a la confocmaci6n de una imagen propia. 

* Rcl.acioncs int.erper-.son."3.lc.$: 

Son todil3 a(]UelLis relaciones que establecemos al :interior:- de un grupo. 

Dichas rel.ncion~s est5.n medi..:1das por .L:i valoraci.6n que hacemos tanto de los 

miembros dcl gr1..:¡:;.o, co:no de noso~ros mismos; m5s uGn, por la percepci6n y 

valor-ación que tenemos dentro del grupo como un t.odo, como una unidad 

dentro de la cual estamos inmerso~. 
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* Valor: 

Es significado. Una cosa tiene significado en el. grado en que cumple la 

intenci.6n de su concepto-

* ( DIF) Diferenciaci6n: 

Es la capacidad pai:-a hacer- jui.cioa de valor en general, difei:-enci.arlos 6 

discriminar unos de et.ros~ es decir, evaluar e interpretar lo que se percibe. 

* ( DIS) o:isimilit:ua: 

Es l.3 c..--ipac:.idad que tiene todo ser: hu1nano par.u. distinguir y eva1uar 

aspectos positivos y negativO!J que 5e ;;-rcsentan todo moi7lento. 

* ~INT I) Int:.egraci6r""l int:rlnse---_.a: 

Es 1u habilidad con que ct::enta e1 hombre para manejar problemas y 

tomar deciaiones en condiciones normales. 
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Capftu1o •rres: Me todcUogia. 

Justifi.caci.6n de.1 Tema: 

Trabajar producir sut:i.sfactores par.:i las necesidc'.ldes humanas. E1 

hombre, haccdoc de dicho~ si:l.t:Lsíactore5, al realizaclos exteri.oriza y realiza. 

sus capacidades psicctlógicas y corporales, 1-o que i111plica que el hombre 

invierte parte de sus recursos Li.sicos y psicoliS']icos para pc-oduciL bienes y 

servicios, 

beneficio 

por lo 

de 1os 

ql1C 

beneficio-costo humano. 

pr.irnordialrnente 

de considei:-ar 

c-J considerar cl 

C:s poL ello que nuestro estudio va dir::-i<.Jido cspeci.-:ilmcntc . ._l di.agnóstico 

de aquel.loo L:lctoi:-cs que .'.:J<o' m,1niLie.::;tLtn como inclicador:cs de un beneficio-costo 

del recurso l1un1.:¡no en el r.M.i'. 

Nuestca fundumcnt..._1ci6n teócic.:i po.st:ul.:1 "¡UC el hon:brc ccquiere de 

(actoi::-e.s que le permitan c.li111in..:ir la ins..'.lti..s(ucci6n y el desagrado en su ha.ceL 

cotidiano pai::-.:i que su tru.bCI:"p le ccsultc motiv;::1;ntc y, sobi::-e todo, péJ.ra que el 

individuo logre sut.i.siuccc .sus necesidades b<'isicu::;, lo que le pE.>i::-rnitirJ una 

actitud positiv<l que r0rcrcut..:l ~-.n un d0sr:ir.rollo f¿i.vorablc tanto par.:?i r___l I.M.P. 

como pLlra el rni.s1110 inr1ivic1uo. 

propoLcion.:indo cnt:r:-e •:.t::r.:i.s cos.-is tccnolo<Jí.:i ele- L'llt:a calidu.d, es neccs.:1r:io que 

profe.sion.tles, invest:igadoces, técnicos y personal administrativo 

desarLollen de 21r1116nica y pr.ovc:ctios<l \...eneficio de la 

Instit:uci6n y ch...~_l propio inchviduo. Pi'lra lo<Jrur e.ste des..'.lrrollo, r:::s conveniente 

realizar estudios de la interacción inc1ividuo-ocg.:inización 

multidi.sciplin.:J.r:io. 

enfoque 

Es por cllo que nuestco e.studio va dirigido hacia el an.'il.i.sis de la 

!'"'" estructura organizacional nct:u.U con cl (.in ele hacer un dia<JnóDtico de las 

necesidades requeridi:ls por lo::.:i tr.:il:JLJ.j.3.dorec,, que nos pccrnita est:categi.a.s de 

acci.6n que procucen en conjunto un equiliUrio en beneficio de una mayee 

productividad y ambiente propicio po.ra el des;:ir.rollo hu mano. 
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Planteamiento del. problema: 

Dado que los planteamientos te6r-icos de1 modelo de Desarrollo de Carrera 

propuesta afirman oue ld productividad func:i6n del. crecimiento 

arm6nico tanto del. individuo corno de 1.a. organi.z.aci6n, se consi0ec6 de singular­

rel.evancia el estudio de la ¿\Ct:.it:ud que presenta. el persona1 de l.as 

Subdirecciones del I. M. P. consideradas para esta investigac::i6n respecto a su 

actividad laboral y a las politicas admini.st:.rativas; ya que la. i:lctitUd comprende 

aspectos valct:ativcs y motivacionilles, se consider-6 importante el análisis de 1.as 

intec-relaciones que guaroan &stos con ac;u2llas. 

Objetivo: 

Dete;-:-:iiinur l.:::;s actitudes que pr-esen~n e.l personal oel I.'.·1. ?. respecto a 

activida..Jes Llbor<.,les y .:t l<..ic"'- ._iispo.s.iciones Institucionales 3. '::.ravés de sus 

componente.:3 mot:isacionale:3 y vaJccat:i.vo.s, a fin de delimitar i.;na propue::2 de 

acción qu~ c:;encre c¿i:nbic~> en o:?.l ::-ecu:::-so humano y en la or~ar.izaclón. 

Iti.p."Stesis conceptual: 

E.l de:'>a:::-t:"c1~o T;- ~ti~ucioncü mantiene estrech<J relaci6n 

desarrollo de lc.:s i:<dividuo!'.'; y co:. 1..21 a:::titud que éstos rncestran hacia la. 

misma. 

* La productividad est.5 en función tanto del desarrcllo individual como 

el desarrollo Institucional . 

..,. E1 desat:"rollo y las actitudes de los individuos están en func::i.6n, pot:" 

parte, del. nivel de satisfacción y de la capacidad valorativa Ce.l individuo 

y pot:" otra, de la.s políticas Institucionales. 
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liip6tesis de trabajo: 

1. Si el grado de .sat:isfacci6n de1 individuo es baj::>, entonces mostrará 

actitud negativa hacia las polltica.s Institucionales y hacia su actividad 

laboral. 

2. Sí la capacidad valcrat:iva de1 individuo es baja, entonces mostrará 

actitud negativa hacia L..--is pa.líticas Institucionales y hacia. su actividad 

laboral-

el nivel de desarrollo pc-rsonal es limitado. 

4- Si el grado d.: de.sarrcl1o pe:::-sonal es limitado, entonces el nivel de 

productividad es ba:lo-

Variables: 

A f:ir. de comprobur l..:ls hipótesis pL:tnteadas 

delimitac-tin los .si<J u.ientes inciicadores pa:::-a cada 

trabajo. 

anterioridad, 

de las hipótesis de 

Para detectar .-,,;]_ tip<:> de '-!Ctitudcs que presenta e.l personal hacia las 

paln:icas Insti.I:ucicnclc~ partir de 

analizaron los sigui.2ntes aspect:o~3: 

* Palíticas administrativas; 

'*" Supervi.si6n técnica; 

* Relaciones interper.-sonales: 

* Condiciones de trabajo; 

* Seguridad/permnnenci.a en el trabajo: 

* Salario_ 

componentes motivacionales, 
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b. Para determinar el nivel. motivaciona1 que presentan J.os individuos ee 

analizaron los siguientes factores de sati.sfaccif>n: 

• Logro: 

- Sentido de terrninaci6n; 

- Feed-back; 

- A utonomia; 

- Ries•30 y des.::i.ffo; 

- Pertenencia. 

* Responsabilid~d; 

* Reconocimiento; 

* Tr.:: bajo interesante: 

* ,.,,¡:;i::-endizaje en el trabajo; 

* Desarrollo/ 1'\ vanee. 

Para determinar la capocid<:ld valoratlva de los individuos, se analizaron 1os 

siguientes aspGctos: 

- Capacidad para mantener en equilibrio las valoraciones Institucionales, 

laboral y aut:ovaloración; 

- Ca9acidad ¡;-a-ca dizcciminat: les aspectos r:e1evantes Ce los irrelevantes: 

- Capacidad par-a valorar- en .:su juota. proporc:i.6n los aspectos posit:ivo:s y 

negativos; 

- Capacidad valorativa general. 
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Sujetos• 

La muest:.ra global empleada en la investigaci6n de Desarrollo ae Carrera 

conformó con e1 personal de las siguientes Subdirecciones del. I. :--1. P.: 

Subd.irecci.6n de Desarrall.o Profesional: 

Este 6rs;ano dcl I.'.-1.?. coadyuva a lograr los objetives fundamentales de 

las industrias petroler-a, ;:iet:r-oqu:írr.ica. y qu:írnica, a t:!::'nvés dcl desarrcllo de 

sus recu:::-scs hurnanos. Sl 0r.i:}2'd-vo C~? e.::ota Subd:ire-cci6n es incrementar los 

?E:"\EX y de.l I.M.?. 

Paca logr-ar 

"~c:::it:l~<:?c5 c!<:·-1 perscnal de GSt.3.s 

:-n:i:-o r?e 100 rr.il t:rahaja.doccs de 

prog ra mus de c:i.;:iacit..aci5n di.ri:;iCc2 ,~l ¡.:-c?:"scn2..l t.écnic.:), cbrcrc y Ce oficinas; 

des3rrcl.L3 t.ecnclogía educ.o..t:iva par:i 1.:-i ~ahora.cién de p:::-ogruo:ias in-::egc-alcs de 

capaC.:.taci6n, fcc-rr:aci.5n 

simubdores ;;ara b ~nsei'.anz.u; '.l 82.hcr.3 y aC.:ipt.a :-1.:in>Jale.s de z.cue:rdo a L01.s 

mode"Cn'3.S técnicas pedu•;6gic~s. 

:--iivd ;::rc!:.:.sioncl, 

desarr:c.llc de Cirect::ivos, invcst".ig.~dc:::-es. v p::-cfe.s.ionales de b indt.:.st...~ 

petrolera; t.ci.mbi'2n se ch!:L!nden nv?.nces t0cnc.l6"]iccs; s€' di.se?:an ei..st.emas para. 

e.l manej:.i Ce ir:..t:ct.·:r.aci2n: 

Inst::il:.ucionce- Ce investig3cién y enseiiunz.C1., del p~ y óel extr:-anj.?ro; 

instri.::menwn ?rograma.s de difusién ct.:Jturd para lo.3 e:n?loa.dc-s del I.M.P., y 

se cclabo"Ca en la s.::.t:isf' ... "!cci.én de L,_s noce~ddadcs edi.tcrl...alQ.3 Ce ?EMEX y del 

I. :-1. t>. 

L.::l.s actividades ce~adas por la S:..:.:bdirección General de Capacit.ación y 

Desarrollo Prcf.esicna.l se refle:;.an en el aumento de la p'Coductividad de 1.a 

industria, en la seguridad del. ;:iersonal. y dE- las inst.a..laciones y equi¡:>os: en J..a 

util.ización de modernos 5i.stemas de udmini.straci5n; en el arranque, opet:aci.6n 

y :nanter.imiento de las ¡:>lant:.as y equipos, trabajadores nacionales 

altamente calificados~ y en el aesat:"rollo de la. tecnclog1a nacional. 
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Las actividades de esta Subdirecci.6n se han ido incrementando desde 

1966, con la impartic::i6n de cinco cursos para 386 trabajadores, con un tot..a.l. 

de 220 horas-curso. En 1996 se tiene programado impartir m~s de 4 600 

cursos para 54 500 trabajadores, con un total de 420 mil horas-instrucci6n. 

Se dcsar-roll6, conjuntamente- con PE~EX, la metodología, manuales y 

dcl sistema de capucit.-,ci6n, qu0 e.S.tl"l considerado entre los m~s 

moder-nos gue existen el país, tanto por- ,~lean e~ por 

penetraci6n y capacidad de autoperfeccionamiento. 

3 62'.> 135 

hor-as-inst.rucci6n par u ? c:M E X. Lu c•x periencia acu muL"ld:t · permu:i6 que <l partir 

de 1975 

obteniéndose cl reconocimiento de :::odas ellas, dP n1a.: d>?.St:..."!cada en lo 

relativo il 1.-::i capacit.::ici6n por ;=iarte de los instructo?:"es de.l I. '.'1.?., de los 

jefes de- ~ecc.i6n y cp•.o"r:iclore.s, en las ;::il..:i.nt:as de alt:::i \·a:::ío, reductora de 

viscosidad y c.-.t~tic.:-:. FCC. C]ue inte')can la nueva .secci6n d'2' crudcs pesados, 

recientemente puesta en ~~1ú!:"Chu ·.·:-1 .1.3. rcfineóa de r'E'rRO~~OR en E'.S?a.:'ia. 

Par-alclarnente, se _l_l•.)varon a cubo rrograrnas de ca~.o:ici~cién µara ocho 

empresas na.cioncles c5e W industr-i.:l quiaiica y petroquímic<!. 

,"\ través <~e est:o~ tiltimcs <::oíios se ha lor,¡r.idO torrna.r a :O':<J instructores, 

que cubren las ~.; especi.:!.lidüde.s que 1n;:irca el ccntrat:o colectivo d~ trabo.je> de 

?EMEX. Adicionalmente • .se coordinun los servicios de ?ersonhl de ?EMEX, del 

I.M.P. y t:erce::os, para irnpa.r-tir cucscs dirigidog u.l per!3on.::i.l, e:i todos los 

niveles. 

La incorporaci6n cie u na novedosa. y prometedora .:i.rt?a pac.3. e1 de.sarroll.o 

de tecnologia educativa, ha pecmitido .si.ste:natizar y rc-urganizar los esfuerzos, 

a fin de opti.mi.zai:- l..a actuali.zaci6n dtl cuadz:-o de instructores y mejorar Y 

readaptar cl contenido e impresi6n de los manuales, de J.cs que se han 

elaborado hast.3 1a fecha l 378 pat.·a las diferentes especi.alid<:ides. 
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Se han desarrollado e instalado simuladores ae control de motores para 

equipos de perforaci6n, acorde a las necesidades de PEMEX, par-a lo cual se 

cuenta con un simulador de procesos en plantas industriales. 

Como consecuencia de su ampli.a experiencia en el diseño y administraci6n 

de programas asi como en e.l desarrollo de recursos humanos, la SEP conc~dió 

el reconocimiento y facultudes al I-'.·l.P. [-'ara gue o::orgue cl grado de 

espec::i..ali=aci6n. 

Por .su irnpoi::-tancid, dest.ac<lr. G."'l.nto el pro~3rarn<'l de ezpcci?.Ji.stas 

ingenierf.::s d~·: [.::.""C)'OC':.C1 t~1 »l CUJ_l ~C.'? !,:)Cm.-n::·cn ::: :<(' ;:>rcfc_·,;.lon,:,._lc-;o. On 1·1 tit"eas 

diferentes, J.:.l pre?a!'.'.:.=tci6n par.ll la cce>"l.cién del Cent.ro de Estudios 

Superiores para •?l Tru.n.<o;::>or.-te .';,=,rít::imo ?et:r:-olec-o, dond•=.< so impar-.....irán siete 

espec::i..alidades. 

;.. f.in Ce ;_)ro;....,orcion..:i.r iniorrncici6n actua-1.i.zuda, se han c:r,.Janiza.do 14G 

cursos internaciona!.e5 y nacion:il•-'s, impartidos por E·xr,ei.-tos, y ahie::tos a la 

partic::ipación de los pl:"ofe~:ior;Ll._1es rn1~xicanos y extranjeros intereséldos en el 

desarrollo tecncl6]ico de temas de elevada especid.lizaci6n -

i\sir.ii..smo, p.3.r.:t llev.::!r ca!:>o los progr::-amas de capacitaci6n de los 

diversos c0~1t:-:cs de l:rdbn:o Oe PEMEX, se dispone de :~7 Cent:::-cs I.!'>1.P. 

distribuidos cinco gcan;::3es !:3ede en 'l'ampico, 

Tamaulipas; =ona Centro, ccn cabecera 0n ?oza. r-.ica, Veracruz; :':ona Sur, 

coordinada desde Co.:i.t~::icc.3.lcc,.s, '/er..lcru::.:::: Zan~"l ~ ui:-est:e, ~edo 

Vill..ahermosa, Tabasco; y Zonu ;,ltiplano, diri']iCLl Ocsd('~ la Ciudad de México. 

Adicionalmente, pa.ra coadyuvar al desarrollo de los recursos humanos y 

tecnol.6gicos del I. M - f'., han 5.m~lantado sistemas computarizados pa?:"a el 

r.ianejo y recuperaci6n de la. información biblio<Jr5.fica y documental, contándose 

actualmente con un acervo de 52 OOQ libcos, así como l B34 su:Jccipciones a 

publicaciones peri.ódicas, nacionales y extranjeras. Destaca por su írnportancia, 

el enlace a 800 bancos de información intecnacionales. 
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Tambi€n se han elaborado sistemas computari..z.ados, que tienen como 

prop6sito proporcionar información necesaria y objetiva la toma de 

decisiones; un ejemplo de ellos es la base de datos de personal experto de la 

industria petr:olera, que tiene como fin primordia_l conocE.-r, en forma oportuna, 

la disponibilidad de r:ecur:scs humanos para impartir cur:sos espec.ializados, o 

bien. sal.ucionar problemas e~'pecliicos que pudieran pr:esc-nt:arse la 

industria. 

Para apoyar las actividades de dllusi6n t:ecnol<'.:r3ica, •z:c-Jucativ21 y ccl::ural, 

se han producido 170 pellct.:.la..s, 1 11•5 vicfr"°ocintas y 1 3~\G audiovL"?-uales, sobr::-e 

di.versos temas rd.uci0nud0.::> c:::n k in.l~.s•.:_ci.a p2t:rcl0r;-c,_ ;::::i ""_;]_ asp.:-ctv editoci..a.l 

se han put:-licudo textos, re·.•ist.a.s, manualc:s, fclle:::.c.s -:-a::-t:ele-=:, d.idticticos y 

promociona.les, dest:.acancio por ir;ipo~nci..3 la Re· .. · sea del I.M.?., de 

di.str:i.buci6:1 inte::-n.:icion.3.l, y con l•n t:iro:j-2 d~ 5 000 8j0rnt_:.:.aces tcime8tccl:-nent.e; 

el i3oletln Inforina~vo del T.:·:.?., c:::>:-i ·1 000 ej<~m?lares Ci.-r·,13st:ru.]es. F.!.!".S: 

l2I edicién de los pcoc::rarn~s e i:--:.[crm0s dr~ activi.Gad<?:=<. ::-_:<rl ·:> ci1: PE!'1E:\ cerno 

De est.:i. maneca, L .S:..:.bCirecci6n Cenei:-cl c!e C~pnc::it.c-;ci~;; y ;Jesacrcllo 

Profesional, coadyuva. ~.;. lo.'3 esfuer¿c3 ,·}e to(~Ll;<;; .L::i.::i 5reas d<"'!l I. i·l. i'., :::ioc 

alcanzar una menor- dependencüt t:c+cnclóqica y cont.riDuy<o> ol at1-:::rro d•~ divisas, 

que aGn cuanc'.io no son dir-ec!:..:'!;n.?nte ;r.er3.ibles. :::-esu.l!:..-":!n c•.·i:5e-nt8s1 ya que al 

concar con cuadros de personal .:Jt.amente capacitc-;.do se abaten cost.o.s. y !:'e 

obtienen mejocas administrativas. 

Esta Subdirecci6n colaboró con 47 per:son<3s de lc:i ,-;erencia de Promoci6n 

Académica-



- 77 -

Subdirecci.5n de Servi.c:ios Adm.i.n.ist:rativos: 

El. acelerado crecimiento dcl I-:-'!-P. dentro del marco de la ind..:istri.a 

petrolera nacional, ha implicado la necesidad de que constantemente se analice 

y actualice su estructura administrativa. 

El cb~ti·~·o de la St.:bGi..!:"ecci6n Ce Ser·v·icios Administrativcs con.s:i5te en 

proporci.0:121.r e5.c::ien::emente 1.3 pres~ci5n de les .servicies ad mini.s.t.rativos y 

lograr eficaz aprcvec~1ami¿.n::o ::5(." les humanos, :~ateri.3les y 

financiercs a. e::ec::o d•3 p::-opocc:icn~r cl apcyo C'...le reqcie:.·e:-. l.:l.s divel'.:"sas 

dependenci..:ls y c::;.:i.dyu·.7 2:::- el L:l cc-:secuci6n ,.:~e l::;::i c8jet:ivos '~·?net"ale.'.3 dcl 

I.M.P. 

din§.mico, ~a. :--.-aniít:-st:.aCo :!.es 109:::-cs cue ha t:enido eJ. Instituto. 

medbnte el a;::oyo de que L>. adrr.ini..'3:::.ración le 1-i.:i. ct:o::-9ado riar~ la re.:tl.izac:i6n 

de sus actividades básicas. 

:::n el :l"'!?S de- :-::arzo Ce l'}CG, los !:'"ect..:r.scs humr.incs asc<?nCtan a ~'3 

personas y ;;cstericr:nent:·~· paru :!.es a:':cs de .!.S:S5 y 1?95 se incre:-nent.aron a 

2 .-;:;.1 y :nayor 

complejid"3d .~:¡ Ja_ 2.dmi:ü.straci,5n dfr Cichcs recurscs, t:ant:o en l.3s fa.5es de 

reclut:.:lrniento. !:'clecci6n. cont:.rat..;i.c:iSn, inducci6n. C3L=>aci~.a.cién y cont::::-oJ., 

destacando la .~ó <?1Ír1i.5t.r.:i.ci6n Ce s¡_;_tl..::::os y salaries y la evaluación de puestos. 

:Jurar.te todo este tiem ¡;io ;,an :nant:enido ?:elaciones ccrCiale.::i y 

positivas ent:.re cl Ir.st:it:uto y s;..i SinCic.:i.t:o, trayendo como ccnsecuenci.a un 

desal::"rcllo cont:'Lnuo y ar:nónico en las 1..3.bcre:s de La. I:--:~t..tuci6n. 

Se han optimizadc los siste;T.a.s y ;Jr-oceCi"1ientcs celativos a Los :::-ecursos 

materi.a.les, ct..:idc.ndo la r.ormatividad c;;ue fija el Gobierno Federal en materi.::i Ce 

adquisiciones, habiéndose logrado sa!:isfactorics resci!:-:"1.dos en el suminL<;tro de 

les equi?CS, :na'::.t?ri.a.le.s 5 urt:ícclos 5-c2ici::..:idos. 

De igual for:ma se tia elevado la capacidad de bs wnidades encurgadas de 

la t:"ecepci5n de materiales, de su g•...JarCa, registre y despacho, procurando la 

opt:::!.r.:i.:::aci6n del. gasto corriente, a t:r.3. vés Cel .3 provecha miento racional de los 

recur:scs :nateri.a.les del I.M.?. 



--78 -

En cuanto al registro y control de bienes muebles de1 Instituto, destaca 

el rubro de equipos que en 1966 era de HLS millones de pesos y que 

aacenc1i6 en 1985 y 1995 a 106.4 y 1 813.4 millones de pesos respectivamente, 

por lo que la ad ministración del Instituto se vi6 precl..sada a rr.eprar sus 

controles para lograr una ut:ilización adecuada de estos recursos. 

El volún1en creciente dr.;o, los r:·ecu?:"scs [inancieros C!c:J. Instituto vaci.S 

de 6~4 millones de pesos en l'.."'>GG a ,J_ .-;c-,4_ millones de pe!'os en 1.a 

actualidad, lo cual. exige nivele!J óptimos .;-h~ .:cfic.;icia en su orecación, mismos 

que se han alcanzo.do 'JLaduulmente <Jz::-aci.33 a r,c:e se intrcc3ujct:on rc,,forrnas en 

sus s.ist:emi..'J.::; ..:iUniir.i.:'.'t::r-1:::.i·.·cs. 

Estos cambios fueren oz::-ient:2,_1L>.'3 ,,_ "!.ograr LO!. rr:i:>d.;7 •o'.!:""..ciencia. en el uso 

de los recursos Linancie?::"o.s, mediante el rcq.ist:ro y cc~t~ .:1 d0 li1~ n~-craciones 

a travÉ's de L:.•s t.:?cnicas cc-n::...,ble, ~·re.supuest:.::t..l y de costc:c~. 

,"\unado a es':::o, la c-L"">t:enci6n c:e t·ondos y •2.l cumr:Ji:.;i· .-,t:·:> f.iscc..l ha 5ido 

acorde con el desarrcllo del Tnst:ituto. 

Ot.ro d0 les Jos;!..·o:..: que ccbrc1n rr·ayor rclevanci::. dent:ro de la 

Subdirección de servicies :-..:lmir.ist:.rC1tivos, de.st..3c<ln la fabricaci·Sn de equii=-·-::> 

especifico r:-ef'3cciones, que por cur:-octerí.sticcs sido dificil .su 

adquisición, couclyuvando a.si con eol [-'r0qram~""l de e-u.stit:uci6n de impoct.aciones, 

log!:"'ando con egt:o t:n <1hor.r-o d•~ ~~ivi.sas. 

de proyectos, med.i.ant:e la fabricación de implementos de laboratorio, 

logrando con ello un ir.1pulso ;:ü desarr-cllo de lc""l tecnología, t:aJ. t>S .tl caso de 

los equipos de acrea.ción P•"'.\La PE:-1EX, i:-e'lct.ores mecflnicos y de vici?'."i.o y 

turbinas de vapor. 

El. ma.ntenimient:o a inst...-tl.aci.one.s y equipos se ha !:'ec.li.zado en foi:-ma 

eficiente y con la oportunidad requerida, logrando con ello 1a continuidad de 

las actividades deJ. Instituto sin demérito de1 aspecto estético de 

instalaciones. 
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En materia dG prevenci.E>n y protecci6n de daños a los recursos de la 

Instituc::i..6n, han conseguido importantes obteniéndose 

consecuencia un mayor rendimiento de la productividad. 

Cabe señal.ar que estos logros se hiciecon tangibles gracias a que la 

Institución ha desarro!l..;-.sdo su ~ropi.a t:ecnolog1J, materia de .seguridad 

industrial, la cual a.1 haberse a~licado ~<Jti.sfactori..::lrnent:e en el Tnst:ituto ha 

dado lug.:l:: .~ !SU dctnan<..~~ pc.;r p~Lt:e de ?EME:·: y por lél Tnici.ativtl. ~.,rivada. 

Est.:l .Subdir<----cciun =1....:.bocó 

pertenecen .:i L"Ji Gcrcnci..~ de Recursos Admic~ist:ra.tivos y 79 de l.i.."- Gere-nc::ia de 

Secvicioa fl.dmi.n.i.strativos. 

La pobL::ioc::i6n de esta Gerencia. fué subdividida en c'lo.s grup<>3: E..1 primeco 

de cll.os se coníorn16 con 39 pcrsona.9; cl .segundo .se constituy6 con 40 

part:iclpa.ntcs de la Divi.si.6n de Conservaci.6n -
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Subdirecci6n de J:nvest:igaci.6n BSsi.ca. de Procesos: 

Las actividades b§sicamente han dirigido hacia el estudio y 

conocimiento en detalle de las bases cient:ífi_cas de los pL·ocesos, productos y 

materias primas industri..-:i_les, re<:tliz.:lndo nuevos desarrollos mediante e1 dominio 

de aquellos aspectos de L:..s ciencias b5.sicas oue desewpeñnn pape1 

relevante materia i:."le investicJución, desarrollo e:'? tecnologú.!.s y servicios 

técnicos. r~sirnismc, sP considei::-a la adecuaci6n y rnL ·-:.·amiento de tecnologías 

para la industria en 9eneral y pci.ncipalmente la~ de ref°i;" .lción, ~'""t:::"cqt..::í.."T:ica y 

qui:mica er' pacticul.ar. 

Sn cl .Sce.:i. r;;e proc¿so, !»~ 11un t>Studiado 1.as et.ap.::i.s ::'":..:ndament.ales de 

múltiples pi::-ocesos de tca.n.sformación !:"e::j.ueridos pee l.:l it1'3.ust:r:ia petrclera. 

Así, han d"'?e.arrollado méto<'ios de cálculo poc carr¿J..acien y medi.ci6n 

ex peri mental para las prcpiedades t.:;-=rnoc'H.n.S.micas v d·~ transporte 

necesari.as para cl di.seña b.S.sico del proceso en estudio. 

También hu logrado l.::i. o.p1icaci.Sn de técnica~ tei:-rnodin5micas p.:ira 

determinar- propiedades b<3sicas de yacimientos de petr61.eo. asi como para el 

análi.si.s de esqueman de proce::;:o5 actuales y 

iniciado activid3des de investigación y desarrollo 

alternos y ugrobioquímicos. 

Recientemente se han 

procesos energéticos 

Lo antecior ha pecmitido desarrollar las tecnologias de los siguientes 

procesos: 
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Refi.nad.6n: 

* Hidrode:su1.furaci6n de naftas y destilados intermedios: 

* Oesmetali.zacl6n de residuos pesados: 

* Extracci6n depuradora en crudos pesados; 

* Oesulfuraci6n de coque de petc6leo: 

* Refocmaci6n catalítica de naftas paca gasolinas de al.to octano y BTX: 

* Hidrodespa.rafinado de accitt~s lubi.-i.cantes; 

* Refinación de aceitús lubricantes usados; 

* Reducci6n de vi.scosid?d; 

* Oesulfuración y endulzamiento de LPG y naftas; 

* Reformación selectiva pélra pccducci6n de gas; 

* Extracción d~ lubcic-=i..nt.:.!!.'; 

* Alquil.:lci6n p::ra 1,-.l pcoducción de <_:;asoline!. de al.to octano. 

Petroquimi.c:os: 

* Puri.fi.ca.ci6n de acetonit:rilo; 

* Isomerización de pentanos; 

* Alquilaci6n 

* Alquilaci6n 

* Producci6n 

* Producci.6n 

* Producct6n 

* Producción 

* Producc::i6n 

de 

de 

c1e 

de 

de 

de 

de 

benc.:.no-tclueno; 

f:encles; 

furíural; 

.3..lcohol fucfurllico; 

etet:-rnet:ilterbut:ilico; 

detergentes biodegradables; 

Dentro de 1..--:ls 5.rea.s de refinación y petroquímica han sido diseñados, de 

acuerdo a lo3 principios Cie la Catá.li..si.9 Teórica, una gran diversidad de 

prototipos de catalizadores, que son sintetizados y caracterizados en sus 

propiedac.les fi.sicoquímica.s más fuda.ment.:Ues por medio de diversas técnicas 

espectrosc6picas, de ra::;i'os X y microscopía electrónica. Más adelante son 

evaluados 

factibilidad. 

escala de microrreactor: como prueba inicial de selecci6n y 
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En l.a investigaci6n relacionada con la prot:ecci6n ambiental se desarroll6 

un aditivo detergente pat:"a gascl.ina que reduce notablemente las emi.!:':ione.s de 

mon6xido de carbono y de hidrocarbur-os las emisiones de vehiculos 

automotor:'es- Asimismo. se diseñ6 un s.isterna de adici6n de gas nc:1tur:'al en 

bajas propor:'ciones a motores dies0 . .l, que per.mite reducir la. emisión de humo 

en forma considerable- De igual manera, se llev6 a cabo 1.::n estudio con cl fin 

de definit:" .las caracteristicfln óptimas p<lr<"t el die.scl mejorar.lo, que ?Od::-ia eer 

ut:Ui:zado .:idecuadamente en los motores de co1r.bust:i<"'>n inter.na f:!UE circL1lan 0r. 

la zonil met:ropilitana del Valle de !'-iéxico. 

En cu 'l.r.::o ;1 L.:i. prGtección de le.-:; _,':Jeas, "'<? •2valui!::on les 

instalacione."""' de PE:MEX. 

En activid:i.des Oe 2ctl:2-.l'LzuC':l6n y entren.:imient:o cicü pc::·!"on-3..L de.<:;de un 

principio SÚ' ha r: romovido la c~>t>0cir:..._~c.i6n del ;n:ismo pcr medio Ce cursos 

especial.iz.:.1dos, impartidc.s dc:n:::o C•"-' 12.s in!::t3.l.1ci.onc,.s d,,.":!l ¡:1:"c;:;ic.:i In!:Cituto y en 

los centt:"OS educativos t.:;.0_ t....,:!.'f.S y d•:'-1 extr~n:;-0:::-o. ,.·,simi..smo, s"" fin.".!n~--an po?C 

medio de bE·Cas-cont?Cato c-.st:.uc:lo5 (.he• pc:cc3c-ad0 t:unt:o d,:ü :1-r,t·2:::.·icl:" -Jc.l 9~-0. c,":;:10 

ciel ext:erici::-. Le!:! c1~r-scf:l cJe <:~.-.-~-ec:i.dli-~ac;ión ;,.::-í <"':cr:"!O lc:o; tir1ancl.-0.!rr,ie:-ito3 de 

beCLlS 

respect:ivamc-nte-

Asimismo, en lo ref<:>rente a t?-1b]i"'..".-icion""s '-~n divez:~.:>!..~ ccvi::_,t..~s ci12ntificas 

y t:écnica.s, tanto int:ernacicnales .::--=-mo nocionales. con y sin .:ir-bitraj-:?. han 

uparecido tr.:ibaFs .. '!. un ritmo promed10 .:!nu.:i..l d<? :.o ¡->Ubliccicion~!J, C<'.tl..acionad-3.s 

con los avances logra.dos en las wctividades de> invcSti<Juci6n tecnol6gica y de 

.servicios técnicos -

Esta Subdirecc::::ión cola.bor6 a través de lil Gerencia de rn vestigac:i.6n 

proporcionando una población de 83 personas. 
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Subdi.rec:ción de Ingen.iecia de Proyectos y Explotaci6n: 

Un objetivo particularmente importante del I. M. P., ha sido desarro.11.ar la 

capacidad de apoyo a1 sect:or petrolero e industri.a.1 mexicano en 1.a reali.zac.i..6n 

de 1.a ingeniería de pi::-oyecto para .::impli..Clciones, adaptaciones y 

instal.actones que la dinámica. de ci::-ecimiento ha venido demandando. 

Pai::-.~ t:al fin, lrl t::echa humanos que 

represent:..ar-1 un.:t fuer::a Ce t:ral~a::P (jt. rnf\s de ."3'300,c__•;:.:::> hci::-as-ho;nbt.·e/uño, y 

un alto grado do esp.:-ci._"".li.-:21.cién qu•~ du l.~ posibili'-1¿id dr" rea.lL-:ar f~ncionos, 

que po-::- ci<:~c.:idas f·.;~::con r·~5ervadLis :i in.<.:::::it,_icicnos ext:r.:<-1:1::--'-''-~'·'="·· 

?ara cC..'1.dyu·,•a:.:: d ,_,cc<_;::: .• ::.c:. c..;,~ :5'-'-'=:.:it:L..Glc-.;, ~~-.: i¡¡-,;_-,.::;~~~ci·..::,r.<..:~3, .=:a hC'ln 

inst:.ri.:rr.entcs Ge medici6n y c~-;nt.rcl y dt:> turb::::-1n.oi.quinar'...3, habiéndose ya 

fab:;i.ca.do y pcobado l!n.:::o. tl;r.bin.-i. d.::-: ._._ip:...~r pt:"ot:ot:ipo disefíad..3 y const:ruida 

totalr..ente en ~<0xico. 

DesC!e 3\.: c:_-'-~"""!ci.5n, el I .. '· .. ?. r:~i'..10 l.::~~ p,:i!:""ti~,-.;:icif,n e.ctiva y cr-=ociente 

en la ,...ealizaci.:-n e:~ prc:,·•?ct:cs ;::i~::.o< pl.:int:as indwstri...-:t'!_e3, 2.l haber e:j:rcido 

hast:..a la actui..'.l.idJd u:-i tc-t...0tl ,~p:::-::oxin·:=i..::!o de :?.O rr,illon0s de hoi:-us-hornbre, en 

más a~ 2,000 proyectos cclr ... cionados 150 instolacicnes inc..-':I ust:riales, 

t:undar..en~c.lment.:e ó";ura. PE:~EX, aún cuando !;;e han re2:.li::<.ido t.a.mbién proyectos 

t:-ara FERTIMS:-:, diver.s.'3.s <.:>>.•p?:"Psas rie ]v. I~:ic:ia.t:iva '.:"ri\·¿1d2'. y ct~os sectores 

estatales, incluyendo el minero, ha:cH;,naose t.3.r¡;bién exportado tecnología e 

i.ngenied:a a diversos p"~5e8 de ;~rn<?rica y EL1t."opa-

Las i11stalaciones disefia.dLl.s a l.a f"<?ct1a representan una inversión del 

orden de 1'250,L>OO MM de p•:-scs, va-:.cr pi:-e.sente, y ·han significado un 

ahorro de divisas del c?:"dcn d0 ~:OO ~ M c!e dél.ares, también a valor presente 

por concepto de ser:vicios de ingenierla. 
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La transformaci6n experimentada en México a partir de 1977, al pasar de 

un país que únicamente sati.sfacia sus propias necesidades, a un fuerte 

ex portador de hidrocarburos, demand6 mayor asignación de recursos, 

especl..:ficamente en el desarrollo Oc tecno.logia para proyectes en el área de 

explot:aci6n de hidrocarburos, dando 1.u<Jar a la separación de grupos de 

ingeniería que eventualmente han des.:lrrcllado una especial.izaci6n profunda 

las diversas di.sci?linas para c.sto3 proyectos. 

Desde esa fecha, hun ejercido un tota.l apcoximado de 4' OQO 000 

millones de horas-hombr¿ en más de 1500 pi::-oyect:o.s, c:nt::-e los c¡ue destac<Jn 44 

platafoI:"mas tnarin~5, di!;e:io y supE:·rvisl6n dt?.l tenCi ~:o de ulcededoc de 600 

kilometros de d1..1ctos rn."'lrincs, f_;o pr.·oyecl:os de .··~·.oicondicionamiento de 

inst:alaciones exi.si:.-~nt:es, l 233 est:ur.3ios y .servicios t:6c:n1,:-:~ ·1• l'}') proyeccos de 

mil MM de pe::;;os d ".'clor presente, y que h~n significud::i ,.;., 21!1oi::-i::-o de divisas 

del o::-den de 160 r-:M d~ Cóldres, t:a.1noién a v<.üoc pi::-esen·-,o pcr concept.o de 

servicios de ingenicL~. 

Esta Subdirección =L--:iboró con m uest:ra de SC] peI:"sona.s, de las 

cuales 39 pertenecen a la Gerencia de In genier'ia y 19 Ll la Gerenci.a de 

Proyectos • 
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Descri.pcll5n de 1a. muestra: 

Los datos mS.s celevantes de l.as Subdirecciones del. I.M.P.. en l.a 

presente investig aci6n los siguientes: 

I. Subdirecci6n de Desarrollo Profesiona1: 

Grupo I A: GGcen~'l de Pr::-omoción Académica. 

La muest.ca est:.5. int:egcada µce el 55'f. de mujei=-es y 45%. de hombres .. 

En cuanto a su csccI..··u:-it'kHJ, .-,_,_1- 51 "t. pcseGn Licenciatura y 

13% Maestria. 

Un 72~ cuenta c::::n ccnccimic,.nt.c.=> de icioma extranjero. 

c:J:: .. -~ci::;:i.ci6n. 

El 11 ~ ha. r'2c.ibido de -~ ."), ? cursoo;; de c~:¡_::.acit'...:-lcién. 

s.l 44'f', no ha cecir-ido nin<]Gn e L.: eso de ca;:.acit:.<3ción -

El mayor núrnero t¡"" ni\. .. -:..:l0s jcr:S.r.-c,L.:i.cc~- <1.ltos cst..5.n ocupados 

por hom br•~s. 

Las mujeres oc,1par. r,iv,::lc"' jór~ü.-:]uiccs infcciore~. 

II. Subdirección de Investisac:i6n P0 <.ir;:i_ca de Pr:oceso: 

Grupo TI :;. : GeconcU ch3' Jnvefc:t.igc1c.i6n _ 

Este gru~o e!o>t.'Í. into:-<Jt:-.:>do ;_--.~;:::- L?O üG~ de h-=.1tnbres y 33t. de mujeres 

En cuanto <:? !"<U ~""!."'Colariciad, un 5G1', ¡:.:>oseen Licenciatura, 

17%. Maest:::·'ia ·,• ?-11, Doct.nr;,,lr.J. 

E.l 51.., e-le la ml..1estrLi h2'. r.i::Cibido <.Jc;o l Ll :~ cui:.-s0.9 de capacita.ci6n­

El 19e ha rccihido de .. ¡ d 7 ct.:r:..o:o:=o. de ca>Joc.i!.:.a.ción. 

E1 30% no h;~ r:ecibido nin.gGn curso de c.~pacitaci6n-

El 81% de L."'l~ pei:.-sonas de este grupo cuentan con conocimientos 

de algún idioma extr.anjcro. 

Los puestos de niveles j>;r.5.rquicos mayores están ocupados por 

hombres. 

Las mujeres ocupan niveles jerárquicos inferiores. 
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XIX- Subdirecci.6n de Serv:ici.os Administrativos: 

Grupo ITI A: Gerencia. de Recursos Admin:ist.rativos-

Est.§. integrado por un 32~ de mujeres y un 60% de hombres. 

Respecto a su nivel escolar, el 43Y. poseen estudios de Licenciatura: 

8% Maestría y 2~ Doctorado. 

Un 60l. tiene conocimic·nto::: !:.o;ohre alg Gn idiorna extranjero­

El 38 't ha recibido cic l .c1. 3 cu::-sos de capacit.aci6n. 

E1 58% ha recibido de 4 a 7 cursos cic capucitación. 

E1 4% no ha recibido ningún cu~so de capacit:..:::lci6n _ 

Los hombres oct...:pan ¡;.ue.st:os de m.:iyor niv1c:J j.:?rfn:·quico. 

Las mujeres ocupan pt..:e.st:os d•~ nivel jer&:::-qL:~::'...; inferior. 

Respecto a su ni·,·el cscoL.--i.r, el 7 .• 1'!. ~-:ic,~·?'<?n e.stuc.lics de Licenciatura: 

el 2'1 ha rea.ü.zaUo est:ufr:.os de :·1LJe.:"~t:t:i:a. 

E..l G1% tiene ccno:=i;n3..o-nt:os ·-.-:,b:::-.-? .::11•:;:; Ú!"'l idioma e:-,:t.ranj.2ro. 

El 41% hu recibido -cle -1. .~ _.., cc;r~c,s ,-'"1e c<..1p.:.lc_it¡.1ci6n. 

El 43't. h.::i. rc-cibidc.· de- .¡ w 7 c1:;r.sc:':ó de cqpacitaci6n. 

El 16% no h.:\ r¿cibiUo nin<Jl.:n cur.s-::i d0 capacita.ci6n -

Los hombres ocupan puest:c!.' do md.yC?::" nivel jer.§rc.~Llico. 

Las mujeces ocupan put.-:.o:.:.c,::3 <le nivcl j¿>rárquico inf02z::i.or. 

Grupo III C: División de CcnsE=-z::-vación. 

Está integrada pee el 1 7", de 1n uj.2z::-es y ó3'.t de horn bres. 

Respecto a su nivE.l ~sccl.:lr, el .:.o-:e po!3een est.uUios de Pz::-epo.catocia 

6 Vocacional; el 7~. th0>nc cat.·cera ccrner.ci.:11; e.l l "/'», c:Jrrera técnica y 

el 3% son pasantes de LicE::nc.iatura. 

Un 37'i tiene conocimientos sobre .:::tlgún idioma ext:.ranjet:"o. 

El 77% ha recibido de 1 '"1 3 cursos ele capacit:aci6n -

E1 15% ha tomado dt: ·1 a 7 cursos de capac:itaci6n. 

El 8"t. no hu recibido ningún curso de capacitación-

Los hombres ocupan puestos de rnayor nivcl jerárquico. 

Las mujeres =upan puestos de nivel jerSrquico iní:erior. 
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YV ... Subdirecci6n de Ingenier'f.a de Proyectos de Expl..otacilSn: 

Grupo IV A: Gerencia de Ingenierla. 

Está integrado por un E37% de hombres y un 131. de mujeres-

Respecto a su niv8 escolar, el 56~ poseen estudios de Licenci.atura; 

B~ Maestrla; 29% carrera técnica y 7<t carrera comerci ... al.. 

TJn 74% tiene conocimientos sobre ulgGn iCic:na extranjero ... 

El 89't ha recibido de 1 <'.l 3 cu esos de capacit:.aci6n. 

F..1 3~ ha tornado de 4 a 7 cursos de capacitaci6n. 

E.l 8''6 no ha recibido nin<}Ún curso de capacit..3.ci6n. 

L08 pu•=-.stos de r.ivel ~'"'::-:~r.·.:, 12ico :::.lto e~~:--5n c-i-::::upados t.:lnt:o por 

hombres cof110 ir,uj.:-:re~-

Grupo IV '1: Ge:.-enci..3 de Pr..·cyec:t:c:=.. 

Está integrado pe~ un 5.?'"l dH hombces y un. -'=<B~c Ce. mujeres. 

Respecto a su nivel escc:la.r:, •-:::.1 6'.''f. ;:iose<0n o::ot:udius de Licenc::iatura; 

51. Maestrí.:i: 161 c~1r:rera técnic.:i y l l'>t CQ.rr~::-n comercial.-

Un 8~1% tiene conocimientos sobre .~lgún idiorria extranjeco. 

E1 68% ha recibido de l a 3 cursos de cnpacitaci6n. 

E.l 11% h;:i tornado de 4 <l 7 cursos de capacitación. 

El 21% no ha cecibido r.ingC:n curso de capacitaci6n. 

Los puestos de nivcl jecárqu].co alto 58 muestran equitativos tanto 

en hombres corno en mujeres • 
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Las caracterl.st:i.cas de la poblac:i6n global son las siguientes: 

'* E1 32% de los participantes pertenecen al sexo femenino; 

'* E1 68% restante son del sexo masculino: 

En cuanto al nivel escolai:- de la muestra, se obtuvo que: 

* El 42'f, cuent:..:ln con estudios a nivel Licenciatura; 

* 45% poseen '2Studios a nivel :-laestña; 

* 5% tienen estudios de Ooct:o!'.'"ado: 

* El 8% restante de Ja muestra tit>nen estudios a :-'!ive.l Freparatoria; 

técnicc y ccr.ic-i:-cL--,1. 

idioma extrc,njcro: 

-c,;.be .3clarar '}Ue ;-.r;. se •2.Specifir.:6 el nivel. de conoci~iento-

En cuanto .:i cursos d .. ~ cop'°'c.:-it..""'lciCn recibidos, detect5 que: 

El 55'1", de lc::i. m uest:r-a h<:? recibid o d"' l .:t 3 

impar:-tido por cl I. i'l. P.: 

* E1 25% ha tomado de 4 u 7 cui::;;os de capacitaci6n; 

* E1 19% no ha recibido nin.:;C:n cui:so de capacitaci6n. 

a e ca pacitacl6n 
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Instrumentos: 

Se utilizaron los s.ig uientes instrumentos para la recopilaci.6n de la 

informaci.6n pertinente: 

l. Inventario de Valores de Hartman ( HVI) 

- Test estandarizado previamente -

C::ste in~tL-u mento proporcion6 informac:iE>n 

valorativalorativa del personal, indicando las 

referente a la capacidad 

forta.lezas y debilidades 

valorativas de los inCividuo5, ;3s'l como 1.-i manera en que éstas afectan la 

dinAmica grupal. 

2. Cuestionario üe mot.-ivuci6r1 e: higic,nc 

- Fundamentado en la Tc-ori'.l. de Fredecick ner-7.berg -

ES'tc cue.stiuria.:::-io r-cc;__,cccioné, por u:1,=. parte, 1..3. iníor.macién CO""lce:?::"niente 

al estado rnctivacional de los suj-::"tos '.l • pe:::- otra, inforr.iuci6n t:efecente a l.os 

factores higienices lo:=. <Jue cl per:-sonal. Entre los :factores 

higier.icos podernc.s mencionar:- los !Ü<J uient:es: Condiciones t:i.s:icas Ccl :irea 

laboral: di..9.ponib.:.li.da.d de he::-rt1rnienr-.. ;3s; condición actuill. de salarios, etc. 

3. Inventa.cío de rE..-cuc.sos humanos paca el. ~r.90na1 dcl I-M.P-

- Elaborado po.: la .Su btli.recci.6n de Dc-s.ucrollo Profesional de..l r. M _ P-

Con e.st:e instrumento .se cbt:uvo un invont.ario gru;;:>Ltl que s.irvj6 como 

base par.3 1.::i. descripción Oe los gr.u pos pre.sentr1dc_,s 

correspondiente .::i. las car.::i.ct:c:cist.ic.:::.s de L-i r.1 uc-st.r<.l. 

cl apartado 

4. Cuestionario perri.1-personn-puesto para el. De$.3.crallo ele Cacrera 

- Diseñado por la Subdirecc:i6n de De,s.,.;.,rrollo Profeci.onal dcl I. M .. P .. 

Con este instrumento se recabó informaci6n referente a las actividades y 

objetivos propio9 de ca.da uno de los puestos de tr<'.lbajo. 
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En §sta etapa, al igual que en la etapa piloto, se llevaron a cabo 

reuniones con los participantes de cada SuhdirecciE>n, con una duraci6n de 02 

horas durante una semana, a fin de realizar las .siguientes actividades con los 

grupos: 

* Opini6n de los participantes con z:-especto a su estancia dentro 

del I.M.P.; 

* Presentación del :'>1odelo de Desaz:-t•ollo de Carz:-cr.::J; 

* Aplicaci6n del Inventario de Vctloz:-es de Hartrn::in y e.l 

Cuestionario de 1:.otivaci6n e !iigiene t:undarnent:':ldo L:l 

Teod."'\ de Frederic~: :-:0rzf"',P.CC}; 

* l\p1icact6n ilcl In·~·ent.:lrio de ~0cui:-~o:q hume.nos par 1 el personal del 

I. M. P. clnboi:-a.do ._::e:-: la 5 1_:bdirccci6n aP. Desurrcllc: ?i:ofesi.onal del 

I. M.P. y cl Cue.st.ion,:u::-io pcrfü-;:i•?!:"scna-puesto 0ar.> ~l 

Desarrollo de Carrera di=efíudo por L"l Subdirección Ce Desarrollo 

P.-:-ofesional del I.'.'1.P.: 

* Presentación al perso:i.al ce la.s es':.r:c·1t:esi.:ls de occ:i6n corno sugerencias 

de cambio en beneficio de los mismos; 

* Comentarios genera..l>:'s. 
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Resultados: 

Los datos obtenidos a través del Cuestionad.o de mot:ivaci6n e higiene, 

fueron agrupados base la Subdirecci.6n a la que pertenecen los 

participantes. Siendo asI, se conformaron cuatro gcupos: 

* Subdicección de Desacrollo Profesional.: 

* St.:Odirección de Invest:igaci6n Básica de Pcoceso: 

* Subdirección de Sl?rvicios :\drninistrat:i.vos: 

* Subdirección d•? Ingenicrl.a de Proyectos de Explotacibn. 

Una vez codilicadcs los da.tos, se C.'htuvo tl¿ cada uno de los itemes los 

siguientes est..adi.sticos nor.únale~; 

a. Medi.3.: 

- Val.et: pi::orncdi::;- <..°'!C los d~tos 

b. Desviaci6n E!::t.5n.dar: 

- Mediante e.s.t:..::i se detecmin6 que tanto se desvia cada dato en promedio 

respecto a l.:"\ media ¿ir:. .. it~1.f~t:ica - : 

c. Coeficiente de Vaci.;icién: 

- Este estaUistico perrnitl6 determinar si los valores obtenidos 1a 

desvi.3.ci6n es::Snd:!r con i:-cspec~o a l.:,. media son significativos 

rcl.aci6n al nG1ncro de componentes en e1 estudio - .. 

Los datos obtenidos medi<:i.nte e]. Inventario de Valores de Bartman (HVY) 

fueron conjunt:..-3.dos 

Grupo I 

Grupo I'I 

Grupo m A 

Grupo IlI B 

Ge-upo III C 

b.:i.sc u ln:..~ ~;;ir:¡uientcs ')rupos: 

SubdirL-">Ccién de 2royect:os de E.>:plotoci6n. 

Subdirecci6n de Investigación Básica de Proceso. 

Gerenc.i..a de Recursos hdmin:istcativos. 

Gecenc:ia de Servicios 1"l,,dmini.strat:ivos. 

Gcrenci..~ de Servicios :>..dministrativos / 

Divisi6n de Conservaci6n. 

Una vez agrupados los datos se obtuvo l.D. media y desviación estlinda1 

de cada uno de 1-os aspectos que cor:siaer6 cl Cuestionario de mot:ivac:i6n f 

higiene. 
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A trav~s de.l Inventario de rec:uraoa humanos para e1 persona1 de1 

r.M.P-1 se detectó que: 

* t.a capacitación no ha sido recibida en forma integral, 

ni relacionada con las necesidades real.es del I. M. P.; 

* La ant:ig O edad promedio del personal dentz:-o del I. M. P. 

muy baja -06 años-; 

* La mayor- pat:te de] person.::.l tiende a concentr-arse en los 

niveles laborales bajos y rnedios; 

* Los aspectos relacionados con datos famil.i..ares, actividades recreativas1 

histeria laboral int:et.-na y externa, permit:i.rán iJ-, ::>..:-rmaci6n sobre el 

tipo de familia, c;ustos, número de hij:::.s, aficione.·, 

pc3ici6n ~oc.i0<"2c:=n61r:ic.J., !:.:•ndenci....--i::;; ":dl::!c..:i.::.iv~:::;, ~-.r .. :e::-~ncb en cuantc 

a lcctu?::a.s, deportes, 3.r<:>d3 l.:ibcr..:: . .les en 1,,.3 cuales L'l ::-ersona pcsee 

mayo?:: expecie.1cia, etc . .son con el objetivo de uti.li..zccJ.c esas 

rc·ferenc.i.as '"'n la f.l..!:Ura ¡:.::L::lneaci6:1 de un Desarro1lo e:,~ Ca~cera 

acorde a 1.3.s nE:ccsiCade~'l -l.ndividu3.les y de b organizcici6n. 

E:l Cuestionario per-fil..-pecs...."")n<t-puesto pal::'"a el Dc-.sa.r-rollo de Carrera se 

encontró que 1..3. rn.:i'.J' .;cía de Jo~ t:r.:1b<'tj.:ldores r,ue part:i.ci~.:!l.-cn en .§=:::e , pueCen 

desccibir de foz:-rn<J. cl..ara los cb:}etivo.s y act:ividades dctl. pues::o que ocupan. Lo 

anterior nos habL.."'l de que l.:!!3 !:'.~nc-Jone!:l correspondientes .:.l cado puesto 

están bien delimitadas poc pL1rte de la Institución, lo que gener-a los 

trabajadores incertidu mb::-e 

I. M. P. y las funciones gue coi::-z:-esponden al 1r.i.·~mo-

,'l,.l tener lo!o! objetivos c.la::""os, 10!3 t.rab.:ijddores no pueden percibir 

adecuadamente la importancia de sus acti~,ídades en e.l conjunto de puestos, r.i 

relacionarlos con los objetivos In.st:it.uci.onalcs, contribuyendo lo anterior a la 

poca identificación que presentan los empleados con la filosofía del I. X.?. 

Por Cili:imo, la incertidumbre re.l.2ici6n al puesto influye 

seguridad en el trabaj.3dor con respecto a l..:l organizaci6n~ por eso, ante 

expectativas inquietantes como seria la de un posible recorte de personal, e1 

efecto sea muy pronunciado en ellos. 
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Cuestionario de mot:ivaci.6n e higiene 

- Fundamentado en la Teod:a de Frederick Herzberg -

Factores a considerai:-: 

a. Sentido de terminación: 

Se i:-e5ere a la sensacién grat:i.5.cante que vive el individuo al concluir 

labor ya sea t.ota.l. 6 ;iaccialn~ente. 

b. Feed back: 

Sval(;a el .!3ent:i:::- <:':el inGividuo respecto a su trabap: e.sto es, d6nde 

siente que se u~ica deni::r=i C<c< ::;u uc::::;_-,;i.::Jad L:::.bc.:;-ill: ~ué ?apel dese~peña en la 

misma: cuáles ha:"l !:ido peo,-:; =~sos: et:c - A si mismo, evalúan las 

posil=ilidudes c;_ue tiene col inCividuo de i:-etroalimentarse de rnanera r§.pida y 

eficiente ccn la in~::r-~.acién -::crre~pon.:lie,.-,,::.e a sus .:i.ctlviciades. 

c. Autonom'.Í21: 

eval.Ga .:-__;u& t3nto c.l indi·.-iduo siente que las 

de las rn.USrnas. 

d - lti.c:sgo y De.s.o.fío: 

Se evo?.lúa eJ. senti;r.:ie:-,~-::> de i::-<:"to c;ue ?Uede present=r el individuo ante 

actividades l.::lboi::-a.les: Esto es. el srado e~= <:)ificultad c;ue experimenta el 

individuo cl i:-ea.li.zar su t-caC3.j.=i y las capacidades con L~.'3 r;oe cree c:::intar para 

afrontar dicha dificclt.."'l.d -

e. Propiedad: 

Se evalúa el grado de identificaci6n dcl individuo con su trabajo: esto 

qué tanto e1 individuo na apro?iado de su actividad laboral al grado de 

sentirla suya. 
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f- Responsabilidad: 

Se mide el grado de responsabilidad que experimenta el individuo en 

cada faceta de su actividad laboral, y las posibilidades de ejercer cierta 

autoridad para dirigir sus propias actividades sin tener que consultar a aus 

su peri.ores. 

g. Reconocimiento: 

Es el. grado dü ceconocimiento que cecibe el. individuo por 

actividades y la claridad la e:; ue lo peccibe. 

h - Trabaj:::l interesante: 

En este ca.so se evalGa si oar.:i. e.1. individuo r-esulta interesante 6 

atractivo Eu trabaje-

i- l\ prendizajc en c.1. traba::'P: 

Se evalúa si el Hl.dividuo siente la necesidad de aprender nuevas cosas 

y desarrollar nueva;:, hut:;.ilidué!es para desempéi":ac­

eficiente. 

j. Avance: 

trabajo cada vez más 

Se eval(ia si cl individuo ~iente c;_ue puede avanzar en su trabajo; esto 

qué oportuniOades considera que tien<:! pura. üosarrC:!.la.?Cse l'<n su trabaj=>, 

poaibilid<J.des de ascendür, recibir raejore.s ingresos, etc. 

k. Pol5J:ic:.-::i.3 admi.ni.zt.r;itiva.s: 

Este ~spect:o tiene- que ver con los p:.-ocedimientos i.:=:i.lizados por la 

Instituc:i6n referentes a la organización L""lboral de los colabor-c:i.dores; ese.o es, 

se evalúan las reacciones ya sean positivas ó negativas dcl pc-r.sonal a:1te las 

palltica.s organi.zacionales - que genera1.rnente cobcan un cc~rflc::er administrativo 

de la Instituci6n. 

1. Supervi.sión: 

Se advierte la forma cotidiana c.1e proceder de.l jefe in mediato respecto 

del. personal a su cargo. Por ejemplo, se evalúa la posi.billdad que da él mismo 

a sus colaboradores para participar activamente en cl proceso 1nst:itucional.. 
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ll. Condiciones de trabajo: 

Este aspecto evalGa las condiciones ffsi.cas en general. del. .!i.rea de 

trabajo: es decir, la disponibilidad de hercamientas y materi.al.es de tea bajo, 

grado de deterioro del local y mobiliario, etc. 

m. Salario: 

Se r<o'f.iere a los pcocedimientos empleados por la Instit:uci6n para la 

distribuci5n de salarios, incluyendo poi:- supuesto los métodos mediante los 

cuales se incrementan 6 compensan los honorarios. 

n. Seguridad: 

Se 12villGan bs condiciones Lborales rel;;lcionadas con 1a. estabilidad 6 

inestabilidad dtl individuo de:it:.ro ,Je L..,1 or<J~--...ni.:•.ac:i5n, y l.."'- ccurr-encia de 

incidentes que pcnpn e11 juego lz1 per-rr.ancncL=,. del trabajadoc en este Instituto. 

o. Re.lacionc.s interpersonales: 

Son las inter-acc.iones qu'~ se est..::iblec<:!n entre los individuos al .interi.or 

de un.:i Instituci6n; estas inter-acciones pueden cabear dos matices diferentes: 

Uno de o:?.llos las interacciones nivcl 1..aboral serian la 

ccoperatividad, responsabilidad dE-..1 trabajo en equipo, etc., y el otro enmarca 

aquellas relaciones de carácter soci.al lo cl compañerismo, 

comunicaci6n abier::t.:i y sincera, etc. 
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Análisis de ResulS:ado.s: 

Cuest::ionario de moti.vaci6n e higiene. 

- Fundamentado en .la Teoría de Frederick HeC"Zberg -

Los puntaje.s fueron sometidos a un proceso esta.dt.st.ico para tipificarlos, 

describirlos y evaluarlos -

Las calilicac:iones distribuye ron una escala de: 

+ 100 a O - y de o i:l - 100 

través de- los ·~·aloi::-es cbteniclos en W 1·.1,0.._:ia., .se observó que 1.a 

mayor.La de Jos itemes i:-esulta.i::-on positivo~; sin e:;-,"t·"::-90, alryt.:ncs valores 

fueron neg~"'ltivos, <;:o;;,ncr..·al, .la muyocta muy i;it:L~iores a les puntajes 

máximos de + 100 y ..::le - 100. 

de ;cuerdo 

Cuestionario de mot:ivaci6n e higiene, podemos plantQa¡:- ':Jue los participantes 

tienen un ba_::o sentido de logro, repre.sont:a.do por un f=:unt.uja .'..:G; asI como 

también, que L."l Sut~direcc:::i.6n cie Pccyectos de Explc-t...'lcién es J..a qt1e representa 

la cal.ilicaci6n más baja 

subdirecciones de.l I-M-?. 

el puntaje 27 rel.:::.cibn .L"lS demS:s 

En geoner-al, cl punt.:.""1je de .l.ogco indica poco de.safio y poco desempeño 

del trabajo~ en consecuencia e~te e3 vi.st.o como algo :::-ut:inv.rio y un f:.Ant:o 

aburrido. 

Otro aspecto cie.l loqro es <"'.l sentido de púr+"-ent:?nciu. a l.:t Inst:i.t:ución, el 

cual al. !..· :_· bajo, indica que cl pec.son<tl. se involucra ;:ioco en el proceso 

rnst:itucional: esto es: No se apropia de las decisiones. cambios, pr-ogre.sos y 

de~tas de la Inst::ituci6n, sino que es v:Lsta como una fuente de trabajo que 

satisface ciertas necesidades mateciales, pero que se mantienen al margen de 

la realiz.aci6n pecsonal y pro!'esional del individuo. 

Una de L.1.s manifestaciones que se cefleja lo antecior 

sensación de poca autononúa. que preseonta cl personal; decir, los 

participantes consideran que cuentan 

dec:::i.:s:iones concecnientes a su ámbito 1abora1. 

poca autoridad para la toma de 
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En el factoc- responsabilidad con puntaje 37, la conaideraci6n del 

personal es que se les brindan pocas oportunidades para sugerir y desarroll.ar 

propuestas: es decir, tomar la iniciativa y responsabilizarse de las diferentes 

innovaciones que cealizan t:rabaj=i. La sensación de fal.té:t. de 

reconocimiento es uno de los aspectos que tiene un puntaje bajo; en este 

sentido, L"l Sub0icecci6n de Desai:-rallo ProfesionLl_l y 1.a Subdirecci6n de 

Proyectos de Explot.aci6n presentan un puntaje negativo de - 16 y - 13 

respectivJ.:n.ente. Estos punt:aje.s ne']ativos nos ceO.e:j.::i.n cierta incontoi::-;r:idad por­

parte de los trabajador-es. 

Lo anteri.cn- indic,.l q:.::e los ;:_:¡:cupos t:it?nC.en a percibir S:...l actividad labor-al 

corno poco i:-:t.0::.-esar:t.:..•. El 'JLi..;;::-c:: :;l~G ·-=onsiü0:=-0. c;uc su t:r-21b,"IJ:'.l es medianamente 

interesante, es e--1 co:~rc:o pcndi•::!nt.·~ -o 1.:-i Su bGict-cción ch"' Tn ve:stigac:ión B5Eica de 

Proceso ccn t.:n puntaY de .A,;1. 

El personcl dcl I. , .. : • ?. ::-ec:::.:-ioxce c:;i...~e su t:r.3baj=i le prc~cc-ciona algunc::1.s 

oportunidades d'2 C1.dqui::.-ir nuE.•vos conocimient:os y <~p~end·~~ nuevas habilida..._-'les, 

pues 

puntajes. 

rela.ci6n los de•-;1,5::::; fL"lctcres, fué en el cue hubo mayores 

La '°'ensaci·.51, de aue existen pocas p.::isibilid<lGes de desar-rcllo en el 

I. M.?. apunt.Ll !13Ci3 e1 hecho de que L_;, estructura organizacional del Instituto 

sólo perrnit:.e un av.::::.nce i::esti..-ingido hücia J..::os niveles super:iores. 

En G gr5ficll do::; y d.:: acu._::.r-do .:::i hl intormaci6n obtenida. el 

Cuestionario de rnotivac:ión e tligiene, se observa que el personal presenta 

niv€1 de insati.sfacci6n hacia las poli:.:.icas administrativas 

puntajes obtenidos: 

* Subdirecci6n do Desarrollo Profes.ion al ' puntaje -
* su bdirecc::ión de Investigac::ión n.Ssica de 

Proceso: puntaje -
Su bdirecci6n de Proyectos de 

E X pl.otac:i..On: puntaje -
* Subdirecci6n de Servicios 

Administrativos: puntaje -

los siguientes 

l7 

23 

47 

l3 



-
9

9
 

-

~ :\ 
~
 

-. 
o 

~~ 
~
~
 

:;:L-J:__. 
·
-
-
-
-
,
~
 

i!i 
•
µ

, 

%
 

o 
¡.¡ 

o 
~
 

. 
l:1 

C
i 

~ 
~ 

e :.'! 
.., 

o 
¡¡ 

:i 
:.'! ~ 

:.'! 
N

 

;¡; 
;5 

á 
., 

¡ ~ 
o 

"' 
g 

1 
<

 
~ 

u 
-< 

o 
o 

¡¡: 
~
 ª 

" 

! ~ 
~
 

... 
¡;¡ 

:.'! 
oc: 

.., 
-¡_

;, 
:;; 

u 
"' 

"' 
~ 

~ 
~ 

:.'! 
:.'! 

:.'! 
:.'! 

o 

~ ~ 
~ 

~ 
~
 ~ 

~
 

~ 
o 

..; 
_.,, 

4 
.; 

u 

~
 "' 

~
~
7
 

¡:: ~-
~ o 

~
 

~
 

:¡: 
¡¡: 

~
 

o 
o 

7 
o 

-
~
~
 

o 
. 



... 

- l.00 -

En este caso se puede hablar de una acentuada inconformidad hacia las 

pol1t:icas laborales y procedimientos generales concernientes a .la organizaci6n. 

En cuanto al rubro supervisión, e1 personal con.s.idera que esta no es 

del. todo adecuada, y que ocasiones no le proporciona los elementos 

suficientes que le permita1i. realizar con mayor eficienc.i..a su trabajo. Cabe 

señalar que la Subdirección que t-iresenti:l particularmente esta sensaci6n es la 

cor::-espondü~nte 

punta.je 3. 

L.1 Subdirección de !.Jesarrollo ?rof"esionu.l mostrando 

Lns Subdirecciones pc05entan .;lqunas ciif:icL:lta('°:c,s ;:iar<3 

relaciones interpersonales fa vorool<?s ccm ;::,a· .--ros de traba:}::>: 

.s.ituaci6n <Jenera cierta ho::;;tilidad intr'-1']::'.'U¡:..al v algun2s d:i.:::::icult:.ddes para 

laborar 

entablar rcl.::Jciones int:'2rperscna1es ....,L-mónicas con sus corn;_·,~:':"cros de t::::-u.b.:i)'.=> e~ 

la cci::-respondient·~ 

de 6. 

la S ub::h..?:ección C·=- Desar-rollo ?rot:esicnc~1, o:iunt.aje 

propocciona cl T. :·1 • P. 

condiciones gcner:al·-·s c.':el inmueble regcl2.re.s- :..u 5-...bdirecc¡_ón de 

Desarroll-:::i Profe~ion:ü y .l.01 Subdir'2cc.ié:-i. d<:? Proyec:::.os de ;~xplot.aci6n son las 

que ~resentan los punt.-:1j:s más lJc1jc:-s 17 y :.'.2 re.spect:ivamente -. En 

cont:r-aste, la Subdirccci6n c.~e .:O::er.·vici::iB Administr-ativos ;::iresenta. el puntaje :n-3.s 

ulto - 52 -. 

Los factores e.-i los c;ue e.l r-:c::::-sonal presenta mar']enes inqui~tante5 de 

insat:isfacci6n son les correspc-ndicntes a .salario '.:' .Sú<]Uridad en el. trabajo. E1 

primero. puntn.je de - ~;s: :>O y - 23. 25t:e factor- contempla la 

ad mi..nistraci.6n de salarios, polit::icas sobre el incre111ento salarial, y 

otorgamiento cle r-ecompensa. r:l segundo: seguridad en cl trabajo, presenta 

puntajes de - 30: - 45: y - 23. Este .factoL tiene Lcl.ación con el hecho de 

que e1 perBonal no se siente id•_'?nt:ificado con .su traba:P - d<'O- ücuerdo al 

estudio de los análi...._<ti,s de puesto -, no ubica el valer. qui: tiene !'!U actividad 

relación al conjunto de funciones que desempeña, aeí como la falta de 

reconocimiento recibido por la labor realizadc:i: aspectos que aunados a l..a 

expectativa de un posible recoctc de personal ún los orqanismo.s parae.stütales, 
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nos ll.eva a inferir que en estos trabajadores se genera la sensacl.6n de ser 

desplazados de sus lugares de trabajo. aún cuando en la InstiJ:uci.6n no 

haya planteado dicha posibilidad. Es conveniente aclarar que dicho clima de 

inseguridad existía en el. momento de llevar a cabo esta investigacil5n. 
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Cuest:ionar.io de moti.vaci6n e higiene 

- Fundamentado en la Teor'Ia de Frederick Berzberg -

Confiabilidad: 

Las confiabilidades obtenidas en cada una de 1as 16 escala.a son las 

siguientes: 

Escala 

Escala 

EscaL:l 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Escala 

Esce.l..a 

Escala 

Escala 

IX 

vm 
III 

V 

VI 

XVI 

X 

XIV 

IV 

I 

XI 

II 

VIII 

XIII 

XV 

XII 

Factor 

Aprendizaje e.l traba:'P. 

Reconocimiento 

Autonomfu 

Pertenencia 

Responsabilidad 

Salario 

Desarrollo / ~'\vanee 

Condiciones de trabajo 

Riesgo y desaf'.ic 

Sentido de t.errninaci6n 

Políticas a.d mini.strativas 

RetroaJiment.aci6n 

Trabajo interesante 

Relaciones interpersonales 

Seguci.dud en el t:ra.bajo 

Supervisión tecnica 

confiabilidad 

78 

76 

64 

60 

59 

58 

57 

56 

53 

52 

52 

48 

44 

39 

29 

26 

Considerando que el número Oe factores que forman cada escala oscila 

entre 4 y 6, se evalGan co1no escal....ls con buena confiabilidad - conai.stenci.a 

interna - aquellas que presentan un coeficiente mayor a 0.39 

La confiabilidad alconzaaa por e1 Cuestionario de mot:i.vaci6n e higiene es 
de Q.8652 que se considera como muy buena. 
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Cueat:ionario de mot::lvacl6n e higiene. 

- Funda.mentado en la Teori.a de Frederlc:k Herzberg -

Anfili.s:i.s de i.t:emes: 

Escala I: Sentido de terminación: 

Los cuatro itemes que conforman esta escala se comport:an de manera 

consi.stence, todos presentan una buena discriminación_ - La discriminacilSn de 

item es l..a. habilidad que tiene este de separar sujetos con puntaje al.to de 

los sujetos con punLlje bajo --

Escala rr: RetrO<l.lirnent.:lción / Fl?'C'd I3ack: 

Esta escala formada ;:i=i:..· :::ei.s itcm~s se pvede considerar como una esca.la 

de baja Cisctlminaci6n. Des fueren los itemes con di..scriminaci6n baja: 

Item No. 2 .• - " .•• Puedo llevar registro de mi renditni.ento en el. 

trabajo-" 

Xtem No. 22 •• -

En este i-.:.em, e.l 54<.t de lc.s examinados estuvier-on en 

completo acuer-do. Cuando se sabe que es muy raro 

que alguir;-n lleve bitS.cora exacta de su trabajo, 

menos aún de su rendimiento, se concluye que este 

item no [ué entendido. 

"- - .Cuando cometo 

percato inmediatamente-'' 

o hago algo bien 

Este it.em está mal construido porque l.as personas 

que ccntestan de acuerdo, es tanto para errores 

para aciertos. El 84% de los examinados la 

contest6 de forma positiva. 
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Escala r.a:: Autonom:ra. 

En esta Escala de cinco itemes sólo 

discriminaciJ5n: 
de ellos tuvo baja 

Item No. 42 ••• 00 
• •• Dentro de ciertos ~s yo organizo mi propio 

itinerario para hacer el trabaj::i.'" 

La aseveraci6n muy ambigua; 

;::iuntua.li.zar cuáles los ciertos limites. 

Las siguientes Escacala.s ~odas Sl..lf'f ítemes Oi.sc~:rinaron adecuadamente: 

Esca.la IV Pertenencia. 

Escald Responsabilidad 

Escala VI Reconcx::imiento 

E.sea.la VII Trabaj::i interesante 

Escala IX Aprendizaje en el. trabaj::> 

En las Escalas rest:ar.t.es sélo se encontró un it.em de baja di.scriminaci.6n 

por Esca.la: 

Escala X: Desarrallo. 

It.em No. 20 ••. " ••• Puedo pre veer qué t:::r"al:'ajo mlls. ambicioso podñ.a. 

conseguir." 

Este item es demasiado genérico, sabe a qué 

lugar ~e re:5.ere, si al Instituto 6 a otra. empresa. 

Escala X:C: PolD:ica.s admi.nist:rativas. 

:Ctem No. 57 ••• " ••• Es ma.lc?sto informar a1 Departamento 

Adm.i.n.istrativo la fecha de sal.ida 6 reingreso de 

vacaciones." 

La aseveración tiene que ver con el examinado en 

pact:icular y no con su relaci.6n con e1 Instit:.ut:.o: 

Depende de su concepto de modest:::i.a. 
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Escala Xll: Supervisi.6n tlK:nl.ca. 

l:tem No .. 64 ..... " ...... Los em pl..eados temen serial.ar a sus jefe.e los 

que cometen .. " 

Se sugiere que este item discrimin6 

adecuadamente debiao a que no queda muy claro 

quién comete los errores si el. jefe 6 el empleado. 

Escala XIJ:[: Rclaciones interper-sonales. 

l:tem No .. 53 ••• "' ... Se hace polil::ica negativa entre loa grupos de 

trabap d~ la Gerencia. a l<:i. que pertenecen ... 

E.l concepto dt: politica ya de por s1 tiene 

connotaci6n negativa. 'rambién dÜJcrimina debido a 

que se pregunta por una Gerencia en particular y 

no por Instituto en s·~neral-

Escala XIV: Condiciones de trabajo. 

J:tem No. 66 ••• " ..... La aglomeraci.6n de personal en la di..st.c:ibuci6n 

de las oficinas afecta L:"l..9 actividades .. " 

Este it.em tar..bién re.lacio na área en 

particular y no con 1.3 Instituci6n. 
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Cuestionario de mot:ivacilSn e higiene 

- Fundamentado en la Teoña de Frederi.ck Herzberg -

Validez': 

Para 1a determinaci6n de la validez se ut:iliz6 el. anfil:i.si.s factorial. para 

determinar el n G mero mfnimo de factores medidos poi:' el. Cuest::ionario de 

mot:ivaci.6n e higiene y sus aportaciones a la vari.abilidad total~ 

El primer factcr encontrado z::ept::'esenta el factor genera1 medido por el. 

Cuestionario de motivaciiSn e higiene y explica el 34% de la varianza. Este 

facto!:' incluye a todas l...-..s E:scabs v c.ar9as factoriales son las siguientes: 

r::scalas: 

Escala I 

Escala II 

Escala m 
Escala IV 

Escala V 

Escala VI 

Escala VII 

Escala vm 
Escala IX 

Escala X 

Escala XI 

Escala XII 

Escala xm 
Escala XIV 

Escala XV 

Escala XVI 

Este factor puede 

Carga. f.actocial: 

.53 

.64 

.44 

.45 

.60 

.so 

.73 

.66 

.51 

.69 

.62 

.58 

.48 

.56 

.58 

.65 

identificado pot:" sus dos ca.t::'gas m.§s al.tas que 

corresponden a las escal.as de reconocimiento y desarrollo. 
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E1 segundo factor extra.Ido incrementa al 44% l.a varianza explicada 1 y 

estli. formado por siete escalas que se p1.•eden identificar como aquellas que 

representan las relaciones laborales. sus cargas facto~s son 1as siguientes: 

Escalas: 

Escala rn 
Escala V 

Escala VI 

Escala XI 

Escala xm 
Escala XV 

Escala XVI 

Se obser~a que 

motivaci6n con l.a.s de higiene. 

Factor: 

Autonomia 

Pertenencia 

Responsabilidad 

Politicas ad mini...st.rativas 

Carga factori.a1: 

65 

29 

59 

36 

Rcl.aciones interriersonales 30 

Segt1ridad en P-1 trabajo 53 

Sill<.tciO 30 

f.::ictcr quedan polarizadas las escalas de 

El tercer f,:i.ctor cxt:r-e.ido clE-\.'2: al 5:3~ l."t varianza explicada y queda 

formado ;:>o::- cinco escalas que se pueden identificar corno 1.a.s relacionadas con 

los logros y las satisfacciones no mcne~rias en el. t:rabajo. 

Las cargas factoriales 

Escalas: 

Escala II 

Escala. IV 

Escala vm 
Escala IX 

Escala XIV 

En este factor 

Fv.ctor-: Carga factoria.1-: 

Rctroaliment:.aci6n 

Riesgo y desafio 

T=abajo interesante 

Aprendizaje en el. trabaj=> 

condiciones dP--1 tcabajo 

36 

51 

40 

61 

37 

polarizan escalas de elementos externos 

ret.roali.mentaci.6n y condiciones de tr-abajo - con escalas de logro personal. 
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E1 cuarto factor estlí representado por una sala escala ai.slada y eleva la 

explicaci6n de la vaci.anza al. 60%- La escala representativa de este factor es la 

escala I - !Jentido de ter-minaclón - y su carga factorial es de -.61 

El quinto factor se representa por la. escala XTI - supervisi6n técnica -

carga factorial de .47 Este factor eleva l.a explicaci6n de l.a varianza 

a1 66%. 
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A nfilisis de re.sul.t:ados: 

:Inventario de Valores de Hartman (H ... V .:r ... ) 

En la gr~ tres observa que la Subdirecc:i.6n de Desarrollo 

Profesional., Subdirecci6n de Investi.gad.6n BSsi.ca de Procesos, Subdirecc:i6n de 

Servicios Adm.i.nist:.ra.tivos, y la Subdi.recd15n de Ingenie~ de Proyect:os de 

Explotaci.6n presentan algunas dificultades para valorar el mundo que les rodea 

(D:IF). Esta deficiencia se agudiza cuando el personal tiene que valorar 

aquellos aspectos concernientes a su propia. individualidad, ser-í3n los 

relacionados con cl cues'::ic::narniento de:"¿Qi..;i6n soy yo?" y "¿?ara qué estoy 

aqu1:?". 

Cabe destacar que la Gerencia de Servic::ios Admini.st:rativos. la Divi.si6n 

de Conservación y la Subd.irl...3Cci6n de Proye......-t.as de Explotaci..6n !:>On los grup.':ls 

que presentan menos dilicultad~s ;;:iura valDrar el. mundo externo. En contraste, 

i§ste últi:-110 grupo <:>resent.a dií-icultades relacionadas con L."\ autoestima. La 

Divi.si.6n de Conservación es el grupo que presenta mayores habilidades para 

valorar su propia. individualidacJ (logros, ca[.)Elcidades, limitaciones, etc.) 

Las dificultades valor.:it:iv21.s que presentan las Subdirecciones son fuente 

de estrés, mismo que da lugar a fuertes ten5iones grupa.Les. propiciando ésta 

situaci6n que cl medio éimbiente laboral se le pe.-rc:iba como algo dificil de 

control.ar. 

Se puede observar c;ue los grupos presentan problemas pura val.Drar. la 

individualidad de los demSn y la propia ( OIF). Estos aspecto~, aunados a loE 

problemas de autoestima que presentan los participantes, dificulta en forma 

especia.l el manejo de las re1ac:i.ones humanas y e1 traba:j:> en equipo. Al 

establecerse relaciones interpersonales que adolecen frecuentemente de 

componente afectivo, se decrementan en e1 Smbito laboral la posibilidad de 

generar un ambiente armónico y agradable. 
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En este caso, l.os grupos que presentan mayores ai.ficultade.s en el. trato 

persona1 y en e1 manejo de las relaciones humanas, son 1os correspondientes a 

la DivisilSn de Conservaci.6n y a la Subdirecc:i.6n de Investigación Básica de 

Proceso; en estos grupos se presentan serios conflictos interpersonales. 

En el otro extremo encuentra la Subdirección de Proyect:oa de 

Expl.ot:.aci.ón, en el cual se puede generar un tipo de relaciones humanas m<'Ss 

positivas que las de oteas grupos. De ahí que é.Gt:a Subdirecci.ón sea la que 

presenta menos ccnfl.ictos interpecsonal.es y mayocc:s posibilidades de trabay en 

equipo. 

Uno de les aspG<..:Cos cornf->l'."G-ndidos l?O El (DTM) es la c..:"3pacidad para 

val.orar 1.o.s reCL!rsos ma.tecia1es y físicos del. fi.rnbi.t..o :laboral, así como a las 

actividades que rea.liz<3.n en cl m:i-'3mo. En 

presenta l.a rn•o(PL- va.loraci6n de su t:::-abajo es e.l <.:.:..:- la Subdirecci.6n de 

Proyectos de Explotación; y el grupo que presenta la valoraci60 más baja es 

el de la Subdirección de Invest:igac::i6n B.."i.s:ic.a de Proceso. 

El. hecho de que los gri..:pos muestren una buet"l.a capacidad para va1orar 

su trabaj:), no implica que el perscnal pueda definir y ubicar el ?ªPel. que 

desempeña el mismo. Est..a incapaciaaa provoca cierto desconcierto e 

inseguridad, mi..smos que cepercuten en un cie~~ grad.:i de <Jependenc:i.a a l.a. 

Instituci6n; es:.:o es, se espera c:;ue el I.M..P. asigne los rcles correspondientes 

a cada persona, pero si el pape;! asignado no es t:l adecuado, se tiende a 

devaluar las deci.siones de la In.stituci6n. 

Cuando se presentan situaciones problemáticas Ce poca magnitud (INT), 

el. personal presenta un buen manep de ellas: no ob~tante, esta habilidad no 

es la misma para todas !a.e" Subdirecciones conflictivas. De hecho, l.a. Divi.si6n 

de Conservación y la Subd.irecc:i6n de Investigación Básica de Proceso 

presentan muy pocas habilidades para ¡;::.1.a.nt.ear y sol.ucionar prob1emas 

pr:ict:icos concernientes sobre todo a las relaciones interpersonales y a las 

problemtlticas relativas a los componentes de la organizaci.6n. Estos grupos 

tienden a devaluar los sentimientos, pensamientos, y actos de los dem~s, 

provocando a~ conflictos en la Instituci6n, uno de los cuales es el rechazo 

hacia las normas de la organización. 
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A diferencia de les grupos anteriores, la Subdi.recci.6n de Proyectos de 

Explctaci.6n y la Gerencia de Recursos 1\dminist:rativos son los que cuentan con 

mayores habilidades para el manejo de situaciones conflictivas. 

Lo anterior destaca en los grupos estudiados la capacidad en e1 manejo 

y sa"J.ución de problemas rel.a.cionados con el :imbit:.o laboral., siempre y cuando 

1.as situaciones no sean en extremo conflictivas. circunst:ancia ante la cua1 

reacci.onadan en :forma poco racional. De hecho, el persona1 de la Subdirecc::il5n 

de InvestigacilSn BSsi.ca de Proceso y la Gerencia de Servicios Administrativos, 

presentan serias deficiencias en e.1 contra.1 de emociones cuancio sus respectivas 

labores 6 decisiones se ven frustra das -

Los grupos que presentan la. conOictiva 111~s severa en cuanto a la 

soluci6n de problema.a personales son la Divi.si6n de Conservación y en menor 

grado, L;i Subdirecci.6n de Proyectos de Explotación, ya r_::ue ci~nden 

reaccionar de manera impulsiva, pudiendo ocasionar esto c;ue los problemas 

laborales se vean contaminaóos en gran parte por los personal.es. 

Uno de los puntos fuertes de los trabajadores de l.as Subdirecciones es 

1a capacidad para dist:i.nguir los a.sp~ posil:ivos de 1os negativos con 

respecto a sí mismo y al mundo que los rodea. 

Finalmente, se puede decir que cl riiv-=.I de desarrollo general. de la 

per.50nnl..idad de 1.os participantes de la investigaci6n es normal o sea: que el. 

nívcl de confli.ctoa en ellos permite desarrollar sus potencia.lidades tanto como 

personas as1 corno integrantes de un equipo de trabajo. 
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Gráflca global: "Capacii:a.ci6n requerida" 

Figura dos. 

En esta gráfica de barras se muestra en el eje de l.a.s ordenadas dos 

escalas: Una expresada en porcentajes que van de1 O al 100 que representa e1 

total de las personas incluidas en el estudio de Desarrollo de carrera. 

La gráfica muestra cuáles son los cursos de capaci.l:.aci.6n requerida en 

l.os trabajadores que conforman la poblaci6n del estudio de Desarrollo de 

Car-rera1 encontrlindose en primer término la necesidad de dar- acceso a los 

trabajadores a cursos de comput.a.ción bSs:ica ( .:~Q.93%), principalmente: 

- Micrcinfoc:-inát:ica adrr.inistrativa: 

- Paquetes y lenguajes computacionales: 

- Sistemas inform5ticos. 

Posteriormente, ccn un 35. 90'!. se .:-ncuentra. la necesidad de cursos de 

relaciones humanas que ayudarán <:i rnejcit:"a~ el desempeño de los trabajadores1 

entre estos: 

- Túcnicas para hablar en públicc; 

- Trato al ;?Gblico; 

- Manejo de grupos y ccnflictcs; 

- Técnicas didáctica:=: y de inst:t:"ucción; 

- Maneje> del. estros; 

- Liderazgo; 

- Motivación laboral. 

Respecto a1 :ircs:.t ad1nin.i.strat:iva, el 25.SC't preci.sa de los siguientes 

- Admini.strac:i6n de proyectos: 

- Administración pGblica: 

- T~cnicas administrat:ivas; 

- Promoc:ión de servicios; 

organi.zaci6n de eventos 

cul.turales; 

Administración de recursos 

humanos-
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Referente a 1.a redacci.6n, el 20.80% de Ja poblac:USn .sclic:ita la instrucci6n 

de cursos tales 

- Gui6n y estilo literario: 

- Excelencia secretaria.!: 

- Redacci.6n periodística y gram.§tica: 

- Taq uig c-af.'ía; 

- Ortog rafia_ 

Sobr-e la adqui.sici6n del idioma inglés, al 17.49% de 1.a poblac:i6n, le 

imprescindible aprender- el idioma para el mejor desempei'io de sus labores. 

Tocante a la calidild total, el 10.40%, menciona la necesidad de adquirir: 

- Fundamentos: 

- Herramientas; 

- Estrategias. 

Todo ello para su implantaci6n dentro del r.M.P. 
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Desglose de la capac:i.taci6n requerida: 

Computac:i.6n bá.si.ca: 

- Microinform§tica ad mini.st:.rativa; 

- Inform.§tica / paquet:.eda: 

- Lenguajes; 

- Sistemas informáticos y computacionales. 

Relaciones humanas: 

- Técnicas para hablar l?n pGblico; 

- Trato al público; 

- Manejo de confi.ict:os: 

- Manejo de grupos; 

- Técnicas didácticas: 

- Técnicas de in.sti::-ucci6n: 

- Manejo de esti::-és; 

- Liderazgo; 

- Motivación laboral. 

Ad min.:ist.rac::i6n: 

- Administ:.raci6n de proyectos; 

- Administración p.Gblica; 

- Técnicas administ:.i::-ativas; 

- Promoci.6n de servicios: 

- Admini.straci6n de recursos humanos; 

- Promoción y organizaci6n de eventos cul.turales .. 



Redacci6n ... 

G ui6n y est:ilo lit.erario; 

- Excel.encia secretad.al.; 

- Taquigraffa; 

- Ortogra:fta; 
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- Redacci6n periocU.st:ica y gr6mat:ica; 

Redacci6n en general. 

Idiomas: 

- Ingles; 

Calidad t.ot:.a.1.: 

- Fundamentos: 

- Herramienta3; 

- Estrategias para su imp1emaneaci6n. 
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Se elaboró una gráfica de barras para indicar cufiles son los diferentes 

incentivos que desean estas personas. Las afirmaciones se estructuraron 

considerando los conceptos expresados mediante respuestas los 

cuestionarios aplicados para cl Desarrollo de Carrera. La escala final quedei 

integrada por cinco factores que a<Jrupan cl total de las afirmaciones 

expresadas, encontrándose lo siguiente: 

El primer !:actor denominado de.sarrc:ll.arse profesional.mente, agrupa las 

afirmaciones de.l -i.2 • .::'.B~ de l...J. po\::il..3ciSn ~ 

- ,'\sig r.ar rr.<.!ycres responsabilid-::.des; 

- ,';.cceso a oportunidades para elevar nivel académico; 

- Coordinar proyectos del Oepact.arnento. 

E.l segundo factor designado con el rubro de capac:it:aci..6n menciona la 

necesidad de tener facilidades en e.l acceso por parte del. personal para que 

sea capacitado m.?di.:!nt.e cur-sos internos; esto e.s representado por en 39.26~ 

de l.a muestra. 

En e1 tercer factor demanda ambiente de trabajo agradable, 

requerido por el 36~91% de los trabaja.dores para su rne::Pr desempeño labora1, 

entre estos .se señal.a: 

Necesidad de ªFºYº y mayor cornunicaci6n; con superiores: 

- Mayor variedad en las actividades desempeñadas: 

- Proporcionar oportunnmente materiales y medios para e1 

desempeño de sus labor"?s: 

- Establecimiento de buenas relaciones humanas. 
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El factor a.acender jer.S.rquicamente indica cl deseo poc parte de los 

trabaja.doces de que se evalGen adecuadamente sus actividades desempei'5a.das y 

sean tomadas en cuenta paca su ascenso- Esto es representado por e1 24.16% 

de los trabaja doces. 

El último fact:.oc denominado reconoc::i.miento 

representado por el 15-77% y define lo siguiente: 

- La acción y el efecto de ser tomados en cuenta; 

- Reconocimiento y apoyo de sus su perlares; 

- Reconocimient.o de su actividad laboral; 

- Ser contratado-

trabajo. esUi 

Todo lo anterior en apoyo para el excelente rendimiento laboral.. 
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Desglose de cada factor que desean las personas investigadas como 

incentivos: 

Desarrallarse profesionalmente: 

- Asignar mayores responsabilidades; 

- O[:ortunidades para elevar su nivel acad€mico; 

- Coordinar proyectos de.1. Departamento. 

Oportunidad de capacitarse: 

Ambiente de t:rabaj::> agradable: 

- A poyo y mayor comunicación sus superiores; 

- VarleC!ad de L::ls acti.vid~dü,s; 

- Proporcionar oportunamente materiales y medios para el de:sempei'lo de 

su traba:}':i: 

- Establecimiento de buenas relaciones humanas. 

Ascender jerlirquicament:.e: 

Reconocimiento de su trabajo: 

- Ser toma.dos cuenta; 

- Reconocimiento y i3poyo de superiores: 

- Reconocer su actividad laboral; 

- Ser contratado. 
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Gráfica global.: •Medio l.a.bora1"' 

Figura cuatro. 

De los resutt.aaos descritos la figura tres se derivan al.gunae 

consiaeraclone.s dl?l. total de la poblaci.6n investigada, el 84.561!. manifiesta. tener 

formación acadl?mica acorde al puesto, lo cual sumamente 

representativo, ya que 

necesarias para equilibrar 

base esto, 

la remunerac::ión 

podrán tomar las medidas 

acorde al. puesto, ya que 

únicamente cl 52.34't se muestru conforme con lo que percibe, y respecto al 

medio ambiente ade-<::uado hay que rnej:.irar las condiciones, Yil qua solamente el 

37 - 24% está. conforme con .su sit:uacién -

Desglose de las catRgorlaa !30bCe E.!l medio 13bora1: 

Formaci.6n académica: 

- La form<.ici6n académica est._"i conforme al. puesto-

Remuneración acorde a1. puesto: 

- El nivel ccon6mico adecuado al puesto. 

Medio ambiente adac:uado: 

- Correcea planeaci.6n del trabap; 

- Motivaci6n constante por pacte de los jefes; 

- Actitud profesional: 

- Buena comunicac:i.6n con 1os superioresi 

- Compañeri.:smo. 
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Capftul.o cuatro: 

Propuesta: Aplicación dcl Modelo de Desarrollo de Carrera en el r.M.P. 

El presente mode.lo de desarrollo de carrera pretende responder tanto a 

las necesidades organi..-:acionales como a los requerimientos del recurso humano 

detectados en la ;::ire.sente investigación el fin de lograr 6ptimo 

desarrollo del personal y que repercuta en mayores niveles de productividad, 

creatividad y efectividad Otlra la ci:g<::inización usí como satisfacción en e1 

trabaj:> para el individuo. 

El modelo de des.:lr-rcllo de car:-rcra contcrnpL-=i. ::-10s .,,omentos: 

Fase En c-3onde L.--i.s accividades C('d J". t···.?. tres 

grandes .°:jreas: 

* Investigación; ~ ,>. d ministración; * Operación. 

Con la intencié-n Ce diversificar carninas de dE>sar::-cllo dentl'.'o óe las 

propias .:'§reas del conocimiento ~t..:e se ::.-equieren .L-:is funciones del I.M.?., 

evitando atl ubic<?.r especi..1l.i.$t:.ns admini.st:radot.·es, dado que la 

actualidad es el único camin-:::i óe aseen.so estri.:cturalmente definido. 

Esta división permite r-eclutamiento tanto interno como 

externo acor:de a estas necesidades funcionales ya definidas. 

Al instrumentar el .-nodelo de desarrollo de carrera, la selecci.6n inicial 

.ser.§ pri.mor:dialmente inter:na, y cada t:rab<:Jjadc:;- dcber-:1 <.;uedar: en un puesto 

que estará pr:eviamente deñ.nido confocme 

posterior-mente en el pcimer- si.st:t-n1.:i. 

los procedimientos desc:;-itos 

Fa.se das: Consta de tres .sistemas independientes que interactúan entre 

• Sistema integral de de.sarr-ollo profesional; 

• Sistema de compensación por- resultados en el trabaj..."""J; 

• Sistema de mot:.ivaci.6n para la permanencia del trabajador. 

A través de estos .sistemas se pretende implantar un plan de desarrollo 

de carrera que dé solución a los problemas más signi..5.cativos detectados en la 

presente invest::í.gaci.6n-
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I. Sistema i.ntegra1 de desarrallo profesional.. 

Este primer 

organizaci.onal que 

.sistema tiene como objetivo el. cimentar estructura 

permita diíerentes áreas de crecimiento tanto desde el punto 

de vista salarial como de crecimiento per-sonal a través del endquecimiento del 

trabajc::i. 

Para instrumentar el sistem<:l requiere de revisión de las 

actividades que actualmente se realizan, principalmente en las áreas gue 

dependen de los diferentes Departamentos, ya que se encontr-6 que los 

investigados sabí..:ln desccibir actividades pero nc::i da::- ncmbr:-e al conjunto 

de ellas, y en .la maycz:.-ia de los ca!>OS, no podí..:ln '.'ir~ct~lil::- su trabajo con los 

objetivos departamentales, ni con les de la I:'ivisi6n y l.-. Ge::-encia: ~eche que 

trae como consecuencia poca identificacién con el t:r:-.:!baj::> que está real.izando, 

y por- ende, con 1e;l I. M. P.: por- c~ri'.J. paL"te, la sensaci6n CE:l trabajador- es que 

si su trabajo no es lo suficientemente importante, en cual::¡uier momento puede 

óesaparecec. De igual esta circunstancia. no le permite sentir la 

satisfacción de un traba:}-:> int:er:esnnte terminado, es deci::-, de 1-:>gro. 

•roao esto nos indica c;uc es urg<?nte incluir en fcrma intern.::i todcs y 

cada un-:> de les puestos exi..stent.cs en la act.calidacJ CQn 1_ fin de lograr una 

administración del recu::-so humano más efoctiva. 

Por lo consiguiente el ~-istema integral de desarrollo profesional 

propuesto requiere de: 

Perfiles de pue:sto: 

Donde claramente se ndviertan las diferenc.i.as entre cada uno de ellos: 

principalmente lo que refiere conocimientos, responsabilidades, 

experiencias y habilidades., que los cuatro conceptos que servirán para 

ponderar cadn puesto y podec atl definir las diferencias de niveles entce 

ellos. 

l\si estará en ccndiciones de realizar manual de organización 

donde ademfis de objetivos, pcliticas y funciones, se obtenga un catálogo de 
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los puestos existentes en el r.M.P. que .sirva para el reclutamiento y .selecci6n 

de personal, as! como par-a elaborar un programa de capacitación que responda 

a las necesidades Institucionales. 

b. Perfil de la per:"sona oue desempeña el ouest.o: 

Tendr:"á que accede a las necesidades de ést.e:; decir. 

conoci.mient.os, i:-e~ponsabilidades, experiencias y habilidades tendrán que 

responder a 1.a.s necesidades requeridas por el perfil de su puesto- Cuandc 

ésto no suceda, sü le da!:'.","i Ja capa.cit.:ici6n necesaria para que cubra dichos 

requerimientos. 

De igual m'lnera, cadci ti:-¿jbaj .. ::.dcr a t:ravós del cat5J.ogo de puestos podrá 

saber cuál.es son sus nece!0:.id<0!de~1 Ge C<'.:lfk~c-i!::acié-n si 60.:=ca s~bi::- de nivF...:l. 

Al t:ener los puesto.9 bien dei.:inidcs y poder comparar-los con los pee-Oles 

de los traba.jadcre.s, per!T'it:::i.!:'"á rt-alizar progr-amas integl::"ales de capacitaci6n, e 

inclusive lar-go pla::o permit:i=á realizar pr.ogramas pt"o.spectivos de 

capac:itaci6n que permi'::.a conL."'\r con pel::"sonal pr-eparado para las demandas 

futuras de la Institución y ter-;ninar- a.si con la prcbl~mStic3 act:ual de una 

capacit.aci6n car-ente , dc,-svinculados donde gener-almente SE 

actGa en fol::"mn. <3. pasteriori de les problema!3. 

d. Desarrollo inteoral de l~CJ per.son<J: 

En lo que se refiere a capacit.aci6n éste 31.sterna prevee actividades 

complementadas para el. desarrollo integral de l..:::l persona como sen eventos 

culturales, recr-eat:ivos, 

padr-es de familia, etc.: 

de integración familiar para adolescentes, 

dec::ir, faci1itar al trabajador- un crecimientc 

arrn6nico gue le permita hacer' un verdadero plan de vida y carr-era de-ntl::"O del 

r.M .P. 
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Otra de las ventajas que proporciona el contar con los perfiles de 

puesto es que permite crear sistemas de evaluaci15n del desempeño, dado que 

se tendr§.n los par-.§metr-os de las tareas a realizar y el trabajador podr§. ser­

eva1uado en funci6n del cumplimiento de las actividades descri.tas en su puesto 

y de las metas establecidas para el cumplimiento de los objetivos. 

Los resu.ltados muestran que actualmente existe sistema de 

evaluaci6n que pueda retroalimentar .la actuación de cada trabajador ya que 

existen par-ámetros de medici6n que le indiquen cuáles son los conocimientos 

que se le solicitan, qué ex per:iencia r:equiere, cufiles son ~~us c-esponsabilidades 

y qué habilidades nece.sit.2.n t.ener- o;:ir:-a cu :n plir sat:i.sfact.oLi.a mente 

puesto. 

Conviene hacer notar r,ue e1. concat:" con un sistema de evaluac:i6n lleva 

implfci~o un "¿pai::-a qué?", que hoy en dia. no tendña respuesta; es po:=- ello 

que proponemos plani.fic.::u:- un desarrollo de car.-rera que res~onda tanto a 

necesidades del t.rabajadc::- de tene~ difer.-entes caminos por recorrer, 

las necesidades de la Instituci6n de tener parámetros objetivos. para otorgar 

los ascensos con la mayor objetividad-
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:r:r. Sistema de compen.saci6n por resulí:ados extraordinarios en e1 trabap 

Una vez definidos los puestos y las pee-senas ubicadas en el lugar que 

les permita inici.ar un desarrollo de carrera dente-o del I.M.P. a través de las 

eva1uaciones por méritos y cumplimientos de metas, proceder.§ 

instrumentar el segundo sistema de compensación por resulr.ados 

extraordinarios. 

Cuando un t:rabaja.dcc ó un equipo de t.?:"ahajo sobresale del. conjunto de 

tcabaja.dor.::s •.:;¡uc cst.5.n cur:1pli0ndo ccn !'?·U ccmr"'r.·on:i,,,.c de eficacia y ef.icienci.a, 

se hace merecedc?:" a ccnc~rsar en el grupo denominado de los sobresalientes. 

Para ~sta ev.iluaci6n propone L--i creación de cuerpo 

colegiado integra ... ~o por aquella.s pet""scnas reconoc-..idas ;:::o::- !:>U capacidad mocal 

y por sus conocimientos en l.:ls grandes á::'.'eas de actividades definidas -

investigadoces, administrativos y oper:e.t:ivos -. 

evaluaciones de desempeño y 

cumplimiento de 1net:as se les c2nsidece que han r.ea1.i:=ado su trab2l.jo y que 

le pueda calificar de extraordinario, ser5n enviados al cuec-po cc.legi.ado, donde 

todos los part:icipnntes tendrán las mismas oportunidades de ser elegidos paca 

obtener dicha com~ensaci6n por e~os resultados extrao?::"dinacios en el trabajo. 

E.1 monto de esta cornE='cn.saci6n dependerá del presupuesto asignado 

previamente, 

aunque 

considera que- mayor productividad mayores recursos, 

puede pi::-eveec- que posiblemente al•;¡ unas ocasiones e1 

presupuesto sea bajo y, por consiguiente. oocos los premiados y/o montos 

bajos. 

La periodicidad será anual; decir, la compensación otorgará 

durante todo un año has~ nuevas eval\.:aciones, donde inclusive los premiados 

tendrlin oportunidades si los r.esulr..ados de sus trabajos amerit.an 

nuevamente e1 cali..ficat:l.vo de extr-aordinar:io. 
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Se propone una premiación en forma exponenci.al, donde queden bien 

diferenciadas tres categorías: bien, muy bien y excelente, con el objetivo de 

que un trabajador con un nivel menor pueda lograr percepciones iguales o 

inclusive mayores a nivel m.§s alto dependiendo de los resulí:ados logrados 

su trabajo. 

Al contar con sistema corno el que aqui se expone, se lograrla que 

e!. personal procurara proyectos de excelencia, ya que cada trabajo 

representada 

respondiendo 

reto 

las 

superar, desarrall.ando as'i: su potencial creativo, 

necesidades básicas a~ todo individuo para 

autorr-ealizaci6n en f:'~ t:.rabé\j::>, condición que se hace indispensable en esta 

época de cambies estructurales donde los trabajadores requieren adern.§s de 

sati..sfacer necesidades ""'ccn6!Tlica.s, desarrc.J.la!'.'se y crecer como persona, hecho 

que las organizaciones rr.odernas concientes del papel que desempeñan en estos 

carnbics de estructuras consideran en sus programas de planeaci6n y desa.rroll.o 

del recurso humano. 
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:a:I. Sistemas de incentivos para l.a permanencia el. trabajo. 

E1 sistema tiene objetivo prolongar la permanencia de los 

trabajadores e1 I. :'1. P., dicha finalidad se verS fortalecida de 

indirecta pcr las medidas contempladas en e1 si.5tema integral de desarrollo 

profesional. y en e1 .sistema de compensaci6n por resul.tados en e1 trabaj=i. 

E1 pri:r.ero coadyuvará proporcionando al trabajador y a la Instltuci.6n 

una estrect:ura clara que defina los objetivos y las funciones propias de cada 

puesto, 1o c1,;al permitir~ el crecimiento pet:"sonal y profesional. dentt:'O de la 

Instituc:i.6n, -::ort:.a.leciendo atl Ul perman~n(""...ia de los tt:'abajadores, quienes 

conceder¿;,n ::-ayer irnpc~-anc:-L:l a su Qstancia !nstitucicnal al considerar que ésta 

les permite ccntinuar su pl::'opio desarrcllo. 

El se;:undo ccntribuirá estimulando el d.:sempelio ef..icien::e de los 

trabajadc::es del I. r•1 - ? . ~ lo anterior perrni:::i..rá a los :r.i.srncs el i.d~nti.:5.carse 

cada vez ::-.ás con su labor y, por ende, motivarse a realizar su trabajo con 

entrega y constancia- Un trabajador- que se ha ident:ificado 

tencierá cl !.M.?. ;JOC" m§.s tiempo que 

desmotivado y ccn poco interés en las tareas realizadas. 

su l.abor, 

trabajador 

A her a bien la influencia de les dos sistemas antes planteados es 

necesaria ?et:'o sudciente el fortalecimient.o de la pec-manencia 

Institucional. De a hi. la. im po:::tancla de implantar sistema enfocado 

espectficamente a incrementar el promedio de antigUedad de los trabajadores 

del I. M..?. Wicho si.steir.<21 consi.sti:r:-5 otorqnr una pri.mei por antigüedad que 

estará e;'"'l funci6n de los años que el trabajador ha labol::'ado en la Inst:ituci6n 

y del nivel alcanzado pe::- este. 

Se propone establecer seis intervalos de seis años cada uno. A cada 

intervalo se le asig na.rtt determinada cantidad de puntos, misma que 

se incrementará conforme aumente el nGmero de años laborales. 

Los niveles estarán divididos en tre::i bloques de mayor, 

otorglindc1e pu ntaje especffico cada bloque, el cual. incrementará 

proporcionalmente conforme se aumente de nive1. 
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La cantidad de puntos asigna dos por los años laborados m i.;.l.t:::iplicada por 

la cantidad de puntos asignados cada nive.11 dará resul.t.ado l.a 

puntuacl6n final, misma que tendrá .::iu equivalente econ6mico. E.s decir: La 

prima por antigüedad será funci6n tanto del número de a~cs laborados 

- permanencia -, como del nivel. alcanzadc. 
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Conclusiones: 

Como se puede observar en los datos proporcionados tanto por el 

Cuest:i.onario de motivacl6n e higiene como por el Inventario de val.ores de 

Rartman -Hvr-, el persona1 que conforma l.a Subdirecci..15n de Desarrallo 

Profes:iona1 presentan dif:icull::.a.des para establecer relaciones interpersonales 

adecuadas, así como también se present6 una baja capacidad valorativa, misma 

que difi.cul.1:.a la estimación precisa de los pensamientos y sentimientos de los 

demás, y por ende trastorna 1.a posibilidad del trabajo en equipo. 

De hecho todos los grupcs estudiados consideran que su t::rabajo les 

ofrece la pcsibilidad de aprender nuev<.'!S habil.idade::::., conoclmient::cs, et.e., y 

de ig ua1 la Subdi.reccilSn de Ynvestigaci6n n:i.si.c:a de Proceso y la 

Subdirecci15n de Servi.c:ios Admi.n.istrativos consideran que cuentan con las 

condiciones laborales básicas que les permiten desarra.Uar 

adecuadamente. 

trabaje.> 

A hora bien: Es importante acl.arar que un individuo puede considerar 

como poco interesante su trabajo, y paralelamente experimentar la sensacl6n de 

aprender de 

le demanda 

actividades, 

su actividad laboral. Esto puede ser posible ya que 9.i el trabajo 

al individuo aprendec elementos para desempeñar sus 

pez::-o no le pi:-oporcionan las condici.ones suficientes para que éste 

perciba su trabajo como atractivo, se presenta entonces un desinterés laboral 

acompañado de un cierto grado de aprendizaje. 

Es indudable que el personal que colaboró en la presente investigaci.Sn 

se encuentra nivel de mot:ivac:i6n bajo, indicando esto que no se 

encuentrnn francamente sa~fechos 6 insatisfechos desempeño, 

caracteñ.sticas mostradas por el. Cuestionario ae motivación e higiene, en dond12 

la mayor parte de 1os puntajes se ubican por debajo de 50. 

Esta mod..vac:i.6n baja trae 

disposiciones instit:ucionales, 

consecuencia e.l rechazo hacia las 

franca actitud negativa, lo cual 

observa en los puntajes inferiores obtenidos en los factores higil§nicos del 

Cuestionario de mot::i.vaci6n e higiene anteriormente mencionado. 
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E1 bajo nivel mod.vaciona.1. det.ect.ado en la presente investlgaci.6n no 

depende exclusivamente de1 recurso humano con el que cuenta el I.M.P., sino 

ta.mbitin de l.as condiciones laborales, reconocimiento y oportunidades de 

crecimiento personal que bci.nda l.a Instituci6n. De ah! e1 trascendental 

compromiso que tieno tanto la organizaci6n como el individuo para lograr el. 

desarrollo de éste (üt:imo Y• consecuent:.emente, lograr 

productividad. 

La capacidad valor:ati.va 9eneca.l de la muestra 

concerniente la e.st:imaci6n del mundo exterior: esto 

ñlto '.índice de 

buena lo 

términos 

promedio, podemos deci~ que la muestra cuent.-o"l. ccn una cat=iacidaG suficiente 

para. valorar en .!o;L.:. ju:=t..._~ propord-S:i l'1:3 ·-S.:ife::-<?ntt':·~ 2:::0::'."8ctcs ael ambiente que 

le rodea. Emp<?ro, lo anterior ne> irntJlica que <.0:.l personal cuente con una 

c.::ipaci.dad val.orativa G>:Celent.e: pcr ~sta, ra:;::6n, presentará mat:..i:::3das 

Ciferentes forr.:1as algunun def:icien~s que 

tanto problem~ticas. 

mo~ento dado pueden ser 

La primera ele &stas def:ic:icnc:il:ls l.;::i ca;:;ac:id3d para v.-tlorar 1os 

aspect.os personales 6 internos, L:l cual es rnU".:;i' baja 

capacidad pat:a valorar el mundo externo. 

respecto a la 

En est:e caso, el 6<~"!, de las personas muestran serios [-'roblemas para 

val.orar algunos aspectos ceJ.ev<:i.n".::8!3 ~-~n mundo int.F.?rno corno :seri.A.n 1a 

percepción del. rol qu•-:- juega en el. mundo, y la aut:.odi..scipli.na. 

No obstante b anterior, la rr.uest:ra pre.sent.a una buena capacidad para 

vaJ.orar su propia individualidad y L:i de los demás- La muestra tiende a 

valorar adecuaaamente tanto les sentimientos y pensamientos de los dem§s como 

los propios, la po.s.ibilidad de cornpenet.:.rarse con Jos demás y entenderlos 

propicia ambiente más o menos arm6nico: sin embargo, no todos los 

participantes presentan las hatilidades suficientes para mantener lazos 

amistosos. De ahi que L:ls relaciones interpersonales no sean te.n satisfactorias 

como podóan ser. 
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En mejores condiciones se encuentr-a la capacidad para valorar los 

recursos materiales de1 ámbito laboral.- De hecho, la mayor parte del personal 

presenta u na a.l.t:.a valorac:i.6n de los recu i:-sos materiales y ftsicos -

El hecho de qt:.e las Gerenc:i.a.s muestren una buena capacidad para 

val.orar su tr-aba.jo, no implic.:s que el personal pueda definir y ubicar el 

papel que desempeña en cl inisrno. El no poder ubica!:"' su rol, pC'ovoca ciecto 

de.sconcie::-to e inseguridad, mismas q:..Je r-eper-cuten 

dependencia a la Instituci6n. 

un cierto grado de 

Esto es: ~e espera que el J. r-1 - ? . ::isigne los rc!es cc::--r-esponCienteg a 

cada persona conforme a su :;::n .. 1esto; emt-ier-o, dado que no se tiene esc:l.ar-ecido 

si el papel osi9n<!CC 123 cl aüecL::aC::o e ne, .se t...lende a Ge\1~lL..:C.C' las Cec:i.:tior.es 

de 1a Insticucién. Por lo ant:.o?rior, ;ir-et=ent.a una gran dificultad para 

val.orar y aceptar l...1s ncrmas est.3.bleciCa.s por el! .. :"~.~:-. Esto se retleja en e-1. 

hecho de que el 53~ de las ?erscnas Muestran !.·echazo :1a-=ia las !.·egl.as 

instituidas pcr la ors-ani~aci6n -

Las personas de esta muestra presentan prcblemas paC'a delir:ii.t:..ar sus 

propias norm<3.'3 inter-na.3, poi::- lo que la aut.odi.sc:i~r.a puede no ser muy eficaz 

éstos individues .. 

En lo anterioC' se puede ';)'2rcibir un gr3n desequilibrio en cuanto a que 

la capacidad ~ara percibi!:" 1il individualidad de les demá~ es inferior a la 

capacidad para valo::::-ar el t:rab!!j:::. Es'=.a a su vez e.s e;i .'.]r-:in :nedid.:! mejor que 

la capacidad para v2.lo::-ar la crganizaci6n. 

Pese que la :-:-.uestra presenta. algunas deficiencias para percibir la 

individualidnd de los derr.ás, se :':'"•uestra r.;r.a gr-an :¡::iote:-ic..i.alidad t:"J3ra hacer m§s 

provechosas y estables las relaciones ent:re los co:npa.ñerc.s, lo que generará 

ambiente más confortable y, sobre todo, arménico. 

Las dificultades que presenta cl personal para definir el papel que juega 

e1 trabajo y en el mundo, puede ser ocasionado en gran medida por- la 

tendencia gue presenta el pee-son al a devaluar- su propia individualidad. 
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En general, la muestra tiene buena capacidad para afrontar y manejar 

probl.emas en aituaciones normales. Es importante destacar que ésta capacidad 

se disminuye severamente cuando se trata de problemas concernientes a s! 

mismos. 

En 

reaccione 

situaciones 

de manera 

bastante conflictivas, probable 

poco racional, dejSndose dominar- por 

que el personal 

las emociones. De 

hecho el 31% del personal presenta deficiencias en el control de emociones 

cuando el medio externo le presenta dif:icultades. 

Aproximadamente el 68% de la muestra presentan problemas p.s.icol5giccs 

as! como serias dificultades para hacer frente a. los problemas pe::-sonales. De 

ahí que en términos pcomedio el personal tienda a reaccionar emocionalmente a 

los proble:nas, ci..;lpandc de s..._1:.= con~ctoe pt:i.ncip.3.l;ne:;::·: a 1..:i ::ns-::i::.....:ci6n. Poi: 

lo anterior, la capacidad para concentrarse en ~ituacione.s problerr.áticas no es 

muy buena. 

La muestra puede establecer de manera regular relaciones interpersonales 

dado que puede reconocer con cierta facilidad l.a individualidad de los demás. 

Mejor aGn es el manejo Ce habilidades para pl..3.nt:ear, incluso resolver 

problemas prácticos concernientes 211 trabap. Esta es ·..Jna de las capacidades 

que fortalece a la muestra. 

La muestra presenta una capacidad pura manejar problemas intelectuales, 

regular y estructurar su entorno, y planear cualquier ti¡:>o de acción. 

Otro de los puntos fuertes de la muestra Cdpacidad para 

distinguir los aspectos positivos de los negativos y valorarlos como tales. 

Siendo así, el per-sonal puede distinguir los aspectos FOSitivos ){ negativos del. 

mundo que les rodea. del trabajo, personas, etc. Esta capacidad posibilita al 

personal en aceptar y valorar ju3ta dimen!;ión los reconocimientos 

provenientes del exterior. De igual manera, cabe la posibilidad de que los 

individuos valoren acertadamente los aspectos positivos y negativos de sí 

mi.smos. 

El reconocimiento y la valoraci6n de las cualidades y deficiencias propias 

nos habla de un potencial de crecimiento. 
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Para conformar un Plan Maestro de Desarrollo de carrer-a. en e1 I. M. P. 1 

ante todo1 se debe partir de una identi.ficaci6n de la situaci6n actual de los 

programas educativos que tienen que ver con e1 desarrollo hu mano y de la 

organizaci6n: postetiorment:e, debemos proponer alt:ernat:ivas concretas a1 

respecto. 

Es por e.llo que ae las alternativas más impor::-t.ant:es que consideramos 

ccnvenient:es para e1 Desarrollo de C.:::1rrer.::.. son: 

1. Inst:rumentar diver.sios programas de capacit..aci6n, actuali..z.aci6n y 

fcrmaci'5n aco.d~;nica, cc:-i cl ::in Ce cvadyuvar al dt>.sdLt:"cll~ de c.'.!rre::-a. 

2. Integrar los pL"'ogrumas académicos que existen en la Subdirecci6n de 

Desarrollo Profesionul ;;:iara planificar y efect:.t..:ai:.- el Desarrollo de Carrera 

de los traba"¡¿tdores. 

3. Integrar y vincular los programas educativos de la Subdirecci6n de 

Desarrollo Profesional, con cl ;Sistema de recursos hu manes del Instituto, 

para que sea efectivo y se consolide cl Desarrcllo de Carrera. 

4. Emprender acciones especificas a corto y mediano plazo en cada uno 

de los programas c;ue integran el Desarrollo de Carrera. 

Todo esto permi~e vis1...:ali.zar que e.l Desarrallo de Carreca es un sistema 

qi;e favoC'ece: 

- El desacrollo armónico de los tr-abajaaor<?-s y la Instituci6n: 

- Evita esfuerzos aislados; 

Se log!:'a una concepci6n moderna de la capacitación y el desarrcll.o 

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. 
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La organizaci.6n y el individuo deben asumir una postura proactiva y no 

reactlva en rel.aci.6n con la planeaci6n y ad ministraci.6n de carrera. 

Se sabe que tanto la organización como los individuos son .sistemas 

din§.micos en evaluci6n cuyas necesidades se modifican ante los cambios en el. 

ambiente asi como en los factores inter-nos, lo que nos indica que no puede 

l..ograrse efectividad organizacional ni sati.sfacci6n individual a menos que exista 

buena pl.aneaci6n entre lo que la or-gar.izaci6n necesita y lo que los 

individuos que pasan sus vidas de trabajo en esas organizaciones requieren. 

La importancia de 1.a r>resent:e investigaci6n est:.riba en contar con una 

visi6n amplia de h""'\s necesidades mutuas, ('lecir, c::ganiz<JciOnales 

individuales quo 

pl.aneaci6n y desarr-ol1o de les recursos humanos. 

Se deben forta.l.ecec 1.as actividades destina.das aumentar la 

autopercepci6n organizacional, y conC.Ur con una pL."'lneaci6n e~trat.égica que 

enlace con la pl.aneaci6n del puesto o rol. 

De igual manera, se requiere de actividadé's de.!Hinadas en aumentar la 

partic:ipaci6n de los empleados en la planeación y desarrollo de carrera, e 

informarle de manera amplia la diná.mic.::l de la carrera en L:i organización con 

la intenci6n de que ellos se responsabilicen de su parte. 

El desarrollo de carrera lo ~ntendemos como un instrumento cuya mística 

es que las pee.senas crezcan junto <J J..a. organización, y no a pesar en contra 

6 al lado de ella. El crecimiento de organiz<'lci6n fenómeno 

plucilatera1 que incluye necesariamente e1 cr-ecimiento armónico y s.inérgico de 

cada uno de sus miembros. Tomando en cuenta 1o anterior, y conociendo la 

actitud que presenta el persona1 del I. M. p_, es inminente iniciar cambios que 

repercutan positivamente en e1 funcionamiento de la Insti..tuci.6n. 
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En el proceso de ingreso a la organi.zaci.Sn, se contempia.rS. la induccl6n 

al. programa de desarrcllo de carrera, el cual. considera: 

l. Sistema integral de dt:sarrallo profesional. conformado por: 

i. Una detecci6n de necesidades de capacitaci6n, y la con.siguiente 

impl.ementaci6n del. respectivo programa de capacitaci6n. 

ii.. Una prog:::-arnaci6n ;,:iara e.l crecimiento persona1, donde 

contemplarán las necesidades y motivaciones individuales del personal. 

2 .. Sistema de eval.ua.ci6n por cesul.tados en el. trabaj::l, cl cual permiti.r'!a 

recompensar ul p1.;,r:·scnül que c8ti.2ne los:::cs ?:°'•-:::.levar.tes en su activiaaa laboral. 

3. Sistema de 1notivaci..6n para L3 permanencia en el.. t:rabaj:o, el cual 

pretende premiar la antigüedad del trabajador en el I. M. P.: sin emabrgo, éste 

aspecto funciona la medida que los dos ~i..stemas mencionados 

anteriormente lo apoyen. 

Es importante aclara ~ue los tres sisterrias del prograr.ia de desarrollo de 

carrera funcionan en forma interdepenciient" .. e con cl. objetivo de que abarquen 

al individuo y la organizaci6n. Con la imp1ement..ac:i.6n del modelo de 

desarrollo de carreca de:scrito con anterioridad, se .sol:..icionarlan los problemas 

de base concernientes a la cohesi6n de grupo, sati..st-acci6n en el trabajo, 

desarcall.o personal, nivel de motivación y mejoramiento dcl desempeño laboral, 

lo cual se reflejarla en un cambio positivo de la productividad. 

Finalmente, cabe seí':al.ar que toda acci6n 6 proyecto a real.izar se debe, 

ante todo, escl.arecer la misión, :Eil.osofí.a, pa!it:ica.s, y objetivos que se 

pretenden cumplir; por esta raz6n, se incluyen en la presente investigación 

los princ:ipios, filo.sofia corporativa y objetivos del desarrollo de carrer:a. 
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Anexo :r 

Inventarlo de Recursos Humanos para el. 

personal. del r. M. P. 

(ElabOrado por la Subclirecci6n de Desarrcllo Profesicnal. del :r.M.P.) 
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INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO ·~ . ~ 
f"¡T ..... i.&r-t) ~ .. ~~-.._~;;;;,.·· -_ 

INVENTARIO 

DE 

RECURSOS HUMANOS 
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EN VIHTUD lJL:: QUE LOS THABAJADOHES QUE. PHESTAN SUS 

SERVICIOS EN EL INSTITUTO !\.\L:XICANO DEL PETRou.:o CONSTITUYEN 

LA Pf{INCI PAL HIOUt:z1 .. DE ou1.::: n1s1•0Nt: P;\/{A D1\l{ CUl\\PLl1\1IENTO 

A sus FUNCIONES y HESPONSAl~ILID/\DES. LA DIHf~cc10N GENERAL. 

EN ACCION Oh!.ILNT:\U,.\ A LA ,.\CTU;\L/Z,.\CION Y .\JEJOHAo'.111::.NTO 

DE SUS PH.OCCDJf.11CNTOS El'l ,\~;\TEHl1\ DE P.CCUHSOS HU,\11\NOS, 

SOLICIT1\ TU Vrª\LIOSA Cül_1\00l..'.1\CION Y P.-\RTICIPACION A rlN 

DE QUE SEr\S T1\N l\.\1AllLE OC l'HOPOHCION,.\H.NOS LA INFOH.,\\1\CION 

CONTENIDA. cr~ EL Pl{CSCNTt: CULSTION1\HIO. ,\ilSMi\ QUC SERVIHA 

COlw'iO BASE PAi{/\ J'\LC .. \NZAH. LNT!·!I: OTJ;:os. L:L S!GlJlt:NTE 

OUJETIVO 

CONTAf-! CON LOS Di\T(JS u .. ·,51cos DC LOS THAiJl\JAOORES PAH.A 

L;1. CR.EACION DE UN SISTE.\\,.\ INTCGH.AL DE INf'ORMACION DE 

RECURSOS tlU1\IANOS, oc í'ACIL cor~SULTA y ACTUALIZACION QUE 

Slf~V,.\ EN UN r~t0,\1CNTO ()/\DO CQ,\10 INSTRUMENTO DC APOYO PARA 

UNA C:.:FICAZ PLANCACION Dí: ,.\DMINISTRACION Y Dt::SARHOLl-0 

DE PERSQN,.\L. 
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r O ATO S P E R S O N A L E S 

NOMBRE: 

DOMICILIO: 

¡;frl~-~~ i.__ _r__~L~ 1_-=.rJ __ r_i.::: r~~-. .tii1. -1t~~~---c~&l:-f0~~-=~---~~r~~r~ 
r:::r~-r~_r-1-:-;~-~;.-:.:- r----r:-~·-r·:·-_-1-··r ·-e_- ¡-~-i_ ·: ·1 - ·1··=1-'._~-:~ -r-J--~:--.J-=-::-~.:-1 

--- - -~ --
c. P. ·-~·---;___:__J E:~T. r:::osR.,·, rr·¿,; 1 .. 

(Ver Tabl~ No.l) 

r::., ;: c;,n E:• Qi.:r: 11.~s:;7_ . ., 
;.,._,_;,~._¿u~l:ldo, :i'-'Hi::.ot:,:-~:,. 

CL\'."E l.Af\,\: TF.L. ~t•.PTict.:L.;..:K Ll:-:.AR CE tl/-.C!>~I~:.JTO 
(Ve::- T.:ibla No • .l) (Sol~ p.1r-.-i el i:;tc:-:..o:­

de l~ ~cpubl1c~) 

L •. - : ; : : : 
A:-:c r-:~s D1 1 

ES7MC0 
CcC.:lS<lc.lO, 
\",.,Viudo, 
5 .. sol e'"' ro 

CJ',_;r L ¡= ! 
U=L'n i.•::-n Libr.:; 
D""Dl.•.·o:-~ t."lLiO 

----¡ __ :· __ J 

rsr·,c ~ .:,:¡;, i. ~ r.A~ 
:1 ·:-;c:...:ic.-:ir.~ :...._ __ J 
E=E::-:tranjc:-:1 

[__ _ _,:____ 

.SEXO 
M=:·la!::>cul ino 
F=Fcr.i~n.lno 

CART I LL.,·\ SMN tlo. 

LIC.DC :-'!1\Nf;JO TIPO: LS 
,.'\::,\utor.iov.i 1 .is::.a 
B"'C!iofcr 

PASE ESTACIONA:·tIErJTO No. í5=r±] 
'-

EXT.TELEFO!l!CJ\ EL· 1 Tj 



INDI.QUE LA CLAVE DE LOS 005 MEDIO$ DE TRA~~SPORTE QUE MAS 
UTI:LIZA PARA LLC:.Gt~R J\L l:MP. o tS 
1=Auto particular 3=Taxi 5~T~olebus ?=Bicicleta 9-A pie 
2-Auto ofici<ll .;"",·.,.utol:n..is .:;,,.:-totociclcta 8=Mctro O=Colcctivo 

I.NCl:QUE LA Ct.J;."JE DE Tl~[:S 1"\.CTl.JlOi\.DES RECREi·TI\!i',s QUE 1 .. cTUAL.MEHTE 
DESARROLLE. 

1-Juegos de 
2=Juegos de s.~tón 

JcJuc~os du m0s.:i 
·i"-Dt2portcs 

!_J L 

5=Arti~t1cas y culturales 
6=0tros 

--

EN CASO DE ,-,.ce¡ DE.HT;;'. ,"\'J 1 SMR ...... : 

~~~I-~l~I~i-~L _ Lr~~c-r~r;j~-.-- -~.:-t~~~-r=-T_1=.r-=~~=:_:_•fJ;-P--L_LLf5 
DOMICILI.O 

fT~=-'._.L_.-..-:t~~=--I.::.~r_J~~L--r·=r=:·r-_ L~.--: ~~ .Y--:T: t--"J:=-1--:]~__.-¡·::r_-,:_._: -.T~T.=J 
C~llc Número oxterno e inte:no 

PARENTESCO CJ 
l""P.:idrc 
2=Ma:::1r12: 
J="Hijo(.:ij 
-<=Primo(~-.) 

~,Hcrm.:ino{a) 

=Tio(a) 
--"SCb:;.·..!.n.O (J) 
=C.:':lnj'\.l<:]C 

S=J .. buelo{a) 
O=Otros 

TEL. P,"\RTICUW'"-

(-~-L_-1~\ 1:5 

2 

e 
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I I DATOS F A H I L X A R E S 

SI TIENE FAMILI/\RES QUE LABORAN EN EL IMP. INDIQUE SU PARENTESCO 
CORRESPONDIEHTE Y SU NUMERO DE C:t...'\VE IMP. 

1-Padre 3=Hijo(a) 5=Herm.:ino (a) 7=Sobrina(<l} g ... ,.,bue1o(a) 
2=Madre 4=P.t.-imo(u) 6=Tio(.:i) B=Cónyuge O=Otros 

PARENTESCO NUMERO DE PARENTESCO NUMERO DE 
CL,"\.VE IMP CLAVE IMP 

o u:::cc:r:S cJ E:r:::r::_J_J_j 
o C:r:::::L---o:::':S o ¡'-'¡ 1 1 1 ·-¡ 
o Er-r::::r:::r5 t:":l i-'-r:::rrd 

NOMBRE DEL CONYUGE 

C:LLJ i 1 1 1 1 1 1 1 L [_j __ LL.J __ __¡_ L:J=c::LLL.1 __ l_LJ _ _J_J_ 1 1 "º1 
Apellido paterno Apellido materno :•o~bre 

FI:CHA DE :•ACI:-'!IEUTO L~L_J __ __!___,_!5 
1'\r'lo ;.-;es Ol.a 

NOMBRE DE LOS HIJOS 

Apcl l l.do paterno Apcll i.::!o ma-::.erno 1:0;.ibre 

FI::CH/1. DE ;JACIMIEHTO IT_l_Ll_D 
Año Mes Dia 

j'"¡ 1 1 1 1 1 LLL 1 LJ _1_L__L1::::L_L_L 1 ' ::i-r:::r=i:::::::cr:::J!__L__J::::r:::i:::Í] 
l":'r:::LJ:::r::Ei 

Er::::r::::r_LLLLJ::::cc:r:1::-_T::-r::::o_:::i_-c1::::r_:T:·J __ ¡:-_-r:L""J_J_LL -c1::::iS 
í-'-i::::r::::i::::i:::::f'"J 

f'~jC---r¡ ~1 ~---Fj'j 



Apellido paterno Apellido rn.:iterno Nombre 

Et.:::i:=:r=r:_-o=:cc:L--=r:::ri_-cci:::TT:r::cT.1-=o::::.r=r=L1=c.r:.::r.::c..LJ.::J":"1 
FECHA DE NACIMIENTO f_::=r=ri--:-:r=i:] 

Ano Mos Di.:l 

F"~~~~~~,~~-r=r=r=r=i=o=r=~o=r:::_--c1 ___ LLLL=:I_CLI~t5 
t"..í--=i::::::CL-:L~ 

Ei::::::r=ccL ,-.cr..::.:r:.-:-r:.::ccr.i=r.:~r:i::::cr::CL_J=Lr::r_c:r:::r:I:::::r=r:::.__'!'.:S 
Li=L-=r_:_:__~{:J 

¡"±:T:::::cJ~Lc::ccrrI-,Lf~_-:.LLLL::L~L:::.:.-:-r.~J_::rT.J:"..::.:I::c_¡_~:fj 
['~CL~::'.::~c·1 

¡·¡ 1 L!.._;_ _ _L cr:.:::r:::::..c:crLLT.""'":r::rTJ:::J_~_TT:-L~ -r:::rr T.:-..L::[j ... ._, .... ,. 
L=.::r.:::_·1- ¡-_ ~cr_] 

o 

1"--"cr:::i 1 ,-,::::::o::::::ccr::cLTJ::T:':::cr::r:T~:L-1 :·1_.:r..::.:LL:_~::_ci .. L::r:.::L-:-'._:~ 
tIL_.r_i_-U e 

L. 
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CLAVE DE 
ADSCRI PCION 

E::o=c::ri:J 
(So1icite lil cl~ve 

con su jefe· 
inmediato) 

I I I O/\ TO 5 LADOR/\LES 

FECHA DE INGRESO AL IMP Hi\ REINGRESADO 
AL IMP ? ur.. 

L] 
(S=S.i. / ?J:t.NO) 

FECHA DE INGREso l\L I.s.s.s.T.E. POR PARTE DEL IMP L1 ; 1S 
Año Me5 Diil 

TIENE ANTIGCEDAO EN EL l. S. S. S. T. E. Ft..:'ERJ\ DEL IMP? 
(s-si / N=No) 

NUMERO DE CUEUTi\ l. S. S. S. T. E é"-ºr1 --,---,-1 ---., -,c::c:r5 

TABU:C....'\DOR o 
(A,B.C} 

HORARIO: o 
N=JS flrs .• E;.,.40 HC"s. 
T 2 turnos, x~Especi~l 

NIVEL [~r~J 

5 

CATEGORIA L.._j__j 
(Solicite !a c!ave con 

su jefe i~~cdiato) 

PARTIDA PRESUPUESTAL: C.J 
A-101, D""ll9 



X V DATOS A e A D E ~ X e o s 

(!::¡ 
CARRERA CATEGORIA 

(Ver Tabl.a ACAOEMICA 
No. 3) ,. ) 

PRI1""..ARIA o 
SECUNDARIA o 
BACHILLERATO EJ 
TECNICO E::r-(j LJ 
PROFESIONAL f_rD E:1 
M.AESTRIA é:.LÜ CJ 
DOCTORADO C.t_::_Q E:i 

:1E?JC.Io:,¡E LOS J CURSOS MAS RELEV,\:-ITES: 

,;:;:r.:;,-; :OE C."l..TEG. AREA DE 
ESTiJDlO ACADE:·1. E:';TUD1.0 

{ .... } (.) ( ••) 

DIPLOM.,,'\00 ['YJ E1 0:3 
ES PECIA!....1 ::;.e. 

(_~JS c1 r=éi 

ESCUELA O 
FACULTAD 

(Ver Tabl.a 
No.5) 

rr-c:o:5 
ITLLÜ 
.~~ r----r---T~~\ 

C.!'i,.TEG. 
ACAOEM. 

(.) 

o o 

BECADO POR 
(Ver Tabl.a 

No.o\) 

AREA or-: CA7EG. 
ESTL'DIO r·~cADEM. 

{**) (.) 

E:r5 o 
ü_~j o 

( * *) A REAS í'lF. ESTUDTO (*) CATEGORIAS ACADEMICAS 

FM. Cienci~s Fisico - MatemáticaG 
QB. Ciencias Químico - Biol.ógicas 
EA. Ciencias Económico - Administ~ativ~s 
SH. Ciencias Sociales y HumanidndeG 
BA. Bellas Artes · 
TE. Técnicos 
AD. Administrativos 
SE. De Servicios 

6 

1. Titu1ado 
2. Pasante 
3. Estudiante 
4 - Interrumpido 
5. Certificado 
6. Constancia 
7. Dipl.orna 
s. Candidato 

e 

L 



CLAVE DE IDIOMAS HABLA TRADUCE ESCRIBE 
% % % 

1.- INGLES Eo:5 Ec:é:í E:rJ:5 
2.- FRANCES Er:::::D E:r-=i::3 LI:TI 
3.- ALEMAN E:r::::r:5 ¡· 1 ·¡ '¡"º¡ LJ 
4.- ITALIANO EI=::C:i rs i"'J Eo::':'.:í 
5.- RUSO í'"¡ i:5 L.o:S E:o5 
6.- JAPONES E::o:':'::i r·, i''"-i o=i:S 
7.- CHINO Eo5 '¡~'' 1 ''"1 C1:i5 
s.- ESPAÑOL EI=rS {"~5 c"lrS 
9.- PORTVGUES ·~- ·S ;"~-=1=j '1º" ¡ --;-'-"j 

J.0. - OTRO 
... ,._, '."-"-··-'!'\ . ..,,T_+s 

7 



V E X p E R r E N e r A LABORAL 

INDIQUE UNICAMENTE LOS TRES EMPLEOS ANTERIORES. 

A) • EXPERIENCIA INTERNA ( IHP) . 

DISCIPLINA 
(Ver Tab1a N"o.3) 

~o 1 :J':t 

.. ' ' ,. 

,. 1 1 "'j 

CLA-JE DE ADSCRIPCION 
(Solicite la clave con 

jefe inmedia't:.o) 

f-¡-¡-¡~j 

B). E:o\.?ER.IENCIA EXTERNA. 

DISCIPLINA 
(ver TabJ.a No.3} 

,-- _:j 
l ' -, 

.... : ¡ ~ 

SECTOR 
(1.=PL!blico, 2=Privado) 

C). APTITCDES r..;..aoRA~Es. 

I:-:DIQUE T:<!ES APTITL"DES QUE TENG.~, AC~-1 CUANDO NO LAS APLIQUE EN' 
EL DESARROLLO DE St."S ;i..cTIVIOADES. 

01. Al!:iañi.ler.i..3. 07. El"=!ctricidad 1). .'-le~C.3.:iC';~3.=.Í.3. 
02. Ca.!'"pinte.!:'"ia oa. Elect:::-ónica 14. Oficina 
03. Ci"'lct:.urista 09. !-!er=e.!"'i.a 15. Operador de pl.antas Piloto 
O.;.. cei-:::-ajeria 10. I nstructo:::- 16. Pintura 
05. Contabilidad 11. Ja:t"dineria 1 7. ?lomeria 
06. Di..bujo 12. Labcratori.o 13. ·.•.:.gilancia 

f.s•i_~ :'~s r, ·¡ 

a 



O)· !::QUIPO, Ml\QlJINi\!> Y llEHHAMJ E~l'l'/\!i. 

INDIOUE TH!·:!:i T1PO!i ni: 1:ci111po:;, M/\<.:111Mi\.!i o 111-:HHAMlENTl\.S QUI:: 
CONO:?.<;,\ "{ Tl:r/C/\ E:-.:1•E1~1 !·.NCI.t\ 1-:tJ :>ll u:-;o u Al'L~CACIOU, i\Un CUANDO 
NO LAS UTI Llcl: i\C'l"lJ1\.l.i-1l:il'I"!. 1::1 ¡.:¡, lll-:~i1\HHOLLU DE !"";ti~> ACTI VI D/\!Ji::!:i. 

l l 1 

l. r .. 1l•<>1 ·t'-••r. lu 
'J', 1 l ! •. l ·-~ ~. 

1. Of i<'l'l·l 

¡ -~' t· .• "1 : -1 ; l ·1 
'•. DllJll JO 

C1 nr: 'i'. V. 

7. C"o111un i c."lC ion 

McdlCO 
t .i. 1>1-otec•.:: ión y 

:.;e<JUriU.ld 
1 l • 1:qu i po d(;_~ cómputo 

E). EXPr:ruE?JCI.11. DOCE>-l'l'E 

3. 

•1. 

s. 
e,. 

NIVCL 

n.A:;1co 

MEDIO 

St.!i..""'l::R IOH 

MAEGTHll\ 

DOCTOf.:.Alh.). 

/l.l•t:1, (JJ; 
¡;:-_;Tifl.)lO ( "') 

- r_ l 

1 L 1 
¡~ ! ~i 
-- 1 "j 

FM. c¡,.,n .. ·i.i:~ Fi::i•·n - M.it.·.-·n .. it. 
QB. Cic.•n<.:l<l:; ·~11lmi.c...:o - Bioloq 

.1\flO!.> l.:lE l:XPER. 

EA. Cic!n~.:i.);. J·: .... -cnu;:,ico - l\dmi istt·ativn~.;; 
~;ii. Ci1.·11cio1.-;. ::>oc i..1 !•:-!• y !11Jr.1,,n d.:::1<.l•:-s 
Bt\. fh.•l f,,~-. i\¡-t:•·:o 
·ri-:. ·1cc-n1cc1:.; 
i\I>. 1\Urnin i ~ .. t:.t·,11. 1 ·J·~J:> 
st-:. Dr".! :i~r·.11ci•:i:• 
t•H. l':.-irn.ir i,, 



V I E X T E N S I O N PROFESIONAL 

A). NUMERO DE CONGRESO(S) Y/O SEMINARIO(S) AL (LOS) QUE HA ASISTIDO. 

a). CONGRESOS: 

COMO COMO 
PONENTE PARTICIPANTE NACIONALES EXTRANJEROS 

E:o::5 ¡- s E::cr:5 
b). SEMINARIOS: 

COMO CO!'!O 
PONENTE PARTICIPANTE NACIONALES EXTRANJEROS 

D::J:S ' · Cl j-'-, 1 ·1 C::c:r5 

B). NtJMERO DE INVE!'JCIONES DESARROLLADAS 

TOTAL PATENTADAS EXPLOTADAS 

C::o:::5 

C). NUMERO DE PUBLICACIONES CIENTIFICAS Y/O TECNICAS 

NOTA 

ARTICULO 

LIBRO 

MANUAL 

F E C H A 

CIENTIFIC.1\S 

D=r:5 
rr::r:j' 
E::r::D 
C:I:::r:5 

10 

TECNICAS 

"ó=I5 
E:o5 
'E::I::::é:'í 
C:i::I5' 

FIRMA 
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Anexo :a: 

Inventario de Valores de Bartman (H-V ... X .. ) 



, .. 

Nombre: 

Escolaridad: 

Estado civil: 

Examinador: 

INVENTAR:rO DE VALORES DE BARTMAN (RVI) 

por los Dcx::tores 

Robert S. Hart.man y Hado cárdenas 'rrigo.s. 

Fecha: __/__/ 97 

Puesto: 

PARTE I: FRASES 

INSTRUCCIONES: 

A continuaci.6n, se l.e mostrarán dieciocho frast:os. Cada una de estas 

representa algo a lo cual un individuo puede asignarle diferentes ''valores" 

(bueno 6 malo) dependiendo de sus propias consideraciones acerca de cuán 

"bueno" ó "malo" Lea cuidadosamente todas 1as frases (si hay alguna 

palabra que no entienda, pregunte por su significado). 

Escriba el. número "l" dentro del espacio situado antes de la frase que 

opini6n representa el valor más alto: o sea, l.a frase que usted 

considera que expresa e.l mejor valoL. El número "2" deberá colocarse ante la 

frase que lo siga en valor. 

Enumere todas las frases en este mismo sentido descendente, utilizando 

número diferente para cada una (.~e la:3 dieciocho frases (3, 4, 5, y ast 

sucesivamente) l1asta llegar a J..a nGmero 18, que deberá representar aquella 

que usted considera que expresa lo peor. 

Concéntrese su tarea. Decida rápidamente qué número asignarle a 

cada frase .. No hay tiempo limite, pero la mayoría de la gente puede enumerar 

todas éstas frases en unos diez minutos. No deje de califi.car ninguna de ~stas 

frasea .. Tenga cuidado de que cada nGmero aparezca una sol.a vez .. 



Parte I 

Una buena comida_ 

Un mejciramiento t€cnico .. 

Una idea absurda .. 

Una multa. 

BaSUC'a. 

Un científico dedicado. 

Frases 

Hacer estall.2o..r un avi6n con pasajeros en pleno vuelo ... 

Quem.:ir un hereje en la hoguera. 

Un .::orto circuito el<?ctrico .. 

"Con este anillo yo t:e desposo" 

Un bebé. 

Torturar a u na persona. 

A mor por la naturaleza. 

Un chiflado. 

Una línea de producci6n en serie .. 

Esclavitud. 

Un genio matemático .. 

Un uniforme .. 

Asegúrese de c;ue ha usa.do todos .loa nGmeroa 

del. 1 al. 18 sin repetir ninguno ... 



XNVENTAR:IO DE VALORES DE HARTHAN (HVI) 

por los Doctores 

Robert s ... Hartman y Mario C:irdenas Trigos ... 

PARTE :a:: crrAs 

INSTRUCCIONES: 

A1 lado encontrar.§ usted 18 citas; cada una de ellas concierne a. algo 

sobre lo cual un individuo puede asignar diferentes "valores" (bueno 6 malo) 

dependiendo de sus propias consideraciones acerca de en qu~ grado se estS. 

de acuerdo 6 desacuerdo con lo que dice la c:il:.a. 

Lea cuióadosamente todas las cit:as (&i hay alguna pal.abra que no 

entienda, pregunte su significado). La frase "mi trabajo" no .se refiere a 

ningún trabajo en específico, sino a aquello que use.ea hace actual.mente: Su 

ocufjaci.6n presente 6 la c.l.ase de trabajo que usted desempei'ía, (si usted no 

tiene un trabajo fijo, puede .sustituir 1.a frase "mi trabaJO" poc "lo que hoy 

estoy haciendo") . 

Escriba el. nGmei:::-o "l" dentr.o dc!.l cuadro situado c::intes deo la cita con Ja 

que usted está má.s de acuerdo: 

importante para usted en su vida. 

aquella que representa lo m.5.s 

Escriba el. número ''2'' dentro del. cuadro situado antes de la cita que 

usted considera en segundo término, y a.sí sucesivamente. 

Enumere todas las citas er. este mismo sentido descendente has-ca llegar a 

aquella con la que est:Ií m:is en desacuerdo, 1.a que representa. el. menor valor 

para usted. A ésta le a.s.ig nará el. número "18". 

Concéntrese en su tarea. Decida r§.pidamente qué número le va a asignar 

a cada una de las citas. No hay tiempo limite, pero 1a mayoda de la gente 

puede enumerar todas éstas citas en unos diez minutos. 



Parte ll 

"Me gusta mi trabajo y me hace bien." 

"'El. universo me parece un sistema notablemente armonioso." 

"El. mundo no tiene mucho sentido para mí." 

"Por más intensamente que traba.je, siempre me sentir~ frustrado." 

"Las condiciones en que yo trabajo son deplorables y arruinan mi 
labor." 

"Me siento a gusto en e.l mL:ndo." 

"De'::esto r.,:_ ':.:::-,:-i bajo." 

"Mi vida est:.5 trasto?::"nando a.l mundo." 

º'Mi trabajo no contribuye con nada al mundo." 

"Mi trabajo pone de manifiesto lo mejor que hay en mf_." 

"Estoy contento con ser yo mismo." 

"Mal.digo el Cía en que naci." 

"Me encant.::i rni trabajo.'' 

"Me molesta que el universo no tenga sentido." 

"Cuanto me-'or compr-endo rni lugar en el. mundo, tanto mejor 
en mi trab.3jo." 

"Mi trabajo me hace desdichado." 

"Amo l.a belleza del mundo." 

"Mi trabCJ.jo contribuye a L::l belleza y armenia del. mundo." 

Asegúrese de que ha usado todos 1c.s nGmeros 

del. 1 a1 18 sin repetir ninguno. 



AXZOGRA"'A 

VALUACION CON EL HUNDO EXTERNO: 

DIF: Capacidad de juicio en general.; es 
la c.:ipacidad pai:-.:t medir los tres aspecton 
valorativos: El pernon.:\l, el práct:ico y cl 
abstracto con cl mundo quo nos rodea. 

DIM I: El juicio de li1 inrlividualid.•d y 
mundo pL·opio de los dcm.'.is. 

OIM .JL::icio c}e las circunst:<•nci.c•~> 

pr-áct:ic.:i.s, concL·et..:i.s, rr.ater-i.:l.les, y lo 
t.ar.giblc de la;<:; C:-<X>a.'3 y objeto;,. 

PIM :Juicio de conceptos, t:c~-;L-:is, 
teoñ.as de L3 1.:-....Jica, ci ,"lf'>p.:~ct:o 1e<3,1l, 
mat:.emfit:icas idP.."'.13 nbstr01ct..:is 
gener-.:i.l. 

DIM: C.:0pacidaó t><n·.:i m,;nt:L>ner el ~ent.u1o 

de pr-o;>cr--ci6n .:.1.l ~i<:icc-.- juicios de J,15 
t::-es dimen3ioneB vulora~iV<lS· 

DIM %: Capacic~.:Jd r.iar."l .:ice~t".or ·~l munc'lo 
c;ue nos rodea tal corno es: con~cienc.l..3 
cie L:i rei:\lid.:id c1~1 rr.undo ext•..:rno. 

INT I: Cap.:icid,:,d p.:ira resolver- problcmaB 
y tomar decisiones concer-niente.s al 
aspecto personal y espiritual de ot.r.'l.s 
person¿a3 concernientes su ciq Ll~;:.a. 
interior:: cc:ip.:icid,-.sd ¡-:iara .-.syudar .:i 

resolver a o::t·o~ .si.;s problemas. 

INT i::~ C,'1p~-icid.:id p.:Jt""a resolv,~r-

problemas y tomar decin.icnes 
concernientes "" las ci.rcunst.anci.'ls 
prácticas de todos los di.."ls acere,, de 
cosas y cbjet.cs. 

INT 5: C<lp,,cidad para rcsolv·"'r 1 
problemas y tornar- deci.siune3 
concernientes 3 L:is .:it;str.:iccion":3, 
conceptos, r~:?gLl.s, no::-ma.s. t~ci.::is. 

~e~~~~.nas, a5pectos idcicos, 1.6gicos y 1 

1 
·~~--'~~-'-~~-'-~~~~~~~~~-' 



AXIOGR/\MA 

VALORACIONES CONSIGO MISMO: 

INT: Capacidad gen ce-al p.::iara resclvcr 
problemas y tomar deci.s.ioncs acerca de 
uno mismo para vec- lo relevante ñentt:"o 
de lo comple:]=> consigo mi.smo. 

INT %: C~>pacidad p.:tr<l control..:'J.r y 
di.sciplinai:- L.~s i:-eaccionc:s emot:.iv<'l.<> <~~ la 
person<l al <"n!"rent;:irse o pi:-obl.-.rnil!< 
per:sonüle~. 

o w j j 
o 

o 
... z 

o § ?. w 
~ 

~ 
~ ro 

-< ., .:.: :;.; 
~ L' 

"' 
~ ~ 

.,, ~ o 

'" 
l•l '" '" ~ ~ o e o ~ 

1 ¡ i 
-t¡-t 1 

o 
w ~ ~ ~ 

~ o ~ ~ w 

ª 
~ w ~ ~ 

"' o ~ w 
:s o 

DI: capacici~ó ne concentraci6n 
resolver lou propio~ pi::-oblemll:3. 

,---, --~--_J--1----'--~---+ ,, i 1 i 1 

- --L-1--+---t--~--I 
nrs: c.-:i.pucidud p•~i:-~"l .-:li.s::.in<J uh:- er.t::-.-.: el 
bien y el m;·:.l con no5otcos 1nismc~-.. 

/\I ·~-= C..ipcicid•id p<1c-,, uih• po.'.-'it.i·.·a y 
abierta dinSmicu de .:ictitud h<>clil t:r10 

;nl.smo. 

1 i 



AXIOGRAMA 

YAC.ORACIONES CONSIGO MISMO: 

OIF: La ca;:oac:iOad gcner-.-ü pa:-a juz<J<'lr::ic­
a si mismo, la c,,µacidad propia PUC'd 
medir los t:r-es aspectos vcUorativos ~n 
nosotros ;ni3mcs. cl ,:icrsonal. pr.S.ctico ·¡ 
abstracto. 

OIM: Juic:ics de ],) incJividualid.3d y 
unicidad da nosotros rnismcs. t.a i_-i.quc..:.:i 
p<?rsonal de cada uno d•~ sí rni.s~.o. 

Conocimiento y 41C•~o:.t:,:¡ci6n dp_l Ye. 

DIM E!: Juicio de nues::i::-o rol 6 ?apcl ~n 
e.l mundo: c6:no ;Se clas.i5c.O\ u1-:c mi.s:i10 
como t:::.:i.~a:-::idc::, :;1ic-m~-.co __:e 1.::1,l 
sociedad u ccgan:i.zaci6n y el mundo <.:n 
gen~t:'~. 

DIM S: ,Jl.acio d.:: l.:\ c¿¡pacidcié! pL)C<J. 
o.::gani..:ac y disciplinat.·s~ a .st 
alcanzac nH?tas y t:en"-'I:" i<1'2<::.les pai:-a cl 
pcopio de.s.:sc::--:illo-

DIM: C~pa...:id,:,d ¡:.::ii:-a e.l 
sent::.do do pr-cporci6n al h<=.c<?r :Juicios 
en los tr-e!'I a~pectcs \.'illoi:-.:st.ivos. 

DIM '-: Cap.'lcid'1d p.;C.:l ac:<?ptarno::- t:al 
como :~omos: -::c.ncicnci.a d0 :'."eal"i.dad d<:> 
ncsotcos :r.i.s mes. 

J:NT I: Ca.pa=d.:i.d pai:-a r~solvcr 
problemas y hac~r d<:!ci:-iionc.s i:-c,·fcrentes 
a nosotros mismo5. capacidad par."1 
r:úsolver nue!;t.ros pcor.io!'J pr~hlerr.<ls-

INT r.:: ca.,ac:id~,d p.:ira r-esclvei:­
problernas y tomar decisiones r~fei:-ent:e5 
a papel en el mundo 
concernientes a cómo nos cl.asi..f:icamos 
como miembcos de ]..3 cco.:i.ni..zaci6n socJ...'.l.l 
del munclo i:-efet.·ent:e; 
funciones. 

J:NT Ca?ad.dad pa:::-.:i resolver 
problemas y tomar decisiones 
concernien::e3 a n uest:.ra aut:.oi:-gar.izcición 
y autodiscipllna para cl logro de metas 
a corto y lacgo plazo cefe::-ent:.es a los 
pi:-opios ide:~les y desai:-rollo-

º\ 
z ~ 
...:. o 
~ ~ 

~~ 

~ ~ 25 ! 
1 

1 i 

LLI. 
1 :¡-1---l---+---1 

1 ' 

1 

1 

1 

i 

1 

¡ 

1 
i 

1 



AXIOGRAf1A 

VALUACION CON EL MUNDO EXTERNO: 

rNT: Capacidad general para resolver 
pcoblemas y toma e decisiones cuando 
evalGa situaciones problema creadas en el. 
medio ambiente; capacidad para discernir 
lo relevante de su na sit:uaci6n com ?le-'_.a. 

INT %: Capacidad para oi:-gani:Zar v 
controlar las relaciones emocionales á:i. 
enfrentarse a les problemas de.l mundo 
ext:erno. 

or: Capacidad para concentrar.se al 
resclver problemas concernier.t:es .:i.l 
ml.!ndo exte"::nw. 

DIS: Capacidad para di.stinguir er.tre el 
bien y e.1 mal. 

Ar: Capacidad para pr-esentar una actitud 
positiva, abierta y dinámica la 
interacci.Sn con el mundo ext:.erno. 

§ w 
z § 

~ 1 
w 

i => o ,.. 
=> 

~ "' 

j ~ j w :l § o ~ 

1 ¡¡¡ § ~ 
o 
~ 1 2 

~ 
w z ~ "' ~ ~ ~ 

w "' ~ "' "' 
,.. 

"' "' w w 2 => w 
~ e o "' o 



AX:IOCRAMA 

SUMARJ.O DE CONCLUSJ.ONES: 

DIE'" l/OIF' 2: Ln. madure;! se 
la medida c-n que se hac<'.! 
actual c3p~ciddd n;,,l.4'tivn. 
con al potencial t:ot.al-

DQr l: Balance entre 
pa:::-a •.:alori'!lr- tanto el 
como "'-1 pr_·cp1·:;. 

¡- _____ ¡'__ 1 
1.;:i!3 c;)p.::ich-i.::i..Jc~~ \ 
ruuncio cxt.ecr10 1 

BQa 1: C;'.l.pa.c:idad p,:i,r.:l vulorar sc')Gn 
medidn. voc L-i •;!ScaL,"1 n.xiol6g1CLJ. 
valores. 

d" ¡----¡ --¡- --¡---- -- . 
-- --- --· -- ·-- ---!---+---

CO 1: Cap."1cidade!.• cor.:hin;:i.cias pa=:,1 
valorac t:omaG~s de l.:is c<:lp.:icidocies p.:1r,--¡ 
valot"ar t.,:i,nt.o cl r;iundc' e;...tcrno como el 
intecno, y r..edidus í'ºt" l~"I esc.:i..la de 
valoces fija.Ca poc e.l cxamin.:ido a.l 
apllc.§rsc.le el Test.. 

COMENTl\RIOS: 

-----------------------------

EVALUADO POR; SUPERVISADO POR: 



---~ 

INVEr\IT1\RIO DE VALORES 
H/,RTMAN (l-iVI) 

HOJA DE EVAlUACION 
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A ne x o 

cuestionario perfil-persona-puesto para el. 

Desarrcllo de Carrera .. 

(Diseñado por la Subdirecc::i6n de Desarrollo Profesional. del. I .. M .. P~) 



,-

CUESTIONARIO PER.FlL PERSONA - PUESTO 
PARA EL DESARROLLO DE CARRERA 

-------------- - ... ··--·--· --- ··----------------------

1. DATOS GENERALES 

________________ -:c~o (M) 1F; 

Nól.1RRF <S\ 

RFC _____ _ 

PR.OFES1<::"N f~ -"-•:7!VlC\AD -------------------------

ACSCRIPCION : 

PU~STO ______________ _ 
ANTIGÜEDAD f"N EL PUESTO-----

NIVEL ____ _ 
TELC::FONO O C.XTCNSION ------

CATEGORIA FECHA DE INGRESO AL 1 M P ------

sueOIQ:ECCION 

G~REl-JCIA ---------------- ---------------

DlVlStON _______________________________ _ 

DEPARTAMENTO ____________________________ ~ 

PUESTO AL QUE REPORTA-----------

PUES ros QUE LE REPORTAN------



2.- PREPARACION ACADEMICA J 
NIVEL 

-------------·--------------~-~------------------< 

fNDlOL'E SU ULTIMO GRADO ACADEMICO ___ ·-·-----------------

-------------- ------·----------------------------- --------1 

ESTUDIOS COMERCIALES ------------------------------

ESPEC1FtUUC --------- ----------------------------

----- -----------· ----------------------------· 
ESTUü!()S TECNICÜ5 

ESrEC:<"JCUE 

ESTUDIOS f'RCFES!C~.JALES ------------------ ----------------

ESPECIFIQUE--------------------------------

ESTUülOS OE POSGRADO 

ESPEC!Fh:lL'E -----------------------------------

úTRUS ESPECIFIQUE----------------------------

ESTVúfOS ;,cTul'~LES -----------------------------

ESPEC:FIOUE ------------ ---------------------

-- ---- --- -------------- -- ------------------ ------- ----·----------------< 
!OIOM.AS LEE ( ~;.) ESCRIBE ( ~ .. } 

- - - - -----------,------ ---------------------------

-----------'-------. ____ j_ ____________ :_ __________ --1 



-----------------·------------------------!:'C: ~ 
3.- CAPACITACION, ENTRENAMIENTO, ACTUALIZACION Y ESPECIAUZACION 

(INDIQUE LOS CURSOS MAS IMPORTANTES QUE HAYA RECIBIDO) 

--------------- --------------- --- --------------------

- -- --------------· 

ESPECIALIDAD NOMBRE DEL CURSO INSTlTUCION FECHA DUP.ACION 

------- --------·---------------------~------
--·- __ ,_!:_(?RAS_> __ 

TECN1i:o YIO 
íECNCLOGICO 

ADMINISTRACION 

--- ---·---'-----------------·-----·---------- -------! 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 



4.- HISTORIA L.ASORAL J 
- ~~6D~~C~N--(-P:E:::~:.,::~~M=ÑA-~;;;:T-~:IO~:~~-T~-~;;~~:;'.8~;5~-~. '00"c5 8cL l 

OCUPADO F~INCIPALES CAMBIO 
Y TIE?.lPO 

-------------- ----~---------- --- -----------------------

----------------------------------------------

------- ----------------------
5 • DES(.;RIBA SREVEMEN TE EL CB..JE.Tl','0 DE SU PUESTO 

------------------------~---------

------------------; 
ti - L't:~l..Hlt::l.A UtLit: 1 iVAMi:;;Nl t: LA~ Al.. llVlDADI;:~ UVl; kE.."'-Ll.:A EN :::;u PUE::.TO 

t>l OCA$10NALMENTE 

-===========-=-=-=========~~~~-========--~--! 
7 • INO!OUE CON UNA ·x- EL GR.A.DO DE PREPARA~JON OUE REUUIERE EL PUESTO 

PP.!t..V..RIA 
SECUNDARIA 

COMERCIO 
TEC:-JtCO 
CUAL ____ _ 

LJCENCIATURA 

~~~-MA~DO-----
E SPECIALIZACION 
h\AESTRIA 
DOCTORADO 



., 

::·:: 1 

----------------------------------------
5 • IDIVMAS QLJC SE REGUICR(.~.J oNGLES { íTv-'\NCCS ( ALCM~tJ .: ITALIANO ( 

1
-:.THO ---~---

LEE 

9 - MENCIONE LA EAPERIENCIA MINIMA y EL TIPO DE es-:-.:. cuE RECULERE PAP.A LLEVAR 
.a.QEt:1.1.a.Q,11>t...•1=~TE L-"-S t>.CTIV\OAOES DEL PUESTO 

--------·---------- - - ----------------

-------------~---------------------------------· 

10- SELECCIONE EL ;¡po C:E 1'-'""81ll':)A0ES C.UE SE REC·UIEREN PARA DESARROLLAR AOEcu~-..oAMENTE 
LAS ACTIVIDADES 

ACMit'-J!STPATlVAS 

01RECC10N 
DE GP.UPQS 

VERBALES 

,~J\<ESllC..:..CICN 

PELA.CIONES 
•NIEr:.r'ER.S,Jt..:ALES 

TECN1CAS 

DE REOACCION 

~...lUMERiCAS 

OTRAS __ _ 

MENCIONE EN CUALES NECESlT~'\ MEJORAR 

l ~--SELECCIONE EL TIPO OE RESPOt...lSABIUDAD OUE TIENE EL PUESTO 

POR SUPERVlSION 

f.'UH. UlkEGC..:LON 

POR INFCR!>.\ft.C\ON { 
CONF-IOENCIAL 

POR IN"\/ESTIGACION 

~.JR ADMINl:;>TR.AC.:ION 
DE Rf:'CUFISOS MATERIALES 

POR ADMINISTRACION' 
DE RECURSOS FINANCIEHOS 

OTRA 
ES?Er.IFIQtlE 



------------------
1¡ - r::~l .-:-.\)ALCS GE i....AS ACT\v:OAOES. GE .:.u PUC5T0 ..:.cT._,;,L .::. .:..r~TERIOR .:.0NSU::.ERA U.SíéD lL:NER 

11.\AVOK E:X~CH\l.:.t~CIA 

-----·-------------- --- ----· - . ----- ----------------

lJ, • TIENE US.TEO AL0U~10S PRC8LEMAS PARA DESEMPEÑAR SU "!"RJ',SAJO ., 
E.'"'Pt..!()U!.:: PORQUE 'f Ct..'ALES S•:>N 

----------------------~-·- ____________________ ___, 
1.1. ~N l_Ac;, Ar.TIVIDADE'5 oro <':ADA PI IF!=iT(') HAY A~PE\.T(")S r.tUE NOS At..R..AOAN y OTRC"ic; NO 

cu;1.LCS ~e~~ -; 
l::_N !>U PUE;~lO 



'-

¡ __ 

SUODIR(CCIOllJ G[Jl(RAl 0[ c ... P.acn.a.:1011 ' 0(~,1.lllWltO PllOJ[SIOllAL 
OIVISIOll Df 0($,11,11.llOHO DE C.lillllfllA. 

OIACllOSTFCO ~lTU"l:IGli•L DEL OfS.1iA110UO Ol CA.11.R(RA. 
~-~~~~--~--------

... Q~8_R'--- --
PfAffL PERSONA 

..., ..... (~-----·--- --- -
l'i.C~A .. Q.J: '!:(~"!_E_S_O ---- __ 
P<10!_E_S!...Q"' .. O .. A_Ql~1~0 ___ -----

Nl\/U~ .. t;.A_O~Q.,_ ----· -··------
ESTUD!OS ... _C.!l¿~us ___ -------

'º'º~~Sl .. Ui...a.~~- ------

-__ ::.::¡-~=-

''":ft_;,;LJQ=•·;o~-,:~~'.''~~~;~i-~~--~=/ .i~o··~~~~~t~~'.~;~~~~:; 
---· -------- ---·-· -- -----i ---- ---- ----- --------- - ---

••coil~~=~~~~~~~-~~~:~-= ~ ~~~-~~17:~~:;,;~~::~-:'::~:~·3-~,~~'_:º=. 
-~-- .. ,._ ;"·"~-~s-=~A:;J-~~HS~~= ::=-~~-~-~-~ ~-=~~ -~·=f~_:.=-~-~~i~.c??_·_~:: r~;~-J~-~=-- -~~~==·=.:--~ ==-

___ ¡_____ ___ ____ _ --- --------------, ______ ----~ -~=-~~ -=--=--~~=~=~-=~~ -~~=-~ t-~~~:~~~~-;_E~~'l~c~~ :.==-=- ~~=-----=-=~ ~-----
·- -- 1 - -·- ------------

--00.JóJVos--DE.L-Tn_A_BA.J.n:ooA-·--- ----·-¡:.,~.s--;.:;.:;_·~;.!,i~·::_;-;:~.9~~!-;:;~=-=---==-=-:..-... =-=--
J _____ --·--------~-- ----------

•;tJ;fTl\..0$ ("<~l.•~!°- ... -- -----·----- ----- -·~·---- ·-----------------------

·-- -~-----------------·-·-·----r-°-!~3-5 !:G_:'°.!:,_'_;::A_:l~S.~--------- --
'.IP'~D-'!~(_ .... !CS_!~•S .. J'.~1:U_~Q_"'..·'•.g~----- ---~--1---- · ---- ~-----~----------· 

- ------·------- -~---- - -;- --- - ------ ------ ·------- -

''-'"(=1."=!_f,!_·i~-~:\..::is~---=----=-==~==---=---=~i-------- ... :¿=;¡ruoL:A"oO-H"AL"REQU'.úi10A-________________________ ¡ ________________________ _ 

-·---------------- - -~-----1--------~-------- - ---
A.CQ9~~-5_f~!:_~<;_l!.'_¡;cA_S_~-------·------f----- - ----------------

----~------! ____ ----------------~-
------------- ____ / ______ - ------------ ---

E-!~~~Y~1 -~--=-~-=~-~~~=-=~!~=~~=~==~- -=- -=-~~~ 
PU~S\R._S_!J!,[Li...LG.!--'_S~1~ps;_u~_n_· ______________ /______ _ __ 

~~~i· ---=--.._---=~::_;_o~!~;::-~.:.~.~~<;IC===:=--
ACTITUD LABORAL OEL INOIVIOUO 

-------===-----_¡___ ---- --
===================-=-==--==-~!----------



'"$~...,s'---------------·----·-----------------------
--~------- ------

~CCMrcn~---...------------

------------ ---·------ -------~~-~-------! 
ACC1or.1:.s ESPECIFICAS 1 

---------- ! 

------1 
--~-1 
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Anexo XV 

Benefidcrs de aplicac:i.6n del. Modelo de Desarrallo de Carrera ... 



¡ 

08IEl1VO 

DAR A CONOCER UN NUEVO SISTEMA, 

PARA DESARROLLAR AL FACTOR 

HUMANO, DENOMINADO 11 MODELO 
11 

DE DESARROLLO DE CARRERA 



Desarrollo de Carrera 

VisilSn: 

Ser un grupo de pcofesionales a la vanguardia nacional e internacional 

Desarrollo de Carrera que ofrezca servicios de asesada y consultoda con 

calidad, oportunidad, y costo competitivo. 

M:i.si.6n: 

Resclver problerr.as organizacionales con un enfoque de Oesarra.llo de 

Cacrera optimizando el pot:enc.ia.l del personal-

Beneficioa: 

* Identificar necesidado2s de capacitaci6n personalizada; 

..,. Optimizar recursos humanes, financiercs y mater:i.ales: 

Evitar esfuer-·zo.s ai.sladcs dos.ifi.cando la capucit:.aci6n en todas las .Sreas 

laborales; 

• Ident:if:icar el. potencial humano; 

* Mayor involucrarniento y ccmprom.Lso del personal~ 

* Mejorar la productividad al. ser un impor'""...ant.e in.st.cumento Gerencial: 

* Clarificar metas y objetivos organizacionales: 

* Determinar- la. per-sonalidud L"lbOré'..l de cadu individuo; 

* Realizar la planeación de carrera: 

* Ident:ificac necesidades de redi.stribuci.6n de car-gas de t:.cabajo• reubicaclón 1 

motivacibn, enriquecimiento del puesto y mejoramiento del clima l.aboralo 

• Obtener pcogramas de desarrolle del perscnalo 

• Identificar personal.. inter-no de reemplazo. 



Servicios que ofrece el Desa.rrallo de Carrera 

Diagn6sti.co de requerimientos de capac::il:.ac::i.6n: 

• Obtenclótl de di..a.gn6stico.s grupales e individuales: 

* Priorización de necesidades de capacitaci6n; 

* Determinación de la temática ptinc.ipal. para cada evento de capacitaci6n; 

* Identi:ficaci6n de entidades especial.Lstas en 1a capacitacl6n que ofrecen sus 

.servicios en el mee-cado; 

* Elabor-aci6n de pc-ogi::amas de capacil:üci6n. 

Elaborac:::LSn de ni anual.es de organización, puest.o.s y funciones: 

* Actuali.zaci6n del ol':"ganigrama en general; 

* Organigrama de l.a.s t:.:.-c,1s koo::::-.::tles: 

* Nivel de funcicne::.-;, vt:cligaciont-s y responRabilidades, autoridad y relaci.one.s 

entre cada ár:ea; 

* Determinaci6n de la visi6n, rni5ión y objetives de la organización y de cada 

área; 

* Funciones, i::espcnsabilidades, grado de autoridad. actividades, relaciones y 

perfil de cada pue.sto; 

* Procedimientos. 

Elaboraci5n de trayectorias de carrera: 

"' Determinación de cadenas de puestos; 

• Conocimientos técnicos y administrativos requeridos en cada puesto de las 

cadenas de especialidad; 

* Familias de puestos; 

* Tiempos 6ptimcs de ocupaci6n de cada puesto; 

*" Rutas de ascensos y promociones; 

*" Cartas de reemplazo; 

*" Puestos que puede desempeñar:- cada trabajador. 



Elaboraci6n de planes y programas de capac:ttac:i6n: 

* Motivacional.es; 

• rntegraci6n de equipos de trabajo; 

,.. Mejoras del clima laboral; 

• Cambios educativos y de desarrollo; 

• Modificaciones e.st:ruct:urales. 

Diagn6st::ico del e.lima organ.i.zaciona.1.: 

* Inventario de les recursos humanos: 

Entrevistas. cuestionarios y encuestas aplicadas a Directivos, Ge?;"ente.s1 

Supervisores y personal general.; 

• Sugerenci..as d-2 cambio: 

* Obt:.ención de r_-esult..a.aos. 

Servic:i.os de capac:ir.ac:i6n en todos J.os niveles y especialidades: 

• Contrataci6n de instructores y especialistas en capacitac::i.6n: 

Reservación inscri.pci6n event:.os U niveraidades y entidades de 

capacitación nacionales e internacionales; 

Cons ull:or1'.a. y A se.serla: 

* Estudios de Desarrollo de carrera; 

• Desarrollo Organizacional: 

* Selección de personal: 

* Administración de l.a capaci.taci6n. 

Con el respaldo de Ja tecnologf.a de vang uardla y la infraestructura 

estamos para servirl..&. 



MODELO PAR.A EL DESARROLLO DE CARRERA 

DE PERSONA:... 

IOENTIF'ICACIOH DE REQUERIMIMIENTOS~ CARENCIA.S Y NECESIDADES DE 
ACTUALIZACIOH EN RELACION A LA ORGA.NIZACION 

RSCCER:M~ENTCS LlE 
FOR.:--..;...c10:,;, 

CCNOC::-::.s:-•-:-os y 
EX?SR:EsC:As E~ CA2A 

?L'ESTO. 

R.EQUER.:>!!E:!'J":'OS 
:S~ERPERSONALES ~E 

CADA :?CES':'O. 

'~ 

-:;-o?_:--..,;.c:·:;~J, 

CO~-.iCC!:-1:::::-;:-os y 
:::::-:2:::::?.::::::-;c:.;s o=::.. 

oc:;2,.·-~~-=-== :)E:. "-"LlES':'O. 

c;..~c:-:::~: S':'::: CAS 
ccs=~c--::;A~Es Y :JE 

,."l.c:::-:-·_·::i =::: Cñ.::JA = c·_·-;o.;;.s-:-2 . 

~:AG~OSTICO DE NECES:::JADBS ~~ ~C7~AL:=~c:ON -
:JESARRQ¡_.:.,o 

EDUCA TIVA.S 



PROCEDZMZENTO PARA LA ELABORACZON DE PLANES Y PROGRAMAS DE 
DESARROLLO. 

o~F:s:~ ~:szos, ~rs:o~~, 
03..JET!VO ;~ A.C7:·.1:::i.t ... ::.ss 

CENTR.~LES 

os=ENER EL :::i:AG:~os~:co DE 
NECESI!JA.:JES DE ,."\.C':'l.JAL.:2P.CION Y 

DESA.;zRoL:...o 

?...~ALIZAR NECESIDADES Y 
?RIORIZAR ACCIONES ~E 

:JESARROLLO 02: ACt....ERDO Y 
OR!EN':".:!\DAS .; WA ~!SION 

:JET..r:.R.."1lNAR OB..J'..r:.-::':Vos ;:).::, L..-:..=. 
ACC:ONES D~ DESARROLLO 

~STAB~EC~R CRITERIOS DE 
EVALUAC:ON Y SEGUI~IENTO 

S~L.::.CCIONAR ESTR.A~EG:As ~E 
.,.-'\CC!ON 

DETER.MINAR ESPECIALISTAS QUE 
RE~LIZARAN I...AS ACCIONES DE 

:JESARROLLO 

::"'OR:·!AR GRUPOS DE PA.,TICI.?A..."lTES 
PARA CADA EVENTO O ACCION DE 

DESARROLLO 

ESTABL.::.CER TIEMPOS ?AR.A CADA 
ACCION 1 

ELABORAR PLANES Y PROGRAMAS 



CONCEPTO DE DESARROLLO DE CARRERA 

1 
PlANEAaON DE \.1DA 
V CARRERA 

r 
P!.ANEACION DE lA 
CARRERA 

' lA ACTllUO, AR1t: Y DISCIPIW. DE CONOCraE A SI t.ISMO, 
DE OOECTAR LAS FlEIZAS Y DEBILD.&m. Y PROYECTAR AllTO­
~NDO El PROPIO oesmo HACIA El ~OONAMEHTO 
Pl.EHO DE LM CAPAClDAOO , MOTIVACIOHE8 Y W1lVOS DE 
lA VDA. PERSONAL FMIUAR. 80rul. Y DE l!IAVJO.' 

SllJC(O AIKJHa(), 1981 

' l'ROCOO De ANAIJlAR lA m!JAOOO DEL INl:MOUO, 11'.m 
lflC>JI Sll3 OllllVOS EH RflACIOH A IA C>Jll8A Y Cl!fAll 
LOS MIDIOS PARA RE>J.JZAR mos OBJETIVOS.' 

BYAAS Y R\f, 1916 

r
DESAllROliO O PLANEA· • ES UN 1.mO CON El CUAL \JlA EMPRW. PllDE MANltNER 
CION DE CARRERAS O ELEVAR LA PRODUCTMD!D ACTUAL DE SU PfRSONAL A IA 

l/'él Qlf LO PREPARA PARA 1)1 RlllRIO DIFERENTE A LA SffilA-

l DESARROLLO DE 
CARRERA 

aOU PRESENTE.' 

R\JSBllS, 1987 

' ES lA 1tm:G11ActON DEL INCM)UO CON IA CM!GANIZACION 
EN UN PROCESO DE DESARROUO MUTUAMEITTf PROVECHOSO.' 

MODELO DE DES. DE CARRERA U' 
PEREZ. PILAR 19&8 



CONT. CONCEPTO DE DESARROLLO DE CARRERA 

f DESARROLLO DE ' ARMONIZAR LOS INTERESES DEL PERSONAL Y DE LA ORGANl-l CARRERA ZACION.· SU OBJETIVO PRINOPAL ES DETERMINAR. Y ENCAUZ>J! 
-----~ El P01ENC1AL HUMANO, DESARROl.LANDO SUS CONOCIMIEN· 

TOS. HABILIDADES Y ACTITUDES EN CONGRUENCIA CON LOS 
OBJETIVOS Y LA CULTURA DE LA ORGANIZAaON.' 

MARTINEZ PEREZ NORA, 1990 

1 
PLANEACION DE CARRERA ' PROCESO MEDIANTE EL CUAL SE SELECCIONAN LOS OBJETl­
PROfESIOWJ. VOS Y SE DETERMINA A FUIURO EL HISIORW. Pl'IOfESIOOAI..' 

¡DESARROLLO DE 
CARRERA 

B. IM:RlHER Wl.UAM Y 
DAVIS KEITH, 1991 

' ES EL PROCESO '-IDIANlt El CUAL SE LOGRAN LOS OB.IETl­
VOS DEL TRABAJmc>R EN RfLACION A SU TRABA.JO EN LA 
ORGANIZACION.' 

COOA, lUMmAS, MACOIELA 
MODELO DE llS. DE CARRERA. 1991 

l DESARROLLO DE ' ES El. PROCESO MEWME B. CUAL SELOORAN LOS OBJETI· 
CARRERA VOS DR ltlJMDIJO Y DE LA ORGANIZACION Dl.WJ'ílt LA TRA· 
'-------. YECTORIA LABORAi. DE UNA PERSONA.' 

CERDA. LUMBRERAS, MACOlELA 
1992 
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~ DESARROLLO DE : 
POTENCIALIDADES 

OESMROU.O DI CMREM 
•SATISFACCION DE NECESIDADES 

ORGANIZACIONALES 
1 PRODUCTIVIDAD 

1 EXCELENCIA 



1. )· 

1 ~~~~~~Rl.~1 D,E: 
' ES lA RUTA 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 

1 TRAYECTORIA DE ' ES LA CADENA DE PUESTOS QUE PUEDE OCUPAR UN TRABA· 
ESPECIALIDAD JACOR DENTRO DE UNA ESPECIALIDAD. EN LA QUE SE ESPECI· 

FICAN LOS REQUERIMIENTOS DE CONOCIMIENTOS PARA CADA 
CATEGORIA,' 

CERDA Y MACOTElA, 1993 

1 CADENA DE PUESTOS ' ES LA COIJSECUCIOtl DE PUESTOS QUE FORMAN LA ESTRUC· 
TURA DE LA ORGANIZACION, EN SUS DIFERENTES ESPECIAll· 
DADES.' 

CERDA. MACO!ELA Y DOMINGUEZ, 1993 
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'' 

1 PUESTO ' ES El CONJUNTO DE OPERACIONES, CUALIDADES, RESPONSABILI· 
DADES Y CONDICIONES QUE INTEGRAN UNA UNIDAD DE TRABAJO, 
ESPECIFICA E IMPERSONAL' 

1 CATEGORIA 

ARIAS GAUCIA, 1989 

' ES lA JERAllQUIA QUE CORRESPONDE Al PUESlO DENfüO DE 
LOS NIVELES ESTABLECIDOS EN LA ESTRUCTURA DE LA ORGANI· 
ZACION.' 

ARIAS GALICIA, 1989 

1PERMANENCIAi11 i ¡ ! . ' ' ~ Es: EL .TIEMpQ MltilMO DE OCUPACION DE UN PUESTO, ESTA· 
! ~N¡ E~:i~HEST9 ,¡ 1;:::<.1 !., ¡ BLECIDO POR lA ORGANIZACION, PARA ASPIRAR Al INMEDIATO 

: SUPERIOR,'i ;.> ,: 
' ' ·:'•'i•'\1,,: 

'·;': CERDA, MACOTELA Y DOMINGUEZ. 1993 
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