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RESUMEN 

El objetivo primordial de la presente investigación fue obtener el perfil del 

personal profesional de tnandos n1edios de la Subdirección de Perforación y 

Mantenimiento a Pozos (PMP) de PEMEX - Exploración y Producción (PEP) 

Para tal efecto se llevó a cabo un cstu1.i10 evaluatorio de campo de tipo 

descriptivo. trabajando con una población dc CJ22 participantes pertenecientes a 

las tres regiones de trabajo (Norte. Sur y Marüta), a los cuales se evaluó con tma 

bateria psicológ1ca contpucsta por k,s tests· Beta 11-R, I'V1oss. IPP y PET. ad~más 

de una ficha de ident1ficac1ón para determinar sus datos pcrsonah.:s, obteniendo en 

una prin1era etapa los perfiles 111dlvidualcs con los cuales se rcahzó el perfil para 

cada uno de los distritos que inti.:gran las n.::g1oncs y los gcncrah:s por cada región. 

para llegar finahncntc al global considerando el total de la pohh~ción. partit.:ndo de 

sus habihdadc:s gen:nc1ah:s y 1nanc_10 del proceso iH.hni111strat1' o 

El tratanticnto cstadistico se cfcctuo me;,:d1a11tc el análisis de varianza para 

llevar a cabo cornparacioncs entre los tr...:s grupo.1s evaluados. con la finalidad de 

conocer las difcrl!nc1as estadist\canu:nte sq;n1fiL'.<lt1vas ~i1 O 05 c.:=:xistentes cntre 

ellos 

La rcprcscntación de los resultados de los perfiles se hace por rncdio de 

tablas y g.rilficas~ encontrando las diferencias esperadas c.:ntrc las habilidades 

medidas y con ello la aceptación de la h1pótcs1s altcrna 



INTRODUCCIÓN 

Con la expropiación petrolera del 18 de 111arzo de 1938. se crea Ja empresa 

Petróleos Mexicanos ( PEMEX): que se ubica actualmente dentro del Sector 

Paraestatal de la Adnlinistración Pública Federal como un organismo 

descentralizado de carácter técnico. industrial y corncrcial 

Actuahnentc . .se co1npone por <.:uatro organismos con personalidad jurídica 

y patrimonio propios que son 

l. PEZ\-IEX EXPLORA.CIÓN Y PRODUCCIÓN 

11 PEMEX REFINACIÓN 

111 PE?\.fEX GAS Y PETROQUÍ~flCA BÁSICA 

IV PE!\.1EX PETROQUÍI\.IICA 

Petróleos Mexicanos ha sido dt.:sdc su fonnación una entidad de b'Tan 

influencia cconó1nica y cultural para MCxico. contando para ello con los recursos 

necesarios~ de tal forma que esta institución para afrontar con Cxito la enlincntc 

competitividad intcn1acíonal, ante la apertura cun1crcial y con criterios rectores de 

productividad y calidad total. ha c1nprcndido un proccso de n1odcn1izac1ón 

En este contexto el organistno subsidiario PEJ\.1EX - Exploración y 

ProducciOn. considerando que d catnbio hacia la 1nodcrn1dad depende 

fundarncntahncntc: del factor hun1ano. ha constituido con10 cstratcgJa bástL'.a. el 

dcsaiTollo 1ntcf!ral dc su persPnal. realizando múltiples t,,;:-;fut:rzos por n1cj0rar 

continumncntc. a fin di: obtcncr efectividad por mcdi11 dd fortah:cirnicnto de sus 

Recursos I-Iunrnnos. a travé's de la 1dcnt1ficaclón y valorac1U11 dt:I dt.!Sí1rrollo de sus 

potencialidades. hLtbilidadc.:s y conocin1icntos adqmridos en la práctica laboral 



La Subdirccc1ón de Perforación y Mantcn1m1ento a Pozos. a travCs de su 

Gerencia de Desarrollo T<!cnológ1co. disei'i.ó el Sistctna de Desarrollo Profesional. 

el cual por su conceptualización y estructuración. sin lugar a duda coadyuvará con 

el esfuerzo institucional del desarrollo de una nueva cultura corporativa. acorde 

con los objetivos del personal y en total cong,rucncia con los objetivos 

institucionales. 

Dicho s1stcn1a conte1npk1 la org:anización de los conocnnicntos y 

habilidades con1uncs a todas o la mayoría de las células de la orgai11z...--ición. 

estableciéndose un tronco con1Un. que da lugar a plantt:ar un programa de 

desa1Tollo de carrera con el objetivo de capacitar al personal. 

La presente invcst1gac1ón se n:alizó para elaborar los pcrfih:s del personal 

profCsionistn. pcn1ütit:ndo con c.:llo especificar el i.:onJunto de caractcristicas y 

capacidades con que cuentan. u.lentificando las ú.reas de oportunidad~ para tal 

efecto se hizo evidente la necesidad <lt..! llevar a cabo la aplü:ación de tests 

psicológtcos que arro_laran las caractcristtcas rl.!alcs qu~ presentan los 

trabajadores. siendo los pl!rfill.!s uno de los rnc.!todos que nos pcnn1h:n representar 

estos resultados. 

En pritnt!r lugar se puntualizaron las habilidadt.::s rt:qucridas por los 

profl.!sionistas par~t el buen '-ksc1npcño de su labor. encontrando que el personal al 

iniciar su trayectoria clt: carrera, l!S indispcn5abk· que d!.!sarrotlc la habilidad de 

con1unicac1ón y trabajo en !.!quipo, cn la siguiente etapa dc cspcc1alistas requiere 

prepararse en la ickntificación. an6.lisis y evaluación de alten1ati,·as para resolver 

problcn1as, así co1110 la pr~lcttca de supcrv1s1ón 



El área l.!Studtada c.:s d grupo de pc.:rsonal profesional de rnandos 1ncdios y 

las habilidades clavt.:s para ellos son Ja 11cgoc1ac1ón. vt,;nta de ideas y trato 

correcto con las personas. eJt.:r<.;h.:ndo un liderazgo eficaz \' cr1.:at1vo, va qui; son 

responsables del i;rupo dc t.:spcctahstas En la etapa fi11al ele alta dirccc1ún 

opt!rativa. la calidad de <.lt.:c1s1oncs debe sc.:r acorde t.:on la responsabd1dad e 

1n1pacto en la organ1zac1ú11 

En gt:ncral toda entidad 1tllH.ic.:n1a di.:bera conta1 cun caracleristu:.:a~ de 

innovación, oric.:11tat.:1ú11 al d1e11h:. traba.10 part1c1pall\c1. cal1cbd y liderazgo 

efectÍ\o. cnfocandosc <1 rc.:sultado<> que la hagan cnntar con un sistema 

organ1z;.1c1onal ad;1ptablc a las u-;,111sfLlrltl~11.:10111 . .:;-; p1op1a~ ,.Jel ..:lllllnH1 en quc sc 

cncul!ntra 

La unporta111.:1a de cste tr~1h:1.1n para la 01 !,!a111/ac1ó11 es ptopnrc1011ar un 

clc111e11to bú:-.1co pa1a enfrent;H dH. .. -lHi:-. reto~ p11r· 111ed10 de !,1~ perfiles y actuando 

par.:-t transtünnar su:-. pl.:tnes y prl1J:!r.11nas de c¡1pac1tacttin dr...· acul..:'r<.h) ~.:on las 

difcrentl.!s <l1sc1pl1nas y tu111a11Lh1 en cue1H;i Id:-. 1.:;11;1ctt:11-,t1c;1.-.. pr.;1~1mal..:~ d..: l<)S 

profcs1on1stas prt)pH.:1and,, o..·l d..:~;1n.1ll11 d1.: :-.u..., 1i~1h1l1d;1d..:-.). !;1 t.:<111.1uno..·11H1 dc '-'tlS 

obJCtl\·os con lns 11bt1tuc1onalc-. . ..:st;1hkc1L"!ldl1 prnt!.r;1111a~ de CJcsanollu de 

Carrera adr.;cuados al prnfl.'.'Sl•llllsta y :1 "ll pu;,...·~t11 pPr 1nL"dh' <le la i:apa(...'.1tac1on 

pcrsonal1La<la: de . ...;arn1lla1 1,1..., pl.111c·~ dt: lllLºJ1ll.i t.:1<11t111u:i qu:.: 1...-qu1e11.: L1 t.:111presa 

para su 1n1ix1111a t..:umpet1t1\·1dad y cfectn. idt1d 

En un pa111n·:11n:1 de ... ·cu11111111:1 dc C\llllpL"tCTH.:1a dr.;ntni dt..:I r11t..:1·cado 

int~rnac:inn;iL ..:1 111ge111t..:111 d,__·I htturP reqtuere buc11 1n;11i·.:1n dt..: a~p...:ctos 

ad1111n1.strat1\PS. pt't ~lh1 cn 1..:I p1"-·-.;..=111e c:-.tud1l1 :-.i...· lk'-tl a l...'.abn 1.1 nlit~llCIL'll dt.: 

perfiles di.:l pcT:-.t111;il_ c¡111::-1\k1.111\f,, ];1....; !i:tb1!1d~1do..·-. t-!-'--~1c110...:1aks ~ adnl1111strat1,·as 



1nedrnnte su analis1s, dctcn11111~1t las c.::an1ctcristicas reales de Jos profcsion1stas de 

este sccto1· para que dcs.anolh.:11 sus c.::apaL'.id:.H.h:s dt.:ntro dt: cstru..:to!-> 1nárgencs de.: 

segundad y prott:cc1u11 anll1h.:1Hal 

Para log.rar el objct1v<.' di.= la 111vestigacio11. se rc.:alizl-1 una sctnblanza gcneral 

de Petrólcos l\.1ex1ca11os y de PEt\1EX - Exµlora<.:1011 ~ Prod1u.:L'.1ú11. este apanad(1 

contcn1pla ta1nb1..!11 la dcsc.:r 1pc1un d<.:I S1sti.:ma de Dcsarrullo Profesional. 

cmnarcando los c...:onrn.:1n11i.:1Hll~ y hab1J1da<ks b•i~1,:as que n.:quir.:n: cl prnl~sionista 

petrolcrn para la opt11na CJC<.:llLlt'll dl! sus t;1reas. hac.::1cndosc e11fa~1s espcc1al en cl 

Progran1a de Desarrollo de ( ·arr-.:ra 

En la segunda pat"tc. "'-' d:..::-;arnillan_-lll aspcctus rclac1on;.1dPs L:Ull la 1ncd1<.:1011 

en ps1colog1a r..:11 gc111.:ral. ;1:->1 C(HllO c11_ cl ~·1n:a 111dustnal. se n.:to1nan en prüncra 

instanc1<.1 top1cos sobrc d1fi.:1t.:nL·1;is 1n<l1 .... 1dual..:s y 111ed1c1n11 en la 111dustna~ 

realizandn un p...:qucfn1 L':--h•1/,1 sub1·..: los tt::-.ts pSIL"{1h1gH.:ns danJn ta1nb1c11 

1ntOn11ac1(l11 bas1c~1 sobr'-· lt1-.. P'-'1 lilcs 

Un tr..:H.:l:1 ap~1n.1dn .~..: c,,111pu~.o C.:•'11 111fon11;.1c1ún rcf .... ·rl."ntc :1 la~ baterías 

ps1colng11..·:1s ha1..·1...:1H.l11 n1..::nLl•lll t..:~pi.:c1fica d..: la:-. i.:111pL.:;.1.J;.1:-. ;.:n esta 1n~t1ttH.:1ón y 

protl.111d1zandn en la que fu..: ;1plicada al pcrsonal de 1nteres para t:Sh.: estudio. 

siendo ta~ pruebas q11c la cP1np('il1..'ll l~E ,-_·\. 11-R. PET. l\.-tnss e IPP 

SobrC' lus resultado:-. uhte111dos c:s 1111ponante menl..'."1011ar. que si se 

encontraron l.is diti:rc;;11¡.;1as estL1di:-.t1i..:a1nL .. ntc s1g111fic;.1tí"a:-. al() 05 esperadas entre 



rnediante su análisis. de1cnninar las características reales de los profcsionistas de 

este sector para que dc:-:.anolh:11 sus cap<H.:i<lac...k·~ ch:ntru Lle.: t:stnctos nuirgem.!s de 

seguridad y protccc1on ambu.:ntal 

Para lobr-rar el nbjeuvo dr..: la 111vc~tigacion. se rcahzó una sc111blanza genera) 

de Petróleos rvlc"H.:anns ~ de Pl::i\.1I:X - Explurac1on y Pro<lucc1ón. estt.: upartadü 

contt!mpla tamb1011 lzi dcsc11pc1011 dd Sistcn1a dt: Dcsarnillo Profesional. 

cnntarcando los co11oc1m1cn!(•::-.. y hab11!dadc:" b;isi...:as qui.;: rcqu1cn: el r>rnfcsionista 

petrolt..:To para l~l opt1111a c_1ccuc1 ... n1 dc "lis tareas. h;:1c1t.:ndosc c11ti.1s1s cspec1<1l en d 

Programa dc f)..;-.;arrolln dc Ca11cra 

1nstanc1a túp1c1,_1s subr.: dlf......,rc1H.:1as 111dn. 1duale::-.. y 111c<l1<.:1l·111 r.;n la 111Uustna. 

rcal1za11d,1 llll ¡1,.:qui.:(ni i.::.-b,i/,, .-..,.1l11i.: lt1, T...:st::-.. p::-.IL'lilt1~~1Ll'S Liandn ta1nh1c11 

tnfonnai.:1li11 basn.:;1 s(1br·...: !u, Jh.·i !llt:s 

Un tc.:ri.:cr ~1p:in;i\fu :-.i.: CP111p11::-..o L'Pn 11Jf(1rn1;H . .:1t·,n rt.·E:n:rit...: ;1 las batcrías 

ps1cok)gl\ .. ·;1s h:1 .. :ri.:11do r11i.:11t.:11111 i.: ..... pi...•c1líca de la:- i.:111pk<1da:-- i.:11 t.:sta 111st1tuc1ún y 

profi.11H.l1.1:anl.Ín en la qw.: 111t.: .1pl1c;1da ;d ¡ict si mal di.! 111tcn .. •s par:1 cslt.~ c.:stud10. 

siendo la~ pn1i.:l..,as quc l.1 u111ip•l11,,_·11 IH·: 1·.\ !l-R. PET. i\1< )SS e IPP 

St-ibn: lns n:.~ull:Hlo:--. 1)liti:111d1h i.;-., 1111portanti: 111<.:11c.:1011ar. que si se 

encontraron 1.ts d1f~n:1tt:1as •.::--.1;1d1~tH • .:;111H.~llk .~1g111fíc;ttP • .is al (J 05 e~pcradas \.!lltn..: 



las habilidades representadas cn los perfiles de las tres regiones estudiadas 

(Norte. Sur y Marina) 

Finah11entc, se cxpt,nt.:11 las co11clus1unes en términos de las cnractcristicas 

que presentan cada una de la 1·eg1oncs. realizando correlaciones entre estas y las 

ditCrencias rc!!ÍStradas en los factores estudiados. para así dctcnn1nar las posibles 

causas que influyen.m para n:gbtrarsc dichas discn.:panctas_ n1d1cando tarnbién las 

sugerencias y aportaciones de- este estudio 

El pn.:sentt: trabajl1 es ;1dcmas uua pauta para cl dcsa1Tctllo dt: futuras 

investigaciones. tnduso ~u =1plii:ac1on dentro dt.: la 1n1sma organizaclón a 

difCrentes ár..:as para i..:on los p ... ·dllcs ohtcn1dos. realizar i.:l anúhs1s comparativo de 

éstos contra el perfil 1dc.d de liabi!idade:--. n.:qucndas por t:I cvaluado y así 

establecer progran1as de D .... ·:-;;uTlilln de Carr~ra dt.! 1na111.:ra pi.:1so11ahza<la, n1ediantc 

la detección Jt: las :'ircas qui.:- ,-L·qui1.:n:n d~ n1ayor l.!tnpu_1c, pudit.:=ndo cnncihar las 

expectativas dt: tipo pt.::rst)nal C1)1l IP~ 111tcn!~cs 1..k la ore<uu?ac1l1ll, 1nc1cntt:ntando 

asi la eficiencia de: la 1111s111a :'.'-- el de~anollo intc.:gral <lel factor hwnano 



CAPITULO 1 

PEMEX 

1.1 PETRÓLEOS MEXICANOS 

1.1.1 SEMBLANZA GENERAL 

El l 8 de rnar...:o de 1938, el presidente Li7...aro Cárdenas decretó la 

expropiación de los bienes de las crnnpai\ias petroleras extranje1·as y nacionalizó esta 

industria en México. 

Con la finalidad de adrnm1strarla y org~uliz..arla para hacerla progresar, el 1 9 de 

marzo del n1i.s1no af\o, fue creado el Consejo Ad111m1strativo dd Petróleo. órgano al 

que se encon1enJ.ó la adrnin1straciún y Ja irlte!!J"m:i(n1 de la mdustna pctrokra nacional, 

y el día ~ l de rnar.1.:0. se crt:ó la Exponadora Nactonal del Petróleo. cuya labor fue la 

venta de los productos pctrokrl1s al cxtt.!nor 

Postcri0n11cntc. el 7 de JLltllO dr..: 19.>8. se dccri.:to Ja creación de Petróleos 

Mexicanos (PElvlEX) conH.) orgams1no t.h.:sccntrali::? .. aJo <ld cstado. as1 co1no de la 

Distribuidora de Pctróh!os y dcsaparcc1cron Jos dos prinH:ros or!!anis111C1s qm: ti..1eron 

creados en un pnnc1p10 

Finalmente, el 8 d1.: agosto de 19--tO. se decretó la umficac1ón de toda la 

industria petrolera nacional i.:n PEMEX. t:1nprcsa qw.: desde su fonnaciún ha sido 

líder 1nonopóhcn en el 1ncrcado pdrolcro en i'v1ex1co 

S1n cinhar~•.o, la pnmcra adnlinistr41c1ón de 1.!Sla 111st1tuc1on que presidió el 

ingt:niero Vicente Cortt.!s Herrera, se tuvo que cnfrcnt~u· a ntuncrosas dificultades y 

obstáculos que les imponían las con1paflias cxtran.1eras. con10 d bloqueo dt.! las cxpor-
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taciones~ el retiro de técnicos. la faha de equipos y rc.:facc1cn1es ncccsanas para la 

operación de la industria pctroh:ra 

Para contrancstar estas acciones. d Sind1catn de Traba_1adores Petroleros de la 

República I"v1cx1cana envió a ca<la una dt.: la:-. :;2 sci.::c1011cs que In con1ponían w1a 

circular en Ja que se h!s 1nfonnaba acerca del programa de Ja nueva ad1ninistrac1ón de 

la industria y se li.::s ped1a su coopcrac1ón p~lfa ll!.!\. ~u- :i cabo un bw.:n desarrollo 

Adc111ás. sc contó con el apoyo dL" lo~ anc:-;anns 1ncx1cai1( lS, q111enes t::1hncaron 

algunas de las n:-C.H.:c1nncs que se 111..:ccsllaban ccH1 cxtrc1na llí!;!l.!'l1C1a .-'\! n11s1no llcmpo 

que los trabajaclon.:s tt:ffocan,l...:n.)S d1stnbuycnm gasolma. co1nbust1blc y otros 

derivados dd pctn)ko a lo laq,:ro d:.:I país 

Gr:ic1as a c:::;tas 111i..:d1d:1s tHl SL c:u-i..:c1l1 en 111n~un nh1f111.!11h1 de los productos 

petrokros i..:11 la 11ac1011 y PI.::'\.lE:'\: pudo continuar ct1n sus uab:qos de explorac1ón 0 lo 

cu.a.1 lo lle'\ o <1 ti ilh.:alizac1u11 de -.;ti pn1nr.:r pu~~t'. dctl\.)tllllladu "El plan 55"_ sttuado en 

un lugar pn.1Xllllll :ti pobl:idc1 de las Cho~1pas r.:11 Vi..:racruz 

Pl)f" otr;1 p;111e. la prodt11 .... c1"n d1..·l ¡i1...·trl·,1cd en J IJ.'-8 lle~·l·, .1 ..;;olo ;\S 5 tnilloncs de 

barrite:;:;. pt:ro a pa11u- tk ] lJ~ 1 > b 111d11stna pdrt11..:r;t 1nex1cana 11..t:.: consnltJ~mdosc y 

por cc111si1;!t11t:11te. 1111..:1c111i..:nta11dn i;radual!ni..:nti: su prod11cc1ón hasta llcg;u· en l 97--l a 

la nhtenc1011 dr.: ,::O\l 1> 1> nnllnn~:-. d1..· l1.1rril...:'"' tL: pdrnkn cn1dl1_ h1,,.·t.:hn qu1...• k pcnmtH1 

sat1sf~1ccr pk11;1111..:11te Li lk111;md;1 111h:n1.1 :- lt\~2.1:1r e'\..cech:ntcs para t.:xportar f i\.1anual 

dt: Inducc11·l11 a 1 '!·:1\..11·::"() 

C..."011 el p<t:-.P di...: In:-- afh•-. 1.t pn1duu.:1Pn :-.tt-~lll•l asL'1...~11d1L·ndP_ en 1 q77 lh:gú a 

000_522 barTlic..:' diarll':'í y 1...·11 i q-s ubr11,·u 1 ~11q_77q b:u-nh:::' P•'r d1~1 

F111;1lmr.:11L...:. L'II 1.:I aúu 1..k ! qS2 ~tlcanzu lo:-. l _<H1:; l nHllonr.:s de b.:uTth:s y los 

43,890 1nillrnll...·:~ dt.: lllt:thlS cub1....:<•:, de L'IULh.': ga:-. n:spect1\.'atllcnt<:, cifra..; r~cord en la 

Repúbh<.:a ML'x1ca11a 
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Acnialmente en PEMEX sus vt!ntas ascienden a cas1 19 billones de dólares, 

ocupa má..s de 130 nlil i;:n1ph.:ados y trabajadores dire..:tanu:ntc. su producción repre­

senta el 30~o de las cxport.ac11 .. n1i:s, d 24° o de la captación fiscal total, el 8~ o del 

producto intento bn1to y c1 84u o de la produccton de la encrgia pn1nana del pai~ .. 

siendo asid pilar fundamental dr: la econonüa n1cx1cana (Ibídl!tn) 

1.1.2. ORGANIZACIÓN 

PETROLEOS :-.1EXll .. '\.NOS Y Sl"S ORGANISMOS SL'BSIDIARIOS 

CO:"iTR"LORIA 
Gl':-.iEHAL 

C"ORPOl~ATlV \. 

DIRECCIÓN GENERAL 

----\ 
ASIPA • 

'---,.-~-11-,-,,-,-D-E--' i 1 
Pl..\-.,F.\ClO.._ -·---·----¡'-----

1-.._TRATF.CIC-., • l ._ _____ .... 

. -------··¡-- -·------¡--
DlRF.CCl<l' 

CORJ•ORATIV·'-
una( lln" 

lOHPOH·\ll\. "[}.!:_ 

AD"li'l'·,.JH \( 10...,, 
! OIRF.CCI0:"-1 

CORPORATIVA 
DF FU"•A:-.<7-\.~ 

.----------·-_____ __j _____ r ______ _ 
,_~1--, 1 1 

l l'EMF.:\. 
EXPLORACl<l' 
l"PRODI (l 10"" 

11 PF'\.IEX 
1lt:1·1...._ \.ClO...._ 

Al.l"l!"I •h.::,;•: . t;i·¡z!\1,"....l) 1:;·, 

lNSTITUTt) ~t!·"::v .. ;.NO !'! J H ! ,, • 

••• PCll{( •11 • ,...., •,·; >:!, .'l.~t •:-- l'- ¡ ¡ · 

111 l'E:'lilE:X C,\S 
) l'l llHll}I l'\11<'\ 

B.~ .... ICA 

IV Pt:!\u:x 
PETHOQlfl!\11<.A 



Petróleos Mexicanos (PEMEX) se ubica dentro del Sector Paraestatal de la 

A<ltninistración Pública Federal como un organis1no descentralizado de carácter 

técnico. industrial y comercial Jwlto a otras ctnprcsas paraestatalcs. t¡unbiCn se 

agn1pa baJO el Sector En<.:rgético, t:ncabczado por la Secretada de Encrgia, Minas c 

Industrias Paracstatalcs 

St: con1ponc por cuatro organistnos desccnlraliz.ados de carúctcr técnico 

industnal y cotncn;ial. cu11 pt..!rsonalidadjurídtca y patri111onio pn>p1os. 1nis111os que 

tienen los Sl!:-.~icntcs objctÍ'- ns 

l. PE!\.-1EX EXPLOR.r''\CIÓN Y PRODl-1CCIÓN Exploración. t:xplotaciOn, 

tr:.u1sport<.u:1ón y ah11acc11a1111cnto en tcn11inah::~ del petróleo y i.:I gas natural 

11 PEf'v1E.X REFlNACJ()N: Procc.:sos mdu~tnalcs tL.: la refinación. elaboración 

de productos Pl!trolifcros y dcnvados dd petróleo que .:->..:an su.sc~ptiblcs de sen.,r 

con10 tnatcrias prin1as industnaJc.._ b~ísicas~ al1nacenam1e11tt), transp(H1.e. distnbución y 

con1crcializ..1ción de los productos y dcnvadps 1nc1H..:i011ados 

111. PEMEX GAS Y l'ETROQUi1\llC.·"\ BASICJ\ l'ruccsa.n11.:11to del gas 

natural. líquidos del gas n:-itural y el ,b'.a.s art1fi<:1al. altna~t:na1111cnto. transporte. 

distribución y conlcn.:1al17 ... a<.:1ón dc estos hidrocarburos, asi con10 de dc-rivados que 

sean susccptiblc:;,; c..k ser..·lf conH) tnatcna.s pnmas mdustnah:s b;b1cas 

IV PEI'vtEX PETRL)<)Uil\.1lC:\ Proccst--.s mdustnale:~ pctroqu1n11co:-> ...:uyos 

productos no fonnm1 parte- de la industn~1 pc-trnqui111ÍGJ bas1ca. así co1no su 

ahnaccna1nicnto. transportc. Ui~tnhuciún y cnn1t:rc1al1z.ac1ó11 (Sisten1a de Dcsmrollo 

ProtCsional, 1995 1 
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Cada uno de estos orgams1nos tienen carácter de subsidiarios, con respecto a 

PEMEX~ poseen autono111ía de gestton~ al 1nis1110 t1e1npo de que son dirig1dos y 

administrados por un Consc_¡o de.! 1-\.d1nimstración y por un Director Gt:neral 

nombrado por d Ejecutivo Federal 

Ademús. existe un orgo.1111s1no corporativo encargado dt: e_1crccr la conducción 

central de las act1v1dadt::.s Lle..: los orga111sn1os substdianns. así corno de la 

consolidac1011 L:ontablc y finarn.:1c1 ;1 

El corporatJ\.O. para ...:l1111pl1r con stt c.:ncLHl11i.:nda~ cstü fonnado por las 

Subdin.=cc1oncs dt:: < )peracu._111c-.;, Fmanza.s y AJn1irnstrac1lm. asi cnmo, por la 

Contra.lür-i;-i ( n .... ·111. .. :tal y la :\.ud1t,111;1 d1....· Sc!:-'.und;1d l11du.stnal 

En la ...:l'!ll~11111a...:1n11 Lk :-.u ...:an111h1 y par1H.:uLir '-1.Sic'in ... kl futurn. asi con10 

dent::ro dei 111:11 ... :L' Lk ..... lb '\aJ\lJ1,..•--.: ...:11\tur.1 1n11-.:str1, p:us ln1scl' hacer <le la tl1'\cst1gac1ón 

un 1ned10 par.1 .ilcanzar b llllkpende1H.:1a t1...·1...·11dl1·1~tcL c...: fhlr c:-;t;.i que d 23 de Agosto 

de 19(l:i :-.e ctl.".i Pt'f deuetn pll."'.'-!Lh:nci:d l."! l11st1tutP i\h.:xn::anu dd Pclrólco (Il\t1P) 

co1no lffga111 ... ¡n,• d..._·..,..: .... ·ntraliz:1d,1 ,k 111t~1..::. pt1bl1cu. de l.'.aractt::r pn.:pondl..'!rantcrncnte 

tCcn1co. educ;!f1'\ u " 1...·tdt11i :ti, c1111 !'1...'f-,l•11al1d:1d _1unJ1c;1 y patr1111un10 propio-.; 

El Ir-..1P 11..:n..: pPr oh.i1...·t1'\n b m...-cs1!gac1ún c1..:ntifiL·a y el desarrollo Üt,; 

d1sc1phnas d._· 111'\1,_'St1~:l<-·1 .. •11 l1:1..,i._',1 ' ,•p!11..:ad:t. la fonnae1n11 de lll'\.1..."St1gadnrcs. Ja 

d1fi1.s1011 di..· ), "' .. k:->.1111.1\!th .... ¡.__·1111!.1....:,1-.. ' .-..u ~1pli1..-~1l..'.1un t:n 1:1 tt.:Cilll..'.d pi.:trukra. la 

capacttac11.._111 lk: ¡1 .... ·1'.'-C•11.d ,,\i1..._·¡,1 qu...: pued:i dr.:: . ...;o.!1np<.:ll~H labort::-: t.:11 t:l tnvcl 

subprofi.:s1011,il d.._·11t10 de l.1 111dlt-..ll 1:1 p:.:t1 l)\cra . .._i:-.: co111, 1_ la ;1crualizac1ó11 dd personal 

proÍt!Sional: ptl ... µ1adu~1d~1 p;u;1 la 1111-.111;1 Ul!:_~a111/;1c1011 

I.a 1i::dln1i:i....-1tlll di.: )l,~ t•h1....-t1"''~ 11h.~Jh.:1,)11.1dP-... h:ir;1 po::-;1hk qut:: ~lcx1co tenga 

en el Ir1v1P 1111 ¡•,1t<..."1K1al t..;(..'.m1l(1:,•1..:t1 111ult1p!IL;!d,,_ (.tLl,lr que- ~111 duda coadyuvarú a 

alcanz;tr las 111t.:ta...; 1mponantc:-. en d h:rTe111 • d(.; L: u11npct1tn·1dad mtcn1ac1onal 
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Es pertinente señalar que los principales objetivos que dieron origen a la actual 

organización corporativa de esta institución, se relacionan con la necesidad de 

administrar n1cjor los recursos naturales del pais n\cdiante la obtención de productos 

de calidad e incrcn1cnto de la prodw.:tividad~ a través del liderazgo y desarrollo 

óptitnos de sus n:cursos hun1anos~ a...;i con10 del mcjora111iento y racionalización de 

sus procesos y sistctna.._.:;; de trabajo. 

Fue por 1ncdio del IMP que se llevaron a cabo la .. <:> evaluaciones de los 

profosionistas de la presente irn cstigac1ón~ proporcionando finahncntc b infonn~u.:ión 

recabada a PEMEX para la probrran1ación de acti .... ;dadcs de desarrollo 

1.1.3. FILOSOFÍA Y MISIÓN 

Actualmente d Gobicn10 de México jw1to con PEMEX se han propuesto 

trabajar bajo dos principios básicos: 

1) Mantener la propicd3d y el control del Estado Mexicano sobre los hidrocarburos. 

2) Conservar la conduct.:ión t..:cntral dL· PFMEX sohrc cada una de las a.reas en que se 

estructunm las actrvúladc~ de b mdustria. que vm1 Jesdt: la ~xplotación hasta la 

con1crcializ..1ción de 11..)S pn.Hlucto::. 

Sm pc1dc1· de Y1:..ta lo:; anterhln.:~; tUn1..ian1cntos, esta 1nst1tw.:ión ha ctnprcndido 

un proceso de n1odcn1iz..ac1ún que \¡,; pt.:nnita actuar di.:ntro l.ld contexto de mtt:r­

dt!p!.!ndcnc1a y globahz ... 1.L'."H'm cconótnica. prop1cis cn la actualidad di,;!: las grandes y 

mejores cn1prcsas a ni...,·t.:1 1nundtal. 
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Asi~ su estrategia de can1bio se.:: apoya en cuatro lincanlicntos fundmncntales: 

• Diseño de una estructura organizauva acordt: al nuevo csqucrna 

• Mejoranucnto de la mfracstn1ctura gcrcnc1a1 

• Desarrollo y optin10 npro\. ech¡un1cnto di.: los recursos hun1anos. 

• Mod1ficac1ón de la cultura or~amzac1onal 

Oc tal fonna que- el rt.:to al camh10. k ha ex1g1do plantear nucvaincntc sus 

objcti'\.u~. n.·estn1..::tunu su org~uH? .... a..:1011. rcno .... ar fi:inna...'-; de trabajo y n1odificar 

siste1nas de opi.:r.11 .. :1ún. pn_)cc:sos que buscan hacer n1ús cornpl.!t1t1'\·a su posición en el 

merc~11..iü 1nu1h..i1aL ante h~ cu~tl PEr--..1EX e-..tc1l,.,,h:ce que :'ll p1;n~ipal potl.!ncial ~e ubica 

en c.:l ri.:cursP lnnnann. :- qui.:: lo~ -.:alu1 e:-, ltH.h'- ·iJuale::..; i .. h.: su p..:1 sonal debt:r<in ser 

ton1ados en cuenta para ¡11l11llO\l.!1 :,-U di.:s:1n\1l\o 111h:_!:!ral, pruplc1a1· su allhHTi.:ah? ... .ac1ón. 

así c0n10 p.:ua ~at1sf;1Ct...!T sus neci..::--td.tdi..:s ;. i:xpectativ,1s i.:n anHc1nía con las de la 

en1presa 

L.....,on i..:sta tHie\·a '-•::-.tt in. 1.1 indu:-.tt 1;i l ''-'ll 1)ler;i ln1s1..:a p;u .1 su pi.:r~\'lnal. n1e_Jorar la 

calidad de ,·ida. p1op1..:1~tr ~u ..:n.:au' 1d:1d t..'11 .:! n-ab;1_10. :n1111c11t:u- ~u prodm.::tp,,;dad y 

proporciouarle las henan1H .. ~ntas t:;....·..:i..::;ana~ p:H ;1 qui. .. • :1..:tu..: crnnd at!cntc Je cainb10 

dentro de la l1rgamL..::u..:1un 

Es por i.:\lo ~111~ PI·:!\ 1EX \'Ir ..:1i.:n~k· LI t..'.tt lllJ.1 u1\tur:1 de trab~l..Jll en cqulpo. que 

permita fortakci.:1 las apt1tuJt..'~;. act1tudi.:...; di.: todos sus trabajadores 

Por Plr.i pa11:.: .. L1 tilo=-uti.i d:.: • .. >-.ta r.;111pn.: . ..;;a dt.:pendc de un n1111bo estrl.!chan1cntt.: 

ligado al lo!;!ro d<..: L1 ~:d1dad mk:..:r~d dr.:- ~us pí\h.luch)S y ~i..:r.....-1c.:1os. así cotno i..ld 1111.:rc­

mcnto y ~'\.ct..:k1Kia J ... · su pnh.iui.:tiv11.L1d. d. tr~t\.1..::-. d..: ..:;,Jn1pa111r de niani..:ra consc1cntc 

un csquc1na único d~ "'alnres y creencias qlle S.t..! 1nat11ficst~n en el <.:on1portan11cnto de 

sus traba_1a1.h1n;~ en tndns los rnvck:s Jt.!r<lrqutt:t•~ 
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1.2 PEMEX - EXPLORACIÓN Y PRODUCCIÓN (PEP) 

1.2. l. ANTECEDENTES 

En 199::!. se da una signiticatlva reestructura organiz..."lcional en PEMEX. 

destacando la creación de PEMEX - Exploración y Producción (PEP).sit.:ndo la subsi­

diaria de tnayor dlt11cnsiún y rcntab1hdad con la que cuenta esta mst1tuc1un~ ya que 

aporta grandes recursos a la adnún1srrac1ón púbh1,,;a y sus productos son materia 

básica para la opcrac1on de las 1nUustnas n::finadora y pctroqrnnitca 

Sm c111bargo~ sus origctll..!S s~ ren1ontan a 1938. aúo en qm.! se constituyr) una 

Gcrenl.'.ta <-k Producl.'.tún que cr<.1 1csp{Jnsablt.: ck las tan.:as de exploración y explo­

tación. Postenonncntc, en l 9(i5 <.unbas áreas se convirtieron en dcpcnd1cntes de la 

Subdirección de Producción Pri1nana 

En 1979, c.s.ta cntldad se d1v1d1ú en e.los Suhdirec1.;1011cs Exploración y 

ExplotncH)n D..:spth.~s. en 1982 ~e n . .:-.;tiwyo la an11~·.ua Suhd1n.:cl'.'.ion de ProdtH.:ción 

Pritnaria cn.:úndosc un cstrato mtt..:nnt..:dio dt..: Coordinación i.:ntrc las gerencias para 

controlar 1as tUncioncs de.: cxplorac1on y de cxplotac1nn 

Dos años n1ús tarde. la Subd1rt::n.:1ún dc Producciún Prunana se rcorganízó en 

cuatro coordinac1one:'>: Exploración. Explot<.H..:1ón y Planeac1ón. Desarn'"'llo de Catnpos 

y Ad111inistración. csque1na qui: pre'\ alcció hasta l 990, antes de la creación de PEP 

como or~;.u11sn10 <lcscl.!'ntrali? ...... -idn l.h: PEMEX. 



1.2.2. ESTRUCTURA (PEP) 

PEJ\.tEX EXPLORi\ClÓN Y PRODUCCIÓN 

PJllECCIÓN GÉNERJl.L:.,. 

~-----------4-----------~ AR27••AFF 

SUBDIRE<'CIO:"ool<:S 
ci-:r...-rR.ALE~ 

Sl'BDIRECCIOSES 
REGlOSALt-:s 

9 

PEMEX - Explora~1ón y Producción es el organis1no subsidiario de Petróleos 

Mexicanos de mayor ditncnsión y rentabilidad. su organización esL."i encabezada por 

una Dirección General y seis Subd1rt!Cctoncs centrales que son: 

EXPl~C>RA( .'/(Í/'·l Incorpora reservas probad..."l.s, tnin1n1l? . .a el nesgo en la estimación 

de reservas e tncrcrnenta el conocimiento sobre la cxistcncw. 1..k las 1nis1nas 

PU.01.Jl !( ·c~U}N Incorpora )' produce las reservas probadas de hidrocarburos. 

distribuye y co1ncrc1aliz . .a d petróleo cn1do y gas para satisfacer la platafonna de 

producción. 
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PERFORACIÓN Y MANTENIMIEN70: Asegura la planeación, diseño y ejecución 

de los servicios de perforación. tenninación y reparación de pozos a fin de optimizar 

tiempo, costo y calidad 

SERVICIOS TÉCN1c·os: Asegura la planea~ión~ diseño y ejecución de los servicios 

de ingenieria y construcción. inspecc1ón~ nuu1tcnimicnto y st:r..•icio a instalaciones a 

fin de optimizar tic1npo. costo y calidad. 

P/_4..N!F"ICAC'/(Í;V· Contribuye a definir el Plan Estratt!gico dc PEMEX - Exploración 

y Producción a trrt'-'CS dt: la orientación~ pron1oción y 1nanteni1nicnto de su proceso de 

planificación~ en la.;;; fases dc plancación. progr..unación. c\·alua.c1ón y sistemas de 

infonnación~ asun1icndo su caracter nonnativo y globalizador que pcnnita el 

desarrollo annónico y equilibrado dc1 rnisn10 

AlJA-flNl~....,·TRACJ(}.'\.! Y F/l\'AN7 ... AS Gard..nllz.a los servicios 1nateriales y financieros~ 

atrae. desarrolla y rcttcnc al 1ncjor personal proporcionando los servicios dt: apoyo 

LAS 11?1::.._\' IU:Xif(J,VJ::\·: Norte. Sur y Manna, son án.:as d e.xplorac16n y explotación 

de yacunicntos. cada región cstú d1v'1dida a su "cz en distritos. que son los 

responsables de rcaliz.ar la...;; acti"'1d..'ldes operativas 

• NORTE: con1pui.:sta por cuatro distrito:' con sed!.! t:n Poza Rlca. Vcracniz 

• SUR. confonnada por L:incu <.hstritns L:on set.k: en Villahcnnusa. Taba~co. 

• M.A.RINA: constituida por dos distritos con sede en Ciudad del Canncn, 

Campeche. 
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Cuenta también con dos arcas staff: 

a) Seguridad industrial y Protección A.rnb1entaJ. 

b) Contraloria. 

1.2.3. FILOSOFÍA Y MISIÓN (PEP) 

La tarea diaria de PEP es l'!'Xplorar. localizar. cuantificar~ perforar y extraer el 

gas natural y el cn1do. separándolos y transportándolos después. para su 

almacenamiento y entrega 

Por ello. su n1isión consiste en 1ncorponrr reservas probadas de cn1do y gas 

natural~ desarrollar y explotar yac1m1cntos~ así con10 producir y nHu1cjar 

hidrocarburos para n1aximizar su '\-alor cconómit .. ·o a largo plazo dentro de un tnarco 

de seguridad industrial y protección ecológica 

Por otro lado. la fiJosofia de esta subsidiaria se sustenta en los siguientes 

objetivos: 

=::::-Revertir la tendencia a la declinación dt: las n.:scrvas de hidrocarburos 

.=..Reahzar la exploración de los yacunicntos con las rncjores tccnologias. de n1anera 

afinada y cuidadosa~ en busca de economía en Jas operaciones. 

=:--Abastecer di.! cn1do y gas natural. con calidad~ oportunidad y seguridad. a )as 

en1prcsas subsidiarias y filiales a PEMEX~ a las t,'1.Jbcn1atncnta.les convenidas y a 

las plataforma....;; de exportación. 
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Además. PEP se proponi.: irnplantar y dcsarrolJar nuevos procedimientos. 

asimilar tccnolobTÍns de vanguardia. establecer progrrunas de calidad. au;nentar su 

productivid."ld, incrc1ncntar sus acciones. de protección ecológica, así t:on10 elevar sus 

niveles de se&'Uridad industrial y n1cjorar la calidad dt.: vid;i dt: sus trabajadores. 

Los recursos naturales de MCxicn. proporcionan rescn.ras importantes de crndo 

y gas. cuyos costos dt.: descubrinlicnto y desarrollo son n:lativanlentc bajos 

comparados con otros productores; esto favon:cc la producción de los pozos 

mexicanos frente al increado intcnwcional 

PE ME X Expl0rac1ón y Producción cub1c Ia detnanda interna de 

hidrocarburos y fortali.:-ct.! ~u capacidad dt: responder ~ la dc1n~u1da intcrr acional 

usando cficicntcn1cntr.: los rcctirsos que se le asignan. 

1.2.4. SUBDIRECCIÓN DE PERFORACIÓN "\' MANTENIMIENTO A 

POZOS(PMP) 

A continuación prcscntmnos alt.Y\Inas de las caractcrist1cas y acti.,,,-idadcs 1nri.s 

Ílnportantes de esta Subdirección ya que a ella pertcnc~c d personal <.fo nuestro 

interés para la rcaliz.ación de este esn1dio. 

Las pnncipalcs funcitn1t!s que reahz:.c."'l son la pt.:rlOrac1ón. terminación y 

reparación dl! pozos~ dotándolo..;; de scn.·1cios~ rnanknmucnto y desarrollo 

tecnológico. así con10 la prograinación y cvalua~iün de sus ac..:ti'\;dadcs, ta.reas que 

realiza rncdia.ntc el trabnjo de campo. el opcratJvo y la investigación. 
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Las labores que se llevan a c;.1bo en esta Subdirección destacan por el 

importante papel que jueg<-m c .. lt:ntru de la industna petrolera. puesto que los pozos 

representan una fucntl.! de nquc7,a di.:: L·n1do y gas en lV1t!.xico. cuya producción ha sido 

Wl factor clave de subsidio y desarrollo mdustnal en d país. 

Ante tal panor·ámica. PMP ha c1nprcndido un proceso de tnodernización 

orientado a la obtención de altos inchccs de producüvldad que k: pcnnitan alcanzar w1 

nivel de co1npct1tivida<l 111kn1ac1011al 

En este proct.:so de i..:a1nb10. su estr<Hc~1a fundaincntal descansa en d desarrollo 

integral del factor hun1<.Ulo. ya que trad1c1onal111cntc no ha existido una política clar..i 

para la contratac1on y supcractun Je los pr.._1fcs1nmstas ni tampoco ptani.!S de carrera 

que pcnnitau al pcrsunal Lontar Clm una pe1 ~pcctl'\. a st 'brc su desarrollo profcslonal a 

futuro~ así c"-'mo. tener ac...:c~u ~1 c~1pacitac1lm Je difet·cntc~ disc1pltnas relacionadas 

directa o ind1rc..:ctaincnte con . .;,u~ bbnrcs _::.. que ayuden a los 111d1v1duos má.."'- capaces a 

adquirir una vis1on global del nego..:m para hcnl!tlc10 de la c1nprcsa 

Lo antcnor, ha pn,,~,c~H.ln un Llesf~1sa1n1entu entre los conocunicntos y 

habilidades que n.::aln1c11tl! n.:quter..:11 los profos1on1stas en 1.!'Sta Subdirección y d 

personal que sc cncucntLl labor~uHlt • actualn1cnte, ante esto_ se hace necesario identi­

ficar plc11an1e11tt.:: bs brechas pot- cubnr cu la capac1tac1011 de sus trabajadores. 

Por tales 1not1YLb. l'l\.·1P a tTa\.eS de su Gcn:nc1a Je Desarrollo Tecnológico~ 

diseñó un .\~1sll.'ma d .. : / iesarrol/n !'rr.?f¿·s1rn1al que fonna partt:: de la nueva estrategia 

de recursos hm11a110.s que busca 11nplantar una adn11mstrac1ón centrada en el hombre 

para desarrollarlo l...'.01110 reLursP 1i.mdaniental d<.: la organi:z.ación. arrnoniza.ado 

Intereses. ob_1ettvns y acc11.Jnes entrl.! el persünal y la cn1pn:sa para optimizar 

sitnultancan1cntc.: el desen1pcfH, 111di,:1dual y d 0rg;.u117,.1c1onal 
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1.3 SISTEMA DE DESARROLLO PROFESION.·'l.L (SDP) 

Este sisten1a se apoya 1.!ll. la dcfi111c1ón de atnbutos deseables en diferentes 

etapas de carrera y puestos dentro di.! la organ1z .. ación. Al detectar las fortalezas y 

debilidades. St.! pueden i111ple1nt.:ntar esn-<1tcg1as oncntadas a objetivos y resultados 

concretos en t!I crccunicnto y part1cipac1on productiva de los profes1onistas. 

El Sistcn1a dt.: f)csaIT\.lllo Prof~s1011al p1 opon..:1onarcl el n1edio de crecüniento a 

travt!s de una ga1na Lk 1...1µorturnJacks a h..., largo de las trayectonas de carrera que 

cubrirán las nccc.:sidadc~ dd sector d~ P,_.rfor;,_H.:1un y I\.1antt.:tunuento a Pozos. 

incluyendo acll'\.lcbd:.::<::, tah:s con10 autocap;:1c1tac1on. asq;.11~1c1on de tan.::~. 

posgradl)S, acuv1c.bdc.:::-. proft.::~1onak3_ todas ellas \¡gadas a una cont11n1a l.!Valuaci1._'in 

del dcsl.!n1pi.:il.L' que pi.:nn1t.:1 la co111pL:t1ttv1dad 

Par! · fundan1..:ntal para 1a unp\<mta1.:1zm de dii..::ho s1stt:1na t:'!s la t.!Valuación del 

personal l.:l)ll la finah<lad d~ cothKt!r :-.lis h<lhil1d:.Kh:s y canahzar adt.!cuadmnentc a los 

trab:J.jadori.:s. ch: acut:rdo a su:-:. nec....:~1.Ja<l~:-; <l:: i.:-ap,tcitaciún. con b<tsc en un desarrollo 

de carrera que cumpla i.:nn \ns s1gu11.:ntc-s obj~tivos· 

1.3.l. OB.JETIVOS 

+ Apoyar el c.:sfuec.-:o 1nstituc1onal para desarrollar una cultura corporati'va orientada 

hacia la pru<lm.:tivu.iad. i.:alüJad total y co1npt:tit1Yld..ld. 

• Integrar y conducir al profesional. dc.::-.dc: su int-q-cso al sector y durante su 

rrayt:":ctona laboral a tr;._r,.r.!s 1..h: un di.:-s~uTull.._, dt.: canc.:ra di.: tipo integral e 1ndrvidual. 
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• Conciliar las expectativas personales de\ profesional con \os objetivos de 

Perforación y Mantenimiento de Pozos. 

• Contar con un sistetna fonnal que pcnnita e\ desarrollo dd u·abajador a su máximo 

potencial \abor.il~ con la consecuente productividad de cxcelcnc1a_ 

Para e\ cwnphmiento eficaz de dichos objetivos, la Subdirección de PMP 

disefió y puso en 1narcha dos programas de eventos lk capacitación: 

A) PROGRAMA DE ACTUALIZACIÓN Y ESPECIALIZACIÓN: engloba la 

capacitación del personal profesional para convertirlo en un experto de alto 

renditnicnto en las acti"".'ldades que <lcsc111pci1.a~ así con10 en su carrera con d fin de 

propiciar su 1ná..xilno potencial de trabajo. 

B) PROGRAMA DE DESARROLLO DE CARRERA: cuyo objetivo general es 

capacitar al personal prot"c-stonal en áreas comunes a todos los puestos para penni­

ticle su rotación y ubicacion en niveles superiores~ indt!pcndiente1ncntc del área de 

asignación o de la profc.sión que ostente. 

1.3.2. FUNDAMENTOS 

La base teórica sobre la que se sustenta el SDP se sitíta en el Plan de Carrera, 

el cual pretende conciliar los intereses y expectativas d.d profesional con los de la 

organi7..ación~ encauzando el potencial hu1nano hacta la mnpliación <le sus 

conocinuentos: asl con10~ el desarrollo de sus habtlidad.cs. y actitudes en congn1cncia 

con los objetivos y cultura de la orgrutizac.::1ún 
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Este Plan de Carrera garantiz.ar;.í la pcnnancncia de los recursos hun1anos. ya 

que se plantea adcn1ús corno un plan para la capacitación a futuro con tendencias a 

pron1ocionar. transferir y/o especializar al pcrsonaL lo cual repercute en una mejor 

remuneración y por t.rnlto en una mayor 1notivación c.Jcl trabajador. lo que 

incrementará la productividad personal y Ja organizacional: cumpliéndose así tanto 

con los objetivos individuales coino con los organiz.ncionalcs. 

A....;;i el empleado se sentirá alentado a crecer· y a dt:sarrollar su potencial. con 

ello se tcndrú co1no resultado la eficiencia. lo~'TO, calidad y excelencia de los 

objetivos organizacionalcs, a partir dd dcscn1pciio de una fuerza laboral 1nás 

dedicada~ el personal contará con una carn.~ra 1nás rica y lkna de rcto.s 

En general los beneficios que se buscan con el desarrollo de Plan dt! Carrera 

son los Si!,."Uientcs · 

(J~an1=ac1onales: Producti·vidad, calidad, con1pctitividad. nlayor proyección 

inten1acional y beneficios pard la industria petrolera. 

/luilv1dua/es: t\.1ejoranucnto de la calidad dc vida, satist3cción laboral, 

incremento del poder adquisitivo y clc"\.·ación del nivel cultural. 

METAS DEL PLAN DE CARRERA: 

• Asegurar que las personas se desarrollen paralclan1entc.! con las nccesicL'ldes 

corporativa....;;. 

• Swnmistrar un 111edio sistc1nático para obtener la thcrz.a de trabajo requerida y 

satisfacer las aspiraciones individuales de carrera. 
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• Optimizar el aprovcchainiento del talento de los indh:iduos. maximizando la 

satisfacción y min11n1zando el descontento y deserción. 

• Hacer el lL"'º 1na..." cfcctn o posihk Lk: los recursos de capacltac1ón. identificando 

exactamente qué acti'\idadcs se requieren para un eficiente desarrollo de carrera. 

CARACTERÍSTICAS DEL PLAN DE CARRERA 

• Las rutas de carrera no son hncaks rn d1n:ctas. 

• El desarrollo del personal es c.ks1gual 

• Los reqw.:nntientos para cada t:tapa son d1ft.:rcntcs. 

• La condición para p<1sar dt.: una etapa a la sigtucntc es el desctnpeño exitoso del 

individuo en su puesto actual, la aceptación de nuev-dS responsabilidades y su 

adapt..¡c1ón a nuevos rt;!'queri1n1!.!ntos 

• El mo" inucnro de una d¡lpa a l)tra 11npli~a c<.unbios críticos en las relaciones entre 

los indrv1duos. 

• El crunh10 dd mdn:1duo se r¡,;ahza 111.:goc1m1do sus nuevas obligaciones. relaciones 

y expectativas 



1.3.3. ETAPAS (SDP) 

ETAPAS DE DES.·"RROLLO PROFESIONAL 

A ALTA DIRECCIÓN E.STRATEGICA 

~ /\.L T.-'\. DIH..ECCION TACl.'ICA Y 

LJtTAPA 4' OPERATIVA 

~ ~NllOS MEDIOS 

~~ESl'ECIAl.ISTAS 
""' : .· -----<\. ') ./2:>· ETAPA 2~\~::A "1lTVO INGRESO 

Ít::• . ET;t.-PA 1 -------------------
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Con t.:sk ~flfr)qt1c, se pl;rnti.:u la i.:~tn11.:tura del sisten13 en cuatro etapas de 

desarrollo dt...•tnrn dt.: b l.'r~arnza1..·1011_ la~ cuaks constituyen d rnarco de referencia 

para la trayectona de carn.:1 a Ud p:.:1-~nnal pt ufes10111sta 1ncduuuc w1a capacitación 

ordenada y s1stt.:mat1ca que J..: pen111ta cubnr :'tb c_kficicnc1as indi";duales. 

- PR/Afl:'UA Fl.'-11~·1 r.":f 'F/ <) /.\"( 1\'f··:·...:< ,i, 

Integra ~1 prl1fcs1l.Hll :t;i.-.: qui.: c:!reci.:11 de ~xpt:nt:ncta en la c1nprt;Sa~ con las 

caractc:rístH.:as :-;1g_u11.:11t..:s 

• Es personal l.k 11\IL''- n 111~_~11...·~~ 1 que l...' Sta i.:n ll)nnac1un 

• Traha_¡a b;l.Jll su1h:1-...:~11H1 '\ d11ccctl!l1 <le p..:1su11al expen1nt!ntado 

• Aprcnd~ a ~0111puna1.:-:e ba¡l) p1r..::-.hHl :-. o:ir..:i.:uta tarc~Lc; c:n d tic1npo prograiuado. 

• Su capacidad di.! apr1.."11J1:r;t1l..." e~ 1h1111tad.1 
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- SEGUNDA ETAPA (ESPECIALISTAS) 

Ubica a los profesionistas que requieren menos supervisión._ cuyas 

características son: 

+ Se convierten en especialistas en su área. 

• Trabajan independientemente y producen resultados significativos. 

• Adquieren responsabilidad y aphca11 sus habilidades en la solución de problemas. 

• Adquieren credibilidad. reputación e incrementan su seguridad. 

-TERCERA ETAPA (lilANDOS JilEDIO.'>j 

Integra a los profesionistas con n1ayor cxpcnencla en la ernpresa.. quienes son 

objeto del presente estudlo. los cuales post.:cn la ... '-> sÍ!:,.TtUcntes caracteristicas: 

• Ejecutan acciones de mandos medios 

• Su trabajo aporta. contribuciones t~cnicas irnportantes 

• Astuncn una posición supervisora fom1aL 

• Son líderes de grupo. 

* Su radio de acción co111prcndc.: n1<is áreas de trabajo 

- CUAJ?'f;.1 Cl~1PA rAl.7:-1 f)!RJ,:C ·c¡r)N 7/Í( ·ncA y Ol'EHATJVA) 

A,b>nipa a Jos profcs1onistas que tornan decisiones de n1ayor Tesponsabilidad, 

con las caracteristicas siguientes: 

* Dingen actividades i111porta.ntcs de la organtz.ación. 

• Realiz.a.n acc1ones de tntluencia forma) en la admtnistración de: recursos 

• Rcp1cscntan a la org;:uliz.ac1ón intcnrn. y cxtcn1~unc1Hc 

( PEMEX, 1995 ) 
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1.3.4. CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DEL PROFESIONISTA 

PETROLERO 

Con Ja finalidad de desarrollar el Plan de Carrera Personalí.z.ado y los 

programas de n1cjora continua que requiere la Subdirección de Perforación y 

Mantcnitniento a Pozos. resulta indispensable detectar Jns características reales dd 

personal profesional en sus <irt.:as de interés. ubicando el nivel de dcsarrolJo de cada 

w1a de ella.....;. 

Para un ópt1n10 dcscrnpeflo del personal es de surna it11port;mc1a el hUbil 

manejo de sus cuaJidadcs, así corno. el desarrollo de las habilidades gerenciales y 

ad.niinistrativa..". para qur.: con dio puedan adquinr t.-rradualn1entc la dcstn:z.a nc.:cesaria 

e interactuar t.:orrec.:tantcntc en Ja._..; divc.-=rsa.s ncgoc1acioncs con dicntt:s internos y 

externos. lo cual es de ·vital trascendencia para el lüb,'TO de cada proyecto 

Por dio. el profcsionista de PMP no solo requiere tcm:r i.:I couocmücnto de 

idimnas. asi como de tcrnns básicos y actualizados sohn: pozos. smo tmnb1én 

desarrollar sus habilidades para el .:malisis y soluc1011 de pruble1nas. b crcnti"\-'Hiad. el 

liderazgo. la toma de decisiones. la cornwlic¡1ción. las rclac1oncs humanas. Ja 

supervisión, Ja venta <le ideas. Ja ncgnc1ación y el trabajo en cqwpo. 

Además. al iruciar su trayectoria de carrera. .se considera indispensable 

desarrollar en el personal. la hahihdad de conumicarse. ligada a la necesidad de 

t:rab<Uar en equipo, para lo cual se deben superar Jos paradi.!;.lnas tradicionaks que les 

in1pidan incorvorarse al proct:so de carnbío en condic1ot11.::s vcnt;:~¡osas 

En la etapa de cspcc1alist<:L'>, se ks preparara ~n Ja identificación. ~u1ális1s y 

evaluación d~ alternativas para rcsoh.c.:r probkrna=--. qui.! con.1untmnentc con cJ 



21 

conocimiento y la práctica de técnicas de supervisión les habilite para aplicarlos en 

]as tareas que como especialistas tienen cncon1cncL'ldas. 

En el caso de la población estudiada. se observa que c.:uando se desenvuelven 

como mandos n1ed1os. la negociación y venta de idca._c:; en las rdacioncs 1ntenms y 

externas es una de las habilidades claves para un descn1pcfio eficiente, así como el 

trato correcto a las personas. facilitado por una buena cornprcnsión de las relaciones 

hwnanas. 

De i1;..T\1al 1nancra. corno responsables de grupos de cspccialistas. deberán 

ejercer un liderazgo eficaz y crcanvo que propicie el reconocimiento de su grupo. les 

encause y mot1ve en el cun1phrniento de su nlisión. 

Finalmente en la alta d1n:cc1on operativa, Ja calidad dl..! las dec1s1one;::s debe ser 

acorde con la responsabilidad t! nnpacto en la orgmu;;r .. .ac1un. aunado a la unportancta y 

·valor del tiempo en las funciones cjccuti,:as. 

Los trabajndorc.s requieren tarnbién llt:var a cabo un rnancjo adecuado de las 

etapas que engloba el proceso adn11nistrativo plant!ación. organización, dirección y 

control~ por lo que resulta indi:-;pcnsablc que dcsarTollcn tmnbit.!n estas h~bilidades 

administrat1"\·a.c;; 

Con el fin de que en csti.: 1n¿uco visualicen cada pozo que se perfora corno un 

proyecto cuyo valor e itnport~u1cia son altan1cntt! significativos para la cn1prcsa. al 

cual necesitan administrar y supcn.isar para optirniza.r .su tiempo de ejecución. así 

como justificar y rcaliz.-rr. r11od1ficai:ionc.s pertinentes~ de tal fonna que sus decisiones 

laborales puedan estar respaldadas pt )f una cultura adJninistrattva tOnnal acordt: a Ja 

n1odenüzac1ón y cnton10 dt: la org:<U11:r .. .ac1ún 

Ante tal p~morán11ca resulta indispcn.sahlt: la obtcnc1on de las car::icrcristicas 

que poseen los proft:stonales petroleros del siglo XXI. quicnt:s dcbcrün h.:nt:r ciertos 

conocin1icntos tc.!cmcos. as1 como la.." habilidades gcrcnc1alcs y ad1nuiistrativas 



22 

indispensables para que puedan seleccionar y aplicar tecnologías de vanguardia bajo 

un criterio de rendimiento económico que les pcnnita cumplir su papel con10 ngcntes 

promotores del cambio planeado hacia una cultura de mejora continua en PEI\t1EX. 



CAPITUL02 

MEDICIÓN PSICOLÓGICA 

2.1 DIFERENCIAS INDIVIDUALES 

23 

Los seres hurnanos presentan discrepru1cias particulart:s en toda la gama de 

sus características fisiológicas, psicológicas. sociales y culturales. 

Las diferencias individuales son las variacionc:s t::xistentes entre los 

miembros de un b't"fl.lPO. las cuales son producto de dos grandcs vertientes: la 

herencia y el medio ambiente 

La prin1era. detennina valores fisiológ1cos tales como la cornplcxión .. talla .. 

tie1npo de reacción. altura. peso. fuerza coq.Jural. así corno al.bTUOas aptitudes~ 

mientras que la últiina. engloba aspectos relativos con la educación~ las 

facilidades que bnnda la sociedad para el desarrollo de ciertas habilidades o los 

intereses. entre otros. 

Sin c111bargo. todos estos factores no ~on p1·ivativos de tu13 sola causa. ya 

que tanto el 111edio ainbicntc como la herencia ejercen ¡,;icrta 1nflucncia en ellos. 

Ante tal panorama. la.s c1npn.:sas deben coordinar el c~fucrzo de nluchas 

persona.e;; que difier-cn entre sí en algunas de sus caractcrísflcas, las cuales influyen 

en su dcscmpeiio laboral. ya que un nlismo trabajo ::s desarrollado en fonna dis­

tinta por cada cn1pk:ado con10 c0nsccucncia de los atnbtnos que poseen. 

Aden1ás~ las actividades que se l1cvan a cabo en una organ1zación están 

clasificadas en diversos departa1ncntos y fraccionadas en variadas operaciones o 

puestos~ por lo que rcqmerc:n de un detcnninado personal que cuente con los 
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conocimientos, las experiencias y las inclinaciones profesionales necesarias para 

su adecuado cumplimiento. 

Por otra parte. se debe tu111ar en cuenta que las diferencias individuales en 

los centros laborales. se reflejan en la calidad del trabajo. ejecución laboral~ 

estabilidad en el c1nplco~ interés en la realización de las tareas, así co1no en la 

posesión y desarro11o de ciertas habilidades. Por ello es 111uy importante para las 

organizaciones qm: sus 1nic1nbros desctnpeñen el trabajo para el cual tienen m<is 

aptitudes~ pues asi se: incrcn1entará la productividad y la satisfacción del 

individuo. "'iCndosc reflejado en la organización. 

2.2 MEDICIÓN EN LA INDUSTRIA 

En 1923 aparece la psicologi.a del trabajo en Mexico con la fundación del 

área psicotécnica en el Departamento del Distrito Federal (D.D.F)~ y surge de las 

necesidades del desarrollo de la tccnologfa industrial: de esta 1nancra a partir de 

entonces el psicúlogo se insc11ó en el áJnbito ctnpn:sarial. atendiendo a los 

problcn1as de la relacion obrero - patrunaL la st!lccción del personal, el nivel de 

efectividad~ así con10 la optiniización dt.!1 dcsarrnllo de las organizacionl!s en 

cuanto a producción y condit.:1oncs diversas que se pudieran presentar en las 

situaciones de traba.10 ( Ruch . 1979) 

L<l psicolog:ía organizacional cvah.ia las diferencias 1tHhv1dualcs nu!diante la 

recopilación de los datos personales de lo-.. candidatlls a un pu!.!sto y/o los traba-
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jadores de una empresa a través de difCrcntcs técnicas tanto organizacionales 

como administrativas, por cJcn1plo las entrevistas corno la din1cns1onal. directa. 

indirecta. etcétera. d 111étodo Assesstncnt Ccntcr. evaluación direda en el puesto. 

Hcad-Huntcr c·cazadores de cabeza'"). hn:cntano adn11111strativo Cleavcr. 

aplicación de diferentes 1ns1run1cntos psicotnCtricos: todo ello con la finalidad de 

obtener la n1ed1c1ón dc habihdatks. pt.!rsonalidad. 1ntcn.:ses. 1nteligencia. 

aptitudes. etc 

En la mdustna. antes de 1910. 1-lugo rv1unstcrbcrg fue el prirm.;ro en utilizar 

pruebas para las mvestigacioncs que sc reali:z..aban en Boston Elcvated Railway 

Company y desde ese cntc1nl..'.es la ut1hz:icion de los tests ps1cológ1co.s en las 

organizaciones ha 1<lo aumcntan<lo ~onstanternc.:ntc por sus contribuciones 

significativas al estudio dd trabajo 

En d caso de los mstru1nc.:nt0s di: n11;;:dii;1ón psit..:ol0b'1Ca ulihzados en los 

diversos procesos de.: la a<l1ninistración dt: los Recursos Hmnanos de las 

organizaciones. con10 selección. inducción. capacitación. evaluación del 

descn1pc1lo. entre otras. su ti.mc1ó11 es apoy<:ir para la obtención de información en 

relación con la pos1h1lidad dt: 

* Ubicar al pc:rsun;il ..:n el pucstn ad..:cuado acorde a sus conocirnicntos. 

aptitudes y cxpcncnc1as 

• Pronosticar l."I exll1.1 n fracaso de los trabajadores d~ nuc:vo ingreso. 

• Tener datos l,b.1i:t1,·os para la protnoción. rotac1Un o dcsptdo de los 

empleados. según ~ca su 1.:apa1.:idad de aprt:ndtz¡iJc y sus habilidades para 

dese1npct1ar las tareas 
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• Evaluar al personal de los centros laborales por se:cctones y en su tota­

lidad para detectar las necesidades de capacitación existentes. 

"" Validar la utttidad c.l~ lns instrnn1cntl's de n1cdic1ón psicológlca en la 

selección de candidatos y en la evaluación del personal qut: labora en la 

institución. 

• Evaluar y contribuir a \os prograrnas de capacitación y desarrollo. 

• Elaborar nuevos instnunentos~ cursos. planes de carrera, entre otros. 

2.3 TESTS PSICOLÓGICOS 

2.3.1. ORÍGENES 

La psicon1ctria tiene co1no finalidad llevar a cabo la n1edición de la 

conducta en fonna experimental y cstandanza<la (tvfora\cs. 1993). Por ello, d 

ctnplco de las pn1c.:bas psico\óg1cas obedeció a la necesidad de hacer una 

apreciación ohje11va y cuantttativa dc las caractcn~\lcas intclcctualt:s y 

c1nocionalc~ de los si.:n:s hutnanos 

El prin1cro en utilizar L"l ténnino ''tcst 1ncntal" fui.: Jan1cs Mckct.=n Cath:l. l.!ll 

1 SQO. para dcsig.11ar una sene de.: prucbas ps1colúb'1Cas c1np\c3das t.:n la mcdic1on 

de \ns diferencias t1H..11v1duaks de.:: c:,:.tud1ant¡;~ untversttano:-; 

En l ()05, Alfrcd Bmct y Thi.:odl)rc Slt11011 trataron de analizar y dctcnninar 

las dlvcrsas particuland;Hks de un 11H.itv1tluo a travcs de las ca1·actcnstl~as qui: 

distinguen a una persona de otra. por lo qui.! publtcatl'll un a11.1culo titulado "Nut::­

vos n1étodos para el d1a~nóst1cn dc.:1 n1vcl tntclcctual d'--" los anonnalcs". el L'.Ual 

contenía d pntnl!r tcst n1cnta\ prúL'.tiL'.o 
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En 19 l 7 ~ el t:_jCrcito de los Estados Unidos tenía la urgente necesidad de 

clasificar intclectualmentt.: a e1cntus de reclutas. lo que dio lugar a !a creación de 

la prnncra prueba de 111tt:ligcuc1a culcd1\ a el A.nny .-'\.lfa para u.so gc11e1·al y d 

Army Beta~ d cual sc aplicaba ,·crbahncntt.: a los analfithctos. 

Fue hasta la pnn11.:ra Guerra !'v1undial que .surg1i:ron ti.:sts que 1ncdian ciertas 

aptitudes y que complc.:1nc11tarPn a los de mtd1gc11c1a. los que .St.! aplicaban 

principalincntt: en c..•! a1nbito educativ(1, la oncnt~1c1ón prnfl.!s1011al y en la sclccctón 

de personal militar 

A par11r de 19-l:', lo:-- ps1cóll)gns de la n11llc1a nnrtcarncncana dcsan·ollaron 

las baterías de aptitud múlt1ph:. las cuales pr1.:tcndían obtenr.:r la rnt!'d1c1ón de las 

personas. n:spei.:to a t.::1ent) 1H11nero <le cual1tJa<lc.:.s qw.: posc.:1an 

En la St:!-!Unda Ciuena t"-..1u11d1al, se ri.:afinno d 1nti.:n.:s por los test de 

1nteligcnc1a y de apt11wJi.:s. lo que constituyó un podt.:rnso C'Stín1ulo para el 

desarrt~llo dl' la:-;. pn1d1¡1:-. t..h: pt:l'::·.L'llalidad. 1nclHyi.:11Uo a las ti.:i.:n1ca.s proyectivas 

A partir de e11tPt11.:i.:s se 11H..:1en11.:nt11 su emplt:o a nn-d 1nu1Hltal: pnnc1pahncnte en 

las :.íreas dr.: la pSIL'.1.._\}u~:1:1 i.:111111.:;1. ...:d1u.:;!l1\·;1, 1ndustnal :-- sui.:1;d 

En f\h:x1ct1 i.:I t:qUIJll' dl' 1T1\....:st1¿._!;1L'IOTll.!'S dd INCCAP.·\.C 1 Instituto Nacional 

de Cit.:1H;1as dd Cn1npott~11111ent1._1 :· la .-\ctitud Publica, :\s,1ciac1on C1vtl). antes 

CCC (Ceniro de: C1enc1a:-; .. Id L '1._)f1lJh't1a1n1ento ). ba.10 la direcc1011 del doctor 

Rogclio D1a./ (Jucnt.:ru_ Jlf(lt"1...·'>u1 t: 111'\-L!'st1gador Ür.:(..::mo de 1:1 ps1<.:nlog:1a n1cxu..:ana~ 

ha vcnidl1 rl..'a!J/;HHln de::-.d~ J l)(1-l u11.1 ...:l.!'11e d..: JT1vcst1gat:1011.:..:...: tendientt:s a lograr 

la cstanda1·1./;1t..'H111 d..: un 1nú11..:rtl -:1J¡,_,r;1 :-- :1 n1u: . ...:1g111tii...·at1•,·t)- dt.: instnnncntos de 

rncdición p:-.11..:u],.")J..!IL:a. e11u-..: ],,s cuah.:~ :-...: l.'llLU1..·11tt an la:-. escalas di...: \\'r..::chs.lcr tanto 

para nif'll1:-. \,.'lHlhl p~tr:1 ;id11ltlb. l.i hate11a dt,; aptitudes n1últ1ple:-; que ha sido 

adaptada r.:n i\1e....,,1cu < Ba11 ... ·n;1 D1f ..... ·r..:nc1;t\ .._k .-"\pt1tt1<.ksJ. que ;.:s d..: uso co1nún para 
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determinados tipos de ocupación o profesión~ mejor conocida en MCxico como 

DAT. 

En nuestro pais parece haber un poco 111.=ts de desarrollo de Jos tests en el 

área de psicologia educacional. ya que muchos de Cstos han sido traídos a 

México. adaptados y estandarizados para los diversos niveh.~s de escolaridad 

(MORALES, 1993) 

En la actualidac.l, el uso de los tests psicológicos representa una aplicación 

reciente y de rápida expansión en las empresas. 

2.3.2. C.-\.RACTERÍSTICAS 

Los tests ps1cológ1cos son un proct:diiniento sistemútico pm·a medir una 

muestra dt.:: conducta (Bro'\vtl, 1989)~ su función básica con5istc en determinar 

diferencias ..:ntrc los individuos o las n:~1ccion1.:s de los n11s1n0s en distintas ocas10-

ncs~ las cuau·o c.-iractcristic.:as b3sH.:as que debe cun1plir toda prueba psicológica 

son: la confiabilidad. la \. ahdcz. la i.::standarizacHín y la objetividad. 

- CONF!.-IH!L!I >An 

Es 1.-i cualidad que 1n<l1ca si la prut;ba t.:s constante .:11 las 1ncd1c1onc.:s que 

Obtiene de \lila llll.Stlla pet~Ulla ( _·'\rtaS, 1 ql)_,t. )~ por lo que Utl~I rrueba aplif.;;:uJa dos 

veces al 1n1sn10 in<liv1duu en cin..:unstanc1as H.lénticas. tlc.:berú 1iroporcionar rcsui­

tados sunllarcs 

Un instnunetllu es ct1nfi.able cuan<ll) lo~ n..:sultadl)S que arroja son 

congruenti.:s 
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Existen varios procesos para detcnninar o evaluar este atributo en los tests 

psicotnétricos. como son. 

• ESTABILIDAD: se aplica el n1isn10 test a las misrnas personas en difcrc.:ntes 

oca.;iones~ después de un intervalo de tien1po. luego se determina si las medidas 

resultantes guardan correlación entre sí. En caso de que el instrumento sea 

confiable y que los ind1v1duos no hayan ca.inbiado en c:1 lapso transcurrido~ la 

primera medición de cada individuo dt:bcrá corresponder estrecharrlente a la 

segunda. 

A este método se le llaJTia también TEST-RETEST. 

• HOMOGENEIDAD: consiste- en d1vidu· la prw.:ba en Jos parti:s i:quivalentes y 

en calcular la corrclac1ón entre los resultados obtenu..los en las dL)S nlltadcs por los 

mismos sujetos. 

• EQUlVALENCI.1\.: se construyen dos pn1cbas paralelas que cutnprendan pre­

guntas de naturalc:r_a y dificultad análoga para calcular la correlación de los 

resultados de los ntistnos suJ~to.s en ambas foTTilas. En este.: n1Ctodo lo que interesa 

es Ja cons1stcncia (congruencia) interna del mstrunu:nto 111ás que su estabilidad en 

el tiempo. (Ronald. 1989) 

- VALIDEZ 

Es la cualidad por la que un test rrudc lo que pretende n1edlf (Pichot~ 1973). 

Un instrmncnto de medición es válido cuando 1nidc aquello a lo cual está 

destinado 

Existen varios tipos de ·\'alidcz que pennih.:n cornparar los n.:sultados de la 

prueba con el fin de confirmar que rcahncntc tni<le las cai·actcrísticas para lo que 

fue creada: 
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• DE CONTENIDO: se refiere a que el contexto del test sea representativo de lo 

que se quiere conocer. 

• PREDICTIVA: compara las predicciones hechas por las pruebas con ta 

conducta futura de las personas con objeto de que queden confirmadas 

posteriormente. 

•CONCURRENTE O CONCOMITANTE: averigua si los resultados obtemdos 

en un test se relacionan con alguna conducta presente del sujeto examinado. 

• CONSTRUCTIVA: obse1'·a cuáles son las cualidades psicológicas que trata de 

calibrar la prueba y los resultados qut.: acorde a una teoría podrian esperarse 

- ESTANDARJZACU)N 

Se refiere a la tipificación de las condiciones de aplicación. calificación e 

interpretación. de un test p~icológico~ lo cual es producto de los resultados que se 

obtuvieron en una población en particular a través del control de los elementos si­

guientes 

a) Escenario 

b) Material 

e) Ticn1po 

d) lnstn1ccioncs 

e) Cntcrios de.:: evaluación 

- OBJETIVIDAD 

Indica que la pn1eba psicológica se sustenta en w1 enfoque teórico y 

cientifico. libre de cualquier interpretación subjetiva por parte del exantinador; 
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debido a que el instrwnento cuenta con reactivos precisos que generan respuestas 

que ya están predeterminadas anteriormente y cuya calificación se encuentra 

también controlada por ciertos parámetros (GRADOS, 1988). 

Denota el grado en que los errores personales han sido evitados 

(MORALES, 1993). 

2.3.3. CLASIFICACIÓN 

Los tests psicológicos suelen clasificarse de diferentes maneras~ las 

principales divisiones que se han realizado son las siguientes: 

•OBJETIVO· 

- Ejecución máxima: En las que el participante tiene que dar su máximo esfuerzo 

para medir su mayor nivel de rendimiento 

- Ejecucu}n típica: Se 1nide el comportamiento habitual del sujeto~ 1nás que la 

cantidad interesa la manera de: dar las respuestas. 

• LIBERTAD DE EJECUCIÓN. 

- Poder: La persona tit:ne que dar su n1áximo esfuerzo sin un límite determinado 

de tiempo para la rcaliu-ición di:: la pn1\!ba. 

- Vé/oczdad: Miden cónlo se responde bajo presión~ la cantidad de respuestas en 

un limite de tiempo aunque haya itnprccisión. 
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• FORMA DE APLICACIÓN: 

- J11dn·ic.luales. Son aquellas que se aplican a una sola persona. para lo cual se 

requiere que por cada sujeto esté presente un examinador. 

- Colectivas. Se administran a un conjunto de mdividuos. lo cual no interfiere con 

el trabajo independiente d:.! cada uno de los n1iembros que integran el gn1po. 

- Autoadministradas: Pueden ser indiv1duales y colectivas. en ellas el examinado 

lee las instrucciones y los reactivos solo 

• ÁREAS DE APLICACIÓN (Ps1cologia) 

- c·/ínu:·u: Cuestionarios sobre pcrsonahdad. 1ntd1gcncia. patologías. ctcCtera. 

- Educanva: Pruebas para orientación vocac1onal. las que dan información sobre 

los procesos cognoscitivos 

- Laboral: Para intereses ocupacionales, personalidad. habilidades y aptitudes; 

entre otras. 

- Social: Pn1cbas de actttudc.s, opiniones. cw.~shonano:-::; de inforn1ación. etcétera 

- Expcnmental Cualquier t1po de prueba dependu..;ndo del protocolo de la 

investigación 

- Ps1e .... ·oji.,1<>logia Las que propon;ion~m t:'l:idcncias sobrc posibles trastornos en 

los procesos hásicos con10 resultado d1.: alt-.Ttma d1sfuncion cer~bral 

• LIMITES DE /\PLJCACION 

- ln.ranres n hchcs· Oc na 4 a1los. - Adultos: Oc 20 a 65 aJ1.os. 

- Preescolares De 4 a 6 a1ios 

- 1.:..-~·•cvlares De 6 a 12 años. 

- Adolescente ... ·· De 12 a 20 años. 
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•MATERIAL: 

- Lápiz y papel· Las respuestas deben ser plasmadas en hojas. 

- Verbales: Son en las que el sujeto debe dar una respuesta oral. 

- Ejecución: En ellas el participante manipula diferentes tipos de materiales. 

-Mixtas. 

• FINALIDAD: 

- Predu.:t ivas A partir de los resultados se presupone cómo será el 

comportainicnto de la persona en un tiempo futuro. 

- Descr1pt1vas: Permiten fonnar un patrón general del aqui y ahora de la persona 

sin predecir nada~ además permiten realizar evaluaciones diagnósticas. 

- Representativas: Que las respuestas nos pemütan muestrear y realizar 

generalizaciones. 

• FORMATO DE CONSTRUCCIÓN: 

- Estructuradas: Se presenta el cstitnulo y la respuesta ya establecidos. 

- Sem1estn.Jcturatlas Tienen los estin1ulos ya determinados~ pero las respuestas 

pueden ser diversas~ un rnisn10 sujeto puede dar dos respuestas diferentes en 

variadas situaciones. 

- No e ... llructuradus: Ttenen el i.;!Stimulo ainbiguo y tainbién las respuestas pueden 

ser variadas 
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• TIPO DE INSTRUCCIONES: 

- Verbales. 

- Escritas. 

- l:fjemplificadas. 

-Mixtas. 

• CARACTERÍSTICAS MEDIDAS 

- Inteligcnc1a: Está.n diseñadas para tnedir el potencial intelectual a través del 

factor general de inteligencia (Factor G) .. así como de otros factores especificas 

intelectuales. 

- Aptitudes: Engloban la 111cdición de las habilidadc.:s que posee un individuo .. 

están diseíiadas para medir la capacidad de ejecutar una actividad específica en 

un momento dctenninado. 

- Intereses: Son las que miden las preferencias de una persona. 

l'ersona/1dad. Se encargan de 1ncdir los aspcctns inten1os y t.!rnocionalcs del 

sujeto. así con10 su relación con el n1cdio an1bicnte 

- Actitudes: Identifican la n1ancra de con1portarsc o de reaccionar de las personas 

ante diferentes situaciones ccARDEN/\S, 1992). 
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2.4 PERFILES 

2.4.1. DEFlNICIÓN 

Uno de los métodos n1ás empleados para representar los resultados de los 

test psicológicos es el perfiL el cual se ha utilizado para establecer lineamientos 

que pennitan identificar fácilmente la magnitud de las características en1ocionalcs 

y/o intelectuales de una población determinada. principalnu!ntc en los ámbitos 

educativos, profesionales, clínicos y laborales 

El perfil es una representación gráfica que: se obtiene reuniendo. mediante 

w1a línea,. los niveles alcanzados en diferentes pruebas analíticas (Frcctnan. citado 

por Szekely. 1978). 

Se trata de una representación gráfica de las puntuaciones de un individuo. 

organizado dt.:: tal n1ancra. que las puntuaciont:s elev;:ida.s y las baJas puedan 

descubnrst!'. Es el conj1uuo de dift.!rcntcs resultados de un individuo en vanas 

pruebas expresado en una unidad con1ún de 111t:düJa (Thon1dike. 1978) 

Otra dcfinictón nos indica que t.!S una gráfica impresa en la que se tnw.:stra 

la magnitud cfcctiv~ que i.::nrrcspondc a un individuo t.:n Jos diversos rasgos 

comunes~ la cual debe trazarse acordc al sistcrna de coordenadas. en donde las 

ordenadas se anotaran las aptitudes cxan1inadas y en las abcisas la5' calificaciones 

o valores nun1éricos de las pruebas (Fingcrman, citado por Vazqucz. 1986 ). 

La'i griificas Je los pcrfi ks que se representan por n1cdio de puntajt.:s 

estándar de cualquier tipo de calificn..;iún, expresan la posición del 1ndlviduo en 
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términos de tantos desvíos estándar por encima o por debajo de la n1edia del 

grupo nonnativo (Anastasi. 1973). 

El perfil es una b'T<ifica en la que se trazan una scrit.: de calificaciones de una 

prueba (Brown. 1989). 

Por último~ la finalidad que persiguen los perfiles es la de objetivar los 

rasgos que se nlidieron rncdiante tests psicológicos. para tnostrar a sitnple vista 

las puntuacionl!s por arriba o abajo del pro1nedio de una población determinada 

2.4.:Z. ANTECEDENTES 

Histórican1cntc. el psicólogo norteatncricano Jan1cs McKi.:en Catell. fue el 

primero que expresó a fines dd siglo pasado. la necesidad de representar las 

capacidades de cada 1nd1'\.iduo, anotando de alguna manc:ra la superioridad o 

inferioridaJ de Cstos. i\dcn1üs las investigaciones sohrc debilidad mental dieron 

origen e impulsaron los c.--tudios sobre perfiles, .--icndo sus pnncipalcs 

representantes Rossolin10 y Vcm1cylcn 

En 1906, t:l prnnc.:r autor introdujo el tén111no ''perfil ps1cológico" para 

detemünar un 1nc.!to<lo especial de ~xprc.:sar b,'Taticanh:ntc Jt,s rasgos psicolób-TJCos 

caractcristicos de una persona a partir de los d<Jto.s obtenidos por n1ed10 de 

pn1cbas qtJf.! sirvieran para dcscnbirlo~ y apn:ciar :-;u rnedida 

Por su partr.:, Vc1111cylc11 ni.antuvo este concepto ~ con10 producto de su 

trabajo~ daború un perfil cuantllattv<l y cuahtativo a la vc7 

En el ;it11b1tu <le b. onc111ac1on e~colar profl!stnnaL Pu.!rlJB tntc.:ntó 

dctcnninar la existencia de diversas fón11as de.: intdigcncia mediante un perfil que 

analizó la hct~rog...:ncnlad de las caradcnsticas intch:ctualcs de cada mdividuo y 
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creó los Humados profesiogramas. tos cuales representan las cualidades requeridas 

para una detenninada profesión u oficio 

Por otro lado. Meili elaboró tm perfil bajo una doble preocupación teórica: 

la inteligencia y la personalidad de un individuo~ en el que incorpora la 

inter:1)rctación del estado afectivo según las fonnas de la inteligencia determinadas 

por el perfil de cada .sujeto. 

2.4.3. CLASIFICACIÓN 

Graciela Sanchez Bcdolla en 1984 sci\ala que existen diferentes tipos de 

perfiles. a los cualt:s divide en dos áreas: 

PERFIL IDEAL 

• Perfil Inicial 

*Perfil Terminal 

•Perfil Vocacional 

PERFlLREAL 

• Perfil Profesional 

* Perfil Laboral 

• Perfil Psicológico 

El perfil ideal se refic1t:: a la proyección de las caracteristicas que son 

establecidas como deseables y comprende tan1bién la conducta que se espera que 

presente una población dctcn111nada 

- INICIAL: se refiere al conjunto de caractcristicas de los estudiantes que 

ingresan a una carrera profes1onaL por prüncra vez. 
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- TERMINAL: es el conjunto de tnetas que deberán alcanzar los alumnos al 

ténnino de sus estudios profesionales. 

- VOCACIONAL: engloba los intereses~ aptitudi.::s. t:xpcctativas y motivaciones 

que deberían tener los estudiantes, pasantes o graduados en una profesión 

determinada. 

El perfil real son todos los atúbutos. rasgos o cualidades de las personas 

que integran una cierta población. 

- PROFESIONAL: son las fonnas posibles en que se puede ejercer tma profesión .. 

sus especialidades .. sus can1pos de ;ipJicación y el área en c¡ue pueden incidir. 

Delinea y caracteriza cada variante de Wla especialidad dentro de una misma 

profesión. 

- LABORAL: intenta delimitar las diversas áreas en que el profcsionista se 

desempeña en el catnpo laboral. 

- PSICOLÓGICO: se refiere a las dJ-íccenLes fonnas de comportarniento y de 

desernpet1o real de los roles de cada individuo~ independientemente de la 

especialidad y del área laboral en la que se ubtca un profcsion1~ta 

2.4.4. EL PERFIL EN LAS ORGANIZACIONES 

En psicología industrial, se empican gcncralrnentc dos clases de perfiles: el 

psicológico y el tCcnico. 

El prin1cro engloba las caractcristic;L...; ps1c0Jógicas que debe poseer un 

candidato para poder ocupar un pu~sto detem1inado y el segundo contiene una 

serie de conocinlicntos específicos de una <.irca dd saber. 
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Existen también dos tipos de perfiles psicológicos: el ideal y el real. 

El ideal se refiere a los rasgos de personalidad, inteligencia, habilidades o 

intereses óptimos que se requieren para desempef\ar adecuadamente cierto puesto~ 

mientras que el real enmarca la capacidad intelectual. el estado e1nocional~ las 

aptitudes y preferencias verdaderas que posee actualmente una persona. 

Es conveniente señalar que los rasgos que se ton1a.t1 en cuenta en la 

elaboración de un perfil ps1cológ1co están sujetos. por un lado a las características 

propias de los puestos. es decir. de acuerdo al análisis de puestos considerando Ja 

descripción general y detallada de actn.'ldades y objetivos del misn10~ así con10 

sus especificacloncs de los requisitos mínimos indispensables para poder 

ejecutarlo correctatnentc y por otro lado de acuerdo a los objetivos dt; la 

evaluación que se H~ve a cabo. ya sea para selección de personal, promoción, 

despido. plan de carrera. entre otros~ ante lo cual, los tests ps1cológicos utilizados 

deberán medir adecuadamente estos factores. 

Por otra parte, algunas de las cualidades de personalidad que se toman en 

cuenta para la mcdic1on de los aspectos afectivos del indi'\'1duo son: 

La estabilidad e1noc1onal, dinamismo, creatividad. habilidad par-a dirigir, 

trabajo en equipo, adaptación laboral, torna de decisiones. iniciativa, some­

timiento a normas. tolerancia a la frustración. ansiedad. impulsividad. relaciones 

humanas, entre algunos rnas. 

Adenuis de otras actitudes sociales co1no las rclac1oncs con supenores, 

compaiicros y subordinados~ actitud al trabajo y al medio; al igual que ciertas 

motivaciones, co1no Ja de lob"TO~ deseos de superación~ aplicación de 

conocimientos y la obtención de prestigio 
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En lo que respecta a la intehgcnc1a se tnidcn ektncntos específicos como 

son: el análisis y síntesis. atcni..:ión y t.::onccntrac1ón. aprendizaje. 1nc1nona, 

solución de problt.:111as. orgai11L.ac1ón y plancactón. razonainicnto nurncnco. 

abstracto y verbal. entre otros. 

r\..lgunos otros aspectos que tamhién son considerados para su n1edición. 

son las habilidades o aptitudes que se necesitan para u11 put!:sto en particular~ asi 

como los 1ntert.'.'SCS o prcfen.:ncias que n1ucstra un SUJ!..!lO a nivd laboral 

Es por todo lo anterior que la medición de las ca.r~1ctcl"isttcas identificadas 

que deben pos\.!cr los trabajadores de una cn1presa nH!<.hanti.: la reprcscntac1ón de 

un perfil. pennitirán expresar su resultado gráficamente (.'On d fin de objetivar y 

explicar la heterogeneidad existente i;ntre los trabaJadort.!s que confonnan a w1a 

cierta población de la ernprcsa 

De igual fonna. sl se confronta el perfil real (tna~!nttud con que se presentan 

las caractcrist1cas en los trabajadores.). con d ideal (magnttud de las 

características que un~1 organ1zac1ón desea que posca su pc1·sonal) . ~e dcbcran 

ton1ar en cucntu sola.t1H.:11tc lns aspi,:ct•.)~ qw.: dcnn1c.:strc.:n tcnt.!r una d1fercnc1a 

significativa. pues 11111. ..... ntras 111;,1.s comcldan los puntos de un perfil con los del otro 

se obscn.·aran n1cj01cs rcsult<ldos: al misn10 tH..:mpo Je que las 1nsr11uciont.:s podrán 

detectar las dcficiencias <.k su personal t:n las arca:. de 1nayor pnond;.uJ para un 

puesto detcn11inado: con el ob_1cto dc..: capacitar a sus trabajadores en los aspectos 

que ncc~sttc.:n dcsarrolla1 a nl\.·d lahor;il para dcsc111pcfiar adccuada1ncntc su 

trabajo 

Cabe n1cni.:ionar que los pcrtih.:s t,htcnidos r.?ll la preo.;;cntc investigación se 

en1plearan para el desarrollo dt.: planes de carrcr•1 p..:l sonalizados 

profcslonalcs petr\..1leros cstudiado:; 

de los 
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Dada la complejidad del ser humano. es imposible suponer que un sólo test 

describa con prec1s1ón total la conducta <le los individuos~ ante lo cual surge la 

necesidad de c1nplear varias pruchas p~ua poder contar con resultados más 

fidedignos en su evaluación. 

Una bateria psu.;ológ1~a t:s un conjunto de prueba~. 1ned1ant~ la:-;. que se 

obtienen conocimic11tos acerca de las caractcristi1,;as de un ind1vlduo en lo que 

respecta a su intchgcnc1a, pcrsonahdad, mtcrcscs y habilidades {Grados. 1988 ). 

El psü;ologo del trab:-iJo tiene que enfrentarse con d probk1na de 

sclecctonar las pruebas que van a integrar sus batr.!rias: pnr lo que una batt:ría bien 

planeada debe estar s1slt.::mat1zada e integrada p0r .. ario'." tests que consideren el 

exá.Inen de las d1vc.:rsas funcu,1nt:s rs1cológu:as a 1nedu 

Para discflar un<1 batcn~1 -..:1,,.· ckben considc.::rar los s1gu1cntcs facton:s 

a) PUESTO se- ...:stablt:cr.: qw ... · tUnc101u:s ps1cológ1cas ~nn dr.:seablt.:s c-n un 

dctcnninado pue.sto 

b) TIEf\...fPCJ deben n::qut:nr de pul..':a 1nvcrs1on de tiempo. tanto para su 

adtninistrac1on con1ci para la caltficac1on c.: 1ntcrprctaciún dt:: los datos 

e) COSTO. ser t..:cnnornll:a.s y .'.lJUStarse a lo rcqucndo por la cn1presa. 



En general~ el diseño de baterías psicológicas comprende las siguientes 

clases de tests: 

- Personalidad. 

- Inteligencia. 

- Intereses o preferencias. 

- Aptitudes o habilidad.,s. 

Por otro lado, existen dos criterios básicos para determinar una batería 

psicológica~ uno de ellos es el de obtener una calificación total adicionando 

puntuaciones parciales para que de esta forn1a. una persona put:da compensar 

bajas puntuacioncs con otras altas 

El segundo tnétodo consiste en utilizar un critcriu n1últ1pk en1plcando 

pn1cbas a las que se les da 1br-ttal importancia para el reporte! final. proporciu11ando 

un perfil de la persona ton1ando en cuenta todos los factores o características que 

se n1idicron. 

3.2 BATERÍAS DE PE;\,IEX 

En PEMEX - Exploración y Producción. se ha cstablt.:ctdo un sisten1a único 

de pruebas psicológicas pan1 todos los profcsionistas pctroh.:ros, t:1 que presenta 

sólo ligeras variaciones l.!Il su contenido, de acuerdo t;un Ja profcs1on y nivd 

jcrarquico de su personal 

Los rcqucrinucntos que debl! ctunphr una prueba ps1i;ológ1ca para ser 

e111p1cada en esta in.stitl1cion son: poderse aplicar de rnanera individual y grupal. 

contar con ticntpo de aplicación cnrto. qui.! SI.! pueda callfic~.ff 1nanualn1entc y por 
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computadora; aunque se da cierta accesibilidad en dichos parán1etros de acuerdo 

a la necesidad y al objetivo que se persigue al aphcar detcnninada batería. 

En el área estudiada de PEMEX~ suelen cn1plearse 3 tipos diferentes de 

baterías psico111étricas. las cuales están compuestas por los siguientes test: 

BATERÍAS PSICOLÓGICAS - PEMEX 

- MOSS. Test de Inteligencia Social 

- CLEAVER. Técnica J.P. Cleavcr (Managcn1ent and Motivation Guide) 

- /PP. Inventario d.: personalidad PEMEX 

- PET. Evaluación de Aptitudes del Personal 

11 

- !PP. Inventario de personalidad PEMEX 

- 1'VAISS. Escalad~ lntchgcncia Wechslcr para Adultos 

- AJAP. Sisten1a dt: Evaluación de Efccfrvidad Gerencial 

- Evaluac1ó11 del /Jese111p1:iio. 

111 

- BE1>1 JI - REl?X·lf_)() Instnm1l.!'nh' No Verbal de Inteligencia 

- PET Evaluación de Aptltudcs del Pc1-sonal 

- A!O~\~S Test de Inteligencia Soc!al 

- !PP. Inventario de personalidad PEMEX 
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El conjunto de prnebas nh;nc1on¡idas se aplican rc;gulanncnte de n1ant::ra 

individual o colcctP.:a_ para sclccc1u11 de nuc" llS ¡,,:¡np\cadl..)s, ubú.:ación del 

personal en distintos puestos, asccnsL--is. C\. aluac1on de la cficac1a de los prograinas 

de capacitaciOn, plan de carrera. ascsorios y consulta~. ctcétr.:ra 

Estas baterias se utihzan en todos los n1vd~s laborales de la u1sutuc1ón. 

porque han resplH1d1do a las nci.:c-s1dadc:-. JI.': nh.:d1\..'.1ó11 de los pro:_.. cctos de trabajo 

donde se han usado~ al igual l~Ue plJt sus facilidades dt.: admin1strac1ón, 

calificaci0n. bajo <..:osto, tlcn1po 'h: aµlicac1on y porque algunos de ellos son 

instrwncntos no c0n1crc1aks ..._.., poco c0n1._1c1dL'~ en el 1ni.:rcado. conH_) e~ el caso del 

PET" IPP 

3.3 BATERÍA E:-.lPLE.ADA 

En el caso de la plancac1ón de carn:ra~ se c1nplca gcncrahnt:ntc la tercera 

batcna. ya qui.! hasta la fecha ha anoJado buL"nns resultad\._):; t.:n la n1cd1ctl'l1 de los 

factori.:s ps1colog1cos que son de mtcn!s t..":n esta ari.:a de trabaJO para \a 

01·g.an1za~1ún. con la tinalidad ck nhkw.:r io~ pr.:rfil...::~ del per'.'onal profc.:sional se 

ut1\iz¡1 tan1bien ~1 ult111n1 Cl'IlJUntu di.: ¡1ruebas 1111.!ncionada~ 

Es dc su1na 11nponanc1:1 ~ci1alar qt1~ t.:sta bat·~ría en particular se tnti.::gra pür 

dos pru~bas p,:-;1cn1111.:1nc1~ de \ISl' r.:xdu::'n:c• en PE!'v1EX { IPP y PET), por lo que 

cx1st~ 1nfonnac1on que si;: n1ane_F1 a nt'\1...·l L·onfi.Ucn~1al. n1ot1\"o por el cual no se 

irH.:luyc cn esta invcstlgacH\n 
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~)'BATERIA EMPLEADA 

~i?rA..lí'-:R' ..... ""... 
PET MOSS JPP 

3.3.1. INSTRUMENTO NO VERB.·'l,L DE INTELIGENCIA BETA Il -

REVISADO 

Test pstcornétrico de 13.piz y papel discllado por C E. Kellogg y N. W. 

tv1orton para tncdir la capacidad intelectual genera) de las personas relativamente 

analfabetas o de los individuos con dificultades con el idlon1a de su país~ aunque 

también puede ser utilizado co1no una ni~dida no verbal en pob1aciont:s generales 

Sus nonnas pcnniten qui.! se cxpr~sc la ejecución del exmninado en 

términos de un CJ Beta u de un pcrcentil. en rdación a la ejecución del grupo de 

estandarización 

La obtención dt: los CI en cst3 prul!ba es s1n1tl~:u- a la del V/AJSS. ya qur..: se 

determino que cada grupo de i.:dadcs. tendría una rncdta con valor de 1 00 y una 

dcsvtación estándar con valor de 15 

La norn1a1iza\..".1Ón d<.:: estc te.:st. se hizo cn los Estados Unidos en 1974 con 

una n1ucstra de 1 O~O personas entre k's 16 y lo~ (1-l afios de edad. dividi~ndola 

por edad. sexo. lugar de rcs1dcnc1a. raza y ocupnc1nn 

.Actuahncntc PEMEX crnplea las nonnas obtenidas de la estandarización 

realizada en l 99J con 520 personas con un ntYcl escolar Je lic:.:ncíatura en las 
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diferentes áreas de ingeniería. a1gunos de ellos trabajadores de la rnis1na empresa. 

de ambos sexos. cuyas edades fluctuaban entre los .2 1 y 5-t al1o.s de edad (LC)PEZ. 

1993). 

Históricamente la versión original fue llamada el "Group Exaininatiun Beta" 

(Exánten Beta Gn1pal). se desarrollo por la Annada de los Estados Unido~ de 

Nonea1nérica durank la Segunda Guerra Mundial. utilizándola para dctcnninar la 

capacidad intelectual de los n:clut~s 

En 193-t, Kcllog y I\.1or1t'n n:visaron su contenido con la finalidad de 

adaptarlo a poblacilmt:s ctvilt.:s, public~·tndohi con d n1._>rnhr;; d<.: "Rcv1sed Beta 

Exanlinatiun" (Ex::imcn Beta Rc\.·tsado). 

f'v1ús adelante a este tcst se le cntHKIÚ con el nombrl! de "First Ed1tion" 

-Pritncra Ed1cion dd Beta ( B...:t;i - l I -,_ d cu11tcn1du d~ sus n,;activos no s11fri6 

ca1nbio alguno hasta la ap;:u·iciún de la zictual versión, el "Second Fdnion" 

-Segunda Ed1ci1 . ."ln e Bt.::ta 1 I - R )-

El Beta 11 - R ri..:prc::;cnt;1 una rc .... ·1 ... 1ó11 ma:-. ampl1~1 di.!! cnntt.:nido de lo~ 

rcacti,·os y de la c~trat1.:g1a dt.: rnucstrco 01iginaks, sin cn1bar!_20. la natlu-aleza d:.: 

las tareas que In co1npu11cn no sufr1(l ca1nb1os y t..•l ordt..:n en que :-.t.: apltcan fue 

tnodificado sólo ligi..:ran1cnte 

Con la finalid~1U dt.: adaptarl1..l a d1ti.:1entt.:s pobl.1c11..me~, el c1111t..:111do de :-.u 

n1atc1·ial fue rnodificado en fonna e...:tcn:-.a. ya qut.: tndo el trahaJn arti~;tico volvió a 

SC'f n:d1bu_1ado y algunos n.:actJvus fueron rcpn1dt1l.'.1dPs a un tarnafH1 1nayor para 

que ful!ran rnú.s claros. a<.h.:1n;ü; se (.!lun1nan.1n lü::> rl.!acti\.·os Clltl!-oiderados corno 

an1biguos. ohsol1..:tns P map1·llJH~H.ln!-o para ~11,;11ll tipo dr: c-.;an1111adn:-'. 111t1rH..luc1~11dn 

nuevos reo.ctn·os para rc111plazar los ~liniinc:uJl.1S, s1.: nHHJ1rii.::arnn tamh1~11 las 

instn1cl..':ioncs. 
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Aunque la versión original de dicha prueba fue creada para personas 

relativan1entc analfabetas, gracias a las revisiones y estandari?.acioncs. ahora se 

emplea en diferentes organizaciones industriales que cuentan con gran cantidad de 

personal y para quienes es de interés el entrenruniento ocupacional~ partiendo de 

ello se emplea en PEMEX como un{) de los. instn1mcntos para tncdir \a capacidad 

intelectual del personal y ahora conl.o parte de la batcda para la obtención del 

perfil~ arrojando los resultados necesarios del área 1ntc\cctual del personal 

estudiado 

Por otra parte. esta prueba ps1cológ1ca consta de un cuadcn11l10 con 6 

tareas. cada una de las cuales cuenta con tic1npos cstablt:cidos de aplicación. 

E\ tlen1po total de ejecución es aprox1nu1dan1enk di! 30 1ninutos. 

incluyendo el requerido para las instn1cciones y los CJcrcic1os de práctica. 

TAREA 

l. Laberintos 

2. Claves 

3. Figuras geométricas 

4. Figuras incotnp\ctas 

5. Pares iguales y diferentes 

6. Figuras incorrectas 

Los aspectos qui.! 111\dc cada tarea son 

TIEMPO 

1.30 n1ins. 

2.00 n1ins. 

4.00 nüns 

2.30 nlins. 

2.00 1nins. 

3.00 nüns. 

- LABERINTO: Orga.tizacion pc1·ccptua\ y p\ancacion 

No. DE REACTIVOS 

5 

90 

18 

20 

56 

21 

- CLAVES: !\..1t..:IT\Oria a corto plazo. 1ntcgración v1so1notora. percepción visual, 

capacidad de 11nitación, aprendizaje y atención 
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- FIGURAS GEO!l.1ÉTRICAS: Capacidad de análisis y síntesis. solución de 

problemas. aptitud para distinguir detalles in1portantt:s. 

- FIGURAS INCOMPLETAS: Percepción visual y razonan1icnto analítk;o. 

- PARES IGUALES Y DIFERENTES: Anúli,;is d.., relaciones, formación de 

conceptos. juicio práctico. n1c1noria a corto plazo. 

- FIGURAS lNCORRECTAS: Percepción visual. analisis. exactitud y precisión 

para realizar tareas rutinarias. 

3.3.2. EVALUACIÓN DE APTITUDES DEL PERSONAL PET. 

(EMPLOYEE /\PTITUDE SURVEY) 

lnstn1n1cnto desarrollado por G. Grin1slcy, F.L. Ruch. N.D. Warrcn y J.S. 

Ford. estos autores se basaron en dift:rcnh.: pruebas: 

a) Pursuit Subtcst of the Fa1nilic Mac Quarric. 1925 

b) Test for Mcchanical Ability l\rlac Quarric. t 915 y 19:!6 

e) Sun:cy of Working Spccd and Accu1·acy, 194:, 

d) Mincssota Clerical Test i\.ndcrcv.-~ Pc::tcrson "'-!\:: LongstafT, 1933 

e) Group Exa1nin¡H1un Alpha of \\'or1d War. 191 8 

f) Anny Group Exantination Alpha of World War. 191 8 

g) Califonua Tc.:st of !\·1cnthal tv1aturity. 19:;6 

h) SRA Prirnary Mcnthnl AbiJitics Thurstonc. 1C).t7 

Su investigación c1npczó en los pnrnL!ros afu)~ de la <l0cada de 1940 con la 

finalidad de elaborar una prueba <]U!.! se aphcara a todos los solicitmltes de todos 

los empleos de una fábrica d!.!dicada a la pn1<luccit~'ll de artículos plásticos para la 

Fuerza Annada de los Estados lJnidos y el rncrcadu Lit.! consun10. 
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Se ad.Jninisrró por pn1ncra vez a 273 en1pleados y un nún1cro sitntlar de 

solicitantes~ esta expenencta en el can1po industnal se atnplió a otros sectores 

como el comercial. guben1amcntal y educativo 

l .os pritneros resultados indicaron que ciertos tc::sts eran mt!jorcs que otros. 

por lo que la investigación continuó por un periodo de diez años hasta llegar en 

1958 a su composición actual 1..h: 1 O subtcsts. pasando por una st:nc de cambios 

en formato. duración y contr.:nido de las 1nstruci.:1oncs 

A la fi:cha. t:sta prueba ha sido c1nplcada t:n diversas investigaciones sobre 

habilidades en el a111hic.:nte industnal. el i1npacto 1nodificador de la satisfacción c.::n 

el trabajo. pronósticos de los critcric's dc rcndirnit:nto en c.:I ctnplco~ así como para 

explorar las relaciones entre el tc1npcra.incnto. intcrcst:s, habilidades. educación y 

desarrollo cducac1onal Estos trabajos fueron realizados por _,.'\..ngclo Ncsi. J;unes 

Shav.r. Jane lvancevich. Cednc Poundcrs. entre otros (L:\_PPE. 1983 ). 

Aunado a ello. sc han encontrado corrclacio11cs sígn1ficat1vas con la prueba 

California de Ma<lun:z r"\1cntal (CTMf\.1), pn1cbns de Habilidades Mentales 

Prünarias (P?v1A), Minn~~(~t:l p:ua Personal dt! ()ficina (r-wlCT). Dlfcrcncial de 

Aptitudi:s (DAT). así c1.,mo con la dt: I fah1lidad pcua Escuetas Supcnorcs y 

Escuelas Cooperativas (SCAT) 

En 1969 la Psyi.::hc)lob"lcal Scrv1cc:-:; Inc. r..:alizO l<i traducción al cspaüol de 

este test psiccológico del original en idion1a ing.10-s. PEMEX durante la década de 

los 70's lk'\ l~ a cabu cstudtuE-; con sus traha_¡adore:-; para obtener b 

cstandariz....-ic1on. confiabilidad. validez ;. nnnnahzación en su personal profcs1onal 

realizando los l:a111b1os Ll"""l1'\ cmcnh:::-:; para si.:r t1t11iz~1do en c~ta pob!acion 

Es un instrumento tlt.: l~ip1z y papel p::i:-a la n11..·dic1ón de las aptitudes con las 

que cuenta su p~rsonal. Se ullcgra por un cuJdcn1i1lo de prcgunt~i:-; y una hoja de 
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respuestas~ su tiempo total de ejecución es aproximadainente de 1 hora con 30 

minutos. 

Esta prneba está estructurada por \os sibruicntcs s\\btests: 

TAREA 

l. Comprensión verbal 

2. Habilidad numérica 

3. Seguinücnto visual 

4. Velocidad y precisión visual 

5. Visuatiz.."lcíón espacial 

6. Razonamiento numCrico 

7. Razonrunicnto verbal 

8. Fluidez de palabra 

9. 01.!strcza rnuscular 

10. H .. azona1nicnto silnbólico 

TIEMPO DE 

EJECUCIÓN 

5 mins .. 

10 mins .. 

5 mins .. 

S mins .. 

5 tnins .. 

5 nlins .. 

5 mins .. 

5 mins .. 

5 tnins .. 

5 ntins .. 

Los aspectos que nlide cada larca son·. 

NUMERO DE 

REACTIVOS 

40 

75 

30 

48 

50 

20 

30 

78 

750 

30 

- COMPRENSIÓN VERBAL· Habilidad para utilizar conceptos en la formación 

de ideas y en la con1unicac1ón 

- HABlL!DAD NUM!~R!C/\.: Aplitud para comprender y n»m"Jar sistemas 

ntunéricos. 

- SEGUIMIENTO VISUAL Sagac1<faJ el<.: evaluación visual rápida y precisa de 

reprcscntaciont!s gráficas. 

- PERCEPCIC)N RÁPIDA: Capacidad en la dl.:tecciUn Je pcquefias difer..::ncias. 
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- VISUALIZACIÓN ESPACIAL: Aptitud para comprender las relaciones 

espaciales. 

- RAZONAMIENTO NUMÉRICO· Razonamiento mductivo y capacidad de 

síntesis. 

- RAZONAMIENTO VERBAL: Razonamiento deductivo y capacidad de 

análisis. 

- FLUIDEZ DE PALABRA: Expresión verbal y escrita. 

- DESTREZA MUSCULAR: Coordinación ,;sornotora. 

- RAZONAMIENTO SIMBÓLICO: Capacidad para comprender principios 

físicos y 111ccñ.nicos. 

3.3.3. RELACIONES HUMANAS MOSS 

TEST DE INTELIGENCIA SOCIAL 

Se cn1p1ca para evaluar las rclaciom:s interpersonales y el comporta.miento 

de los individuos en s1tuaciont.:s que den1andan una supervisión y control de 

personal. asi co1no la nlani.:ra en que se entablan vinculos con los dc111ás. 

detectando prllbk:1nas tk a_1ustt.: o adaptai.;1úu a nuc\:t)S entornos, en general 1nide 

habilidades ~ociales. 

En d área industn~il y de negocios, esta pn1eba ha re.:"ultadn ser útil para la 

selccciun y ubicacíún Je c1nplcadu.-; en trabaj~lS qw: 1111phqucn o den rnucha 

ünpurtancia a las relaciones hmna11as. con1D l.!n las áreas de vt::ntas y supervisión 

tan1bién se ha cn1plcado conHl prueba de guia vocac11.J11al y para dio s~ consideran 

las aptitudes en el cmnpt.) de las relaciones hm11anas 
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Se encontró que a partir de J 93 1 se han ,-ealizado varias 1nodificacioncs y 

revisiones u este instrurncnto sobre todo en Jos Esradu:-. Unidos ya que, h3sta 

donde se conoce, en M¿xico no se ha cstanclarizado, se han hecho adaptaciones 

sobre roda para su uso en el {unbito industrial. conservando áreas con10 la 

supervisión de personal. juicio en situaciones soci41Jcs y obscn.·ación dt: la 

conducta hurnana. 

Se intct,:rra por un cuadcnlillo con JO n:actívos y una hoja de respuestas. su 

tien1po promedio de aplicación es de 30 rninuto.s. es una prueba dt= ejecución 

típica y se puede apJicar de 1nanera indi\.·idual o colectiva. sic.:ndo c::>ta última la 

manera como se aplicó para los fines del presente estudio. 

I~Ia sido ctnpleada en d carnpo de la psicologia clínica, t:ducativa e 

industrial. 

La vl.!rsión cn1pJcada de la pn1cba engloba Ja rnedición Je los cinco tactores 

Si!,,...-uientcs· 

- HABILIDAD EN SUPERVISI<.--'>N· faculladcs de los indiv1tluos para manejar y 

controlar grupos. así \.:01110 Ja capal..'.idaú y eficiencia para coordinar las actividades 

cncorncndada.s al personal bajo .su mando y las habilidudt.:.s de liden17go 

- CAPACIDAD DE DECISIÓN EN LAS RELACIONES HUMANAS: criterio y 

to1na de decisiones que deb~ tener una persona al int~rn:mir en problemas 

relacionados con la fOnna de interactuar con los tlt:más 

- CAPACIDAD DE EVALUAR PROBLEMAS INTERPERSONALES· criterio y 

juicio del sujeto cun respecto a s1tuac1oncs sociak·s qt1c repre.sent.an cierra 

problcrnática 
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- HABILIDAD PARA ESTABLECER RELACIONES INTERPERSONALES: 

facultades que pcnnitc:n establecer contacto con otros individuos de una n1ancra 

eficiente y adaptativa. 

- SENTIDO COMÜN Y TACTO EN LAS RELACIONES HUMANAS: 

capacidad de llevarse bien con los den1ás. en relación con una conducta basada en 

el juicio lógico. 

3.3.4. INVENTARIO DE PERSONALIDAD PEMEX IPP 

Fue creado con la finalidad de conseguir dos rnetas en la tnedida de las 

características emocionales y afectivas del personal de esta institución. 

La primera de ellas~ de naturaleza 1nás bien teórica, füc para evaluar los 

factores de la personalidad que tienen una ¡unpha y directa aplicación en la 

conducta hun1ana rc1ac1onadns con los aspectos favorables y positivos de la 

personalidad. n1ás que con los rasgos patológi...:os del individuo. 

Su segundo nh_1..:t1vo fue ~l dc~ttrroll~u- un 1nstrun1cnto preciso y con 

subescalas confiables para la iLk:nt1fic:tción y medida de..: las variables incluidas en 

el inventario~ di.: lgual fonna, un prL)pós1to ult..:nor fue..: que el lt:st pudiera ser de 

uso sencillo y apropiado para aplicac1nncs en gr;:u1 t::scala 

Aconk a lo anterior, PEMEX rcalizú estudios para obtener la confiabilidad~ 

validez, nonnah:?~ciún y cstandan/__;:1ciún de este kst psicológico para ser 

empleado en su personal profi.:siunal 

Sus nonnas fueron tksan·oUadas a partir de una 1nucstra en la que ambos 

sexos se tabularon por separado, las cstandarizaciont:s de los puntajes par:l 
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sujetos del sexo 1nasculino están basndas en n.1ás de 6.000 casl.)S, 1nicntras que \as 

nonnas fc111e11inas incluyen 1nás de 7 ,000 los cuales abarcan un atnpho rango dt: 

edades. grupos sociocconó1111cos y ;.'trcas geográficas. 

Las nonnas para hornbn.:s y n1uJercs. se.: construyl.!ron en iOnna tal que 

proporcionaran una conversión antoniática e.le los puntajcs crudos n puntajcs 

estandarizados, en donde la tnc.=dia arittnética es de 50. c.::on una desviación 

estiindar de 10, con estas unidadt.!s de ntcdu.la. alrededor c.lc-1 95~··í1 de \a población 

puede sel'" locahzada. al 1nenos tcórican1cntt.!, entre tos puntajes estándar dt! 30 y 

70 en cada escala. 

Desde que el lPP fue usado por pnrncra vez en una investigación. en 1951. 

ha sido adnlinistrado a rnás dt!: un nliltón de sujctos. no todos estos casos 

estuvieron. disponibles para la estandarización de \a prut.:.ba, pero los datos que 

han sido publicados~ son suficientes para dar una idea de \a tendencia y 

variaciones quc dcbcrún cs1"'lcrarsc en difcrcntcs gn1pos 

Esta prueba es una co111binacíc.Jn del ln'-'cntario l'-.1ult1fr1s1cu di.! la Personali­

dad de Minnc~ota (f\.·1MPl) y del 1nvcntarH .. 1 Psico\úg.ico de Calit01n1a (CPI) 

En ~\ caso del l\t1MPl, ..!stt.: i.:1.Jtbta dc 56ú reacti.vo::. en \ns qui;: el evaluado 

define sus propias caract~ristica~ y la 1n1agcn quc tH!nc de si 1nisn10; 

paralcl<.uncntc. sus respuestas propL1rc1unan \a pns1blli,\ad de scr co1nparadas eon 

la inedia estadística dl: su proptr' grup1.). Esta co1npuesto. por 1 O ~s~alas clínica..." 

difcrc..:ntc~: 1-lipocondria. dcpn.:s\<in, h1st!.:na, dt;s,·1aciún p~tcl1pattca, nta.s...:llhniJ.ad 

- iCn1inei<lad. paranoia. pstcast~nta. -.!'Sqmz..ofr~nia. hipl11n,1nia t; intrnvt;rsión 

social. 
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Cuenta tan1bién con una base 1natc111<1tica cstadistica sólida que pcnnite 

reconocer el grado de validez de cada una de sus escalas desarrolladas. 

De tal 1nancra. que es conside!r:::ulo co1no un instn11ncnto d~ incalculable 

valor. cuya 1ntcr¡_..,.rctac1ón se puede a_¡ustai a la utilí;;r .. aciún que d psicólogo quiera 

hacer de ella. por lo que es uno de los test 111:.ís utiliz ... 'ldo en la evaluación de ta 

personalidad en el can1po de la psii.:ologia c1í111ca, lahnral y en an1bientcs 

penitenciarios 

Fue creado por el Dr. Hath~nvay y publicado por pritncra vez en 1940. ha 

sido n1odificado varias vcces hasta Hegar a constituir~c en una de las mejores 

técnicas de inventario en la evaluación psicológica. n1anejándose inclusive en 

forma auton1atizada. siendo posible arlicarlo colcctiva1nentc con un n1ínimo de 

Tccursos y de pcrsonul cSpt:!cializ..-ido. 

Es nnponantc scüalar que aprox1mac.lan1entt.: 200 itc:n1s de.! esta prueba están 

incluidos en el IPP. CC'n autorización del Dr. Hatha"\vay y bajo un convenio 

especial con b Un1versny Of I\.1Inncsota Prcss y con Tht: Psychological Corpora­

tion. 

En lo qut: respecta al C'IP. se trat3 de un inv~ntQ.no auto - <lescnptivo de la 

personalid3d cn.:ad~) p1.1r l-lan-1.son Guugh, et cual consta de -l8C itt:ms y con:->1stc 

en reportes de patrnnr.:s di: cntHlucta típico~. 1._1pinll1nL's y si:ntinúcntos habituales, 

así c0mo achttHks c.:n rdación al :.ispcct<."' social. é-ticn y faniiliar, a d1fcn.:nc1a del 

r-...1MPI. sus rt.:acl!Yt,~; no 1,,.·st;ü1 uni.:-nt~1dt1...., a !~1 ddi.:-ccH.in de .sintntnas pah1lúg1cos 

Este 1nvcntario consta <le 18 escalas. Oc las cuales 1 5 rnidcn rasgü:-; de 

personalidad y tn:s son de validación. 
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Cuenta también con una hase 1natemática estadística sólida que pennite 

reconocer el grado de validez de cada una de sus i.:scalas desarrolladas. 

De tal manera~ que es cunsidcrado con10 un mstrun1cnto de 1ncalculable 

valor~ cuya interpretación se puede a_Ju.star a la ut1lizaciún que el psicólogo quiera 

hacer de ella, por lo que es uno de los test n13.s utihzado en la evaluación de la 

personalidad en el campo de la psicologia clínica, laboral y en arnb1entes 

penite11ciarios_ 

Fue creado por el Dr Hatha\vay y publicado por prin1era vez en I 940, ha 

sido modificado vanas veces hasta llegar a constituirse en una de las n1ejores 

técnicas de inventario en la evaluación psicológica, n1anejándosc inclusive en 

forma auton1atizada, siendo posible aplicarlo colcctivan1cntc con un mínimo de 

recursos y de personal cspccial1zado. 

Es in1portante scüalar que aprox11nadan1enh: 200 itt..:n1s de esta pn1cba están 

incluidos t:n el IPP, con autorización dd Dr. Hatha\vay y bajo un convenio 

especial con la Unrvcrsity ()f :-V1inncsota Prcss y con Thc Psychological Corpora­

tion. 

En lo que rc.::spccta al CIP, Sl! trata de un mvcntario 3Uto - descriptivo de la 

personaltdad creado rh'r l larn~on CltHJ!_!.h. cl cual ...:onsta t.lt: ~180 itt.::1115 y cnnsl.stc 

en reportes de patrdnr.:s de conducta ttp1cos. opin1ones y sc.:ntitnientos habin1aks, 

así c0rn .. ..1 actttudc.::s en r..:la\.:H .. H1 a! :tsp..:clo ::::.uciaL c;.~tlco y fa1nihar~ a J.ift.:rcncia del 

f\.tM"Pl, sus rc::icuvos no están nn\..~Tlt<tdn~ a la dc.:tecc1ón de sí11tot11as patológicos. 

Este 1nv1.:ntario t.:onsta de 1 8 cscab.s. de las cuales 1 5 n1idcn rasgos de 

personalídad y tr~~ son de valid.-ición 
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Las escalas que lo con1ponen son: don1inancia. capacidad de status. 

sociabilidad, presencia social. aceptación y control de sí 1nismo. sentilniento de 

bienestar, responsabilidad. socializ ... '1.ción. t0lcrancia. buena in1prcslón. connmali­

da~ logro a través de la confornüdad. logro a través de la 1ndependcnc1a, 

eficiencia intelectual, inclinación psicológica, flexibilidad y fc1nineidad. 

Por su parte, el lPP es tu1a prueba di.! lápiz y papel que consta de 566 

aseveraciones que el trabajador debe de calificar corno ciertas o falsas. Emplea 

para su aphcación un cuadcn1i\lo Uc preguntas y una hoja de respuestas, así 

1nismo el tictnpo api-oxi1nado de CJccuc1ón es t.k l hora .>O nunutos. aunque no s;: 

cuenta con tietnpo litnitc. 

Se compone por ~ 1 escalas que núden los Slb-Ttiicntt:s rasp;os de la 

personalidad: 

- DOMINANCIA <_DO): Eu;torcs de habilidad para el \ic.h::r3Zgo. autondatl~ 

persistencia e iniciativa social 

- CAPACID/\.O l")E STATUS \CS): índice de la capal.·idad tndivi<lual para la 

adquisición de "status" en el t1.1turo. 

- SOCIABlLlDAl) (SO): tc1npcrai:ncnto abierto. srn..:iable y participante:. 

- PRESENCIA SOCI..l\.L (PS): equilibrio. espontan~idad y auto-c..:onfianza en las 

interacciones personales y soc1alcs. 

- AUTOACEPTACH_)N (Al\) sentido de cstitna personaL y la aptitud para el 

pensainicnto y la acción independiente 

- SENTIDO DE RlENESt'AR. i'SB): sujdus qut.:: núnin1iz.an su.:: preocupaciones y 

quejas~ que cst.á.n n.:lativa.1111.::ntc libres di.: dudas y desilusiones 

RESPONSABILIDAD (RE) tcrnpcra1ncnto y disposición integra. 

compro1nc.:tido y confiable. 
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- SOCIALIZACIÓN (SO): ¡;rndo de madurez social. integridad y rectitud que el 

individuo ha alcanzado. 

- AUTOCONTROL (AC): grado y adecuación de la autorreb'Ulación y del 

autocontrol~ el estar libre de la impulsividad y el egocentrisrno. 

- TOLERANCIA (TO): actitudes y convicciones sociaJes pennisivas~ aceptantes y 

no criticas. 

- SENTIDO COMÚN (CM): nivel en el que las reacciones y rcspucstas de un 

individuo corresponden al patrón ''connin" establecido por el inventario. 

- LOGRO VÍA ADAPTATIVA (LA): elerncntos de interés y rnotivación que 

facilitan el lOb'TO en cualquier situación donde la adaptación es una conducta 

positiva. 

- LOGRO VIA. INDEPENDENCIA (LI): factores de 1ntcrCs y de 1not1vación que 

facilitan el lo!_,,.'To en cualquier situación donde la autonon1ía y la independencia son 

conductas positivas. 

- EFICIENCIA INTELECTUAL (El l grado de eficacia mental y personal que el 

individuo ha logrado 

ADECUACIÓN S<JCI/\J, ( K) nivel en que la persona interactua 

satisfactorian1enh: con otros i.:n su entorno social. 

Las 15 escalas anteriores fueron las crnplcadas para los fines de este 

estudio~ n1ientras que las restantes se utilizan corno escalas de validez, para 

selección de personal y para la n1cdición de otros factores ajenos a Jos intereses 

propios de t!Sta invcstiga~1ó11~ estas son-

- Mentira (L) - Desajuste general (DG) 

- Buena impresión (BI) - Dcsviactón psicopátlca (DP) 

- Angustia IA) - lmpuls1vidad (IM) 
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Los retos qt1r.:: ha enfrentado en lns últin10:-. tiempos la industria petrnlt:ra. 

nccesanainentc conlh:\.·an a cstabkccr cstratcglas de accú.')n con fines evolutivos, 

de pro<luctiv1dad y en busca de cc•nciliar ~us 111tcn.::scs cnn los del personal 

Rl.!sllha c.h; s111na 11nponanc1a C• .. )lioccr las caracte11stH.:a::-. i·cales Je los 

profeslon1stas de la Subd1n.:cl.".1l,11 de Pc1·ti.1racH·111 y J'\·1anti..:n1n1ic11to a Pozos (P!\1P), 

par3 1dcnttficar pknarncntc las hrcchas pur ..:ubrir en los pcdllc~ de co111pd1.!nc1a 

qui; dcbcran tener sus prufcs1t'n;ilc~ y 111~·1s a1·1n_ J..h:t....:ctar a 11iYcl ~~n1pal (en cada 

una de las 1egHHlt.:~ UL· t1ab;1Jo {k.- P:\.1P - No1h:, Sur y :V1anna- ' las habil1dadcs 

que sc encuentran baJ~ls, d..: acu..:tdl) al llJ\...:l L·spL'LHh1 poi J;i Pr¡;an1F"ac1on y en 

base- ¡1 da:hos datos 11npkn1ent;u la.:-> n1cdHbs necL·:--~u1a.-.; par:i cub11r Jos 

rcquc.:nrn1cnl1lS de la indu.-.tn;1 

Es d..: ~ran Sl1,'.t1ilicanc1;1 p.1i-.1 ...::! p..:tsnnal Llh•lf-:11 dt: la s11bdtrccc1on 

estudiada. asi con10 p;ua qu1t.:11t..::-. t1r..·11c11 ;1 su carg\) Lt pl~u11.~a\.:1Ún di..." la 

capacítac1ón, cOllllCCI b:-> d1fi..:n:1ic1,is ..:x1stcntt.:=-' cntn: l.b hah1hJac.h:s de los 

intcgrant..:s di.: ca<..b ct.:11l!o <.k t1~1l1:q1L d:.:ti..:nn1nandll las pus1bk.-.. c.n1sas dt.: dichas 

discrepancias para atc1nlcr a i.:lla:->, tomando co1no p:na1n..:tro Jos pi.:rfiles y 

contcn1plandu las part11.:ubndadt.:s de cada 1..:!_.!iun y di:'trttn de traba.10 dt.: PEi'VlEX 

ExpluraciLHl y Producción 
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De ahi~ que surja la sigu1cnte pregunta de investigación: 

¿ Existen dtfcrcncia.s cntr~ los perfiles del personal prufe~ional de mandos 

medios de las tres regiones de trabaJO estudiadas pertenecientes a Perforación y 

Manteniiniento a Pozos de PEtv1EX Exploral;tOn y Producción ? 

4.2 HIPÓTESIS. 

H1 Extstt.:n difcrcn..::1a:-. t.:stadi:-.ticamt..·ntc SÍb,'Tlificativas. al O 05 entre los perfiles 

del pcL·•onal pn"C .. :.:->1onal u .. · tnando:-; HH:d1os de las rcgJL)flCS Not1c.:. Sur y Marina 

de Perforac1011). l\.llantt.:111m1t.:nh' a PoLos <le PELvfEX Explorac1on y Produci.:ion 

Ho No exbkn d1ft.:1!.!nc1<b cstad1..:;ta:a1ncntc sib."11Ífic:.ittvas ;il O 05 entre lus 

perfiles de"! pi.:rsL'11a1 pn'ft.:..:;1\_•nal de n1and1.Js medios de la:: n:g1oncs Nort~~ Sur y 

fvtarina de Perft,ra(,.·1ó11 :"' !\.ta111cnim1cnto a Pozos de PEMEX E:xplorai.:1ón y 

Producc1on 

4.3 '\'.-""RIABl.ES. 

VARIABl.l'S INDEPENDIENTES. 

• Instrumentos ps1cológ1cos. 

• Rcgicmi.:~ de trabajo 

• Nivel Jcr;l.rqu11.:o dd personal. 

* ProccJ.11nh.:nto e instn1ccioncs en la aplicación de la bateria. 
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VARIABLES DEPENDIENTES: 

Las respuestas de los resultados que arrojaron las pn1ebas psicológicas en 

la medición de los factores: con1unicación. negociación. venta de ideas. 

creatividad, liderazgo. análisis de p1·ohlcmas. solución de problcnu1s, tom<J: de 

decisiones. relaciones humanas, planeacilH1, organización. control. dirección, 

supervisión, y trabajo en equipo 

4.3.1 DEFINICIONES CONCEPTUALES 

Habilidades gcrt.•ncialcs: 

Con1un1cac.-·1ún · Proceso di.: tra.ns1nisión infonnativa entre el comunicador. el 

comunicante, los 111cdios, los canales y Jos contenidos de todo tipo, es la fonna 

rncis in1portantc dt.: intt.:racciún social en los hun1anos ( Dorsch. 1985 ). 

1Vegoc1acuín i\·1ancra de mtcracciún social para solacionar· conflictos de 1ntcrescs 

(Dorsch, 1985). 

Venta de.• ulc.:as· Es la rnarn.::ra di.! poder provocar cualquier camhio en 11!1 

co1nporta1nic111u <le una persona o gn1po debido a la anticipa(.;ión de las rcspul.!stas 

de otros~ es insistir sobre una persona~ induciCndola a realizar algo rn~ts 

(Carranza~ 1989). 
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Creat1V1dad: St:rie d~~ rasgos intelectuales y no intelectuales (n1otivaciona)es. 

actttudinalcs y tempcran1entalt:s) de la personalidad. considerados corno l.!l 

ftmdamento de rendm1icntos productivos. originales y fecundos t Oorsch, 1985). 

Lidera=go: Papel dcscrnpcñado por un individuo como in1c1ador. director u 

organizador de acti,;dades de grupo en una con1unidad (\Varren. 197-l) 

A.náhs1s de problemas .A.tención d1rig1da a la~ par1e::; de una t:xpcrieni:ia total en 

un esfuerzo para d1.:s1,;ubrir sus cornpon(.'.'ntCs y su disposición ( \Varren. 197-t ). 

So/uc1ún de prohlema.,: Obtcm.:tón de una respuc.:sta o explicac1ún satisf:'lctona a 

un problema que al ser planteado pn:~cntaha dificult:1di.::-s (\Varn.:n. 1974) 

Tnnia de.: d .. ·c1suJ1J.__•_..,. ProccS(l dt..: anúltsis y 1.:"::'c0gcnc1a. l.!ntn: diversas alternativas 

dispon1blt..:s del curso de ac:CllHl quc l;-i pt:rsuna dehc1·ú. st..:t!Utr ( Chíavl.!nato, 1989). 

Re/ac101h·s /1111111..znas [)e1Hnn1nac1ón de t1s rcbc1on~s 1ntcrhmnanas qut..: se crean 

en las <.1ctiv1dades labor:ilt:~. cnmci-....:ialcs y ~c1..1nóm1cas (f)orsch. 1985) 

Superv1sui11: Coordmac1on dt..: las activH.ladcs d:.: un g.n1po de tr~bajadores que 

realizan alguna opcr;ic1Pn •.Torres. l t)tl") 

Trab1..1;0 en 1..•q111ru .-\.ctl\:1J.ad col!.!ctl\. a rt::3lazada por un grupu de pc-r::-.onas~ 

implica un vínculo. objctl-.. o cun1ún y organización~ es la aceptación de tareas a 

realizar qui.:: gcth:ran un con1pronuso fonnal cntri.:: los 1ntt!"grantcs del equipo 

(García. 1983). 
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Habilidades administrativas: 

Planeacujn. Dctenn1naciun dd curso concn:to de acck'Hl que se SC,bTtiirá. fijando 

los pnncipios qut: habrún de presidir y onentar la secuencia de operaciones 

necesarias para alcanzado, y la fijación <lr.! tu.:nlipos, unu.iadi.:s, etcétera, nc:ccsarias 

para su rcnhzac1ón (Reyes. 1992) 

Orga111:::acrcí11· Estructuración técnica de las n.:lac1oncs. que deben darse entre las 

jerarquias, funciones y obhg:.H.:iones inchvtduales ncci.:san01s en un 01·gan1~1no 

soclal para su 1nayor c:fiócnc1a ( Rcycs. 199.2) 

C'oncrol: Es la función adn11n1su-at1va que consiste 1.!ll 1ncdir y i.:n corregir el 

dcse1npcflo de subordinados. p:..ira ast:gurar qut: los ohJcti,os <.k la etnpresa y los 

planes discüadns sean reahzados Es puc=--. la func1011 scgUn la cual cada 

adnlinistrador, desde i.:1 pn.:s1dL"nll!' hasta el n1ac~tro, con11wucha que lo hecho 

coincide con lo qw: se dcbr.::ra haci.:r ( l larold, J 96-l) 

ll1recc1ti11 llnpub<u- CtHJrd1nar y vig1hU" las accione~ de cada 1n1c1nbro y grupo de 

un organis1110 social. con el fin de que el con_1unto de todas ellas ri.:alicc del tnodo 

nui.s eficaz los planes scfiakidns ( R~y~s. 1992) 
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4.3.2 DEFINICIONES OPERACIONALES 

Habilidades gerenciales: 

Comunicación: Capacidad para mtercainbiar información mediante la expresión 

verbal. escrita y corporal que favorezca un clima laboral de confianza y beneficio 

mutuo. 

Negoc1ac1ón· Habthdad para acordar con otros en condiciones óptunas. diversos 

planes y/o proponer nuevas formas de trab<l:JO 

Venta de idea" .... Facultad para convencer y pi:rsuadir a los den1ús. enfocando los 

esfuerzos hacia el éxito de un proyecto o acti\:idad específica 

Creaflvidad Capacidad para conforn1ar nuevos conceptos, ideas y 1 0 habilidades 

identificando aJten1atJ\:as con onginahdad e mnovac1Un. 

L1dcra=go: Habilidad para l.!stableccr una guia u pautas a seguir con la finalidad 

de in.fluir c:Il otros J1ng1endo sus csfu~rzos hacia la obtc11c1on de objetivos y metas 

personales. de gn1po y orgarnzac1onah.::s 

Aná/Js1s de prohlema.' r\.ptllud para cxam1nar concctanH::ntc las oportunidades y 

debilidades de una s1tuac1011 cspt!cifica (h_)r nH:Jio de abstraccioni;s que conduzcan 

a conclusiones accnadas 
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Solución de proble111as: Capacidad para aplicar la mejor alternativa que conlleve 

al logro de los resultados deseados ante una situación de conflicto. 

Tonza de decisiones: Habilidad para elegir la n1c_1or opción a seguir en la solución 

de problemas y proccd1micntos dt: trabajo. 

Relacuines humanas: Facultad para int~ractuar con otros, contribuyendo para la 

adaptación a su entonto social 

Supcrv1sui11· .Aptitud para vcnticar el corr~cto func1ona1niento de los procesos de 

trabajo opcratn:us o ad1n1nistr;.itÍ'vos ejecutados por el recurso humano. 

Trabajo t_'/1 i...'(/Ulf'O" Habilidad u~ coopcración mediante aportacionc.;s tccnicas y 
dt:strczas pcrsonalt:s para fürtalcccr d desarrollo grupal y consolidar las rnetas 

organizac1onaJes 

Habilidadc-~ administrativas 

1'/aneauún Capacidad para discflar sistc1nát1catnentc un tUturo deseado. 

estableciendo las estrategias óptinrn para lograr las nietas, a panir de identificar 

oportunidades y superar t..fificultadcs que: pudieran prc.:sentarsc, ernpll!ando 

adccuadarncntc los recursos ex1sh!nks 

<Jrgan1::ac1rúr A.pt1tud para dar ~ccucncta lóg1c<1 a las actividades qul! conduzcan 

al loi:.."To de los objetn:os dclt::nninados, asignando tareas y/o coordinando los 

esfUerzos ind1\:idualcs y grupales 
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Control: Habilidad para re!:-,TUlar y n10111torcar las diferentes situaciones. 

estableciendo posibles cambios a ejecutar para asegurar que se cwnpla con lo 

planeado. 

Dirección: Facultad para conducir favorablen1entc los recursos organizac1onales 

hacia el logro de meta~ de acul.!rdo a la programación establecida. 

4.4 SUJETOS. 

Se trabajó con 622 sujetos pertenecientes a las tres rch.-Jones de trabajo de 

la Subdirección Perforación y M~mtcnirnicnto a Pozos de la Subsidiaria PEMEX 

Exploración Y Producción (NortC", Sur y Marina): hotnbrcs y rnujcrcs de 

diferentes edades, con una escolar--idad rninnna de l1ccnciatura y jerarquía superior 

aJ nivel 30 n1ancjado por la 111st1tuc1ór1, estos part1c1pantcs representan el 48~0 del 

personal di.! rn;_uulos rncdtos en J;is tres regiones de este si.:ctor de PEMEX, el cual 

por su pan e está compuesto por d 29° o <lcl total de la población laboral de 

Petróleos Mexicanos 

Sus principales caractcnst1c.::~lS son. 

• Ejecutan acc1oni.:s (.k n1anJos n1cda1s en arc.:as de perlOración, tenninación. 

rnantcnirntcnto y reparación de pozos. u1vcstigación y Ucs~UTollo tecnológico, 

trabajo de carnpo en pbtnfOn11as. asi crnno t.:n actividades ad.nunistrativas y 

operativas en cuanto a cooniinac1ón de k.TILIPOS de trabajo. plancación de 

actividades operativas. e1cétcr.1 
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• Su trabajo aporta contribuciones tCcnicas in1portantes como son la identificación de 

posibles mejoras en la cahdad de producción. investigaciones sobre la operación e 

infraestructura. para la ópttma ubicación de instalaciones como son pozos y 

refint!rias c:n base a nom1as 1nh:n1acionah..·s 

• Asumen una posición supervisora fonnal para revisar Jos procesos y sugerir 

posiblt:s mejoras. pomc.:ndo cm<lado cspc1,;ial t.:n las condii..:toncs del factor htunano. 

• Ejercen w1 hdcrazgo prcpondl.'.'.1 antcn1cnte tt.'.-i..:nico en su grupo de trabajo. 

• Su radio de accú111 co1npn:ndc nlih ~ü-cas de tr;1bajo. es decir. ~ rl.!laciona con las 

diferentes part..::s dd pro¡;cso tanto a<l1nm1strativas cotno productrvas 

Estos profcs1nn1stas rcprc.:sentan una área su~tanuva del sector c integran la 

tercera etapa corn!spondicnti..: a rnandos n1cd1os del S1stcn1a de Desarrollo 

Profesional. es el personal con n1ayor experiencia c-n la ctn¡lt"csa. 

4.51\.11.JESTRA. 

De una población total de 1.300 sujetos. se obtuvo una 111ucstra intencional 

de 622 de ellos. i..:1fra qui: cntnarca la tnayor importancia. a corto plazo para los 

inten:scs de la cn1presa, siendo los profeslotustas que Ílllt!J:>Tan la prin1c.:ra f.'""lst: de 

aplicación del progra1na y por lo t.:ual se nos pcnnitió i..:1 acceso para realizar la 

itn.rc:stigaclón. adctn<is d<.: sc.:1 una n1ucstra por cuota puc-sto que la población se 

divide l.!ll dit"C-rcntt.:s J.1stnto.s y c..lc cada uno de ello;;:; se ohtuvo personal para la 

cvalunción. 
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De esta muestra compuesta por 622 sujetos, el 99°/o pertenecía al sexo 

masculino (585 sujetos) y el 6°0 al fctncnino (37 sujetos); cuyas edades 

fluctuaban entre los 22 y los 65 afias de edad. 

No. 
DE 

s 
u 
.J 
E 
T 
o 
s 

SEXO 

FEMENINO ..• 

-MASCULINO .... 

EDAD 

AÑOS 
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Con respecto a la profesión, se observó 1ma distribución en 19 áreas~ entre 

las cuales la rnayoria se ubicó en el rmno e.Je la ingeniería. asi corno de cic..~nc1as 

químico biológicas~ sociales y ad.Jninistrattvas~ tal y cotno se presenta a 

continuación: 

1 = Jngenier-o petrolero 
2= Ingeniero mccán1co y eléctrico 
3= Ingeniero industrial quitnico 

PROFESIÓN 

4= Ingeniero en comun1cac1oncs y dcctronica 
4= Ingenicria ( ~in especificar el arca ) 
6-= Ingeniero mdustnal rnccanico y c1cctricista 
7= Ingeniero qu11n1~0 
8= Licenciado en admmistración 
9= Ingeniero 1nformút1c,1 y en c0mputación 
10= Ingeniero geólogo 
l l= Licenciado en cconotnía 
12= Licenciado en derecho 
13= Ingeniero geofis1c1.J 
14= Ingeniero metalúrgicP 
15= Contador publico 
16"""' l\-1atc111áticl1 
17= Oceano]ngia 
18=· lngcn1cro ropog.oafo e htdrogcafo 
19= Licenciado en ps1copcdagogia 

NUMERO DE 

SU.JETOS 

226 
158 
12 
41 
22 
63 
44 
14 
16 

4 
4 
2 
1 
2 
8 
1 
2 
1 
1 
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4.6 TIPO DE ESTUDIO. 

Estudio evaluatorio de campo de tipo descriptivo~ en d que se detcnninaron 

los perfiles del personal profesional en las tres regiones laborales que se 

estudiaron~ cuya investigación se realizó en el an1bicnte y escenarios naturales de 

trabajo. 

4.7 DISEÑO 

Discfio no cxperirncntal de tipo transccc1unal dcsl,;riptrvo de grupos 

intactos. en el que se trabajó con tres !,..'Tilpos pertcnccicntc.:s a las regiones de 

trabajo evaluadas. sin hacer ninguna n1anipulación cxpcrin1ental. 

GRUPO 1 Compuesto por 170 sujetos que integran la Región Norte en los 

siguientes distritos: 

Rcynosa 

.Altamira 

Distrito Norte 

Cuenca del Papaloapan 

Poza Rica 

NUMERO DE PROFESIONISTAS 

25 

27 

40 

24 

54 
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GRUPO Il : Constituido por 289 sujetos que laboran en la Región Sur distribuidos 

en los siguientes distritos: 

Agua Dulce 

Distrito Sur 

Cárdenas 

Rcfonna 

Comalcalco 

Ocosingo 

NUMERO DE PROFESIONISTAS 

44 

58 

35 

68 

68 

16 

GRUPO 111 Integrado por 163 sujetos de Ja Región Marina, encontrándose en 

los distritos: 

NUZ\IERO DE PROFt:SIONISTAS 

Dos Bocas 

Cd. dc:l Cannen 

D1stnto !\lanna 

4.8 INSTRLl:\tE;-.;Tos. 

17 

78 

68 

Se c1npkú una de las bah..~nas psicmnétricas utilizadas por PEME.X~ 

co111pucsta por las ::-.1gu1cnt..:s pruebas 

•Test de lntt.:I1gcnc1a no Verbal BETi\. lT - R. 

• Evaluaciún Lh: las Aptltlh..ics del Personal PET 

•Test de Rclac1oncs l hunanas MOSS 

• Invt:ntario de PcrsL'nalidad PErv1EX IPP. 

*La dcscripcion espcdfica .Je las pruebas empleadas se pre$enta en el capítulo número 

3, apartado 3.3 
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4.9 MATERIALES 

- Hoja de datos personales. 

- Cuadernillos de las pruebas. 

- Cronómetros. 

- Hojas de respuesta. 

-Lápices. 

- Aulas de capacitación 

- Computadoras. 

4. 10 ESCENARIO 

La aplicación de los tests tuvo lugar en las aulas de capacitación del 

Instituto Mexicano del Petróleo de los diferentes centros de trabajo 

correspondientes a cada distrito evaluado~ las cual~s en su 1nayoria contaban con 

espacio amplio, mobiliario adecuado para la aplicación y ventilación e iluminación 

apropiadas. 



4.11 PROCEDIMIENTO 

l. APLICACIÓN 

Sl~""TEMA 
MA.NUAL 

fil. INTEGRACIÓN 

~ (~~--- P~RF-~POR 
~ :=I~) REGIÓN --- f ------------

IV. ELABORACIÓN 
!>_E;_ f'f!:Rf!LES _ 

PROGRAJ\·IA DE 
DESARROLLO 

' PROFESIONAL 

72 
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Las etapas que se llevaron a cabo para la realización dt: este estudio son: 

l. Aplicaciún. En esta prüncra etapa se realizó la evaluación del personal con la 

ejecución de los diferentes 1nstnmu::ntos que integran la batería psicométrica, para 

valorar y obtener d perfil del personal a través de la rnedición de. 

• Habilidades athninistrativas: planeación. organización. control y dirección. 

• Habilidades gerenciales: cn1nunicac1ón. nr.!gociación, venta de ideas. 

creatividad, liderazgo. an::ílis1s de problcn1as, solución de pnJblcn1as. ton1a de 

decisiones. rdacioncs hun1anas. supervisión y trabajo en equipo. 

Considerando un total de 622 t:111plcados protCs1onistas de las n:giont:s y 

distritos de Pcrforacion y Mantcn11nH:11to a Pozo:-; dt.: PEl'vlEX - Exploración y 

Producción. 

El tien1po total <le cada sesión fue di.! 4 horas en pro1ncd10. i.:valuando 

diariruncnte a un grupo dt! part1cipan1cs confonnado por alrcdcdur J.c ~to pcrs<..:n1as. 

contando con el s1guientr.: l..1rckn de aplicac1ó11 · 

º Bienvenida a los particip~ul1es y prcscntaeión del cvaluadoL 

º Explicacion del objct1...-o de l;! sesión. asi con10 de las activtdades que st: 

desarro11arian en c1la 

º Llenado de la hoja 1.k datos personales de cada partic1pantt; 

0 Aplicación de la::-> pruebas BETA 11 - R y PF.T, proporcionando la descripción 

corre.spondicntc de cada una de t!l1as y las instrucciont::s de ejecución, 

considerando los ticn1pos di.: cada tarea. 

º Receso de 15 1ninutos. 
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0 Aplicación de los instnuncntos MOSS e JPP con una breve descripción de ellos 

y dando las instn1ccioncs correspondientes para su cjccuctón (en estos dos 

instnunentos no se cuenta con tictnpo limite de CJccuc1ón y para pasar de uno a 

otro dependerá dd ritn10 ,h,; trabajo de cada uno de los participantes). 

º Cierre de actividades y agradccunit:oto a los participantes (esta actividad se 

realizó antes de iniciar con la úhüna pn1cba, pcnnnicn<lo que.:: cada participante se 

pudiera retirar al n1on1cnto de conclu1rla). 

JI. Calificación e interprct:u.-iún. Una vt:z aplicados los instnunentos de 

evaluación. se procedió a organizar los expcdicntcs de cada uno de los 

cn1plcados. cornpucstos de la siguiente docu1nc11tac1ón: 

* Hoja de datos personales. 

* Hojas de respuestas de los cuatro mstrumentos ps1co111~tricos e1nph:ados. 

En esta st:gunda etapa se tlbtu\.1cron los n:st1lt<1dus de la evaluación 

mediante la calificaciún de lus 111:-.tnmh .. ·ntPs aplicadll~. cnnsidcrand¡) las diferentes 

formas estabh:cidas para cada uno d\.! dios 

BETA 11 - R Se cn1plcc·) tn1~1 planti!Li y el n1anual de intl.!rprctac1ún .. asignando 

puntajes brutos y nonnalizados de cada tarea para obtener el potencial del 

evaluado. 

PET Se calificó por 1nc.:dio de un sisktna 1nfonn~í.t1co diseñado cspccialrncntc 

para el 1nru1ejo de dichos datos. a tra\.és Ucl cual se capturaron las respuestas del 
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evaluado,. obteniendo los resultados por medio de una gráfica general con los 

puntajes específicos para cada subtcsts 

MOSS : Para obtener los resultados se calificó de acuerdo al nú111ero de aciertos. 

considerándose los cinco factores dentro de la prueba y asignando porcentajes 

para cada uno de ellos 

IPP Los resultados se nbtuvlcron por 1ncd10 dr.: un sistc1na inforn1ático que fue 

diseñado para tal t::fccto. con la captu1·a de.: las respuestas cierta~ y falsas para 

finahncnte obtcnr.:r la grú.fi..:a co11 pwnuac1onr.:s para cada factor 

111. lntcl!ración Para esta tercera etapa, con base en los critl.!rios de evaluación 

establcc1dos para 4.:ada factor· y con las calificaciones tinalc . ..:; obtenidas de los 

instrun1cnto. se rcalizaron las convr.:r·s1unr.:s de punt::qcs de la<.;; pn1cbas y sc 

integraron dichos datos, nlr.:diantc b 1·ealizac1611 de con1b111acinnes de algunas 

partes t:spccíficas di! lo~ test p:-:1cométI1co:c;, para así obtt:ncr !ns punta.1cs finales 

Cada uno d~ Jo~ tn:.-tnuncnh..,s ps1cológ1cos, separado:-. t..:fl :-.us ~ubtc~ts, 

fueron son1cll<los a un proceso de ponderación. asignando thfl:n.:ntt: pcsP a los 

reactivos y considcra11do un r:_!.n~o dd 1 al 100 acorck a la 11nportancia y rdación 

que presentaban para los f3.ctores c.-;tud1ados, de tal maw.:ra que cl resultado de 

cada una de las habilidades 111cdidas fut: producto de la smna di.: los valores 

asignados a cada ítcn1 de las pn1cbas 
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Los criterios que se tomaron en cuenta para llevar a cabo estas 

combinaciones fueron definidas por un grupo de profcsion1stas en el íirea de 

psicología y 1nanejo de instrumentos psicon1étrú;o.s, a partir de\ análisis de los 

subte.st que integran la~ cuatro pnii.::bas de la batería empleada y son. 

FACTOR 

Con1unicación 

Negociación 

Venta de ideas 

Creatividad 

Liderazgo 

Análisis. de problemas 

Solución de prob\cma..c; 

Toma de decisiones 

Relaciones humanas 

Plancación 

CRITERIOS 

PET 1 y 8, IPP (Ps-To) 

lPP(Ps-To) y Do. Mo,;s 4 

BETA 3 y..\, PET 1 y 8, \PP (Ps-To) y 

Sd 

IPP (SD-Ps-Aa), (Sb-To-Ei) y Ei 

MOSS, IPP (Do-Cs). (Li-Ei), Sd y Cm 

BETA 3 y..\. PET 7. 2 y 10. MOSS 2 

l\.r10SS 2. 3. 5. PET 6. \PP C1n y Ei 

l'v10SS 3. PET 6, IPP Ei. BETt'- 3 

1'.10SS, IPP Sd. So. Ps. K, (Ps-To), 

(Ac-Cm) 

BETA L lPP Ei, <Sb-To-Ei) 



Organización 

Control 

Dirección 

Supervisión 

Trabajo en equipo 

BETA 1 y 3. PET 5, IPP La. So. (Ps­

To) 

lPP (Do-Cs). (Ps-To). Ei. <Ac-Cm) 

BETA 3. IPP (Do-Cs). (Li-Ei). PET 6 

y7. MOSS 

MOSS 1. SET A 5. PET 3 y PRC, IPP 

Sd. Do. Ps. Aa 

MOSS -i y 5, IPP La. Sd, (Re-So) 
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Con las combinaciones anteriores se- obtuvo un prornediu que r..:prcscnta la 

calificación final para cada fi1ctor C\ aluado. estos resultados se <..:la~;1fic..:aron por 

nivel~s. en los qut: se ubica el grado ..:n que se encuentran desarn.1lladas las 

habilidades gerenciales y adn1m1stra11,·as dt.: lo~ pa1i1cipantr.:s 

NIVEL 

BAJO 

MEDIO H/\JO 

MEDIO ALTO 

ALTO 

Pl'"<TA.IE 

(O - 25) 

(26 - 50) 

(51 - 75) 

(76 - 100) 

GK\.DO 

La habilidad no se ha dcsan-(ltJado. 

La practica de: cst;1 habilidad ha pcnnit1do 

un th.:::sant1llu basu.:n 

e tienta con un dcsarrul In adcc..:uado de la 

hahilidaJ 

La habilidad ha sido desarrollada 

óptunmncntc 
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l'\l. Elaboración de perfiles. Se finalizó el proceso con la clasificación de los 

resultados de la persona evaluada. de acuerdo al nivel de do1ninio de sus 

habilidades. colocando sus puntajcs cn el fnnnato de reporte de evaluación. 

mismo que constituye f.!] perfil obtenido. clabor;lndosc uno por persona. asi co1no 

para cada distrito y región de trabajo~ obtr.:niendo finahnentc el perfil general de la 

Subdirección estudiada 

4.12 AN.-\.LISIS ESTADÍSTICO. 

Para la clahnrac1on di.! los pcrtilcs se aplico t:stadist1ca 1 ... h.!scriptJ\:a, 

realizando un anúlisis dt: frcL.:Ul.!tu..::1as para conocer las c~uactc.;;:rísllcas 

sociodcn1of!r~'tficas de la rnucst1 a como ~on sexo, cU<Jd ~· prof\:-.;1nn. as1 con10. la 

distribución global de los datos_ s~ lkYo a 1:abo tatnhién 1111 an~lhsts de varianza 

(one"vav) análisis dt.: una :-;ola vía par·a dctennmar :-.1 .:xi-.;tian difcrcnc1as 

estadis11can1cnte sígnifica11vas ~ntn: los pl.!diles de !ns gnqH)S esu1d1ados~ es 

decir. las tres rcgi1._'rH.:s .. k~ 1raha_1<1 (Nuni..::, Sur y ~v1arma) y para ick1Htficar el grupo 

que tnan::aba dicha~ disL':rcpanc1;1s, linalrncntc st.: hic1l.!ron las pr uchas ck Tukey 

parn encontrar las diferencias intra- grupos de ;:u..:w . .:rdo ¡¡ los quince factores 

evaluados. 

La pn:sentación de lo..- n:sultaJus de los perfiles se l11zu 1nt.:d1antc tablas y 

grúficas. 
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ANÁLISIS DE RESULTADOS 
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Los resultados son presentados en pri1nl.!ra instancia de acuerdo al an:tilisis 

de frecuencias realizado, mostrando aqui los datos globales por cada factor 

evaluado y el nivel di.: dcsa1Tollo en que se ubican estos 

Postcrionncnh: st.: uu..hca cl ~malisis t .. k· \. arianza que st.: desarrollo para 

dett.::ctar las difcrcnc1a~ ~st:J.di:->tH.:an1..:nh: s1g.nificati\.as al 0.05 <.:nlIL' las tres 

regiones de traba.10 evaluadas. s<.: 11Hh.!str~1 ta1nb10n IL) obtc111Llo en d anúhsts 

Tukcy - HSD para la CtH11parar.:1un e:-.p~c1fi<.:a i..:ntn.: lo~ C<!ton;c- distntos que 

componen las rcg1011i.:s Norte, Sur y T\.-1ann~L ubicando L'I ~n1po qui.! mart..:a la 

discrepancia con respecto a lns dcn1as 

Finahncnte SL' ha...:c Ll n;pr..:scnrac1nn c_k las tahlas con resultados y las 

grafica de pcrfi1t.:s obtenidos 1111i.:ian .. Jo cnn los de cada t!.:!:!lnn i.:studtadas \Sur. 

None y Mannal. md1candn aqui los perfiks de lo~ d1stntns que pcrtencc1.:n a cada 

una de ellas. cnscgtuda se tnuestra d valor general dt: los trc~ pi:rfilc~ n.:gJonah:s 

para realizar la~ CLlmparac1nnc:> pcrtlncn'.c~ y detectar el nivel de desarrollo en que 

se encuentran las habihdadcs evaluada~. así i..:1.'l1no. el valor en d qu..: se detectaron 

las diferencias cstadisticarncntc s1gn1ficatt,:as al O 05 localtzada:-:;: ..:l últuno pcrfil 

que se n1uestra es el 1;.~lobal que dc.:nnta !Lls valores dc la poblac1on total 

rE~l!. 

~ LA 
~n nrM. 
~¡~·,_ff¡í E.C~ 
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5.1 ANÁLISIS DE FRECUENCIAS 

El presente a.n;ílisis de frecuencias se realizó para observar la distribución 

global de la 1nucstra, en cuanto a las 15 habilidades adn1inistrativas y gerenciales 

que fueron evaluadas_ de al11 sc obluvo su inedia, la desviación cst3-ndaL así corno 

los valores ináx.irnn y tnínin10 de cada una de ellas. lL)s cuales se n1uestran en la 

TABLr'\. 1: prcscntandn por otra parte los resultados globales de cada factor 

acorde a los cuatro nivclt;s c111pleados. contc1nplando los porcentaJt:S 

corrcspon<licntcs t:n lns que se ubican los pn.Jt~sionist~. esto se puede encontrar 

en la TA.ALA :2. 

5.1.l RESL1LTADOS GLOBALES POR F.-\.CTOR 

TABLA l 

1-lAillLIDADES ;\-1EDL.\. DE.SVIACION VALOR VALOR 
EST.r\.NDAH. !\tÁXII\10 !\liNil\.tO 

PLANEACION 61 100 17028 10 
ORGANIZACION C:>8 871 1 2.456 '17 

CONTROL 72.240 179:21 100 10 

DIRECCION -·-·---+-º"-S"-.'--"2~3co·.'-+--:..l c.3 ..='-..=Sccl ___ 1 __ '_'S"-----+-~3.:..< ''---l 
SUPERVISION 70 q41 1 1 bt.-l q7 2<) 

VENTA DE IDE-\S u." 823 l 1 7-:-2 92 31 
NEGOClAClllN ______ _._7_0~11~'-'_, __ .~l:..5_1~--'s_·_-;_-~100_0~-4--~17~-

rS"-"Oo=L~l~J(~':..IO"'"-N:..':..l)~E"-'..=l..='R:..<~)~U~L~E~'~~~l.-~'~S_4_"-6:..l..=2~0~7'-+--:..l:..l..=2~2~S'---+---'~'c~. ---1--1"-'_~~ 
r''='-N'='-'' '--='-o=L:..IS:..ló'S'Cc-~D~EC'--:..Pc,R:..O=B~l~-E~~ el\:..! •:..•,,s__ 06 l 5 ~~ ___ 1 :_, _·l_X_-1 __ -~ qg 26 
C0?\-1UNICAC10N 71 CJ•:o l·L401) 100 25 
CREATIVIDAD 100 25 71 4h5 20 lo! 

LIDERAZGO ~~--+--~~~~--+----'':..'----+--~:~"~--< 
TOI\1A DE DECISIONES 9·l 

71 60S 13 8b2 
6-! X57 ¡~ .,iqo 32 

RELAClONES i-nJI\.1AN:\.S 100 73 90-! 13 06] -· TRABAJO EN EQUIPO 97 63 333 12 839 19 

n= 622 sujetos 
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Como se puede observar en los datos antes expuestos~ en cinco de los 

factores o habilidades evaluadas se alcanzó el valor milx1mo registrado que fue de 

100 y para los participantes que obtu""1cron este puntajc la interpretación a ello es 

la siguiente: 

La pnmcra de las habilidades con dicho pw1taJc es control. lo i.:ual nos 

indica que poseen una gran hab1lida<l para regular y rnonltorcar las diferentes 

situaciones. cstabh:ctcndo postbh:s can1h1os a cjci..:utar para ascb'"tirar quc sc 

cwnpla con lo planeado~ otro factor fue el de 11egocu.ic11J11 y s1¡;.nifica qm.: este 

personal tiene la facilidad de acordar con los dctnás en condic1ones óptnnas. 

diversos planes y proponer nuevas fonna~ de trabajo: en la cum1u11cacrán tan1b1t!n 

se alcanz..."l. el valor 111á .. xin10 y ello quiere decir que pueden 1ntercmnbiar 

información de: 111ancra adecuada 1ncdiantc la cxp1cs1ó11 verbal. t.:scnta ~ ¡;orporal 

para fon1entar un clirna lnbnral de ¡;onfianza y benctic10 n1utun 

La cuarta habilidad que denota t1ptitnos resultados e~ b cr<'atn·1dad. con In 

cual nos percata1nos <le que las pcTso1it1s con estos puntrqcs .-,on capaccs de 

confonnar nuevos conceptos e 1d~a.s, 1dent1ficando alten1ah,·as cnn nngma1idad e 

innovación. 

F111ahncntc las re/c1..__·1one.~ hun1u11t1s ta.rnb1cn nn1e~tran valores rnitximos 

pudiéndose decir que su habilidad para mtcractuar con o..1tr~>s es nclccuad<..t, 

contribuyendo a la adaptac1ú11 a su enton10 ~octal 

Por otra parti.: d v..tlnr n11111111n registrado fue de 1 f) y se ptcscntó en dos de 

las habilidades que son: en pruncr lugar p/a1u·acr<)n y para quienes ubtu'\.1eron 

dicho puntajc. s~ traduce en poca capai;idad para discfiar .sisH:m<iticarncntc un 

futuro deseado, la otra t.:S la capacidad dC" control. corno se puede: obscrvar en este 

factor se registra tanto el puntaJc 111.á'\.Íinu con10 el rnin1n10 y p;ua este últin10 

podernos decir que su facultad para regular chfcrcntcs snuacionc:s es baja. 
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5.1.2 RESULTADOS GLOBALES POR :--;IYEL 

TABLA 2 

llA.Bll.ID·\.DES 

PLANEAC"ION 
ORGANIZ.-\.CIOS 
CONTROL 
DIRECCIOS 
SUPER VIS ION 
VENTA DE IDEAS 

NIVEL 
:\.LTO u 

'" 

NIVEL NIVEL 
MEDIO ALTO MEDIO O.AJO 

% 

25 1 50 
57 L¡ 

17 5 
11 1 

11 1 

NIVEL 
BAJO º/u 

:nx. 

NEGOCIACIO~ u 3 -l.7:: -i:: '< 
SOLUC'IO!': DF l'ROBLE!\1AS 1-' 1 72:. 1:3 3 

/\N .·\LIS IS DE f-,_'R'-'-"O._,.B_,_,1-"'. l"'Cl\,cl'-'.CA°'S'-" --'-------"----'l~'~C:_• __ 5t> •l :::. 7 ...; 

l-"'c~o~'~'~'--~~-1~<~--'~'~-~''~)~~------~--~----+---~'"-º~'''----+--~,--7~,'----l ----=~21 : __ 
CREATl'\.'ID-'\D 1 X l'l::; :n.;; ¡--... · 
LIDFR__..UGO ¡=-"~"---'f----c:-_::",• __ 1, _____ ~- _7-7 ::; ____ _ 
TO.'\.lA OF DFCISIOSEso_· ____ ¡_______ 14 l----'-'"-"<.::-1:__ __ -+l---'2"-'''-'"-''---I 
RELACIO~LS HUMA~ -\S ~-'. -~-l~x~c ____ _j ___ 4~'-'--i 
TRABAJO E~ EQL'll'O 1:1 Q 11\ ~ ! ':.::.'." 7 

n= 622 sujetos 

La n:pn.:."r.:ntai...·1ón de.: il1s IL!Sltltado .... antt.:rion.:~ 1nLhca d porccnta_¡c de la 

n1ucstra que ~e ub1~a 1.:11 caJa uno <.k los cuatnJ n1vch:::-:. <..h.: desarrollo pan1 las 

habilidades 1111..:dldas. dcncitando ciue la ma)i'tiria de la poblai..:1011 s1.: t.:::1H.:ucntra en el 

nivel 1ncdiu ba.10 cn In~ qu111cc factt'1;..:s ..:s1tuJiadns_ dcstal..'.ando la capacHJaJ para 

solucunu1r prohli..·n1a,· t.:flCl)1ltr<índusc al 72° t• en c~tc nneL as1 con1D la \'t'nta de 

ideas con 66º·0~ i:sto significa que la~ habilidadi:s cstuJ1adas poseen un dc:sarrollo 

básico, el cual se ha adquiri(hl gracias a la pracilca L".lHlstanti..: <lt.: las nllsn1~s 

Por otra parte en el rnvcl alto (_k· des(.!n'\·l-ilv1111n.:11r.' ...;t..• ubica el menor 

no si.:: han (_h::saffl)llado de n1an..:ra optima y qu.: requieren de 111<!.s atcnc1ón para 

incrc1ncntarsc y con ello obtt.:ncr mejoras personales ~ laboraks 
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5.2 ANÁLISIS DE VARIANZA 

Se realizó un aná.lisis de varianza (one'\.vay) para conocer las diferencias 

estadísticamente significativas al 0.05 existentes entre los valores obtenidos de las 

habilidades gerenciales y administrativas en las tres reglones de trabajo evaluadas. 

encontrrui.do lo siguiente 

TABLA 3 DIFERENCl.·"S ENTRE REGIONES 

1 

VENTA tH_ ID! i\..."i 

NlV<lCIACl<J'\; 

Cons1dc:-a11do lus tbtos registrados t.:tl la T/\HL.·'\. ~ :-·; totnando cn cuenta un 

nivel de s1gnificancia rncnor al O 05. se pudo observar que respecto a las regiones. 

en los füctorcs de p/aneacuín y su¡Jt.:r\'I qán sc ubican las dift:rcnc1as 111:is 

ünportantes. con niveles Uc s1gn1fican¡;;Ía 111..:non.!s al esperado contando para 

planeacuin con una significancia del .O 1 y para supen·1•>1án de .002. fa'\'On!clendo 
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en ambos casos a la Región Norte con los valores tnás altos. siguiéndole la 

Reglón Marina y finaln1cntc la Región Sur. esto quiere decir que la Región Norte 

ha puesto n1ayor atención que las otras dos. sobre todo en la vt::nficación de las 

tareas para asegurar el adecuado funclona1n1cnto de.: los p1·occsos de trab~io 

operativo y ad111Jnistrativu, ejecutados por el personal. cuidando tainbién que las 

estrategias cstabkctdas se lleven a cabo de la n1t.!jor n1ancra para lograr las 1netas 

planteadas. 

La~ d1fi.:reni.:ias antt.!s n1c111.;mnadas son n11.\s 1nnr1..:a<las entre la R..:g1ón Norte 

y la Suc pn.:s...::ntando esta últ1n1a una baja not:1h1c en h1~ factorc~ ya .:.:1tados. 

La capacidad d.: rcl<H ·1oilL'S lnunanas denota tantbn..:n un nivel de 

significancm 1ncnor al 1ndu.:ado. s1t.~nd1.._1 di.: o-; i.:nman.:ando d1fr-rcrn.:ias 

significaltvas para las tn:s rt:glnnes de trahaJo. destacando 11ul.!\.a111c11ti.: la Region 

Nortt: en donde se r.=nc~intrú tllaylH. capac1dac.l ck inh.:racchn1 entre los 

profo:s10111sta.s i.:studiadl)S. contnbu:--cndn cst...1 a la adaptac.1011 a su i.:11torno social. 

continuando la Rcgi\)ll f\.'1anna con \111 ni\. el un poco nl{b ha.in en lo que rc::-;pccta a 

las rt.!lac1nnes h11nu11¡,_¡,· y pnr últ11no la Ri.:g1on Sur qlll.: en co1npar:1ción cnn las 

otras dos 111anillcsta el nu.:n1..'r puntaJi.: para dicha hab1hdad 

En esta co111pa1 ación dc~taca tanll1iC11 el factor de creun,·1dad, con .04 de 

s1t,'11ificancia putlit..!ndo.sc ~1¡Hcc1ar .subr-.: todo cn la Ri.:g1011 Nortl.! una 1=_-TTan 

capacidad para confc.Jnn:.ir nuevos (...·onccptns. 1dl!aS ;.. :(l habilidades. 1tlcntificandu 

ahen1ati'\.·as con orq;inahdad e mno .... ai.:i(~n. pn..-:~i..:ntando aqui el IHVd rn<ls bajo Ja 

Región Sur. 
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De acuerdo al nivel de significanc1a establecido. el factor de d1reccuin 

también presenta diferencias cstadistican1ente significativas. en donde al igual que 

los anteriores. la región que destaca es la Norte. contando con el rnayor desarrollo 

de facultades en su personal para conducir favorablctncntc los recursos 

organizac1onales hacia el logro de n1ctas. de acuerdo a la programación 

establecida. dicho factor .st.: ha desarrollado un poco rncnos en la RC1:-,'1Ón Marina y 

Sur. n1arcando mmnnas diferencias entre estas ultirnas 

Algunos otros de los clerncntos tnec.hdos, tan1bién dcnotm1 difcrenc1as entre 

cada w1a de las regiones .::stuJiadas. y aunqur.: no alcan7--<.in Jos gr:Jdos de 

s1gn1ficancia n1arcado.s. ~s unportant..:: tornarlos en cnnsu.k:ractún. tal es el caso de 

control. cuyo nivel de Sl!.,'lllficancia es de .07, !rdcru=;..:o con .096 de s1gn1ficancm 

y orRat11=acu)11 con 098~ para estos trt:s fi1ctorcs Sllhrcsak cn desarrollo la 

Región Nonc. contmuando Ia i\.farina y por último Ja Sur. lo cual significa qui;! en 

la prirncra se h: ha bnndadn mayur cmpujr.: al dcscrn olv11n1ento de habíltdadcs 

para establecer guias o pautas ;¡ s::g:uir e 1nOrnr en los tiernas, as1 co1no en las 

capacidades para regular las dit~rcntcs situaciones. cstab!t:cicndo posibles 

carnbios a t.:Jccutar. d.:u1dn una secuencia Iógu .. ·a a las actividades que conduzcan al 

logro de las 1netas dctcnnmadas. asignando tareas y o (.'.Oord1narnJu los esfuerzos 

indiv-idualcs y grnpalcs 

Paralelo al anú1is1s de vananza se lJcvó a cabo Ja pn1cba dr.: TUKEY - HSD 

con la finalidad de identificar en que factores se encuentran las Jifcrcncias 1nás 

marcadas. reah7..ando un an<ilis1s con rnayor < .. h.:talll..! st.: pucdt.: obst!'n:ar lo siguit!ntc: 
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A nivel regional. se encontró en el factor planeacu;n un nivel de 

significancia del .O 193 y se v10 que Ja zona que 1narca la diferencia fue la norte 

con respecto a la sur. 

El nivel de sig:n1ficancia dd factor or;.:t1111=u1..:uí11 englobo llll valor de .0987, 

a la vez de que no se manifiesta disparidad s1gn1ficatíva en ntllbYltna región. 

Con relación al factor control, su nivi.:l de significancia fue de .0749, 

además de que no se presento dcsq;ualdad significativa entre las zonas 

El nlvd dc significancid del t~1ctor d1r1.·c1.·ui11 fut: de: 0556 y se obsen:ó que 

la rcgion que rnarca la d1fi:r1.:ncia :;ignificati\. a Lk~I 05 co..; la norti.: y discrepancias 

mínin1as cntn: las otr~is dti:-: 

En d ca.so dcl factor .,·11¡Ji.•rv1.,1ú11 sc ubtuvn un ni,·d d.: sign1ficanc1a del 

.002-t. rnienrras que b znna que 1narcó la dn:ers1d~d fue la none r.:n relación con 

lns den1as 

Por su parh: r.:I fi:1ctor \'L'!lla dL· u:/c,1., pn:sentú un rn\:el de sign1fica11c1a del 

.2299 y no se ohtuvo 111ngu11:-t región que manifestara dlfl.!-ri::ncias ccins1dcrables 

entre dlas 

En el n1\:el e.Ji: s1g:nifi1..·anci:1 Ud fi1ctor 11._·g(JL·1acui11 sc observú un resultado 

de 3613_ al n11srno t1t.:111p1..J que- 110 se detcctar1..)n d1sl.."rr.:panc1a.' r.:stad1st1can1cntc 

significativas entre las zonas 

Referente al factor so/ucuín d._· prnhlL'ma,·_ t:I n1vL-I dt: significancia fi.11.! de 

.2 J 79 y no st! obtuvit!run d1fc.:n:nclas a 111\·c:I rr.:g:1onal 

Se cncontr1..'1 en el factor anúlls1s de prohlc111as. un nl\:cl dt: Slt-'Tlificancia 

del .3-139 y nin!:.'Ulla rcgion desigual s1gnitic~tivar11cnte. 

Tan1poco se obsen·aron d1vi:rgenc1as si~ .. nificatn·as en el factor de 

co111un1cac1dn. al nlisn10 tlernpo de que su nivel de sib,r-nificancia fue de .>498. 
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El factor crea11v1dad manifiesta un nivel de sit.rnificancia del .0455~ 

mientras que la zona que reflejo diferencias fue la norte con respecto a la sur. 

El nivel de significancia del factor Juiera=go fuc- deJ .0960 y no se obtuvo 

desigualdad significativa entre las regiones. 

Los resuJtados arrojados por d factor ton1a de dt'C1S101ZL·s nos indica que no 

existen zonas distintas y que su rnvd de s1gn1ficancia fue del 1762. 

En lo que respecta al factor ri.!lac1011"-·s h111na11l1,·, su nn:cl de sig.nifícancia 

fue del .030Q y la región que rnan;o Ja d1tC:n:ncia fut: la norte con respecto a la sur. 

Finalmente-, d f.-ict1)I- rrL1ha¡u en c.'</Utpo obscnó un tÚ\'d de si!,."Tlificancia 

del .7898. adenias dc que no rcfle.1ú n1n&'"l.Ula <ll.spandad a nivel n.:&.-jonal. 

Por otra parte sc llc.::Yó a cabo un estudio n1ás d<.:tallado~ ahora comparando 

los catorce distntos que integran las n:,gionc.s de trahajo. para dio se aplicó un 

análisis Tukey - HSD i.:on la finalidad de detectar cuales eran los gnipos o 

distritos que rnarcaban las diferencias cstadisllcarncntc significarivas al O 05 y 

para profundizar Ja mfonnacton antes rncncionada. se dan a conocer las 

diferencias n1ás relevantes 4uc se: presentaron entre cada distrito, encontrando lo 

siguiente. 



TABLA 4 DIFERENCIAS ENTRE DISTRITOS 

llABILIDADES 

PLANEACION 

ORGANIZACION 

CONTROL 

DlRECCI():--.; 

SUPER VIS ION 

VENTA DE IDEAS 

NEGOCl:\.CION 

SOLUCION DE PROBLEMAS 

ANAUSIS DE l'RODLE"-1AS 

NIVEL DE 

SIGNIFICANCIA 

.065-t 

04:-i2 

0007 

0006 

0013 

tll 21 

(JO!:-; 

llO}I 
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GRllPOS OIFEREN~ 

~ACIÓN CON: 

DISTRITO SllR Y 

REYNOSA ~CARDEN AS 

DISTRITO SUR ____ ____...-- CARDENAS Y 

AGUA DULCE 

DISTRITO SUV_..- AGUA DliLCE 

DISTRITO Sl!R -----------~'\GU.·\. DULCE Y 
~-

COMALCALCO 

DISTRITO SUR Y ------

REY""'OSA --------- OCOSING{) 

DISTRITO Sl:I~....-----------CAROEr-..;As Y 

COMALCALCO 

DISTRiTO ~l)R. NORTE. ~ 

!\tARINA. RISOR~tA Y --

REYNO~A ____ . .----c:~~DE:--l.-\.S 
OOO<J DISTRJTO SUR. MÁRrNA.........--_.... 

Y REYNOSA / .............. ~l\.tALCALCO 
COl\1UNICACION 

L-~~~~~~~~~~~-~~~--~~--~----~~-----_,~~~--~~--~~~--1 
CREATIVIDAD \{)-;5 

LIDERAZGO 0..\23 
'-~~~~~~~~~~---'--~~~----~~~'----~~~---~~~~~~~~~~-• 
TO?v\A DE DECISIOSES rtWXO DISTRrnl Sl,R __ , C.·\.RDE~AS 

RELACIONES HUMANAS {10(.S REYNOSA ----~------ -ocoSINGO y 

COMALCALCO 

TRABAJO EN EQUIPO l OMO 
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AJ hacer Wla comparación entre los 14 distritos de estudio. se encontró en 

el factor de planeac1ón w1 nivel de s1gnificancia del 0654. m1entras que en la 

prueba de TUKEY - l-lSD se observó que no hay dos grupos que tengan 

diferencias sign1ficatlvas del 05 

En relación con la habilidad de orgcu11=ac1<ín, se obtuvo un nivel de 

significancia del .0098 y se '\.'lo que Jos hTfUpos que rnarcan la desigualdad son los 

Distritos Sur y Rcynosa en rclac1ón con Cárdenas. 

Por su parte el control tiene un nivel de sign1ficm1c1a del 04 52. a In vez de 

que no presenta dos ,b.rn1pos con discrepancias Slf..,..nificativas al .05 según arrojan 

los datos de la pmcba d.: TUKEY - HSll 

En el tactor d1recc1"in se encontró un nivel de sigt11ficanci;i dd .007 y la 

prneba de TUKEY - HSí) scflalP que el grupo qw: hace la <livcrsrdad es el 

Distrito Sur con respecto a Cárdt.:nas y Agua Dulce 

El nivel de s1gn1ficanc1a de la capacidad de s11pcr1·1su)n fue de .0006 y el 

grupo que marca la diferencia es D1stntu Sur en n:lac1ún L"'Oll Agua Dulce 

En el caso dt.: Vt.:'llfll d ... : uii.:lH. ~e observó un nn:cl de s1gnificancia del 0013. 

tnicntras que el gnJpo que resulto d1stmto fue Distrito Sur con respecto a Agua 

Dulce y Con1alcalco 

La negocu1,·rún tu\."o un nn:cl Lk s1gnific~uK1a del O 121 y los grupos qut.: 

observaron dispandad fueron el Sur~ Rcynosa con relación a ()cosingo 

El nivel de s1gndíca1H..:1a en el caso de .\oluc1rí11 de proh/en1c1.,· cnrnarcó un 

valor de 0015 y se cncontn.J ~1l d1stnto sur corno el grupo qw.: 1narca la 

desigualdad con respecto a Ca1tkna.:-; y Con1::::ilcalct• 

Se obtU\'c· en d factor .._u2,í/:."•:s d.._· proh/.._,mJ ... un 111\."cl de sign1ficanc1a dd 

.00 l 1 ~ al rnisrno t1cn1po de que los grupos d1fcrcnh.:s fueron los distritos n1arina~ 

none, retOnna, Reynosa y :-:ur en relación CLln Cardenas 
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Referente a comun1cac1ón .~e encontró un nivel de significancia del .0009 y 

se vio que los grupos con discrepancias son el distrito marina~ sur y Reynosa con 

respecto a Comalcako. 

Creatrwdad tiene un nivel de significanc1a del 1035. él la vez de que no 

presenta divergencias significativas entre los gn1pos. 

El nivel de sib'llÍficancia del f<1ctor /1dera=go fue de 0423. aden1ás de que 

no existen dos g:n1pos 1.:011 d1fen:oc1as s1gnificat1vas al .05 

Se encontró un ruvcl <le s1.1:-"1Hficanc1=-t del .00~0 en el factor 10111a de 

decrs1u11e .. \ y el gn1po que resulto d1vt:rsn fue el D1stnlo Sur con respecto a 

Cárdenas. 

En rc!ac1011L'S ÍHllNLJtUJ., d tll'\·el di.! significanc1a ti.te de 0068~ 1n1cntras que 

el gn1po qw . .: n1an .. <, la lh.:s1guaIJ:aL1 fu1.: Rcy11osa en n .. ·lac1on con Ocos1ngn y 

Co1naJcalco 

Para trah(_~Jo en 1..'l/t11pu se observo un nivel de sign1ficarn.:ia del .0683 y no 

se presentaron difCTCIKÍas entre los grupos estudiados 

5.3 PERFILES 

A continuacion se dan a conocer los valores y las representaciones b'Táficas 

correspond1entcs n cada foctor de las regiones estudiadas. los puntajcs 

presentados son la.s mt.:dias übtcnidas de los datos correspondientes a los perfiles 

individuales 

El orden en que se presentan los resultados t.:s 111ic1ando con los distritos de 

la Región Sur~ continuando con los de la Norte y finahncntc Jos que intCb"'Tan la 

Marina~ los puntajcs mostrados representan la rncdia antn1é-tica 
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Posteriormente se muestran los valores generales de las tres regiones~ 

indicando su puntaJc cu una gráfica de perfiles que pennite realizar las 

comparaciones necesarias entre estos tres grupos. 

Finalmente los valores regionales se integran en uno global~ denotando una 

gráfica con los valores de toda la población estudiada. 

Es in1portantc señalar que para la interpretación de los puntajcs que se 

presentarán~ es nccesano basarse en los n1vclcs de cali ficac1ón y grados de las 

mismas que se indican en el apartado 4 11 de 4'!stc trabajo (p<ig. 77 ) 

5.3.1 REGIÓN SlJR 

HADlLIOADES n1s1.·1qro!-. AGl'A IH'l.Ch CO,tAl.CAI.< "U 

PLANE.,.'\Cl(lN (,1 59 S7.f,4 5(1 25 57.40 .-..5 74 (>O 32 
ruRGANl?ACION 72.~J 67 14 (,() 00 h6 56 &4.57 h'J.0-1 

CON"l"ROL 7h 38 (,9 14 "' '>4 68 44 (,•) K'1 71 U:!. 

DlRECCl(lN 73 21 h1 6H , ... >I 66 15 61 •6 6K XS 

SUPER V!SIUN 74 41 (,(, S5 (,:-<. 13 hK -lh 7U 11 r,q_ ¡x 

VENTA DF lDE.I\....<.:; 71 4S t-,; :\O 61 tí') úl.7K <·-' l){) (,5 t>H 
NEUOl.'.lAC!ON 75Al r-.7 K-l <-!'«(,'} <•7.4.t 71) 74 (>8 65 
SOL DE PROBLEMAS 67 (>7 "' 14 5•1 "'"' (>() -\~ 57 6') 111 79 

AN DI~ l'RUBLl'MA."> /() (>') 61 .. Hj 65 00 l•-' 7K <7 11 (>XO.i. 

COMUNlCAClON 77.72 71 (}'> (>7 75 (o:"\(>:! {,'JO<. 72 X2 
CH1:.A11Vll>Al) 75-0 6R.l)(I 6.l.0(> t><.4-t. 6R O(, 70 53 
LIDER.·V.(i<..l 7t. 00 u9 •n t•-' ::! 5 (,r).0¡, h') il 70 ..¡., 
roMA lJI~ llFC!;-; 69 ')-:' ll2 ,,¡.\ t.t.Xl'< t.1 '.H;. 5•) 4' (.-1.:!:'> 
REL ln.JP...1....-; 7(, KI 70 ¡,4 65.:!5 'º ~1 7 i !'I ~. ''º 
lKA!l ENEQtJU't.l (,') •):;. h-l.7:"> 5¡..; (11 (,5 1(, hX.:!tJ (,5 56 

Los resultados de cada uno de los sets pcrfih:~. corn;spond1cntcs. a los 

distritos de la Región Sur, indican que la puntuación 1nás baJa para todos ellos tlle 



la referente al factor planeacu)n~ en el caso del Distrito Sur fue de 63.59. para 

Agua Dulce dc 57 ()4 . en Ocosmgo dc 56 :!5. en Comnkalcn se rnostró un 

puntajc de 57.40. paca Céirdcnas 55 74 y en Reforma 60.32 

En lo que respecta a las puntuaciones ntas altas. se.: vió que en tres de los 

distritos corrcspond1ó al factor ri.:lacuJnt.:s humanas • siendo para Con1alcalco de 

70.52. para C'árdt:nas de 73.29 y en Rcfonna 73.60 ~ n11cntras que el factor 

cnn1un11.-·ac1f)n fue el de 1nayor calificac1on en los distritos Agua Dulce con 71 .09 

y Distrito Sur con 77_ 7.2 . sicnd0 la cxccpción ()cosingo en el cual c-1 valor mas 

alto corrcspondtó al factor supcr\·1 . .,·1<)11 con 68. 13 

A continuación :-:e prescnt~u1 las diferencias a.:ntrc los distritos y las regiones 

por medio de perfiles 
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5.3.2 REGIÓN NORTE 

HABILIDADES DISTRITO RE'\'NOSA ALTAMIR....ti... POZA CUENCA DEL 
NOU.TE RICA PAPALOAPAN 

PLANEACI N b::!.O 66 ..f e.o 6 h2.l 690 

ORGANlZACI N 70 X 7..f .i <.') 7 68 ..f 70 H 

COr-rrROL 7.t 1 7X 8 72 (J 71.2 7K 8 

DIRECCION 72 1 72 h t.X (, i.7..., 72 9 

SUPERVISION Tl 4 76.tl ,, 7 71 ' 75.:1 
VENTA DE IDEAS t.!< O 70 . .'~ (1h"' , ..•. , (,7 H 

NEGOCIACION 71 CJ 75.'J 70 7 (,<) . 72 5 
SOL. DE PROULE'.'.1AS '•-" '> 67 .¡ ,.1 . 6'.'i 6 

AN DE PROBLEl\.-tAS 1>7.•) 711" t.7 7 ,,,,() (\(,•J 

COMUNICACJON h·S.tl 7X 11 71 7 72 ::! 
CREATJ\."IDAD 71 1 78 7 72 5 71 7 

7t, X ¡--; •) '711 i -;-., 5 

t1X. I b7 (l ~~-
-:r, ~ -·:? 

LIDER.-\.Z(iO 7..., h 

TO/\.t.i\ DF DECISIONFS (18 o 
RELS J-IUMAN/\.S 7!> O 

TRABAJO EN EQUIPO 6h 2 7:1.1 (,f, X , ... 1 1 h'J..., 

De acuerdo a la rcprcscntacló11 gráfica de los cinco pt:rfilcs dl.! la Región 

Norte~ se ob~crva qur:.: en el factor p/aneac1<Jn se obtuvieron las puntuaclonc~ 1nas 

bajas en cuatro de los d1stntos. SH:ndo i.:stos Alta1nira con (JO (J • Distrito Nortt.: 

con 62.0~ Po7 ..... a Rica con 62 1 y Rcynosa con (iú.~l nlit.:ntr.as que en t:I caso de 

Cuenca del Papaloapan. el valur 1n:is bajo cnnespondiú al f~tctor .\u!t1t.1<Jn de 

proh/enu.1s con 65.(J. 

De igual rnancra. en los punta_1cs n1Ú!> altos coinc1diL> para los cuatro 

prüncros distritos 1nencinnados el tactor reluc1011e_, hu11u.111a_•,:, siendo para 

Rcynosa 80.9, en J\Itainira de 76 5, en Distnto Norte dt: 75 O y para Po7....a Rica de 

73.2~ 1nicntras que para Cuenca del Papaloapan el Yalor rnás alto co1Tcspo11dió al 

factor control con 78.8 . 
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5.3.3 REGIÓN l\'IARINA 

HABILIDADES CD. DEL CARM.1-:N DISTRITO MARINA DOS DOCAS 

PLANEACION 61.8 h1 7 58 2 

ORGANlZACJON 6K 8 6'1 8 68 1 
CONTROL 71 7 75 o 71 K 

DIRECCJ( N (,7 -l (,<). 63 (, 

SUPER VIS ION (,):( 7 7!. ., (,7 •J 

VENTA DE IDEAS 6~-' hh 7 6:1 X 

NEGOCIACION 68, "'1_! ~ 71J ') 

SOLUCION DE PROBLEMAS úJ 1 62.7 

ANALISIS DE PROilLEMAS <>'." h o7 ..i (,()¡) 

C01'.tUNICi\CION 71 1 7-l 7 71 1 
CREATIVTOAD 71 ') 68 l 

LIDERAZCi<> 71J 7 .. 1 71 ::! 

TOMA DE DECISIONES ,,, 
' c.-i-i C1CJ.:.! 

RELACIO!'-;ES 1-iUr-.tANAS 74 '/ 75 X 

TRABAJO EN EQUIPO ,,5. (,(, 5 (,7 X 

Tornando cotno base los resultados obtenidos en los tres distrito::; que 

confonnan la Reglón ivtarina. se encontró hornogcncidad en la ubicación de 

puntajcs altos y bajos; en d prirn..:r casu. coni.::spondió al fact01· rt .. :/acuJnes 

hun1anas~ siendo para Ciudad del Canncn dt: 73 3~ c:n D1stnto I'vlariua de 7-t.9 y 

para Dos Bocas de 75.8. n11entras que en el segundo caso. el fi::ictnr con Jos 

valores rnás b<tjos fue el de pla11eac1ún . siendo en Ctudad del Cannen de 61.8 . 

para Distrito Marina de 63.7 y t:n Dos Bocas 58.2 
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5.3.4 VALOR GENERAL 

HABILIDADES REGIÓN SUR REGIÓN NORTE REGIÓN MARINA 
PLANEACION 59. I 63.4 62.2 

ORGANIZACION 67.K 70.4 69.1 

CONTROL 70.6 74.3 73.1 

DIRECCION 67.3 70.3 ó7 X 

SUPERVISION 69 7 73.5 7U 4 

VENTA DE IDEAS h:5 1 67 1 fi5.1 

NEGOCIACION 69 1 71 4 70 2 

SOLUCION DE PROBLEMAS h2 4 fl4 2 63 C> 

ANALISJS DE PROBLEMAS 65 6 (,7 ·l h.:;, X 

COMUNICACION 71 1 ¡ j o 7:2 t. 

CREATIVIDAD t)'-) 5 74 ~ 72 2 --LIDERAZGO 70 h 73 :; 71 4 

TOMA DE DECISIONES (,.l 2 66 -l 6-l 4 --
RELACIONES HUMANAS 72 6 75 q 74 2 

TRABAJO EN EQUIPO (1h 2 (,(,.'; (,(,u 

En la n:prescntaclón gráfica de los perfiles generales de las tres n:gioncs de 

trabajo. se observa qut: la puntuación tnás aira corn:spondió al factor relac1011es 

hzunanas. coincidi~ndo en cada una de ellas. siendo para la Región Norte Ja de 

rnayor calificac1ó11 cou 75.9. sigu1cndolc la i\.1arina cc1n 74.2 y por últ1n10 la 

Reglón Sur con 72 6. 

Por otro lac.Jo. las puntuaciones mús bajas se pn:scntaron para las tres 

regiones en d factor di.! rlane~1cu>n. cncontrandosc nut.:van1cntc e! puntajc 111ás 

alto en la Región Nort:..: con 63.~1 . dcspué:-. la !"vlarina con 62 2 y finahncntc la Sur 

con 59. l 

A nivel general. se observó que los \"afores n1ás altos en todos los t~1ctores 

evaluados corresponden a la Región Nonc 
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Como se planteó en el capítulo cuatro (pag. 59 ), las hipótesis que sustentan 

la presente investigación son las siguientes: 

Hi Existen diferencias cstadísticarncntc significativas al 0.05 entre los 

perfiles del personal profesional de 1nandos medios de las regiones Norte~ Sur y 

Marina de Perforación y Mantcnirnicnto a Pozos de PEMEX - Exploración y 

Producción. 

Ho : No existen diferencias cstadísticatncntc significativas al 0.05 t:ntre los 

perfiles del personal profesional de rnandos n1t:dios de las rcgiones Norte. Sur y 

Marina t.h: Perforación y Mantcnirnicnto a Pozos de PEMEX - Exploración y 

Producción. 

Conforme a los puntajcs <..·onsignados c..:n la pügina 8J del anúlis1s de 

varianza~ se corrobora la hipótesis alten1a~ en ·v1rtud J.c 4tu...: cti.!clivatncnte se 

encontraron discrepancias al 0.05 de significancia entre las hab1Iidadcs n1cdidas; 

la accp1:a1..'ión de la l h se fundamenta en los datos obtcmdos que se presentan en el 

capítulo anterior ( ANr\..LISIS DE RESULTADOS ), cspccífica1ncnte en Ja página 

83 con la tabla de lo~ valores dd anúl!s1s di.: '\ u.nanza, l!'ll la cual se indican 

aquellas habilidades qut..: presentaron nivd de significanc1a al U.05 , siendo estas la 

pla1u•acuJn. chrt:cc1r;11. ,·upervt.\Jr)n. (__·n ... ·a11v1datl) rc:lac1one.,· hrunanas; incluso 
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cuatro de estos factores mencionados obtuvieron diferencias estadísticamente 

significativas con niveles 1nayores al establecido. 

Después de haber culminado el análisis estadístico. se efectuaron las 

con1paracioncs entre los perfiles. observando que de las 15 habilidades 

administrativas y gerenciales que se estudiaron. las que resultaron con diferencias 

estadísticamente sib,'llificativas al 0.05~ e lncluso. con un nivel de significancia 

mayor al esperado son. planeacuín. s11¡n•n,1s1ón, creat1v1dad y relac1ones 

hun1anas: por su parte la habilidad de d1recc1ú11 se encontró con el nivel de 

diferencia sib'Tiificattva establecido (0.05 ). 

Se denota una 111arcada <.hscn:pm1c1a en dichos Í:"'lctorcs entre los tres grupos 

analizados. sobre todo entn; las regiones Norte y Suc en todos los casos el 

resultado significativo fue,; en favL)r a la Norte y 1n~nor a la Sur 

De las diez habilidades restantes qui;; fueron evaluadas. tres di;; ellas. no 

presentan el ntv'-=1 de s1gnificanc1a t.:spcrado. pero es itnpor1antl: considerarlas~ tal 

es el caso de orga111;;ac1<Jn. L:ontro/ y lldera:;go con valores sig.nificati...:us de 

.0987 •. 0749 y .096 rcspcct1va111cnte. lo cual denota diferencias considerables c..lc 

estos tres clcn1cntos entre cada 1.111~1 de las n;g1oncs d~ estudio 

Para las últitnas habilidades citadas. t<Hnb1~n p1C'\.'alcc1t!ron los niveles 111as 

altos en la Región Norte y los 1nas bajos para los tres casos se encontraron en la 

Sur. 

Finahncntc el resto u~ las habihdadcs que SOil" lonlll de deCISIOJlL'S. 

:•;o/uc:1ó11 dt! proh!t.·nu1s. venta tlt• uleas. anú/1s1 .... de proh/e11u1s. con11a11cac1án, 

ncgoc1acu)n y truha;o en t't¡1opo, tan1lH..:n nutl..'!stran <lif1.:n.:n~1as. aunque estas son 

poco significat1Yas de acuerdo a lo cspcrado i:n csh: c-stud1n: el orden en c.:\ que se 

mencionan estas últnnas siete habilidades. indica l0s niveles de s1gn1ficru1cía 

encontrados en cada una de ellas~ de 1naynr a tncnor~ es <lccir. que la facultad para 
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trabajar en equipo denota muy poca diferencia entre los profesionistas evaluados 

de las regiones Norte~ Sur y Marina~ siendo estos hasta cierto punto homogéneos 

en lo que respecta a la habilidad para cooperar 1nediante aportaciones técnicas y 

destrezas personales~ tbrtaleciendo el desarrollo grupal y consohdando las metas 

organizacionalcs. 

Con la finalidad de ubicar con 1nayor exactitud los lugares en donde se 

encuentran las diferencias cstadísticarnentc sib111ificativas al 0.05 cutre los centros 

de trabajo y para encontrar otros aspectos que pcnnitan corroborar la hipótesis 

alterna~ se efectuó el análisis de varianza Tukey - I ISO. co1nparando ahora los 

catorce distritos que confonnan las reg1onc:s Nurtt:. Sur y Marina. para así 

detectar entre cuales L.lt.! estos grupos se cncucntr;:u1 dichas discrepancias, 

ubicando el grupo que está 1narcando las des1b'1.1aldadcs en la tnayoría de los 

factores evaluados. d reporte <le estos resultados se puede obscn.·ar en la 

TABLA 4 (pagina 88 ). 

Ante dichos rcsultadDs se corrobora lo antes 1ncncionado, cncontrando que 

en la tnayoria de los factores c1 Distrito Sur es el grupo que rnarca la diferencia. 

1nostrando niveles de signlficancia incluso n1ayores al esperado, con esto se 

denota que las habilidades de d1rc.: ... :c.:1<Jn, supi:n.·1suí11 y (..·01111u11cac1ón son las que 

marcan discrcpancia.s con altos niveles de significancia~ es decir. que el Distrito 

Sur es el más diferente. sobre todo en lo~ clc:111entos n1cnciona<los~ por el cont1·ano 

la facultad dc creat1vu.Jad es la que prcscnt.a 1nayor g.rado dt.! hon1ngcncida<l entre 

los distritos investigados. 

Con lo anterior ~c concluye qul.! todos los d1stritns se han ocupado en 

grados muy sin1ilarcs, por desarrollar ~ntn .. ~ su~ profi.:sionistas la capacid<ld para 

confonnar nuevos cnnccptos. ideas y/o habilidades. tdcntificando alten1ativas con 
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originalidad e innovación~ mientras que por otro lado la aptitud para intercambiar 

información mediante la expresión verbal. escrita y corporal para favorecer un 

clin1a laboral de confím1za y beneficio n1utuo. se 1nani:ja de rnancra diferente en 

cada Lu10 de los distritos. debido quizlt.....; a las actividades p1·opias de cada uno de 

ellos~ por esta nusma razón la capacidad para conducir los recursos de la 

organización: así como para verificar el correcto funcionan1icnto de los procesos 

de trabajo operativo y adn1in1strativo. resultan con 1narcadas divergencias sobre 

todo entre el Distrito Sur y Rcynosa con respecto a Agua Dulce. C<irdenas y 

Contalcalco 

Con la con1parac1ón de los perfiles gcncrah:s de las regiones que se 

presentan en la página 99. se denota que.: t:n ténninos globales la población se 

ubica en un rango de cahficación entre 76 y 59. lo cual indica que lns habilidades 

estudiadas de los profcsiontstas se cncucntnu1 en un nivel medio alto (png. 77). es 

decir. que el desarrollo de estas capacidades ha sido adecuado. conforme a lo 

requerido por la organización de acuerdo al úrt.!a t.!n Ja que se dcscnv1.1elven estos 

profcsionistas. 

Al observar los perfiles generales, es posible v:sualizar cierto g.rado de 

homogeneidad en los puntaJCS presentados y .se infiere que estos rasgos generales 

son indicadores de la cuhtffa que prevalece a nivc' organiz:acional. ya que todos 

los participantes de la cvaluacton son pane de la subsaharia de P[~f\..1EX -

Exploración y Producción. quienes tienen corno tarea fum..ian1c:ntal el desarrollo y 

exploración <.h.: los yacinticntos, así c.:ornt"', el revcnnnicntu ck las tendencias a la 

declinación de las reservas de los pr ..>duetos. 1111plc111c:ntando acciones basadas en 

tecnología innovadora. en un 1n<u-co de seguridad y prot\.!cl:ión an1b1cntal~ de esta 

subsidiaria se: dc:sprcndc la SubdircccllHl de Perforación y f\..1antcni1nicnto a Pozos 
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(PMP) a la cual pertenecen de manera más específica el personal evaluado. 

quienes se distribuyen entre las ret.riones de trabajo Norte. Sur Y Manna y como 

se indicó en la página l O de este docun1ento. las tres regiones que se evaluaron 

están divididas en distritos y tienen a su cargo la exploración y explotación de los 

yacirn.ientos. responsabilizándose prepondcrantcrncnte de las actividades 

operativas. 

Por su partc la Subdin:cciún de PMP se encarga de la progran1ación. 

evaluación de las actividades y el desarrollo tccnológ1co para perforar. tenninar y 

reparar los pozos por tncdio dt: tareas de carnpo. op~rativas y de mvcstigación. 

visualizándose corno agentes promotores para el cambio 

Aunque los perfiles obtenidos presentan cierta hornogcncidad debido a las 

características. actividades y ob_rctn:os antes 1ncnc1onados. se denotan drú:rcncias 

estadísticamente significativas al 0.05 en cu~u1to al dcsazTollo que nianificstan las 

habilidades rncdidas en cada región de trab:.ijo (Norte~ Sllr y I'V1arina) y adcn1ás 

dichas: d1fcrcnc1as ~e encontraron no solo en las regiones, sino la111b1én entre los 

catorce distntos laborales: estas discrepancias n:quicrcn ser cstudiadas para 

identificar sus posibles causas. 

En el proceso de la tnvcst1g;iciún se rca1iz~1ron t:ntrcv1stas a personal 

cspcciali7.<1do en las caractenstzcas dt: cada una de las regiones, las que 

proporcionaron inforn1acion qui:: pcrn1itc dclnnitar c inferir algunas causas de las 

diferencias entre los pcrfilc.s. encontrando lo s1gu11.::ntc 

La Región Norte sc conccptuallza como antigua. ya que en cada uno de sus 

distritos. fue en dond~ se iniciaron los t1abajos de explotación del petróleo y 

debido a esto es una reglón gastada y con algunos yacnnicntos agotados~ a 

difcn:ncia dt:: lo que st:: creería con dichas características. estas han resultado ser 

en cierta n1cdida ventajas con rt::spccto a las otras regiones. ya que es aquí en 
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donde se encuentra el personal con n1ayor experiencia y en donde se han 

desarrollado las tecnologías m<ls avanzadas en n1atcria de exploración, producción 

y perforación de pozos~ para dio se han tenido que optirnizar todos los procesos, 

ya que la obtención del producto es n1ás dificil, logrando así hacer de c::sta región 

una área rica tccnológican1cntc. dando b'Tan crnpujc a la obtención de otros 

productos como el gas. puesto que la producción del cn1du se ha visto disrninuida. 

Debido a las condiciones presentadas en la Región Norte se tiende a 

realizar más actividades ad1ninistrat1vas. de 1nvcst1gación especializada, vc:nta de 

los productos. etc que op~racionalcs, el personal se ha ont.:ntado a la aportación 

de esfuerzos y loJ:,.'Tns adicionales, siendo partu..:1p;1tl\:os y dlnán11l.'.os, 

involucrándose n1w.:ho en todas las tart.:as rcaJi.?.adas 

Lo antes 1nenc1onado clarifica los resultados obtenidos. ya qut.: al contar 

con las características citadas. se ha fomentado el dcsarn ... llo de las habilidades 

que resultaron Cí.lll puntuaciones rnús altas para este grupo CLHno son t.:I c.:ontrol, es 

decir. su capacidad para regular y monitorcar las diferentes s1tuac1oncs. 

estableciendo posibles can1b1os a ejecutar para asegurar que se curnpla con el 

objetivo de la región. 1nh:ractuan<ln de 1nancra rnás cfi.:cttva con sus cornpatlt:ros y 

contribuyendo para la <.n..l<1ptac1ún a su entorno ,:-;ocia!. adenias han tetudo que 

habilitarse para prcst.:ntar nuevas ideas c identificar altcn1attvas con crt:at1v1dad. 

lo cual se ha cjt.:rc1tado al tt..:nt.:r que propiciar la pro<lucc1ún. buscando e 

implcrncntan<lo tecnologías de punta 

En los distritos dc la Reg1ún Norte..~. es donde; se cuenta con Jos 

profesionistas de 1nás cxpcncnc1a. quienes Ji3n desarrollado c;n 1nayor n1c:diUa la 

habilidad de supt!rv1sar efcct1vamcntc al personal que rient.."ll a su cargo. logrando 

ta111h1é11 rc/ac1oncs 1111crperso11ales adecuadas. al obscn..'ar los perfiles se hace 
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notar que la habilidad de liderazgo también 1narca diferencias importantes, lo que 

se corrobora con las características 1ncncionadas del personal en esta región, el 

cual gracias a su experiencia ha podido establecer guías o pautas a seguir con la 

f'malidad de influir en su gente, dirigiendo los esfuerLos hacia la obtención de 

objetivos y metas personales, de grupo y organizacionalcs. 

Por otra parte. en este sector se denotan algunas facultades que requieren 

de mayor apoyo con10 son laplaneacuín y la so/11c1ón de problemas. 

Contrario a las características generales indicadas en la Región Norte. la 

Región Sur cuenta con grandes reservas naturales y los recursos necesarios para 

explotar el lugar, el personal se ont:nta rnás a In ejecución de las tareas que a la 

planeación de las 1nismas. de ahí que la puntuación en dicha habthdad sea rnas 

baja con respecto a las otras regiones 

Los trabajos de este gn1po se.."' cjt:cutan en tierra y el personal que que labora 

cuenta con n1as estabilidad en sus actividades y jotnadas. puesto que la n1ayoría 

de los empleados radica cerca de los centros de trabajo. c-n gc:ncral los distritos 

que la con1ponen se caractcrl7..an por ser rnuy neos en reservas naturales 

En la actualidad es esta la r1.:g1ón que se ha preocupado 111.:ls por c:structur.r.tr 

Y aplicar un desarrollo de carrera para sus profcsionistas, cabe hacer notar en este 

renglón. que la Región Sur f11t: 1.-i que 1nostro mayor participación de los 

profesionistas para la evaluación de sus h3bilidadcs. integrando c:I 46º/Ó de la 

1nucstra (289 personas). dando rnayor ctnpujc a su prcparacton. rnc:jorando sus 

condiciones y buscando t111a n1ayor conciliac1ón entre los intereses de la e1npresa 

con los del personal. 
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Lo anterior es de gran beneficio para an1bos. ya que en el presente estudio 

resulto ser la región con los puntaJCS 1nás bajos de desarrollo en las habilidades 

administrativas y gerenciales de su personal, sobre todo en la pla11 ... ·ac1ón. 

dificultri.ndose con i.:llo el diseilo sisternéitico de un futuro deseado~ así corno. el 

establecimiento de las estrategias ópt1nrn.s para lograr las rnetas a partir de 

identificar oportunidades y superar dificultades que pudieran pn:scntar:..;e. 

empleando adecuadamente los n:cursos cxistent1.:s. aplicando la mejor alternativa 

que conlleve al logro de los resultados deseado~ ante una ~ituación di.! conflicto~ 

es decir, la soh1c1r)n di.: rrohh·111as 

Hasta cierto punto esta regiún ha sido poco estratcp:ica pan\ realizar 

exploraciones dd arca, ya que presenta conflictos polit1cos como son la totna de 

pozos pe-troleros y de instalaciones de PEMEX por· parte de partidos poliucos, 

todo ello en ocasiones ha ünpcdido c..;ontinuar con in" t:stigacicincs y con el trabajo 

en general. 

Con lo antcnor SI.! d~duct.! un incn:n1cntu cDns1dcrablc en la habilidad que 

presenta esta región para tn1ha_1ar en et¡u1po, es dt!cir, para cooperar 1ncd1ante 

aportaciones técni<.::as y de..:.trc:z .. as personales, fortaleciendo el desarrollo grupal y 

consolidando las nu:tas organizac1onales. analizando las d1fcri.:ntcs situac1oncs 

problcrn3.ticas~ dando todo esto rt:lac1onl!s interp1..:rsonalcs adecuadas gracias a su 

comun1cacuín cfcctn:a~ es decir, su capai..:idad para intt.!rcarnbiar i.nforn1ac1011 

1nediantc la cxpn:sion \·erbal, escnta y corporal, In cual ti:1vo1l:l:t.: un cltn1a laboral 

de confianz..'1 y bcncfic10 n1utUD. 

Es irnpvr1antc 1nc11cionar qui.: tarnhién el cnntrul es uno de los cle1ncntos 

que presentan niveles adecuados de dcscn1pcfio en c:;ta arca y sobre todo en el 

Distrito Sur. en el cual se ubica la sede de esta región c1H.:aqp.1da entre otras cosas 

de controlar y coordinar los procesos y en gcncral las actividades. 
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En lo que respecta a la Región Marina. en co1nparació11 a las otras dos. ésta 

se considera rclativatncnte nueva. que cuenta con el personal más joven. con la 

tecnología y características de mayor innovación para ser explotada. en dla se han 

desarrollado los estudios más contctnporáneos. además de que cuenta con grandes 

recursos naturales que proporctona la mayor producción de la en1presa. 

A d1fcrcnc1a de las otras regiones. sobre todo de 1a Sur. la mayoría de los 

centros de trabajo de la Región Marina operan en el tnar (plataforn1as), lo cual 

imphca condiciones laborales tnuy particulares de la región y diferentes a las 

demás. tal l.!S c.:1 caso de las JOn1ad;:is de traba_10 que tienen que cubnr los 

empleados. siendo de 1 ::!. horas d1anas por 1 2 de descanso. laborando catorce dlas 

en las platafonnas y una cantidad igual regresan a sus hogares los cuales en 

muchos de los casos se ubican en diferentes estados de la rcpúblíca: todo esto se 

ve reflejado en las características del pl!rsonal. el cual antc.:: dichas 1,;ond1cioncs ha 

desarrollado en gnu1 parte su potcnclal~ tnostrándo~c aqui los puntnjcs n1.ás altos 

de las tres regiones estudiadas. 

Por naturaleza esta es la región n1ás nea c.::n produc:c1un. adL"n1ás de que las 

mismas condiciones de trabajl) prop1c1an qu1,; lo!:> profesion1~t~s sean 1nuy 

dedicados a su.s tarea~. de ahí que varios de los factores evaluados presenten 

niveles un poco n1ayorcs con r..:spccto a la Región Sur. cnn\L) cs el caso de su 

habilidad para regular y n1011itorcd.r las diferentes situaciones, estableciendo 

posibles cainhios a CJ~cutar para ~scg1uar que se curnpla con lo planeado. 

Aunque en esta investigación no se contó con el perfil ideal del personal 

evaluado para hacer con1paracloncs entre C-:stc y t..:l obtcn11.lo con esta 
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investigación; si se contaron con algunas características o habilidades que de 

acuerdo al Sistcn1a de Desarrollo Profesional. deben cubrir los µrofcsionistas de 

mandos n1edios de PMP de PEMEX - Exploración y Producción. las cuales son: 

ejercer un liderazgo efectivo. ya que tienen a su cargo otros estratos de la c1npresa 

como son los especialistas y el personal de nuevo ingreso~ también requieren 

capacidad para entablar rclac1011es hun1anas sat1sfactorias, habilidad para vender 

sus ideas y negociar. 

Las quince habilidades que se consideraron para la cvaluactón, son de gran 

importancia, aunque las citadas en ~1 parrafo anterior son las que necesitan tener 

calificaciones n1ás altas~ al co1nparar c:-:>tn con el perfil global presentado en la 

página 1 OO. se encontró que dt.: cst<ls capacidades básicas la que requiere de 

mayor ctnpUJC es venta(¡,. 1dt:as. 

Et Cxito en 1a c_iccuc1ón Je las estrategias de PMP. depende en gran 1nedida 

de la calidad dc1 dc~ctnpctlo del personal involucrado. por ello t.:s ncccsanlJ 

identificar plenmncnte las brechas por cubrir en los pcrfi1t.:s de cotnpctenc1a que 

deberán tener lns profesionak:s de Pc:rfOración y 1nantcni1nicnto <lc Pozos para 

hacer frente al nuevo entorno competitivo. tales corno· 

l·-labilidadcs para negociar. contratación y evaluación de ..;ontrdt1stas 

Conocinlit.:nto de idion1as que pern1itan una n1ayor Htt~~;: acción con e1nprcsas 

petroleras y contr3tist'1s extranjeros 

Habilidades ;:u1aliticas~ tales como pcnsan11cnto sístcn1útico y estratCgico 

Creatividad. iniciati,:a. influencia y persistencia cn su dcsl.:1npc:f,u. 
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El desarrollo de la investigación denota la 1n1pot1ancia de adecuar las 

baterías empleadas en base a las características de la población a la cual se va a 

evaluar. considerando tan1bién las necesidades del estudio, de ahí que. aunque la 

prueba BETA II - R aplicada proporcionó la infonnación requerida. es in1porta.nte 

la utilización de las normas de dJcha prueba que fueron elaboradas para el 

personal de PErvt.EX. lo cual penn1tiria obtener resultados cnn n1ayo1- vahdcz 

Seria de gran ut1hdad la puesta en marcha de otros estudios para llevar a 

cabo W1 seguinliento a los resultados del personal evaluado en relación con el 

desarrollo que manifestaron en cada una de sus hahilidndcs gercnc1alcs y 

administrativas para ver sus avances en estas áreas, con la finalidad <le irnplantar 

acciones que favorezcan el desarrollo de los profi.:s1on1stas, n la par con el de la 

empresa. iinplemcntando los planr.:s de carrera personalizados 

Con Jos datus arrojados t.!n la presente mvcstigación , sr.: le proporcionan a 

PEMEX dc1ncntos para orientar la capacitación pcrs0nalizada, ya que se cuenta 

con los perfiles 1ndivldualcs de los profesiomstas que p<U'11c1paron c:n esta pritncra 

etapa de la evaluación. asi con10 los que se obtuv1cron en la segunda y tercera 

fast:._ haciendo un total de l OJ J profe-sionista:> c-valuadus, cnn1;u-ca.ndo d nivd de 

desarrollo que cuentan en cada uno de" los factores 1nc-didos. lo cual se puede 

tomar como pararnctro para dar rnayor e1np11jc a aqudla..-: áreas que se encuentran 

deterioradas y fortalt:ccr las qut: crn:ntan con un buen nivel de desarrollo to1nando 

estas también cnn10 un apoyo. 

_,.\.dcn1ás, ya que los resultados obtc111dos cn t.:=stc cstudio nos nn1cstnu1 los 

porcentajes de la población que se cncucntra en cada uno de los niveles de 
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desarrollo. esto representa una pauta considerable para encaminar prograJ11aS de 

capacitación a nivel general basados en datos rn;;is cspccifico5 

Aunque no puede ser· replicado en otras en1prt::sas ya que contiene 

instrumentos de uso exclusivo para c~ta orgaruzación. si se podrian realizar 

estudios s1n1ilares en las otras subs1d1anas de PEMEX. lo cual les pennitiria 

conocer el estado actual de su pt:rsonaL (.;Oll la finalidad de 11cvar a cabo acciones 

para una mayor supcraciUn 

Este estudio da la p;.1uta tainbicn a n.:ahzar otras 1nvesugac1ones con10 

podrirut ser: lll!var a cabo la comparac1on en pn1n1.:r lugar de los perfiles 

individuales obtenidos con el perfil ideal que debe cuhnr el profcs1on1sta en su 

trabajo. ubicando las áreas de ITH..'.Jora. es decir aquellas hab1hdadcs que requieren 

ser desarrolladas por rnc:dio de progra1nas <le <.:apac1tac1on pt.:rsl.1nalizada. 

Comparar tarnbi~n lo~ perfiles gencraks de.: cada distrito :-,.. de las regiones 

estudiadas i.:011 d dc.scaJo. i..:1.JnsiJt:randu aqu1 la::. adiv1Jadc~ pn.•p1as de cada 

distrito y n:gión, para 1mph.:111cntar prog:rarnas a nivel general en las areas que 

muestren dificultad para que c:stas se ,·caz1 fortah:cida~ 

Finahncnte cabc n1c1H,;1onar y n:conlar algunos de los factores que han 

caracterizado a la industria petrolera en I\.1éxico, no sola1nentt.: por su gran 

producción o la tnagnnud de b r.::1npresa en nuestro país. sino fi.1nda1ncntaln1cnte 

los aspectos sociales que St.! presentaron por ll) 1ncnos en los in1c1os de t:sta 

industria co1no son. ser una gran fuente de c1npleo. la cual pronnH.!'-"C estudios de 

suma in1portanc1a en sus áu:as de 11ncri.:s. proporc1onando buenas con<lu.:ioncs en 

lo que 1"'1.!spccta a ta calidaJ de vida para sus trabajadores. lo cual unphca un 

elevado nivel tanto de dc~anollo personal cotno laboral. entre otras cosas 
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Es in1portante no perder de vista los factores antes citados que resultan de 

SUitla importancia para conunuar. o en su defecto retornar la inquietud e interés 

por brindar al personal de esta organ1zac1ón los n1edios para desarrollarse a nivel 

personal y con ello laboral. 1n1c1ando con estudios específicos de sus necesidades 

para en base a esto poder gtuar sus esfuerzos al cumplinliento de sus metas 

personales y organiz.."lcionales 
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