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RESUMEN

El objetive primordial de la presente investigacion fue obtener el perfil del
personal profesional de mandos medios de la Subdireccion de Perforacion y
Mantenimiento a Pozos (PMP) de PEMEX - Exploracion y Produccion (PEP).

Para tal efecto se llevo a cabo un estudio evaluatorio de campo de tipo
descriptivo. trabajando con una poblacion de 622 participantes pertenecientes a
las tres regiones de trabajo (Norte, Sur v Marina), a los cuales se evaluo con una
bateria psicologica compuesta por los tests: Beta 11-R, Moss, PP v PET, ademas
de una ficha de identificacion para detenminar sus datos personales, obteniendo en
una primera etapa los pertiles individuales con los cuales se realizéd el perfil para
cada uno de los distritos que integran las regiones v los generales por cada region,
para llegar finalmente al global constderando el total de la poblacion, partiendo de
sus habilidades gerenciales v manejo del proceso administrativo

El tratamiento estadistico se efectuo mediante el analisis de varianza para
llevar a cabo comparaciones entre los tres grupos evaluados, con ia finalidad de
conocer las diferencias estadisticamente significativas al .05 existentes entre
ellos

La representacion de los resultados de los perfiles se hace por medio de
tablas ¥ graficas: encontrando las diferencias esperadas entre las habilidades

medidas ¥ con ello la aceptacion de la hipotesis alterna



INTRODUCCION

Con la expropiacion petrolera del 18 de marzo de 193, se crea la empresa
Petroleos Mexicanos ( PEMEX), que se ubica actualmente dentro del Sector
Paraestatal de la Administracion Publica Federal como un  organismo
descentralizado de caracter técnico, industrial v comercial.

Actualmente, se compone por cuatro organismos con personalidad juridica

Yy patrimonio propios que son:

1. PEMEX EXPLORACION Y PRODUCCION
II. PEMEX REFINACION

1. PEMEX GAS Y PETROQUIMICA BASICA
IV. PEMEX PETROQUIMICA

Petroleos Mexicanos ha sido desde su fornmacion una entidad de gran
influencia economica y cultural para México, contando para ello con los recursos
necesarios; de tal forma que esta institucion para afrontar con éxito la eminente
competitividad intermacional, ante la apertura comercial y con criterios rectores de
productividad y calidad total, ha emprendido un proceso de modemizacion

En este contexto ¢l organisimo subsidiario PEMEX - Exploracion vy
Produccion, considerando que ¢l cambio hacia la  modermidad  depende
fundamentalmente del factor humano, ha constituido como estrategra basica, el
desarrollo integral de su personal, realizando muluples csfuerzos por mejorar
continuamente, a {in de obtener efectividad por medio del fortalecimiento de sus
Recursos Humanos, a través de la identificacion y valoracion del desarrollo de sus

potencialidades. habilidades v conocimientos adquiridos en la practica laboral.



La Subdireccion de Perforacion y Manteramiento a Pozos, a través de su
Gerencia de Desarrollo Tecnologico, diseiio ¢l Sistema de Desarrollo Profesional,
el cual por su conceptualizacion y estructuracion, sin lugar a duda coadyuvara con

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

con los objetivos del personal y en total congruencia con los objetivos

institucionales.

Dicho sistema contempla la organizacion de los conocimientos y

habilidades comunes a todas o la mayoria de las células de la orgamizacion,

estableciéndose un tronco comun, que da lugar a plantear un programa de

desarrollo de carrera con el objetivo de capacitar al personal.

La presente investigacion se realizd para claborar los perfiles del personal
profesionista, pennitiendo con ello especificar el conjunto de caracteristicas v
capacidades con gue cuentan. identificando las dreas de oportunidad: para tal
efecto s¢ hizo evidente la necesidad de levar a cabo la aplicacion de tests

psicologicos  que  arrojaran  las  caracteristicas  reales  que  presentan  los
siendo los perfiles  uno de los metodos que nos permiten representar

estos resultados.

wrabajadores

En primer lugar e puntualizaron las habilidades requeridas por los
profesionistas para ¢} buen desempeiio de su labor. encontrando que el personal al
iniciar su trayectoria de carrera, es indispensable que desarrolle la habilidad de
comunicacion y trabajo en equipo; ¢n la siguiente etapa de especialistas requiere
prepararse en la identificacion, analisis ¥y evaluacion de alternativas para resolver

problemas, asi como la practica de supervision.



El area estudiada ¢s ¢l grupo de personal profesional de mandos medios y
las habilidades claves para cllos son la negoctacion. venta de ideas y trato
correcto con las personas: ejerciendo un liderazgo eficaz v creauvo, va que son
responsables del prupo de especiahistas. En la etapa tinal de alta direccion

operativa, la calidad de decaisiones debe ser acorde con la responsabilidad e

mpacto en la orgamzacion

En gencral toda cundad moderna debera contar con caracteristicas de
innovacion, orientacion al chente, trabajo parttapatvo, cahidad v liderazpo
efectivo. enfocandose o resultados que la hagan contar con un  sistema
organizacional adaptable a las transfonnuaciones propras del entormo en que se
encuentra.

La importancia de este trabayo para la organizacion os proporcionar un
clemento basico para entrentar dichos retos por medio de los pertiles v actuando
para transformar sus planes v progeamas de capacitacion de acuerdo con las
diferentes disciphinas v tomando en cuenta fas caracternsticas personales de los

protesionistas propiciande ol desarrollo de sus habibdades sy fa comuncion de sus

objetivos con los institucionales. estableciendo pro mas de Desarrollo de

Carrera adecundos al profesionista v a su puesto por medio de 1o capacitacion
personahizada v desarrollar los planes de mejorn contmunn que requiere la empresa

para su maxima competitinvidad v efecunidad

En un panorama de ccononua de competencia dentro del mercado

internacional. <t 0

sero det future requrere bucu  muanejo de aspectos
adnumistrativos. por ello en ¢l presente estudto se Hevo o cabo Ja obtencion de
perfiles del personall considerando las habihdades gerenciales v admumstrativas

que  requieren para dCSCIXl[?k‘l'lill adecuadamente su ll'ilb‘lllh 1o qQue DCI"IHIHFE‘L



mediante su analisis, determunar las caracteristicas reales de los profesionistas de
este sector para que desarrolien sus capacidades dentro de estrictos margenes de

segurtdad v proteccion ambiental

Para lograrv ¢l objetivo de 1a imvestigacion. se realiza una semblanza general
de Petroleos Mexicanos v de PENMITX - Exploracion y Produccion, este apartado
contempla también la descrnipaon  del Sistema de Desarvollo Profesional.
enmarcando las conocimientos v habihdades basicas que requicre el profesionista

haciendose enfusis especial en el

pclrolcrn para la optuma ejecucion de sus tare,

Programa de Desarrollo de Carrera

En la segunda parte. se desarrollaron aspectos relacionados con la medicion
en psicologia en general, asi como en el area mdusinal. se retoman en primera
instancia  topicos sobre diferencias indiaduales v medicion en la industnia,

realizando un pegueno exborso sobre los teats psicologicos  dando  tambien

mtormacion basica sobre los pertites

Un tercer apartado se compuso con anformacion referente o las baterias
psicologicas haviendo mencion especifica de las empleadas en esta mstitucion v
profundizando en la que fue apheada al personal de interés para este estudio.

stendo las pruchas que la componen BE VA TR, PET. NMOSS e (PP

ET cuanto capitulo contience ol metodo utibizado en La s estigacion

Sobre los resultados  obenidos s amportante  mencionar. que  si o se

encontraron las diferencias estadisticamente sigmitficativas al 0.03 esperadas entre
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las habilidades representadas en los perfiles de las tres regiones estudiadas

(Norte, Sur v Marina)

Finalmente, se¢ exponen las conclusiones en términos de las caracteristicas
que presentan cada una de la regiones, reatizando correlaciones entre estas y las
diferencias registradas en los factores estudiados, para asi determinar las posibles
causas que influyeron para regstrarse dichas discrepancias: indicando también las

sugerencias v aportaciones de este estudio

El presente trabajo os ademas una pauta para el desarrollo de futuras
investigaciones, incluso su aphcacion dentro de  la amisma  organizacidn  a
diferentes areas para con los pertiles obtenidos, realizar ¢l andlisis comparativo de
éstos contra ¢l perfil adeal de hatnbidades requertdas por el evaluado v asi
establecer programas de Desarrollo de Carrera de manera personalizada, mediante
la deteccion de las dreas que requieren de mayor empuje, pudiendo concibiar las
expectativas de tipo personal con los itereses Jde la orpanizacion, incrementando

asi la eficiencia de la misma v el desarrollo integral del factor humano.



CAPITULO 1
PEMEX

1.1 PETROLEOS MEXICANOS
1.1.1 SEMBLANZA GENERAL

El 18 de marzo de 1938, ¢l presidente Lazaro Cardenas decreto la
expropiacion de los bienes de las compaiiias petroleras extranjeras v nacionalizd csta
industria en Meéxico.

Con la finalidad de administrarla y organizarla para hacerla progresar, el 19 de
marzo del mismo ano, fue creado cl Conscjo Adrmistrativo del Petrdleo, érgano al
que s¢ encomendo la administracion v la integracion de la mdustria petrolera nacional,
v el dia 31 de marzo. se creo la Exportadora Nacional del Petroleo. cuya labor fue la
venta de los productos petroleros al extenor

Posteriormente. ¢l 7 de junto de 1938, se decreto la creacion de Petroleos
Mexicanos (PEMEX) como organismo descentralizado del esiado, ast como de la
Distribuidora de Petrdleos y desaparecicron los dos primeros organismos que tueron
creados en un principio.

Finalmente, el 8 de agosto de 1940, se decretd la unificacion de toda la
industria petrolera nacional en PEMEX, empresa que desde su formacion ha sido
lider monopaolico en ¢l mercado petrolero en México

Sin embarpo, la primera administracion de esta mstitucion que presidio el
ingeniero Vicente Cortés Herrera, se tuvo que enfrentar a numerosas dificultades y

obstaculos que les imponian las compafiins extranjeras. como el bloqueo de las expor-
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taciones, el retiro de técnicos, la talta de equipos v refucciones necesarias para la
operacion de la industria petrolera

Para contrarrestar estas acciones, ¢l Sindicato de Trabajadores Petroleros de la
Republica Mexicana envio a cada una de las 32 sccciones que lo componian una
circular en la que se les informaba acerca del programa de la nueva administracion de
la industria y se les pedia su cooperacion para illevar a cabo un buen desarrollo

Adema

se contd con el apoyvo de los artesanos mexicanos, quuences tabocearon
algunas de las retacciones que se necesitaban con extrema urgencia Al mismo tempo
que los trabajudores terrocarmleros  distribuyeron gasolina, combustible v otros
derivados del petroleo a lo targo del pais

Gracias a estas medhdins no se carectd en nimgun momento de los productos
petroleros en ka nacton y PENEN pudo continuar con sus trabajos de exploracion, Jo
cual lo llevo a la localizacion de su pnmer poro. denonunado "l plan 537 situado en

un lugar proxnmo al poblado de las Choupas en Veracrue.

Por otra pante. I produccion del petrateo en 1038 Hepd o solo 385 auliones de
barriles. pero a partir de 1939 I indostna petroleri mexicuna tfue consolidandose v
por consiguiente. mncrementando gradualmente su produccion hasta llegar en 1971 a
fa obtencion de 209 9 muillones de barmiles de petroleo crudo. hecho que e permmtio
satrsfacor plenmmmente T demanda intema v lograr excedentes para exportar. ( Manual
de Induccion a PEMEN)

Con el paso de tos anos. o produccion siguio ascendiendo. en 1977 Hlegd a

1 000.522 barmiles diarnos v en 1978 obtuvo 1 309779 barriles por din
Finalmente, en el ano de 1982 alcanzo los 1,003 1 millones de barriles y los
43,890 mullones de metros cabucos de crudo v gas respectivamente. cifras récord en la

Repubhca Mexicana
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Actualmente en PEMEX sus ventas ascienden a casi 19 billones de dolares
ocupa mas de 130 mil empleados v trabajadores directamente. su produccion repre-
senta el 30% de las exportaciones, ¢l 24%0 de la captacion fiscal total, el 8%0 del
producto intemo bruto v el 84Yo de la produccion de la enerma prumaria del pai

siendo asi ol pilar fundamental de la economia mexicana (Ibidem)

1.1.2. ORGANIZACION

PETROLEOS MEXICANOS YV SUS ORGANISMOS SUBSIDIARIOS

" L]
DIRECCION GENERAL
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Petroleos Mexicanos (PEMEX) se ubica dentro del Sector Paraestatal de la
Administracion Publica Federal como un organismo descentralizado de caracter
técnico, industrial v comercial. Junto a otras empresas paraestatales. también se
agrupa bajo ¢i Sector Enerpético, encabezado por la Secretaria de Energia, Minas ¢
Industrias Paraestatales

Se¢ compone por cuatro organismos descentralizados de caracter técnico
industrial ¥ comercial, con personalidad juridica » patrimonio propios, mismos que

tienen los siguientes objetivos

1. PEMEX EXPLORACION Y PRODUCCION: Exploracion. explotacion,

transportacion y almacenamiento en terminales del petroleo y ¢l gas natural

11 PEMEX REFINACION: Procesos mdustriales de la retinacion, elaboracion

de productos petroliferos v derivados del perdleo que scan susceptibles de senar

como maternias pamas industniales basicas: almacenamiento. trunsporte, distribucion v

comercializacion de los productos y denvados mencionados

HI. PEMEX GAS Y PETROQUIMICA BASICA: Procesamiento del gas
natural, liquidos del gas natural v el gas artifical. almacenaniento, transporte,
distribucion y comercializacién de estos hidrocarburos, asi como de derivados que

sean susceptibles de servir como matenas prnimas industniales basicas.

IV, PEMEXN PETROQUINICA. Procesos industriales petroquimicos cuvos
productos no forman parte de la industna petroquinncs basica, asi como su

almacenamiento, transporte. distribucion y comerciahizacion  (Sistema de Pe

arrollo
Profesional, 1993,
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Cada uno de estos organisinos tienen caracter de subsidianos, con respecto a
PEMEX; poscen autonomia de gestion; al mismo tiempo de que son dirigidos y
administrados por un Consc¢jo de Administracion v por un Director General
nombrado por ¢l Ejecutivo Federal

Ademas, existe un orgamsmo corporativo encargado de ejercer la conduccion
central de las actuvidades de los orgamsmos  subsidianos. asi como de la
consolidacion contable v financiera

El corporativo. para cumphr con st encomienda, esta fonmado por las
Subdirccciones  de Operaciones, Fmanzas v Admintstracion: asi como, por la
Contraloria General v la Auditona de Segnmdad Industeial

En la contonmacion Je su canunoe v oparticalar vision del futuro, asi como
dentro del marco de sus valores v cultura, nuestro pass bused hacer de la investigacién

un medio para alcanzar by independencia teenoloy

cales por esto que el 23 de Agosto

de 19635 sc cten por decieto presidencial el institute Mexicano del Petrdleo (IMP)

como organi~ina descentrahzado de mteres publico. de caracter preponderantemente

técnico. educaty o voeultural, con personahidad jundica v patrumonto propios
El IMP nene por objetivo la nvestipacion  cientifica v el desarrollo de

disciplinas de imnvestencion basica sy epheada. fa formacton de investgadores, la

difusion de b desantollos aientiticos v suoapheacion en o téemea petrolera, la
capacitacion  de  pasonal obraio que pueda desempenar  labores en el mvel
subprofesional dentro de L mdastna perrolera, as: como. fa actuahzacion del personal
profesional » posgraduado para la msma orgamzacion

La reafirmacion de Tos objetnvos mencronados. hara posible que Mexico tenga
en el IMP un potencial teenologico mulupheado, tactor que sm duda coadyuvari a

alcanzar las metas inportantes en ¢l terrene de 1o competitividad intemacional
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Es pertinente sefialar que los principales objetivos que dieron origen a la actual
organizacion corporativa de esta institucion, se relacionan con la necesidad de
administrar mejor los recursos naturales del pais mediante 1a obtencion de productos
de calidad e incremento de la productividad: a través del liderazgo y desarrollo

optimos de sus recursos humanos: asi como del mejoramiento y racionalizacion de

sus procesos vy sistemas de trabajo.
Fue por medio del IMP que se llevaron a cabo las cvaluaciones de los
profesionistas de la presente investigacion, proporcionando finalmente la informacion

recabada a PEMEX para la programacion de actividades de desarrollo.

1.1.3. FILOSOFIiA Y MISION

Actualmente ¢l Gobiermmo de México junto con PEMEX se han propuesto
trabajar bajo dos principios basicos:

1) Mantener la propiedad y ¢l control del Estado Mexicano sobre los hidrocarburos.

2) Conservar la conduccion central de PEMEX sobre cada una de las areas en que se
estructuran las actividades de la imdustria, que van desde la explotacion hasta la

comercializacion de los productos

Sin perder de vista los anierniores fundamentos. esta mstitucion ha emprendido
un proceso de modemizacion que le permita actuar dentro del contexto de uter-

dependencia y globalizacion cconomica. proptos en la actualidad de las grandes y
mejores empresas a nivel mundial.



Asi, su estrategia de cambio se apoya en cuatro lineamicentos fundamentales:
* Disefto de una estructura organizauva acorde al nuevo esquema
* Mejoramiento de la infraestructura gerencial
* Desarrollo ¥ optimo aprovechamiento de los recursos humanos.

* Modificacion de 1a cultura orgamzacional

De 1al forma que el reto al cambio, le ha exigido plantear nuevamente sus
objetivos, reestructurar su orgamizacion, renovar formas de trabajo v meodificar
ststemas de operacion, procesos que buscan hacer mas competitiva su posicion en el
mercado mundial, ante o cual PEMEX extablece gque su principal potencial se ubica
en ¢l recurso humano, > que los valores mdividuales de su personal deberan ser

tomados en cuenta parn promosvet su de

1otlo mtegral, propiciar su autorrealizacion.
asi como para satisfacer sus necestdades v expectativas en armwonia con tas de la
empresa

Con esta nueva viston, kndustig petrolera busca para su personall mejorar la

calidad de vida, propiciar su creatnvidad en el mabajo. aumentar su productividad v

proporcionaric las herrmientas Docesinas par que aciue como ag

ente de cambio
dentro de 1a orgamzacion
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por ello que PEMEX pretende crear ana cultura de trabajo en equipo. que
permita fortalecer las aptutudes v actitudes de todos sus trabajadores

Por otra parte. la filosotia de osta empresa depende de un rumbo estrechamente
ligado al logro de ta cahdad integral de sus productos v servicios, asi como del incre-
mento v excelencia de su productividad, a traves de compaitir de manera consciente
un esquema unico de valores ¥y creencias que se mamfiesten en ¢l comportamiento de

sus trabajadores en todos los miveles jerarguicos



1.2 PEMEX - EXPLORACION Y PRODUCCION (PEP)

1.2.1. ANTECEDENTES

En 1992, se da una significativa reestructura organizacional en PEMEX,
destacando la creacion de PEMEX - Exploracion v Produccion (PEP) siendo la subsi-
diaria de mayvor dimension y rentabihidad con la que cuenta esta mstitucion; ya que
aporta grandes recursos a la adminismacion pablica y sus productos son materia
basica para la operacion de las industrias refinadora y petroquiinca

Sin embuargo, sus orgenes se remontan a 1938, ano en que se constituvo una
Gerencia de Produccion que era responsable de Ias tarcas de exploracion v explo-
tacion. Posterionmente, en 1965 ambas areas sce convirieron  en dependientes de la
Subdireccion de Producceion Primarnia

En 1979, esta entidad s¢ dividio en dos Subdirecciones: Exploracion vy
Explotacion Doespués, en 1982 se restituyo la antipua Subdireccion de Produccion
Primarnia creandose un estrato intermedio de Coordinacion entre las gerencias para

controlar las funciones de exploracion y de explotacion

Dos afos mas tarde, la Subdireccion de Produccion Primana se reorganizo en
cuatro coordinaciones: Exploracion. Explotacion v Plancacion, Desarrollo de Campos
¥ Administracion; esquema que previlecio hasta 1990, antes de la creacidon de PEP

como organismo descentralizado de PEMEX.



1.2.2. ESTRUCTURA (PEP)

PEMEX EXPLORACION Y PRODUCCION

ARFAS STAFF

[ mmeccion GENERAL‘
AREAS STAFF i3 <, . buiry =t

1
GURIDAD INDUSTRYAL e . .
" * P 3

CPROTRCCION AMBIERTAL INTRRNA .

f 1 L T 1 1

p e N ADMON, - ICTOR

> (T T @amenci®

SUBDIRECCIONES
a NORIK

SUBDIRECCION
REGIONALF:

PEMEX - Exploracion y Produccion es el organismo subsidiario de Peturdleos
Mexicanos de mayor dimension y rentabilidad, su organizacion esta encabezada por

una Direccion General v seis Subdirecciones centrales que son:

EXPLORACION: lncorpora reservas probadas, minimiza el riesgo en la estimacion

de reservas ¢ incrementa ¢l conocimiento sobre la existencia de las mismas.

PRODUCCION: Incorpora v produce las reservas probadas de hidrocarburos,
distribuye y comercializa el petroleo crude y pgas para satisfacer la plataforma de

produccion.
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PERFORACION Y MANTENIMIENTO: Asegura la planeacion, disefio y ejecucion

de los servicios de perforacion, tenmninacion y reparacion de pozos a fin de optimizar
tiempo, costo y calidad.

SERVICIOS TECNICOS: Ascgura la planeacion, disefio y ejecucion de los servicios
de ingenieria y construccion, inspeccion, mantenimiento y servicio a instalaciones a

fin de opumizar ticmpo, costo y calidad.

PLANIFICACION: Contribuye a definir el Plan Estratégico de PEMEX - Exploracion
¥ Produccion a través de la onentacion, promocion ¥ mantenunicento de su proceso de
planificacion, en las fases de planeacion, programacion, evaluacién y sistemas de
infonnacion, asumiendo su  caracter nonmativo v globalizador que permita el
desarrollo anmonico vy equilibrado det mismo

ADMINISTRACION Y FINANZAS: Garantiza los servicios materiales v financieros;

atrae, desarrolla y retience al mejor personal proporcionandoe los servicios de apoyo.

LAS TRES REGIONIS: Norte, Sur v Manna, son areas d exploracion v explotacion

de yacimientos; cada region esta dividida a su vez en distritos, que son los

responsables de realizar las actividades operativas.

e NORTE: compuesta por cuatro distritos con sede en Poza Rica, Veracruz.
e SUR: conformada por cinco distritos con sede en Villahenaosa, Tabasco.
* MARINA: constituida por dos distritos con sede en Ciudad del Carmmen,
Campeche.



Cuenta también con dos areas staff:
a) Seguridad industrial y Proteccion Ambiental.
b) Contraloria.

1.2.3. FILOSOFIiA Y MISION (PEP)

La tarea diaria de PEP es explorar, localizar, cuantificar, perforar y extraer el
gas natural y el crudo. separandolos y transportindolos después, para su

almacenarniento y entrega

Por ello, su mision consiste en incorporar reservas probadas de crudo y gas
natural; desarrollar y explotar yacimientos; asi como producir y manegjar
hidrocarburos para maximizar su valor econdomico a largo plarzo dentro de un marco

de seguridad industrial y proteccion ecologica

Por otro lado. 1a filosofia de esta subsidiana se sustenta en los siguientes
objetivos:
=>Revertir ia tendencia a 1a declinacion de las reservas de hidrocarburos.
=Realizar la exploracion de los vacimientos con las mejores tecnologias, de manera
afinada y cuidadosa, en busca de economia en las operaciones.
=sAbastecer de crudo ¥ gas natural, con calidad, oportunidad y seguridad, a las
empresas subsidianas y filiales a PEMEX, a las gubemamentales convenidas y a

las plataformas de exportacion.
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Ademas, PEP s¢ propone implantar y desarrollar nuevos procedimientos,
asimilar tecnologias de vanguardia, establecer programas de calidad, aumentar su
productividad, incrementar sus acciones de proteceion ccoldgica, asi como elevar sus

niveles de seguridad industrial y mejorar la calidad de vida de sus trabajadores.

Los recursos naturales de México, proporcionan reservas importantes de crudo
y gas, cuyos costos de descubrimiento y desarrollo son relativamente bajos
comparados con otros productores; esto favorece la produccion de los pozos
mexicanos frente al mercado intemacional

PEMEX - Exploraciéon v Produccion cubre la demanda  intema  de
hidrocarburos v fortalece su capacidad de responder a la demanda interracional

usando eficientemente 1os recursos que sc le asignan.

1.2.4. SUBDIRECCION DE PERFORACION Y MANTENIMIENTO A
POZOS (PMP)

A continuacién presentamos algunas de las caracteristicas y actividades mas
importantes de esta Subdireccion ya que a ella pertencce ¢l personal de nuestro
interés para la realizacion de este estudio.

Las prncipales funciones que realiza son la perforacion. terminacion vy
reparacion  de  pozos; dotandolos de servicios, mantenimiento y desarrollo
tecnologico, asi como la programacion y evaluacion de sus actividades; tarecas que

realiza mediante el trabajo de campo, ¢l operativo v 1a investigacion.
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Las labores que se llevan a cabo en esta Subdireccion destacan por cl
importante papel que juegan denuo de la industna petrolera, puesto que los pozos
representan una fuente de nqueza de crudo y gas en México. cuya produccion ha sido
un factor clave de subsidio y desarrollo industrial en ¢l pais.

Ante tal panoramica, PMP ha emprendido un proceso de modemizacion
orientado a la obtencion de altos indices de productividad que le permitan alcanzar un
nivel de competitividad intemacional

En este proceso de cambio, su estrategia fundamental descansa en ¢l desarrollo
integral del factor humano. ya que tradicionalmente no ha existido una politca clara
para la contratacion y superacion de los profesionistas ni tampoco planes de carrera
que permitan al personal contar con una perspectiva sobre su desarrollo profesional a
futuro; asi como. tener acceso a capacitacion de diferentes disciplinas relacionadas
directa o Indirectamente con sus labores » que ayuden a los individuos mas capaces a
adquirir una vision global del negocto para beneficio de la empresa

Lo antenor, ha provocado un destasamiento entre los  conocimientos y
habilidades que realmente requieren lfos profesionistas en e

ta Subdireccion  y el
personal que se encuentra laborando actualmente; ante esto. se hace necesario identi-
ficar plenamente las brechas por cubrir en Ia capacitacion de sus trubajadores.

Por tales motivos, PMP a taves de su Gerenaa de Desarrollo Tecnologico,
disefio un Sistema e Desarrollo Profesional que forma parte de la nueva estrategia

de recursos humanos que busca implantar una adnunistracion centrada en el hombre
para desarrollarlo como recurso  fundamental de la organizacién. armonizaando
intereses, objetivos v acciones entre el personal v la empresa para optimizar

simultaneamente el desempeno individual v ¢l orgamizacional
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1.3 SISTEMA DE DESARROLLO PROFESIONAL (SDP)

Este sistema se apoya cn la definicion de atnbutos deseables en diferentes
etapas de carrera y puestos dentro de la orgamzacion. Al detectar las fortalezas y
debilidades, se pueden implementar eswateygias onentadas a objeuvos y resultados
concretos en el crecuniento y participacion productiva de los profesionistas.

El Sistema de Desarrollo Protesional proporcionara el medio de crecimiento a
traveés de una gama de oportunidades a 1o largo de las travectorias de carrera que
cubririn las necesidades det

sector de Perforacion » Manteninuento a Pozos,

incluyendo actividades, tales como  autocapacitacion.  asignacion  de  tareas,
posgrados, actividades profesionales. todas ellas ligadas o una continua evaluacion
del desempefio que pernmita la compentividad

Part - fundamental para la implantacion de dicho sistema es la evaluacion del
pevsonal con lu finalidad de conocer sus habilidades v canalizar adecuadamente a los
trabajadores. de acuerdo a sus necesidades de capacitacion, con base en un desarrolio

de carrera que cumpla con los sigmentes objeuvos:

1.3.1. OBJETIVOS

+ Apoyar ¢l esfuerzo institucional para desarrollar una cultura corporativa orientada

hacia ta productividad, calidad total y competitividad.
& Integrar v conducir al profesional. desde su ingreso al sector v durante su

trayectoria laboral a traves de un desarrollo de carrera de tipo integral e individual.
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# Conciliar las expectativas personales del profesional con los objetivos de
Perforacion y Mantenimiento de Pozos.

« Comar con un sistema formal que pennita ¢l desarrollo del trabajador a su maximo

potencial laboral, con la consecuente productividad de excelencia.

Para el cumplimiento eficaz de dichos objetivos, la Subdireccion de PMP

disefid y puso en marcha dos programas de eventos de¢ capacitacion:

A) PROGRAMA DE ACTUALIZACION Y ESPECIALIZACION: engloba la
capacitacion del personal profesional pama convertirlo en un experto de alto

rendimiento en las actividades que desempefa, asi como en su carrera con el fin de
propiciar su maximo potencial de trabajo.

B) PROGRAMA DE DESARROLLO DE CARRERA: cuyo objetivo general es
capacitar al personal protesional en areas comunes a todos 1o0s puestos para permi-

tirle su rotacion y ubicacion en niveles superiores, independientemente del drea de
asignacion o de la protesion que ostente.

1.3.2. FUNDAMENTOS

La basc tedrica sobre la que se sustenta ¢l SDP se sittia en el Plan de Carrera,

el cual pretende conciliar 1os intereses y expectativas dzl profesional con los de la
organizacion;, encauzando ¢l potencial humano hacia la ampliacién  de  sus
conocimientos; asi como, ¢l desarrollo de sus habilidades y actitudes en congruencia

con los objetivos v cultura de la organizacion
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Este Plan de Carmrera garantizara ia permanencia de los recursos humanos, va
que se plantea ademids como un plan para la capacitacion a futuro con tendencias a
promocionar, transferir y/o especializar al personal. 1o cual repercute en una mejor
remuneracion v por tanto en una mayor motivacion del trabajador, lo que
incrementara la productividad personal y la organizacional. cumpliéndose asi tanto
con los objetivos individuales como con los organizacionales.

Asi el empleado se sentira alentado a crecer v a desarrollar su potencial, con
ello se tendra como resultado la eficiencia, logro, calidad y excelencia de los
objetivos organizacionales, a partir del desempeio de una fuerza laboral mas
dedicada: el personal contara con una carrern mas rica v Hena de retos

En general los beneficios que se buscan con el desarrollo de Plan de Carrera
son los siguientes:

Qrganizacionales: Productividad, calidad, competitividad., mayor proyeccién
internacional y beneficios para la industria petrolera.

Individuales: Mejoramiento de la calidad de vida, satisfaccion laboral,

incremento del poder adquisitivo v elevacion del nivel cultural.

METAS DEL PLAN DE CARRERA:

e Ascgurar que las personas se desarrollen paralelamente con las necesidades
corporativas.
® Suministrar un medio sistematico para obtener la fuerza de trabajo requerida y

satisfacer las aspiraciones individuales de carrera.
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e Optimizar el aprovechamiento del talento de los individuos, maximizando la
satisfaccion y minimizando el descontento y desercion.
e Hacer ¢l uso mas cfecuvo posible de los recursos de capacitacion, identificando

exactamente qué actividades se requieren para un eficiente desarrollo de carrera.

CARACTERISTICAS DEL PLAN DE CARRERA

» Las rutas de carrera no son lineales mi directas.

o El desarrollo del personal es desigual

e Los requenmientos para cada ctapa son diferentes.

e La condicion para pasar de una ctapa a la siguiente es ¢l desempeiio exitoso del
individuo e¢n su puesto actual, la aceptacion de nuevas responsabilidades y su
adaptacion a nuevos requerimientos

e El movinuento de una ctapa 2 otra implica cambios criticos en las relaciones entre
los individuos.

e EIl cambio del individuo se realiza negociando sus nuevas obligaciones, relaciones

V expectativas.
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1.3.3. ETAPAS (SDP)

ETAPAS DE DESARROLLO PROFESIONAL

g \ALTA DIRECCION ESTRATEGICA

ALTA DIRECCION TACTICA Y
OPERATIVA

MANDOS MEDIOS

PECTALISTAS

NUEVO INGRESO

Con este enfoque. se planteo 1o estructura del sistema en cuatro etapas de
desarrollo dentro de Ia ongamizacion, las cuales constituyen el marco de referencia
para la mayectona de carrera del personal profesionista mediante una capacitacion
ordenadn y sistemantci que Je pennita cubnr sus deficiencias individuales.

- PRIMERA ETAPE (N0 INCRENC

Integra a profesionistax que carecen de experiencia en la empresa, con las
caracteristicas sipentes
= Es personal de nuevo mgiesa que esta en formacion.
* Trabaja bajo superision v direccion de personal expenimentado
Colabora en porciones de actividades v provectos.

Aprende a comportarse bajo preston v cjecuta tareas en ¢l tiempo programado.

= Su capacidad de aprendizige es thimitada
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- SEGUNDA ETAPA (ESPECIALISTAS)
Ubica a los profesionistas que requieren menos supervision, cuyas
caracteristicas son:
* Se convierten en especialistas en su area.
* Trabajan independientemente y producen resultados significativos.
= Adquieren responsabilidad y aplican sus habilidades en la solucidon de problemas.

* Adquieren credibilidad, reputacion ¢ incrementan su seguridad.

-TERCERA ETAPA (MANDOS MEDIOS)
Integra a los profesionistas con mayor experiencia en la empresa, Quienes son
objeto del presente estudio, los cuales poseen las siguientes caracteristicas:
= Ejecutan acciones de mandos medios
*+ Su trabajo aporta conuibuciones técnicas importantes.
* Asumen una posicion supervisora formal.
*+ Son lideres de grupo.

* Su radio de accion comprende mas dreas de trabajo

- CUARTA ETAPA (ALTA DIRECCION TACTICA Y OPERATIVA)
Agrupa a los profesionistas que toman decisiones de mayor responsabilidad,
con las caracteristicas sipuientes:
* Dingen actividades importantes de la organizacion.
* Realizan acciones de influencia formal en la administracién de recursos
* Representan a la organizacion interna y extemamente

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

Con la finalidad de desarrollar el Plan de Carrera Personalizado y los
programas de mejora continua que requiere la Subdireccion de Perforacion y
Mantenimiento a Pozos, resulta indispensable detectar las caracteristicas reales del
personal profesional en sus arcas de interés, ubicando el nivel de desarrollo de cada
una de ellas.

Para un optimo desempeiio del personal es de suma importancia el habil
manejo de sus cualidades, asi como, el desarrollo de las habilidades gerenciales v
admunistrativas, para que con ello puedan adquirir gradualmente la destreza necesaria
¢ interactuar correctamente en las diversas negociaciones con clicntes intermos y
externos, lo cual es de vital trascendencia para ¢l logro de cada proyecto

Por cllo, ¢l profesionista de PMP no solo requiere tener ¢l conocimiento de
idiomas. asi como de temas basicos vy actualizados sobre pozos, sino también

desarrollar sus habilidades para el analisis y solucion de problemas, la creatividad, ¢l

liderazgo, la toma de decistones, la comunicucion, las relaciones humanas, la
supervision, la venta de ideas, la negociacion v el trabajo en equipo.
Ademas. al iniciar su trayectonia de carrera, se considera indispensable

desarrollar en el personal, la habilidad de comunicarse, ligada a la necesidad de
trabajar en equipo, para lo cual se deben superar los paradigmas tradicionales que les

impidan incorporarse al proceso de cambio en condiciones ventajosas.

En la ctapa de especialistas, s¢ les preparara en la identificacion, analisis y

evaluacion de altermnativas para resolver problemas. que conjuntamente con el
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conocimiento y la practica de técnicas de supervision les habilite para aplicarlos en
las tareas que como especialistas tienen encomendadas.

En el caso de la poblacion estudiada, se observa que cuando se desenvuelven
como mandos medios, la negociacion y venta de ideas en las relaciones intemas y
externas es una de las habilidades claves para un desempeno eficiente, asi como el
trato correcto a las personas, facilitado por una buena comprensién de las relaciones
humanas.

De igual manera, como responsables de grupos de especialistas, deberan
ejercer un liderazgo eficaz y creativo que propicie ¢l reconocimicento de su grupo, les
encause y motive en el cumplhimiento de su mision.

Finalmente en la alta direccion operativa, la calidad de las decisiones debe ser
acorde con la responsabilidad ¢ impacto en la orgamizacion, aunado a la importancia y
valor del tiempo en las funciones gjecutivas.,

Los trabajadores requieren también llevar a cabo un manejo adecuado de las
etapas que engloba el proceso administrativo: planeacion, organizacion, direccion y
control; por lo que resulta indispensable que desarrollien también estas habilidades
administrativas.

Con el fin de que en este marco visualicen cada pozo que se perfora como un
proyecto cuyo valor ¢ importancia son altamente significativos para la empresa, al
cual necesitan administrar ¥ supervisar para optimizar su tiecmpo de ejecucion, asi
como justificar y realizar modificaciones pertinentes; de tal forma que sus decisiones
laborales puedan estar respaldadas por una cultura administrativa tormal acorde a Ia
modemizacion y entomo de la organizacion.

Ante tal panoramica resulta indispensable la obtencion de las caracteristicas
que poseen los profesionales petroteros del siglo XX, quienes deberian tener ciertos

conocimientos técnicos, asi como las habilidades gerenciales v administrativas
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indispensables para que puedan seleccionar y aplicar tecnologias de vanguardia bajo
un criterio de rendimiento econdmico que les permita cumplir su papel como agentes

promotores del cambio planeado hacia una cultura de mejora continua en PEMEX.
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CAPITULO 2
MEDICION PSICOLOGICA

2.1 DIFERENCIAS INDIVIDUALES

Los seres humanos presentan discrepancias particulares en toda la gama de
sus caracteristicas fisiologicas, psicologicas, sociales y culturales.

Las diferencias individuales son las variaciones existentes entre los
miembros de un grupo, las cuales son producto de dos grandes vertientes: la
herencia y el medio ambiente

La primera, determina valores fisiologicos tales como la complexion, talla,
tiempo de reaccién, altura, peso, fuerza corporal, asi como algunas aptitudes;
mientras que la altima, engloba aspectos relativos con la educacion, las
facilidades que brinda Ia sociedad para el desarrollo de ciertas habilidades o los
intereses, entre otros.

Sin embargo, todos estos factores no son privativos de una sola causa, ya
que tanto el medio ambiente como la herencia ejercen cierta influencia en ellos.

Ante tal panorama, las empresas deben coordinar el esfuerzo de muchas
personas que difteren entre si en algunas de sus caracteristicas, las cuales influyen
en su desempeiio laboral, ya que un mismo trabajo es desarrollado en forma dis-
tinta por cada empleado como consecuencia de los atributos que poseen.

Ademas, las actividades que se llevan a cabo en una orgamizacién estan
clasificadas en diversos departamentos v fraccionadas en variadas operaciones o

puestos. por lo que requieren de un determinado 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 tomar en cuenta que las diferencias individuales en
los centros laborales, sc reflejan en la calidad del trabajo, cjecucién laboral,
estabilidad en ¢l empleo, interés en la realizacion de las tareas, asi como en la
posesion y desarrollo de cicrtas habilidades. Por cllo es muy importante para las
organizaciones que sus miembros desempeiien ¢l trabajo para el cual tiecnen mas
aptitudes; pues asi se incrementara la productividad y la satistaccion del

individuo, viéndose reflejado en la organizacion.

2.2 MEDICION EN LA INDUSTRIA

En 1923 aparece la psicologia del trabajo en México con la fundacion del
drea psicotécnica en el Departamento del Distrito Federal (D.D.F), vy surge de las
neccsidades del desarrollo  de la tecnologia industrial; de esta manera a partir de
entonces el psicologo se insertd en ¢l ambito empresarial, atendiendo a los
problemas de la relacion obrero - patronal. la seleccidn del personal, el nivel de
efectividad: asi como la optimizacion del desarrollo de las organizaciones en
cuanto a produccion vy condiciones diversas que se pudieran presentar en las

situaciones de trabajo. ( Ruch | 1979)

La psicologia organizacional evalaa las diferencias individuales mediante la

recopilacion de los datos personales de tos candidatos a un puesto y/o los traba-
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jadores de una empresa a través de diferentes técnicas tanto organizacionales
como administrativas, por ¢jemplo las entrevistas como la dimensional. directa,
indirecta, etcétera, el meétodo Assessment Center. evaluacion directa en el puesto,
Head-Hunter (cazadores de cabeza™). Inventano admumstrativo Cleaver,
aplicacion de diferentes mstrumentos psicométricos: todo ello con la finalidad de
obtener la medicion de  habilidades, personalidad, intereses, inteligencia,
aptitudes, etc

En la industria, antes de 1910, Hugo Munsterberg fue el primero en utilizar
pruebas para las investigaciones que se realizaban en Boston Elevated Railway
Company v desde esce entonces la utilizacion de los tests psicologicos  en las
organizaciones ha ido aumentando constantemente por sus contribuciones

significativas al estudio del trabajo

En el caso de los mstrumentos de medicion psicologica utilizados en los
diversos procesos de la administracion de los Recursos Humanos de las
organizaciones. como seleccion, induccidon,  capacilacion, evaluacion  del
desempeno; entre otras. su funcion es apoyar para ia obtencion de informacion en

relacion con a postbilidad de:

* Ubicar al personal en el puesto adecuado acorde a sus conocimicntos,
aptitudes y experiencias

* Pronostcar ¢l éxato o fracaso de los trabajadores de nuevo ingreso.

* Tener datos objettvos para la promocion, rotacion o desptdo de los
empleados. segun sca su capucidad de aprenchzaje y sus habilidades para

desempeiiar las tarcas
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* Evaluar al personal de los centros laborales por secciones v en su tota-
lidad para detectar las necesidades de capacitacion existentes.

* Vahidar la unitidad de los instrumentos de medicion psicoldgica en la

seleccion de candidatos v en la evaluacion del personal que labora en la
institucion.

* Evaluar y contribuir a los programas de capacitacion y desarrollo.

* Elaborar nuevos instrumentos, cursos, planes de carrera, entre otros.

2.3 TESTS PSICOLOGICOS

2.3.1. ORIGENES

La psicometria tiene como finalidad llevar a cabo la medicion de la
conducta en forma experimental y estandarizada (Morales, 1993). Por ello, el
empleo de las prucbas psicologicas obedecio a la necesidad de hacer una

apreciacion  objetiva cuantitativa de las

caracteristicas  intelectuales v

v
cmocionales de los seres humanos.

El primero en utilizar el tenmino "test menal” fue James Mckeen Cattel, en
1890, para desipgnar una serie de prucbas psicoldgicas empleadas en la medicion
de las diferencias mdividuales de estudiantes umversitanos

En 1905, Alfred Binet v Theodore Simon trataron de analizar v determinar
las diversas particularidades de un wdividuo 2 raves de las caractensticas que
distinguen a una persona de otra. por lo que publicaron un articulo titulado. "Nue-

vos métodos para el diagnostica det nivel intelectual de los anormales™. el cual
contenia el primer test mental prictico
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En 1917, el gjército de los Estados Unidos tenia la urgente necesidad de
clasificar intelectualmente a cientos de reclutas. lo que dio lugar a la creacion de
la pnimera prueba de mteligencia colectiva. el Army Alfa para uso general y el
Army Beta, ¢l cual se aplicaba verbalmente a los analfabetos.

Fue hasta la prunera Guerra Mundial que surgieron tests que median ciertas
aptitudes » que complementaron a los de mteligencia: los que se aplicaban
principalmente en ¢f ambito educativo, la onentacion profestonal v en la seleccion
de personal mulitar

A partur de 1945 los psicologos de la milicia norteamericana desarrollaron
las baterias de aptitud muluple, fas cuales pretendian obtener la medicion de las
personas respecto a cierto nimero de cualidades que poseian

En Ia sepunda Guerra NMundial, se reafinno el interes por los test de
imntebgencia » de aptitudes. 1o que constutuyo un poderoso estimulo para el
desarrcollo de las pruchas de personahdad, incluyendo a las teenicas proyecuvas
A partir de entonces se mncremento su empleo a nivel mundial: principalmente en

las areas de la psicologa chinteas cducativa, mdustrial v social

En NMexico el equipo de my estizaciones del INCCAPAC (Instituto Nactional

de Ciencias del Comportamiento v 1o Actutud Publica, Asociacion Civil). antes

CCC (Centro de Crencias del Comportamiento), bajo ta direccion del doctor
Rogelio Diasz Guerrero. protesor ¢ mvestugador decano de 1a psicologia mexicana,
ha venido reabizando desde 19610 una sene de sinvestigaciones tendientes a lograr
Ia estandanzacion Jde un namero -ahora ya muy aigatficanvo- de instrumentos de
medicion psicoldogica, entre los cuales se encuentran las escalas de Wechsler tanto
para nifos como para adultos, Ta bateria de apntudes maiuples que ha sido

). que es de use coman para

adaptada en NMexico (Baternia Diterencal de Aputudes
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determinados tipos de ocupacion o profesion; mejor conocida en México como
DAT.

En nuestro pais parece haber un poco mas de desarrollo de los tests en ¢l
area de psicologia educacional, ya que muchos de éstos han sido traidos a
Meéxico, adaptados v estandarizados para los diversos niveles de escolaridad

(MORALES, 1993)

En la actualidad. el uso de los tests psicologicos representa una aplicacion

reciente v de rapida expansion en las empresas.

2.3.2. CARACTERISTICAS

Los tests psicologicos son un procedimiento sistematico para medir una
muestra de conducta (Brown, 1989); su funcion basica consiste en determinar
diferencias entre los individuos o las reacciones de los mismos en distintas ocasio-
nes; las cuatro caracteristicas basicas que debe cumplir toda prueba psicologica

son: la confiabilidad. la validez, Ia estandarizacion v la objetividad.

- CONFIARBILIDAD

Es Ia cualidad que indica si la prueba es constante on las mediciones que
obtiene de una misma persona (Aras, 1993): por to que una prucbha aplicada dos
veces al mismo individuo en circunstancias idénticas, deberd proporcionar resui-

tados sumitares

Un nstrumento es confiable  cuando los  resultados  que arroja son

congruentes.
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Existen varios procesos para determinar o evaluar este atributo en los tests
psicométricos, como son:
* ESTABILIDAD: se aplica ¢l mismo test a las mismas personas en diferentes
ocasiones, después de un intervalo de tiempo, luego se determina si las medidas
resultantes guardan correlacion entre si. En caso de que el instrumento sea
confiable v que los individuos no hayan cambiado en el lapso transcurrido, la
primera medicion de cada individuo debera corresponder estrechamente a la
segunda.

A este método se le llama también TEST-RETEST.
* HOMOGENEIDAD: consiste en dividir la prucba en dos partes cquivalentes y
en calcular la correlacion entre los resultados obtemdos en las dos mitades por los
mismos sujetos.
* EQUIVALENCIA: se construyen dos pruebas paralelas que comprendan pre-
guntas de naturaleza v dificultad analoga para calcular la correlacion de los
resultados de los mismos sujetos en ambas formas. En este método lo que interesa
es la consistencia (congruencia) interna del instrumento mas que su estabilidad en
el tiempo. (Ronald. 1989)

- VALIDEZ

Es la cualidad por la que un test mude lo que pretende medir (Pichot, 1973).

Un instrumento de medicidén es valido cuando mide aquello a lo cual esta
destinado.

Existen vanos tipos de validez que permiten comparar los resultados de la

prueba con ¢l fin de confirmar que realmente mide las caracteristicas para lo que
fue creada:



30

* DE CONTENIDO: se¢ refiere a que ¢l contexto del test sea representativo de lo
que se quiere conocer.

* PREDICTIVA: compara las predicciones hechas por las pruebas con la

conducta futura de las personas con objeto de que queden confirmadas

posteriormente.

* CONCURRENTE O CONCOMITANTE: averigua si los resultados obtenidos
en un test se relacionan con alguna conducta presente del sujeto examinado.
* CONSTRUCTIVA: observa cuiles son las cualidades psicologicas que trata de

calibrar la prueba y los resultados que acorde a una teoria podrian esperarse.

- ESTANDARIZACION

Se refiere a la tipificacion de las condiciones de aplicacion, calificacion e
interpretacion de un test psicologico; lo cual s producto de los resultados que se

obtuvieron ¢en una poblacion en particular a través del control de los elementos si-
guientes:

a) Escenario

b) Material

c¢) Tiempo

d) Instrucciones

¢) Criterios de evaluacion

- OBJETIVIDAL

Indica que la prueba psicologica se sustenta en un enfoque tedrico y

cientifico. libre de cualquier interpretacién subjetiva por parte del examinador;
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debido a que el instrumento cuenta con reactivos precisos que generan respuestas
que ya estan predeterminadas anteriormente y cuya calificacion se encuentra
también controlada por ciertos parametros (GRADOS, 1988).

Denota el grado en que los errores personales han sido evitados

(MORALES, 1993).

2.3.3. CLASIFICACION

Los tests psicologicos suelen clasificarse de diferentes maneras,

ias
principales divisiones que se han realizado son las siguientes:

e OBJETIVO:

- Ejecucion mdaxima: En las que el participante tiene que dar su maximo esfuerzo
para medir su mayor nivel de rendimiento.

- Ejecucién tipica: Se mide el comportamiento habitual del sujeto; mas que la
cantidad interesa la manera de dar las respuestas.

e LIBERTAD DE EJECUCION:

- Poder: La persona tiene que dar su maximo esfuerzo sin un limite determinado
de tiempo para la realizacion de la prueba.

- Velocidad: Miden como se responde bajo presion, la cantidad de respuestas en
un limite de tiempo aunque haya imprecision.
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« FORMA DE APLICACION:

- Individuales: Son aquellas que se aplican a una sola persona, para lo cual se
requiere que por cada sujcto esté presente un examinador.

- Colectivas: Se administran a un conjunto de individuos, lo cual no interfiere con
el trabajo independiente de cada uno de los miembros que integran el grupo.

- Autoadministradas: Pueden ser individuales y colectivas, en ellas el examinado

lee las instrucciones v los reactivos solo

e AREAS DE APLICACION: (Psicologia)

- Clinica: Cuestionarnios sobre personalidad, inteligencia, patologias, cteétera.

- Educanva: Pruebas para orientacton vocacional, las que dan informacion sobre
los procesos cognoscitivos

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

- Social: Pruebas de actitudes, opiniones, cuestionarios de informacion, etcétera.

- Experimental: Cualquier tipo de prueba dependiende del protocolo de la
investigacion

- Psicofistologia: l.as que proporcionan evidencias sobre posibles trastormos en

los procesos basicos como resultado de alguna disfuncion cerebral

e LIMITES DE APLICACION-
~ Infantces o hebes: De O a 4 anos - Adultos: De 20 a 65 aios.
- Preescolares: De 4 a 6 aiios

- K

colares: De 6 a 12 aios.

- Adolescenres: De 12 a 20 ahos.
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* MATERIAL:
- Ldpiz y papel - Las respuestas deben ser plasmadas en hojas.
- Verbales: Son en las que ¢l sujeto debe dar una respuesta oral.

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

= FINALIDAD:

- Predictivas: A partir de los resultados se presupone cOmo serd el
comportamiento de la persona en un tiempo futuro.

- Descriptivas: Permiten formar un patron general del aqui y ahora de la persona
sin predecir nada, ademas permiten realizar evaluaciones diagnosticas.

~ Representativas: Que las respuestas nos permitan muestrear y realizar
generalizaciones.

» FORMATOQO DE CONSTRUCCION:

- Estructuradas: Sc presenta el estimulo y 1a respuesta ya establecidos.

- Semuestructuradas: Tienen los estimulos ya determinados, pero las respuestas
pueden ser diversas, un mismo sujeto puede dar dos respuestas diferentes en

variadas situaciones.

- No estructuradas: Tienen ¢l estimulo ambiguo y también las respuestas pueden
ser variadas.
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e TIPO DE INSTRUCCIONES:
- Verbales.

- Escritas.

- Ejemplificadas.

- Mixtas.

« CARACTERISTICAS MEDIDAS

- Inteligencia: Estan disenadas para medir el potencial intelectual a través del
factor general de inteligencia (Factor G), asi como de otros factores especificos
intelectuales.

- Aptitudes: Engloban la medicién de las habilidades que posee un individuo,
estan disefiadas para medir la capacidad de ejecutar una actividad especifica en
un momento determinado. v

- /ntereses: Son las que miden las preferencias de una persona.

- Personalidad. Se encargan de medir los aspectos intemos y emocionales del
sujeto, asi como su relacion con el medio ambiente

- Actitudes: Identifican la manera de comportarse © de reaccionar de las personas

ante diferentes situaciones (CARDENAS, 1992).



35

2.4 PERFILES

2.4.1. DEFINICION

Uno de los métodos mas empleados para representar los resultados de los
test psicologicos es el perfil: ¢l cual se ha utilizado para establecer lincamientos
que permitan identificar facilmente la magnitud de las caracteristicas emocionales
y/o intelectuales de una poblacion determinada, principalmente en los ambitos
educativos, profesionales, clinicos y laborales

El perfil es una representacion grifica que se obtiene reuniendo, mediante
una linea, los niveles alcanzados en diferentes pruebas analiticas (Freeman, citado
por Székely, 1978).

Se trata de¢ una representacion grafica de las puntuaciones de un individuo,
organizado de tal manera, que las puntuaciones elevadas y las bajas puedan
descubnirse. Es ¢l conjunto de diferentes resuitados de un individuo en vanas
prucbas expresado en una unidad comun de medida (Thorndike. 1978).

Otra definicidon nos indica que es una grafica impresa en la que se mucstra
Ia magnitud efectiva que corresponde a un individuo en los diversos rasgos
comuncs; la cual debe trazarse acorde al sistema de coordenadas,

en donde las

ordenadas se anotaran las aptitudes examinadas y en las abcisas las calificaciones

o valores numéricos de las pruebas  (Fingerman, citado por Vazquez, 1986).

Las graficas de los perfiles que se representan por medio de puntajes

estandar de cualquier tipo de calificacion, expresan la posicion del individuo en
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términos de tantos desvios estandar por encima o por debajo de la media del
grupo normativo (Anastasi, 1973).

El perfil es una grafica en la que se trazan una serie de calificaciones de una
prueba (Brown, 1989).

Por ultimo; la finalidad que persiguen los perfiles es la de objetivar los
rasgos que se midieron mediante tests psicologicos, para mostrar a simple vista

las puntuaciones por arriba o abajo del promedio de una poblacién determinada.

2.4.2. ANTECEDENTES

Historicamente, el psicologo norteamericano James McKeen Catell, fue el
primero que expreso a fines del siglo pasado, la necesidad de representar las
capacidades de cada individuo, anotando de alguna manera la supernioridad o
inferioridad de éstos. Ademas las investigaciones sobre debilidad mental dieron
origen e impulsaron los estudios sobre perfiles, siendo  sus  principales
representantes Rossolimo y Vermeylen

En 1906, ¢l primer autor introdujo ¢l términe “perfil psicologico” para
determinar un mdétodo especial de expresar graficamente los rasgos psicoldgicos
caracteristicos de¢ una persona a parir de los datos obtenidos por medio de
prucbas que sirvieran para describirlos y apreciar su medida

Por su parte, Vermeylen mantuvo este concepto v como producto de su
trabajo. clabord un perfil cuantitativo v cualitativo a la vez

En el ambito de Ia onemacion escolar profesional. Pidron  intentd

determinar la exéistencia de diversas formas de inteligencia mediante un perfil que

analizo la heterogencidad de las caracteristicas intelectuales de cada individuo y
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cred los Nlamados profesiogramas, los cuales representan las cualidades requeridas
para una determinada profesion u oficio

Por otro lado, Meili ¢laboré un perfil bajo una doble preocupacion tednica:

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

interpretacion del estado afectivo segun las fornmnas de 1a inteligencia determinadas
por el perfil de cada sujeto.

2.4.3. CLASIFICACION

Graciela Sanchez Bedolla ¢en 1984 sefiala que existen diferentes tipos de
perfiles, a los cuales divide en dos dreas:

PERFIL IDEAL
* Perfil Inicial
* Perfil Terminal

PERFIL REAL
* Perfil Profesional
* Perfil Laboral

* Perfil Vocacional * Perfil Psicologico

El perfil ideal se refiere a la proyeccion de las caracteristicas que son
establecidas como deseables v comprende también la conducta que se espera que

presente una poblacion detenmminada.

- INICIAL: se refiere al conjunto de caracteristicas de los estudiantes que
ingresan a una cartrera profesional, por primera vez.
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- TERMINAL: es el conjunto de metas que deberan alcanzar los alumnos al
término de sus estudios profesionales.

- VOCACIONAL.: engloba los intereses, aptitudes, expectativas y motivaciones
que deberian tener los estudiantes, pasantes o graduados en una profesién

determinada.

El perfil real son todos los atributos, rasgos o cualidades de las personas
que integran una cierta poblacion.
- PROFESIONAL: son las formnas posibles en que se puede ejercer una profesion,
sus especialidades, sus campos de aplicacion y el area en que pueden incidir.
Delinea y caracteriza cada variante de una especialidad dentro de una misma
profesion.
- LABORAL: intenta delimitar las diversas areas en que el profesionista se
desempeifia en ¢l campo laboral.
- PSICOLOGICO: se refiere a las diferentes formas de comportamiento y de
desempeiio real de los roles de cada individuo, independientemente de la

especialidad y de! area laboral en la que se ubica un profesionista

2.4.4. EL PERFIL EN LAS ORGANIZACIONES

En psicologia industrial, se emplean gencralmente dos clases de perfiles: el
psicologico y ¢l técnico.

El primero engloba las caracteristicas psicologicas que debe poseer un
candidato para poder ocupar un pucsto determinado y ¢l segundo contiene una

serie de conocimientos especificos de una area del saber.
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Existen también dos tipos de perfiles psicologicos: el ideal y el real.

El ideal se refiere a los rasgos de personalidad, inteligencia, habilidades o
intereses Optimos que se requicren para desempeiar adecuadamente cierto puesto;
mientras que el real enmarca la capacidad intelectual, el estado emocional, las
aptitudes y preferencias verdaderas que posee actualmente una persona.

Es conveniente sefialar que los rasgos que se toman en cuenta en la
elaboracion de un perfil psicologico estan sujetos, por un lado a las caracteristicas
propias de los puestos, ¢s decir, de acuerdo al anilisis de puestos considerando 1a
descnipcion general y detallada de actividades y objetivos del mismo; asi como
sus especificaciones de los requisitos minimos indispensables para poder
ejecutarlo correctamente y por otro lado de acuerdo a los objetivos de la
evaluaciéon que se lisve a cabo, ya sea para seleccion de personal, promocidn,
despido, plan de carrera, entre otros; ante lo cual, los tests psicoldgicos utilizados

deberan medir adecuadamente estos factores.

Por otra parte, algunas de las cualidades de personalidad que se toman en
cuenta para la medicion de los aspectos afectivos del individuo son:

La estabilidad emocional, dinamismo, creatividad, habilidad para dirigir,
trabajo en equipo, adaptacion laboral, toma de decisiones, iniciativa, some-
timiento a normas, tolerancia a la frustracion. ansiedad, impulsividad, relaciones
humanas, entre algunos mas.

Ademas de otras actitudes sociales como las relaciones con superiores,
compaiicros v subordinados; actitud al trabajo y al medio: al igual que ciertas
motivaciones, como la de logro. deseos de superacion, aplicacion de

conocimientos y la obtencion de prestigio.
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En lo que respecta a la inteligencia sc miden elementos especificos como
son: el analisis y sintesis, atencion y concentracion, aprendizaje, memoria,
solucidén de problemas, organizacién y planeacion, razonamicnto numerico.
abstracto y verbal, entre otros.

Algunos otros aspectos que también son considerados para su medicion,
son las habilidades o aptitudes que se necesitan para un puesto en particular; asi
como los mtereses o preferencias que muestra un sujeto a nivel laboral

Es por todo lo anterior que la medicion de las caracteristicas identificadas
que deben posceer los trabajadores de una empresa mediante la representacion de
un perfil, permitiran expresar su resultado graficamente con el fin de objetivar v
explicar la heterogencidad existente entre los trabajadores que conforman a una
cierta poblacion de la empresa.

De igual forma, si se contronta el perfil real (magnitud con que se presentan
las  caracteristicas en  los trabajadores), con el ideal (magnitud de las
caracteristicas que una organizacion desea que posea su personal) | se deberan
tomar en cuenta solamente los aspectos que demuestren tener una diferencia
significativa, pues mientras mas coincidan los puntos de un perfil con los det otro
se observaran mejores resultados: al mismo uempo de que las instituciones podrian
detectar las deficiencias de su personal en las arcas de mayveoer prioridad para un
puesto determinado: con el objeto de capacitar a sus trabajadores en los aspectos
que necesiten desarrollar a nivel laboral para desempeinar adecuadamente su
trabajo.

Cabe mencionar que los perfiles obtenidos en la presente investigacion se
emplearan para ¢l desarrolio de planes de carrera personalizados de los

profesionales petroleros estudiados
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CAPITULO 3
BATERIA PSICOLOGICA

3.1 CONCEPTO

Dada la complejidad del ser humano, es imposible suponer que un sélo test
describa con precision total la conducta de los individuos, ante lo cual surge la
necesidad de emplear varias prucbas para poder contar con resultados mas
fidedignos en su evaluacion.

Una bateria psicologica es un conjunto de pruebas, mediante las que se
obtienen conocimientos acerca de las caracteristivas de un individuo en lo que
respecta a su inteligencia, personahidad, mtereses y habilidades (Grados, 1988).

El psicologo del trabajo tience que  enfrentarse con ¢l problema de
seleccionar las pruebas que van a integrar sus baterias: por 1o que una bateria bien
plancada debe estar sistematizada ¢ integrada por varios tests que consideren el

examen de las diversas funciones psicologicas a medir

Para disenar una batena ¢ deben considerar los siguientes {aciores

a) PUESTO se establece que tunciones psicofogicas son descables en un
determinado puesto.

b) TIEMPO- deben requenr de poca inversion de tiempo, tanto para su
administracion comao para la calificacion e interpretacion de los datos

¢) COSTO: ser ceconomicas ¥ ajustarse a lo requerido por la empresa.
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En general, el disefio de baterias psicologicas comprende las siguientes
clases de tests:

~ Personalidad.

- Inteligencia.

- Intereses o preferencias.

- Aptitudes o habilidades.

Por otro lado, existen dos criterios basicos para determinar una bateria
psicolégica; uno de ellos es el de obtener una calificacion total adicionando
puntuaciones parciales para que de esta forma, una persona pucda compensar
bajas puntuaciones con otras altas

El segundo método consiste en utilizar un criterio multiple empleando
pruebas a las que se les da 1igual importancia para el reporte final, proporcionando
un pertil de 1a persona tomando en cuenta todos los factores o caracteristicas que
se midieron.

3.2 BATERIAS DE PEMEX

En PEMEX - Exploracion y Produccion, se ha establecido un sistema vnico
de pruebas psicologicas para todos los profesionistas petroleros, el que presenta
solo lgeras variactones en su contenido, de acuerdo con la profesion y nivel
Jjerarquico de su personal

Los requerimientos (ue debe cumplir una prueba psicoldogica para ser
empleada cn esta institucion son: podersc aplicar de manera individual v grupal,

contar con tiecmpo de aplicacion corto, que se pueda calificar manualmente y por
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computadora; aunque se da cierta accesibilidad en dichos parametros de acuerdo
a la necesidad y al objetivo que se persigue al aplicar determinada bateria.
En el area estudiada de PEMEX, suelen emplearse 3 tipos diferentes de

baterias psicomeétricas, las cuales estan compuestas por los siguientes test:

BATERIAS PSICOLOGICAS - PEMEX

I
- MOSS. Test de Inteligencia Social
- CLEAVER. Técnica J P. Cleaver (Management and Motivation Guide)
- IPP. Inventario de personalidad PEMEX
- PET. Evaluacion de Aptitudes del Personal

11
- IPP. Inventario de personalidad PEMEX
- WAISS. Escala de Inteligencia Wechsler para Adultos
- MAP. Sistema de Evaluacion de Efectividad Gerencial

- Evaluacion del Desempeno.

Iy
- BETA 11 - REVISADO. Instrumento No Verbal de Inteligencia
- PET. Evaluacion de Aptitudes del Personal
- AfQONS. Test de Inteligencia Social
- 1PP. Inventario de personalidad PEMEX
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El conjunto de prucbas mencionadas se aplican regularmente de manera
individual o colectiva. para scleccion de nuevos empleados, ubicacion det
personal en distintos puestos, ascensos, evaluacion de a eficaciia de los programas
de capacitacion, plan de carrera, asesorias y consultas, etcétera

Estas baterias se¢ utibhizan en todos los miveles laborales de la institucion,

porque han respondido a las necesidades de medicion de los proyectos de trabajo
donde se han usado. al igual que por sus facilidades de administracion,
calificacion, bajo costo, nempo de aplicacion v porque algunos de ellos son
instrumentos no comerciales 0 poco conocidos en el mercado. como es el caso del
PET c IPP

3.3 BATERIA EMPLEADA

En el caso de la plancacion de carrera, se emplea generalimente la tercera

batena, va que hasta la fecha ba arrojado buenos resultados en la medicion de los
factores psicologicos que son de nterés en esta arca de trabajo para la
organizacion: con lu finalidad de obtener iox perfiles del personal profesional se

utiliza tambien ¢l Wltuno conjunto Je pruebas mencionadas

s de suma importancia sefialar que esta bateria en particular se integra por

dos prucbas psicoméiricas de uso exclusivoe en

PEMEX (IPP v PET), por lo que
existe mfonnacion que se mancja a nnvel confidencial. motivo por el cual no se
incluye en esta invesugacion




‘BATERIA EMPLEADA

| | I 1

Eﬁf@i‘_f.k’] PET ] [ . MOSS l | < IPP I

3.3.1. INSTRUMENTO NO VERBAL DE INTELIGENCIA BETA II -
REVISADO

Test psicométrico de lapiz y papel disenado por C. E. Kellogg y N. W.
Morton para medir la capacidad intelectual general de las personas relativamente
analfabetas o de los individuos con dificultades con ¢l idioma de su pais; aunque
también puede ser utilizado como una medida no verbal en poblaciones generales

Sus normas permiten que se exprese la ejecucion del examinado en
términos de un CI Beta o de un percentil, en relacion a la ejecucion del grupo de
estandarizacion

La obtencion de los Cl ¢n esta prueba es simular a la del WAISS: yva que se
determino que cada prupo de edades. tendria una media con valor de 100 y una
desviacion estandar con valor de 15

La normalizacion de este test, se lnzo en los Estados Unidos en 1974 con
una muestra de 10350 personas entre los 16 y los 64 afos de edad, dividiéndola
por edad, sexo, lugar de residencia, raza v ocupacion

Actualmente PEMEX emplea las nonnas obtenidas de la estandarizacion

realizada en 1993 con 520 personas con un nivel escolar de licenciatura en fas



16

diferentes areas de ingenieria, algunos de ellos trabajadores de la misma empresa,
de ambos sexos, cuyas edades fluctuaban entre los 21 v 54 anos de edad (LOPEZ,
1993).

Historicamente a version original fue liamada ¢l "Group Examination Beta”
(Exdmen Beta Grupal), se desarrollo por la Armada de los Estados Unidos de
Norteamérica durante la Segunda Guerra Mundial. utitizandola para determinar la
capacidad intelectual de los reclutas

En 1934, Kellog v Morton revisaron su contentdo con fa finalidad de

adaptarlo a poblaciones civiles. publicandolo con el nombre de "Revised Beta

Examination” ( men Beta Revisado).

Miis adelante a este test se le conocio con el nombre de "First Edition”
-Primera Edicion del Beta (Beta - 11)- ¢l contenido de sus reactivos no sufrio
cambio alguno hasta la aparicion de la actual version, el “"Sccond Hdition”
-Sepunda Edicion (Beta 1T - R)-

El Beta 1l - R representa una revisson mas amplia del contenido de los
reactivos ¥ de la estrategia de muestreo originales: sin embargo. Ta naturaleza de
tas tareas que lo componen no sufné cambios v ¢l orden en que sc¢ aplican fue
modificado solo ligeramente

Con la finalidad de adaptarlo a diferentes poblaciones, el contenmido de su
material fue modificado en forma extensia. va que todo el trabajo artistico volvio a
ser redibujado ¥ algunos reactivos fueron reproducides o un tamano mavor para
que fueran mas claros. ademas se climmaron los reactivos considerados como
ambiguos. obsolctos o mapropiados para certo upo de exammados. mtroduciendo
nuevos reactivos para remplazar los climinados, se modificaron también las

instrnucciones.
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Aunque la version original de dicha prueba fue creada para personas
relativamente analfabetas, gracias a las revisiones v estandarizaciones, ahora se
emplea en diferentes organizaciones industriales que cuentan con gran cantidad de
personal v para quienes ¢s de interés el entrenamiento ocupacional, partiendo de
ello se emplea en PEMEX como uno de los instrumentos para medir la capacidad

intelectual del personal ¥ ahora como parte de ia baterin para la obtencion del

perfil, arrojando los resultados necesarios del drea intetectual del personal
estudiada.

Por otra parte. esta prueba psicolaogica consta de un cuademillo con 6

tareas. cada una de las cuales cuenta con tiempos establecidos de aplicacion.
El tiempo total de c¢jecucion es aproximadamente de 30

minutos,
incluyendo el requerido para las instrucciones y los gjercicios de practica.

TAREA TIEMPO No. DE REACTIVOS
1. Laberintos 1.30 mins. B
2. Claves 2.00 mins. S0
3. Figuras gecométricas 4.00 mins. 18
4. Figuras incompletas 2.30 mins. 20
5. Pares iguales y diferentes 2.00 mins. 56
6. Figuras incorrectas 3.00 mins. 21

Los aspectos que mide cada tarea son:
- LABERINTO: Orgaaizacion perceptual y planeacion.
- CLAVES: Memornia a corto plazo, integracion visomoltora,

percepeion visual,
capacidad de imitacion, aprendizaje v atencion
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- FIGURAS GEOMETRICAS: Capacidad de anilisis y sintesis, solucién de
problemas, aptitud para distinguir detalles importantes.

- FIGURAS INCOMPLETAS: Percepcion visual v razonamiento analitico.

- PARES IGUALES Y DIFERENTES: Analisis de relaciones, formacion de
conceptos, juicio practico, memoria a cornto plazo.

- FIGURAS INCORRECTAS: Percepcion visual, analisis, exactitud y precision

para realizar tareas rutinarias.

3.3.2. EVALUACION DE APTITUDES DEL PERSONAL PET.
(EMPLOYEE APTITUDE SURVEY)

Instrumento desarrollado por G. Grimsley, F.LI.. Ruch, N.D. Warren y J.S.
Ford, estos autores se basaron en diferente pruebas:

a) Pursuit Subtest of the Familie Mac Quarrie, 1925

b) Test for Mechanical Ability Mac Quarrie, 1925 v 1926

¢) Survey of Working Speed and Accuracy, 1943

d) Minessota Clerical Test Anderew, Peterson & Longstaft, 1933

¢) Group Examination Alpha of World War, 1918

f) Army Group Examination Alpha of World War. 1918

g) California Test of Menthal Maturity, 1936

h) SRA Primary Menthal Abilities Thurstone, 1947

Su investigacion empezo en los primeros anos de ks década de 1940 con Ia
finalidad de eclaborar una prueba que se aplicara a todos los solicitantes de todos
los emplecos de una fabrica dedicada a la produccion de articulos plasticos para la

Fuerza Armmada de los Estados Unidos y el mercado de consumo.
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Se administrd por primera vez a 273 empleados y un numero similar de
solicitantes; esta experiencia en el campo industnial se amplié a otros sectores
como el comercial, gubermamental y educativo

1.0s primeros resultados indicaron que ciertos tests eran mejores que otros,
por lo que la investigacion continud por un periodo de diez ailos hasta llegar en
1958 a su composicion actual de 10 subtests, pasando por una senie de cambios
en formato, duracion y contenido de las instrucciones

A la fecha, esta prueba ha sido empleada en diversas investigaciones sobre
habilidades en el ambicente industrial, ¢l impacto mmodificador de la satisfaccion en
el trabajo, pronasticos de los criterios de rendimiento en ¢l empleo: asi como para
explorar las relaciones entre ¢l temperamento, intereses, habilidades, educacion ¥
desarrollo educacional. Estos trabajos fueron reahzados por Angelo Nesi, James
Shaw, Jone Ivancevich, Cedric Pounders, entre otros  (LAPPE, 1983).

Aunado a elto, se han encontrado correlaciones significativas con la prueba
California de Madurcz Mental (CTMM), pruebas dc Habilidades Mentales
Primarias (PMA), Minnesota para Personal de Oficina (MCT), Diferencial de
Aptitudes (DAT), asi como con la de Habihidad para Escuelas Superiores y
Escuelas Cooperativas (SCAT)

En 1969 la Psychological Services Inc. realizo la traduccion al espainol de
este test psicoiogico del original en idioma ingldés. PEMEX durante la década de
los 70's lHevae o cabo estudios con sus  trabujadores  para obtener  la
estandanizacion, confiabilidad, validez » normalizacion en su personal profesionat

realizando los cambios com enientes para ser utilizado en esta poblacion

Es un instrumento de lipiz ¥ papel para la medicion de las aptitudes con las

que cuenta su personal. Se integra por un cuademnitio de preguntas v una hoja de
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respuestas, su tiempo total de ejecucion es aproximadamente de 1 hora con 30
minutos.

Esta prueba esta estructurada por los sigutentes subtests:
TAREA TIEMPO DE NUMERO DE

EJECUCION REACTIVOS
1. Comprensidn verbatl 5 mins.. 40
2. Habilidad numérica 10 mins.. 75
3. Seguimiento visual 5 mins.. 30
4. Velocidad y precision visuat 5 mins.. 438
5. Visuatizacion espacial 5 mins.. 50
6. Razonamiento numérico 5 mins.. 20
7. Razonamiento verbal 5 mins.. 30
8. Fluidez de palabra 3 mins.. 78
9. Destreza muscular S mins.. 750
10. Razonamiento simbolico 5 mins.. 30

Los aspectos que mide cada tarea son:
- COMPRENSION VERBAL: Habilidad para utilizar conceptos en la formacion
de ideas v en la comunicacion

- HABILIDAD NUMERICA: Aptitud para comprender v mangjar sistemas
NMENENCos.

- SEGUIMIENTO VISUAIL: Sagacidad de evaluacion visual rapida y precisa de
representaciones graficas.

- PERCEPCION RAPIDA: Capacidad en Ia deteccion de pequeias diferencias.
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- VISUALIZACION ESPACIAL: Aptitud para comprender las relaciones
espaciales.

- RAZONAMIENTO NUMERICQ: Razonamiento inductivo y capacidad de
sintesis.

- RAZONAMIENTO VERBAL: Razonamiento deductivo y capacidad de
analisis.

- FLUIDEZ DE PALABRA: Expresion verbal y escrita,

- DESTREZA MUSCULAR: Coordinacion visomotora.

- RAZONAMIENTO SIMBOLICO: Capacidad para comprender principios

fisicos y mecanicos.

3.3.3. RELACIONES HUMANAS MOSS
TEST DE INTELIGENCIA SOCIAL

Se emplea para evaluar las relaciones interpersonales y el comportamiento
de los individuos en situaciones que demandan una supervision y control de
personal, asi como la manera en que se entablan vinculos con los demas,
detectando problemas de ajuste o adaptacion a nuevos entornos, en general mide
habilidades sociales.

En ol area mdustrial y de negocios, esta prueba ha resultado ser il para la
seleccion y ubicacion de empleados en trabajos que impliquen o den mucha
importancia a las relaciones humanas. comeo en las arcas de ventas y supervision
también se ha empleado como prueba de guia vocacional y para ¢llo se consideran

las aptitudes en el campo de las relaciones bumanas
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Se encontré que a partir de 1931 se han realizado varias modificaciones y
revisiones a este instrumento sobre todo en los Estados Unidos ya que, hasta
donde se conoce, en Meéxico no se ha estandarizado, se han hecho adaptaciones
sobre todo para su uso en ¢l dambito industrial, conservando areas como la

observacion de la

supervision de personal, juicio en situaciones sociales v

conducta humana.

Se integra por un cuademillo con 30 reactivos vy una hoja de respuestas, su
tiempo promedio de aplicacion es de 30 minutos, es una prueba de gjecucion
tipica y se puede aplicar de manera individual o colectiva, siendo esta altima la
manera como sc aplicd para los fines del presente estudio.

Ha sido empleada en el campo de la psicologia clinica, educativa ¢

industrial.

La version empleada de 1a prueba engloba la medicion de los cinco factores
siguientes:
- HABILIDAD EN SUPERVISION: facultades de los individuos para manejar y
controlar grupos, asi como la capacidad y eficiencia para coordinar las actividades
encomendadas al personal bajo su mando y las babilidades de liderazgo.

- CAPACIDAD DE DECISION EN LAS RE[LLACIONES HUMANAS: criterio y
toma de decisiones que debe tener una persona al intervenir en problemas
relacionados con l1a forma de interactuar con los demas

~ CAPACIDAD DI EVALUAR PROBLEMAS INTERPERSONALES

que representan cierta

I criterio v

juicio del sujeto con respecto a situaciones saciales

problematica
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- HABILIDAD PARA ESTABLECER RELACIONES INTERPERSONAILES:
facultades que permiten establecer contacto con otros individuos de una manera
eficiente y adaptativa.

- SENTIDO COMUN Y TACTO EN LAS RELACIONES HUMANAS:
capacidad de llevarse bien con los demas, en relacion con una conducta basada en

el juicio logico.

3.3.4. INVENTARIO DE PERSONALIDAD PEMEX IPP

Fue creado con la finalidad de conseguir dos metas en la medida de las
caracteristicas emocionales y afectivas del personal de esta institucion.

La pnmera de cllas, de naturaleza mis bien teorica, fue para evatuar los
factores de la personalidad que tienen una amplia y directa aplicacién en la
conducta humana relacionados con los aspectos favorables y positivos de la
personahidad, mas que con los raspos patologicos del individuo.

Su scgundo obictivo fue el desarrollar un instrumento preciso y con
subescalas confiables para 1a identificacion y medida de las varables incluidas en
el inventario; de igual forma, un propdsito ultenior fue que el test pudiera ser de
uso sencillo y apropiado para aplicaciones en pran escala

Acorde a to anterior, PEMEX realizo estudios para obtener la confiabilidad,
validez, nommalizacion v estandarizacion de  oste test psicologico para ser
empleado en su personal profesional

Sus normas fueron desarrolladas a partir de una muestra en la que ambos

sexos se tabularon por separado, las estandarizaciones de los puntajes para
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sujetos del sexo masculino estian basadas en mas de 6,000 casos, mientras que Ias

normmas femeninas incluyen mas de 7,000 los cuales abarcan un amplio rango de

edades, grupos socioccondmicos v areas geopraficas.

Las normas para hombres y inujeres, se construyeron en forma tal que

proporcionaran una conversion automatica de los puntajes crudos a puntajes
estandanzados, en donde Il media aritmética es de 50, con una desviacion
estandar de 10, con estas unidades de medida, alrededor del 9524 de 1a poblacion

puede ser localizada, al menos tedricamente, entre los puntajes estandar de 30 y
70 en cada escala.

Desde que el 1PP fue usado por primera vez en una investigacion, en 1951,
ha sido administrado a mas de un millon de sujetos, no todos estos casos
estuvieron disponibles para la estandarizacidn de la prucba, pero los datos que
han sido publicados, son suficientes para dar una idea de la tendencia y
variaciones que deberan esperarse en diferentes grupos.

Esta prucba e¢s una combinacion del Inventario Multifasico de la Personali-

dad de Minnesota (MMP1) v del inventario Psicologico de Califormia (CP1)

En ¢l caso del MMPIL, éste consta de 566 reactivos en los que ¢l evaluado
define  sus propias  caracteristicas v la imagen que  tiene de  si inismo:
paralelamente, sus respuestas proporcionan la posibilidad de ser comparadas con

la media estadistica de su propio grupo.

a compuesto- por 10 escalas clinicas
diferentes: Hipocondria, depresion, histeria, desviacion psicopatica, masculinidad

- femineidad. paranoia, psicastenia, esquizofrenia, hipomania ¢ introversion
social.
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Cuenta también con una base matematica estadistica solida que permite
reconocer el grado de validez de cada una de sus escalas desarroliadas.

De tal mancra, que es considerado como un instrumento de incalculable
valor, cuya interpretacion se puede gyustar a la unlizacion que ¢l psicologo quiera
hacer de ella, por lo que es uno de las test mas utilizado en la evaluacion de 1a
personalidad e¢n el campo de la psicologia clinica, laboral ¥ en ambientes

penitenciarios,

Fue creado por ¢l Dr. Hathaway y publicado por primera vez en 1940, ha
sido modificado varias veces hasta llegar a constituirse en una de las mejores
técnicas de inventario en la evaluacion psicologica, manejandose inclusive en
forma automatizada, sicndo posible aplicarlo colectivamente con un minimo de

recursos y de personal especializado.

Es importante senalar que aproximadamente 200 items de esta prueba estan
incluidos en el IPP. con autorizacion del Dr. Hathaway y bajo un convenio
especial con la University Of Minnesota Press y con The Psychological Corpora-

tion.

En lo que respecta al CIP, se trata de un inventario auto - descriptivo de la
personalidad creado por Hamison Gough, el cual consta de 48C items v consiste
en reportes de patrones de conducta tipicos. opiniones v sentimientos habituales,
asi como actitudes en relacion al aspecto social, ¢tico v famibar, a diterencia del

MMPIL, sus reactuvos no es

an onentadoes a la detecardn de sintomas patotogicos
Este mventario consta de 18 escalas, de las cuales 15 miden rasgos de

personalidad y tres son de validacion.
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Cuenta también con una base matematica estadistica solida que permite
reconocer el grado de validez de cada una de sus escalas desarrolladas.

De tal manecra, que es considerado como un insttumento de incalculable
valor, cuya interpretacion se puede ajustar a la utilizacion que el psicologo quicra
hacer de ella, por lo que es uno de los test mas utilizado en la evaluacion de la
personalidad en ¢l campo de la psicologia clinica, laboral v en ambientes

penitenciarios.

Fue creado por el Dr. Hathaway y publicado por primera vez en 1940, ha
sido modificado varias veces hasta llegar a constituirse en una de las mejores
técnicas de inventario en la evaluacion psicologica, manejandose inclusive en
forma automatizada, siendo posible aplicarlo colectivamente con un minimo de

recursos y de personal especializado.

Es importante senalar que aproximadamente 200 items de esta prueba estan
incluidos en el PP, con autorizacion del Dr. Hathaway y bajo un convenio

especial con la University Of Minnesota Pres

v con The Psychological Corpora-

tion.

En lo que respecta al CIP, se wata de un inventario auto - descriptivo de la
personalidad creado por Harmmison Gough, ¢l cual consta de 480 items v consiste
en teportes de patrones de conducta tipicos. opiniones v sentimientos habituales,
asi como actitudes en relacion al aspecto social, ¢tico v famihiar; a diferencia del
MMPL, sus reacuvos no estan orientados a la deteccion de sintomas patologicos.

Este invenuirio consta de 18 escalas, de las cuales 13 miden rasgos de

personalidad v tres son de validacion
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l.as escalas que lo componen son: dominancia, capacidad de status,

sociabilidad, presencia social, aceptacion y control de si imismo, sentimiento de
bienestar, responsabilidad, socializacion, tolerancia, buena impresion, comunali-
dad, logro a wavés de ta conformidad, logro a traveés de la independencia,

eficiencia intelectual, inclinacion psicologica, flexibilidad y femineidad.

Por su parte, ¢l IPP es una prueba de lapiz v papel que consta de 566
aseveraciones que ¢l trabajador debe de calificar como ciertas o falsas. Emplea
para su aplicacion un cuademnmilio de preguntas v una hoja de respuestas, asi
mismo el tiempo aproximado de ejecucion es de | hora 30 minutos, aunque no sz
cuenta con tiempo limite.

Se compone por 21 escalas que miden los siguientes rasgos de la
personalidad:

- DOMINANCIA (DO): fuctores de habilidad para el

liderazpo, autondad,
persistencia e iniciativa social

- CAPACIDAD DE STATUS (CS) indice de la capacidad individual para la
adquisicion de “status” en ¢l futuro.

- SOCIABILIDAD (SD): temperamento abierto, sociable v participante.
- PRESENCIA SOCIAL (PS): cquilibrio, espontancidad v auto-confianza en las
interacciones personales y soctales.

- AUTOACEPTACION (AA): sentido de estima personal. v la aptitud para el
pensamiento y la accion independiente.

- SENTIDO DE BIENESTAR (SB): sujetos que minimizan sus preocupaciones y
quejas, que estan relativamente libres de dudas y desilusiones.

-  RESPONSABILIDAD (RE):

comprometido y confiable.

temperamento v disposicion  integra,
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- SOCIALIZACION (SO): grado de madurez social, integridad y rectitud que el
individuo ha alcanzado.

- AUTOCONTROL (AC): grade y adecuacién de la autorregulacion y del
autocontrol, el estar libre de la impulsividad v el egocentrismo.

- TOLERANCIA (TO): actitudes y convicciones sociales permisivas, aceptantes y
no criticas.

- SENTIDO COMUN (CM): nivel en ¢l que las reacciones y respuestas de un
individuo corresponden al patron “comun” establecido por el inventario.

- LOGRO VIA ADAPTATIVA (I.A): elementos de interés y motivacion que
facilitan el logro en cualquier situacion donde la adaptacion es una conducta
positiva.

- LOGRO VIA INDEPENDENCIA (L!): factores de interés v de motivacion que
facilitan ¢l logro en cualquicr situacién donde la autonomia y la independencia son
conductas positivas.

- EFICIENCIA INTELECTUAL (EI): grado de cficacia mental y personal que el
individuo ha logrado

- ADECUACION SOCIAIL (K) nivel en que la  persona interactua

satisfactoriamente con otros en su entorno social.

Las 15 escalas anteriores fucron las cempleadas para los fines de este
estudio; mientras que las restantes  se utilizan como cscalas de validez, para
seleccion de personal y para la medicion de otros factores ajenos a los intereses
propios de esta investigacion: estas son:

- Mentira (L) - Desajuste generat (DG)
- Buena impresion (BI) - Desviacion psicopatica (DP)

- Angustia (A) - Impulsividad (IM)
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CAPITULO 4
METODO

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEDMA.

Los retos que ha enfrentado en los altimes tiempos la industnia petrotera,
necesaruunente conllevan a establecer estrategias de accidén con fines evolutivos,
de productividad » en busca de conciliar sus intereses con los del personal.

Resulta de suma imponanaa conocer las caractensticas reales de los
profesionistas de 1a Subdircecion de Pertoracion vy Mantenimiento a Pozos (PNIP),
para dentificar plenamente las brechas por cubrir en lox perfiles de competencia
que deberan tener sus profestonales v mis aun, detectar o nivel grupal (en cada
una de las regiones de trabajo de PMP - Norte, Sur v Marina- ) tas habilidades
que se encuentran bajas, de acuctdo al nivel esperado por By orgamzacion voen
base o dichos datos mmplementar Jas medidas necesarias para cubrir los
requenmicntos de fa industria

Es de gran significancia para el personal laboral de la subdireccion

cstudiada: asi como para  quivnes tencen a o suo cargo la plancacion de

capacitacion, conocer las diferencias exastentes entre las habihdades de los

integrantes de cada centro de rubajo, detenmminando las posibles causas de dichas

discrepancias para atender a cllas. tomando como parameiro los perfites v

contemiplando las particularidades de cada region y distoto de trabajo de PEMEX

Exploracion y Produccion



59

De ahi, que surja la sigmiente pregunta de investigacion:
.. Existen diferencias entre los perfiles del personal profesional de mandos
medios de las tres regiones de trabajo estudiadas pertenecientes a Perforacion y

Mantenimiento a Pozos de PEMEX Exploracion ¥ Produccion ?

4.2 HIPOTESIS.

Hi .. Existen diferencias estadisticamente signiticativas al 0 05 entre los perfiles
del personal profesional de mandos medios de las regiones Norte. Sur v Marina

de Perforacion y Mantenimicenio a Pozos de PEMEX Exploracion y Produccion

Ho @ No existen diferencias estadisticamente  signtficativas al 0 05 entre los
perfiles del personal profesional  de mandos medios de las regiones Norte, Sur v
Marina de Pertoracion v Mantenimiento a Pozos de PEMEX Exploracion y

Produccion

4.3 VARIABLES.

VARIABLES INDEPENDIENTES.
* Instrumentos psicologicos.

* Regiones de trabajo

* Nivel jerarquico det personal.

* Procedimiento ¢ instrucciones en la aplicacion de la bateria.
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VARIABLES DEPENDIENTES:

Las respuestas de los resultados que arrojaron las pruebas psicologicas en
la medicion de los factores: comunicacion, negociacion, venta de ideas,
creatividad, liderazpo, analisis de problemas, solucion de problemas. toma de
decisiones, relaciones humanas, planeacion, organizacion, control, direccion,

supervision, y trabajo en equipo

+.3.1 DEFINICIO

NES CONCEPTUALES

Habilidades gerenciales:

Comunicaciin: Proceso de wransmision informativa entre el comunicador, el
comunicante, los medios, los canales vy los contenidos de todo tipo, es la forma

mas importante de interaceion social en los humanos (Dorsch, 1985).

Negociacidn Manera de interaccion social para solucionar conflictos de intereses

(Daorsch, 1985).

Venta e ideas: Es la manera de poder provocar cualquier cambio en el
comportamicnio de una persona o grupo debido a la anticipacion de las respuestas
de otros, es insistir sobre una persona, induciéndola a realizar algo mas

(Carranza, 1989).
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Creatividad: Serie de rasgos intelectuales y no intelectuales (motivacionales,
actitudinales y temperamentales) de la personalidad, considerados como el

fundamento de rendimientos productivos, originales ¥y fecundos  (Dorsch, 1985).

Liderazgo: Papel desempefiado por un individuo como imciador, director u

organizador de actividades de grupo en una comunidad  (Warren. 1974)

Andlisis de problemas: Atencion dingida a las partes de una experiencia total en

un esfuerzo para descubrir sus componenies v su disposicion  (Warren, 1974).

Solucion de problemas: Obtencion de una respuesta o explicacion satisfactoria a

un problema que al ser planteado presentaba diticultades  (Warren, 1974)

Toma de dectsiones Proceso de analisis v escogencia. entre diversas alternativas

disponibles del curso de accion que la persona debera seguir (Chiavenato, 1989).

Relactones fiumanas: Denommacion Je las relaciones interhumanas que se crean

cn las actividades faboriles, comerciiles v cconomicas  (Dorsch, 1983).

Supervision: Coordinacion de las actividades de un grupo de trabajadores que

realizan alguna operacion Torres, 1993)

Trabyjo en cquipor Actividad colectiva reahizada por un grupo de personas,
implica un vinculo. objetiva comun y organizacion; es la aceptacion de tareas a
realizar que genceran un compromiso formal entre los integrantes del equipo
(Garcia, 1983).
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Habilidades administrativas:

Planeacion:. Deternminacion del curso concreto de accion que se seguira, fijando
los principios que habrin de presidir v orientar la secuencia de operaciones
necesarias para alcanzarlo, v la fijacion de nempos, unidades, etcétera, necesarias

para su realizacion  ( Reyes, 1992)

Organizaciion: Estructuracion técnica de las relaciones, que deben darse entre las
jerarquias, funciones y obligaciones individuales necesarias en un organismo
social para su mayor eficiencia  (Reyes, 1992)

Comrrol: Es la funcion admimstrativa que consiste en medir ¥ en corregir el
desempeno de subordinados, para ascgurar que los objetivos de la empresa y los
planes disenados scan realizados. s pues, la funcion scgun la cual cada
administrador, desde ¢l presidente hasta el maestro, comprucba que lo hecho

coincide con lo que se debera hacer  (Harold, 1964)

Direccton. hmpulsar, coordinar v vigilar las acciones de cada miembro y grupo de
un organismo social, con ¢l fin de que ¢l conmjunto de todas ellas realice del modo

mas eficaz los planes schalados  (Reyes, 1992)



63

4.3.2 DEFINICIONES OPERACIONALES

Habilidades gerenciales:

Comunicacisn: Capacidad para intercambiar informacién mediante la expresion

verbal, escrita v corporal que favorezca un clima laboral de confianza y beneficio

mutuo.

Negociacion: Habilidad para acordar con otros en condiciones dptimas, diversos

planes y/o proponer nuevas formas de trabajo

Venta de ideas' Facultad para convencer y persuadir a los demuas, enfocando los

esfuerzos hacia el éxito de un proycecto o actividad especifica

Creanvidad: Capacidad para conformar nuevos conceptos, ideas y/o habilidades

identificando altemativas con originalidad ¢ innovacion.

Liderazgo: Habilidad para establecer una guia o pautas a seguir con la finalidad
de influir en otros dingiendo sus estuerzos hacia la obtencion de objetivos y metas

personales, de grupo v orgamzacionales

Andlisis de problemas Aptitud para exammnar correctamente las oportunidades y
debilidades de una situacion especifica por medio de abstracciones que conduzcan

a conclusiones acertadas.
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Solucion de problemas: Capacidad para aplicar la mejor alternativa que conlleve

al logro de los resultados deseados ante una situaciéon de conflicto.

Toma de decisiones: Habilidad para elegir la mejor opcion a seguir en la solucion

de problemas y procedimientos de trabajo.

Relaciones humanas: Facultad para interactuar con otros, contribuyendo para la

adaptacion a su entorno social

Supervision: Aptitud para verificar el correcto {uncionamiento de los procesos de

trabajo operativos o administrativos gjecutados por el recurso humano.

Trabajo en cquupo: Habilidad de cooperacion mediante aportaciones teécnicas y

destrezas personales para fortalecer el desarrollo grupal y consolidar las metas

organizacionales.

Habilidades administrativas
Plancacion:  Capacidad para  disenar  sistematicamente  un  futuro  deseado,
estableciendo las estrategias  Optima para lograr las metas, a parur de identificar

diticultades que  pudicran  presentarse, empleando

oportunidades v superar

adecuadamente los recursos existentes

Orgarizacion Aptitud para dar sccuencia logica a las actividades que conduzcan
al logro de los objetivos determinados. asignando tareas y/o coordinando los

esfuerzos individuales y grupales
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Control: Habilidad para regular y monitorear las diferentes  situaciones,
estableciendo posibles cambios a ejecutar para ascgurar que se cumpla con lo

planeado.

Direccion: Facultad para conducir favorablemente los recursos organizacionales

hacia el logro de metas de acuerdo a la programacion establecida.

4.4 SUJETOS.

Se trabajo con 622 sujetos pertenecientes a las tres regiones de trabajo de
la Subdireccion Perforacion y Mantenimiento a Pozos de la Subsidiaria PEMEX
Exploracion Y Produccion (Norte, Sur vy Marina). hombres ¥ mujeres de
diferentes edades, con una escolaridad minima de licenciatura v jerarquia superior
al nivel 30 manejado por la institucion, estos parucipantes representan el 48% del
personal de mandos medios en Ias tres regiones de este sector de PEMEX, el cual
por su parte esta compuesto por ol 29%, del 1otal de Ia poblacion laboral de
Petrolcos Mexicanos

son.

Sus principales caracteristicas

= Ejecutan accrones de mandos medios en areas de perforacion, terminacion,
mantenimiento v reparacion de pozos, wmvestigacion y  desarrollo  tecnologico,
trabajo de campo en plataformuas,  asi como en actividades adimmistrativas v
operativas  e¢n cuanto a ceordinacion de grupos de trabajo. planeacion de

actividades operativas, ctcétera
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Su trabajo aporta contribuciones técnicas importantes como son la identificacion de
posibles mejoras en la calidad de produccion, investigaciones sobre la operacion e
infraestructura para la optima ubicacion de instalaciones como son pozos ¥
refinerias en base a normas mmtermacionales.

Asumen una posicion supervisora formal para revisar los procesos v sugenr
posibles mejoras, pomendo cuidado especial en las condiciones del factor humano.

Ejercen un liderazgo preponderantemente téenico en su grupo de trabajo.

Su radio de accion comprende mas areas de trabajo; es decir. se relaciona con las

diferentes partes del proceso tanto administrativas como productivas

Estos profesiomstas representan una area sustantiva del sector ¢ integran la
tercera  etapa cormrespondiente a mandos medios del Sistema de Desarrollo
Profesional. es ¢l personal con mayor experiencia en la empresa.

4.5 MUESTRA.

De una poblacion total de 1300 suyjetos, se obtuvo una muestra intencional
de 622 de ellos. cifra que enmmarca la mavor importancia a corto plazo para los
intereses de la emipresa, siendo los profesiomstas que integran la primera fase de
aplicacion del programa y por lo cual se nos penmitio el acceso para rvealizar la
investigacion, ademads de ser una muestta por cuota puesto que la poblacion se
divide en diferentes distritos v de cada uno de cllos se obtuvo personal para la
evaluacion.
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masculino (585 sujetos) y ¢l 6%

De esta muestra compuesta por 622 sujetos, el 99% pertenecia al sexo

al femenino (37 sujetos);

fluctuaban entre los 22 y los 65 afios de edad.

No.

woH4Amecw

SEXO

FEMENINO
6%

MASCULING
4%

EDAD

.
—jﬂ WW TN

22 25 27 79 21 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 A3 55 58 62
ANOS

cuyas edades
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Con respecto a la profesion, se observo una distribucion en 19 dreas; entre
las cuales la mayoria se ubicod en el ramo de la ingenieria, asi como de ciencias

quimico biologicas, sociales y administrativas; tal y como se presenta a

continuacién:
PROFESION
260
8 200
=3
¥ 160
@
u 100
S so n
= ° ~ ] ) I n fallial
1 2 3 4 5 & 7 B 3 10 11 12 13 14 15 16 17 18 13
CARRERA
NUMERO DE
SUJETOS
1= Ingeniero petrolero 226
2= Ingeniero mecanico y eléctrico 158
3= Ingeniero industmal quimico 12
4= Ingeniero en comunicaciones y clectronica 41
4= Ingenieria ( sin especificar el arca ) 22
6= Ingeniero industnial mecanico y clectricista 63
= Ingenicro quimico 44
= Licenciado en administracion 14
= Ingenicroainformatico y en computacion 16
Ingeniero gedlogo 4
Licenciado en ¢conomia 4
Licenciado en derecho 2
Ingeniero geofisico 1
Ingeniero metalirgico 2
15= Contador publico 8
16= Matematico 1
17= Oceanologia 2
18= ingemcro topografo ¢ hidrograto 1
19= Licenciado en psicopedagogia 1
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4.6 TIPO DE ESTUDIO.

Estudio evaluatorio de campo de tipo descriptivo, en ¢l que se determinaron
los perfiles del personal profesional en las tres regiones laborales que se
estudiaron; cuya investigacion se realizé en el ambiente y escenarios naturales de
trabajo.

4.7 DISENO
Diseiio no experimental de tipo transcccional descriptivo de  grupos
intactos, en el que se trabajo con tres grupos pertenecientes a las regiones de

trabajo evaluadas, sin hacer ninguna manipulacion experimental.

GRUPOQO 1 : Compuesto por 170 sujetos que integran la Region Norte en los

siguientes distritos:

NUMERO DE PROFESIONISTAS

Reymnosa 235
Altamira 27
Distrito Norte 40
Cuenca del Papaloapan 24

Poza Rica 54



70

GRUPO I1 : Constituido por 289 sujetos que laboran en la Region Sur distribuidos
en los siguientes distritos:

NUMERO DE PROFESIONISTAS

Agua Dulce 14
Distrito Sur 58
Cardenas 35
Reforma 68
Comalcalco 68
Ocosingo 16

GRUPO 111 : Integrado por 163 sujetos de Ja Region Marina, encontrandose en
los distritos:

NUMERO DE PROFESIONISTAS

Dos Bocas 17
Cd. del Cannen 78
Distrito Narina 68

4.8 INSTRUMENTOS *
Se empleé una de jas baterias psicometricas utilizadas por PEMEX,
compuesta por las siguientes prucbas
* Test de Inteligencia no Verbal BETA [ - R,
* Evaluacion de las Aptitudes del Personal  PET
* Test de Relaciones Humanas  MOSS

* Inventario de Personalidad PEMEX PP,

*La descripcion especifica de las pruebas empleadas se presenta en el capitulo nitmero
3, apartado 3.3
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4.9 MATERIALES

- Hoja de datos personales.

- Cuademillos de las pruebas.
- Cronémetros.

- Hojas de respuesta.

- Lapices.

- Aulas de capacitacion.

- Computadoras.

4.10 ESCENARIO

La aplicacion de Jos tests tuvo lugar en las aulas de capacitacion del

Instituto  Mexicano del Petroleo de los diferentes centros de ftrabajo

correspondientes a cada distrito e¢valuado, las cuales en su mayoria contaban con
espacio amplio, mobiliario adecuado para ia aplicacion y ventilacién e iluminacion
apropiadas.
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4.11 PROCEDIMIENTO

I. APLICACION

L CALIFICACION, CALIFICACION E INTERPRETACION l L_/,l
INTERPRETACION 1

; PEREILES g PERFILES POR PERFILES POR
mmvmu.a .

. ELABORACIC')N
DE PERFILES
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Las etapas que se llevaron a cabo para la realizacion de este estudio son:

1. Aplicacion. En esta primera ctapa se realizd la evaluacion del personal con la
ejecucion de los diferentes instrumentos que integran la bateria psicométrica, para
valorar y obtener el perfil del personal a través de la medicion de:
e Habilidades administrativas: planeacion, organizacion, control y direccion.
e Habilidades gerenciales:  comunicacion,  nepociacion,  venta  de  ideas,
creatividad, liderazgo, analisis de problemas, solucion de problemas, toma de
decisiones, relaciones humanas, supervision y trabajo en equipo.
Considerando un total de 622 empleados profesionistas de las regiones v
distritos de Perforacion y Mantenimiento a Pozos de PEMEXN - Exploracion v
Produccion.

El tiempo total de cada sesion fue de 4 horas en promedio, evaluando
diariamente a un grupo de participantes conformado por alrededor de 40 personas,

contando con el siguiente orden de aplicacion:

° Bienvenida a los participantes y presentacion del evaluador.

2 Explicacion del objetivo de 12 sesion, asi como de las actividades que se
desarrollarian en clla

© Llenado de 1a hoja de datos personales de cada participante

© Aplicacion de las prucbas BETA 11 - R v PET, proporcionando la descripcion
correspondiente de cada una de ellas ¥y las instrucciones de ejecucion,
considerando los tiempos de cada tarea.

° Receso de 15 minutos.
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© Aplicacion de los instrumentos MOSS ¢ IPP con una breve descripcion de ellos
y dando las instrucciones correspondientes para su g¢jecucion (en estos dos
instrumentos no se cuenta con tiempo limite de ¢jecucion y para pasar de uno a
otro dependera del ritmo de trabajo de cada uno de los participantes).

° Cierre de actividades y agradecimicnto a los participantes (esta actividad se
realizd antes de iniciar con la altima prueba, permitiendo que cada participante se

pudiera retirar al momento de concluirla).

II. Calificacion ¢ interpretacion. Una vez aplicados tos instrumentos de
evaluacidon, se procedio a organizar los expedientes de cada uno de los

empleados, compuestos de la siguiente documentacion:

* Hoja de datos personales.

* Hojas de respuestas de los cuatro instrumentuos psicométricos emptleados.

En esta scgunda ctapa sc obtinvicron los resultados de Ia evaluacion
mediante la calificacion de los instrumentos aplicados, considerando las diferentes

formas establecidas para cada uno de cllos

BETA Il - R : Sc cmpled una plannlla v el manual de interpretacion. asignando
puntajes brutos y nonnalizados de cada tarca para obtener ¢l potencial del

evaluado.

PET : Se calificé por medio de un sistema informatico disenado especialmente

para el manejo de dichos datos, a través del cual se capturaron las respuestas del
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evaluado, obteniendo los resultados por medio de una grafica general con los

puntajes especificos para cada subtests.

MOSS : Para obtener los resultados se califico de acuerdo al numero de aciertos,
considerandosc los cinco factores dentro de la prueba y asignando porcentajes

para cada uno de cllos

IPP : Los resultados se obtuvicron por medio de un sistema informatico que fue
disefindo para tal cfecto, con la captura de las respuestas ciertas v falsas para

finalmente obtener ta grafica con puntuaciones para cada factor

III. Integraciéon. Para csta tercera cetapa, con base en los criterios de evaluacion
establecidos para cada factor y con las calificaciones finales obtenidas de los
instrumento. s¢ realizaron lus conversiones de puntajes de las pruecbas vy se
integraron dichos datos, mediante la realizacion de combinaciones de algunas

partes especificas de los test picométricos, para asi obtener los puntajes finales

Cada uno de Jos imstrumentos psicologicos, separados en sus subtests,
fueron sometidos a un proceso de ponderacion, asignando diferente peso a los
reactivos vy considerando un rango del | al 100 acorde o la importancia v relacion
que presentaban para los factores estudiados, de tal manera que el resultado de
cada una de las habilidades medidas fue producto de la suma de los valores

asignados a cada item de las pruebas
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Los criterios que se tomaron en cuenta para llevar a cabo estas
combinaciones fucron definidas por un grupo de profesionistas en el area de
psicologia y mancjo de instrumentos psicomeétricos, a partir del analisis de los

subtest que integran las cuatro prucbas de la bateria empleada y son:

FACTOR CRITERIOS
Comunicacion PET 1 v 8, 1PP ({Ps-To)

Negpociacion WPP(Ps-To) y Do. Moss 4

Venta de ideas BETA 3y 4, PET | v 8, IPP (Ps-To) v

Sd
Creatividad

PP (SD-Ps-Aa), (Sb-To-Ei) y Ei

Liderazgo MOSS, IPP (Do-Cs). (Li-Ei), Sd vy Cm

Analisis de problemas BETA I Y4, PET 7.2y 10.MOSS 2

Solucidon de problemas MOSS 2, 2. 5. PET 6. 1IPP Cm v Ei

Toma de decisiones MOSS 3. PLIET 6, 1PP EiL BETA 3

Relaciones humanas MOSS, IPP Sd. So. Ps. K, (Ps-To),
(Ac-Cm)
Plancacion

BETA 1, 1PP Ei, (Sb-To-E)
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Organizacion

Control

Direccion

Supervision

Trabajo en equipo

BETA 1 y 3, PET 5, IPP La, So, (Ps-

To)
IPP (Do-Cs), (Ps-To), Ei, (Ac-Cm)

BETA 3, IPP (Do-Cs), (Li-Ei), PET 6
y 7. MOSS

MOSS 1, BETA 5. PET 3 y PRC, IPP
Sd, Do, Ps, Aa

MOSS 4 y 5, IPP La. 8d, (Re-So)

Con las combinaciones anteriores se obtuvo un promedio que representa la

calificacion final para cada factor evaluado, estos resultados se clasificaron por

niveles, en los que se ubica ¢l grado en que se encuentran desarrolladas las

habilidades gerenciales y admimistrativas de los participantes

NIVEL
BAJO
MEDIO BAJO

MEDIO ALTO

ALTO

PUNTAJE
(0 -25)
(26 - 50)

31 -75)

(76 - 100)

GRADOG
La habilidad no se ha desarrollado.
La practica de esta habilidad ha permitido
un desarrolio basico
Cucnta con un desarrollo adecuado de la
habilidad.
La habitidad ha side  desarrollada

optimamente.
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IV. Elaboracion de perfiles. Se finalizé el proceso con la clasificacién de los
resultados de la persona evaluada, de acuerdo al nivel de dominio de sus
habilidades. colocande sus puntajes en ¢l formato de reporte de evaluacion,
mismo que constituve el perfil obtenido, etaboriindose uno por persona, asi como
para cada distrito ¥ region de trabajo; obteniendo finalmente el perfil general de In

Subdireccion estudiada.

4.12 ANALISIS ESTADISTICO.

Para la claboracion de los pertiles se aplico  estadistica descriptiva,

un  analisis  de  frecucencias para conocer  las  caracteristicas
sociodemogrificas de la muestra como son sexo, edad y protesion, asi comao, la
distribucion global de los datos: se Hevo a cabo también un anahsis de varianza
(oneway) analisis de una seola via para determunar st existinn diferencias
estadisticamente significanvas entre los pertiles de los grupos estudiados; es
decir, las tres regiones de trubajo (Norte, Sur vy Marina) v para identificar ¢l grupo
que marcaba dichas discrepaneras, finatmente se hicicron Ias prucbas de Tukey
para encontrar las diferencias intra- grupos de acuerdo a los quince factores
evaluados.

La presentacion de los resultados de tos pertiles se hizo mediante tablas y

graficas.
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CAPITULO 5
ANALISIS DE RESULTADOS

Los resultados son presentados en primera instancia de acuerdo al analisis
de frecuencias realizado, mostrando aqui los datos globales por cada tactor

evaluado y el nivel de desarrolio en que se ubican estos

Posteriormente se indica ¢l analisis de varianza que se desarrollo para

detectar las diferencias  estadisticamente significatias al 0035 enue las tres
regiones de trabajo evaluadas: se muestr también o obtemido en el analists
Tukeyv - HSID para la comparacion especifica entre los catorce distritos que
componen las regiones Norte, Sur v Manna: ubicando ¢l grupo que marca la

discrepancia con respecto a los demas

Finalmente se hace la representacion de las tablas con resultados y las
grafica de perfiles obtemidos miciando con los de cada 1region estudiadas (Sur,
Norne » Marnna), indicando aqui los pertiles de los distritos que pertenccen a cada
una de ellas. ensepuida s¢ muestra ¢t valor general de los tres pertiles regionales
para realizar las comparaciones pertinentes v detectar el nivel de desarrollo en que
se encuentran las habilidades evaluadas: asi como. el valor en el que se detectaron
las diferencias estadisticamente significativas al 0,05 localizadas: ¢l ultimo perfil

que se muestra ¢s ¢l global que denota los valores de a poblacion toral

£STR TESIE M@ MERE
SALIR 6 1A BiBUSIECA



80

5.1 ANALISIS DE FRECUENCIAS

El presente anilisis de frecuencias se realizo para observar la distribucion
global de la muestra, en cuanto a las 15 habilidades administrativas y gerenciales
que fueron evaluadas. de ahi se obtuvo su media, la desviacion estandar, asi como
los valores maximo v minimo de cada una de ellas, los cuales se muestran en la
TABLA 1. presentando por otra parte los resultados globales de cada factor

acorde a los cuatro niveles  empleados. contemplando los porcentajes

correspondientes en los que se ubican los profesionistn, esto se puede encontrar
en la TABLA 2.

S.1.1 RESULTADOS GLOBALES POR FACTOR

TABLA
HABILIDADES MEDILA TACION]| VALOR [ VALOR
ANDAR A MINIMO
PLANEACION 61 100 17.02%8 10
ORGANIZACION R 871 12356 25
CONTROL. 72.240 17 921 10
DIRECCION 68 230 | 13 551 30
SUPERVISION 70 041 11 063 =9
VENTA DE IDIZAS D8 823 11.752 31
NEGOCIACION 70.119 15178 17
SOLUCION DE PROBLEMAS 3 207 Vi o28 73
ANALISIS DE PROBL ENAS 66 156 _| 13 a8 c6
COMUNICACION 71 997 14405 RE
CREATIVIDAD 71465 20 161 25
LIDERAZGO 71 608 13862 a3
TOMA DE DECISIONES 63 857 12 490 32
RELACIONES HUMANAS 73 004 13.063 100 32
TRABAJO EN EQUIPQ 63 333 12 839 97 19
n= 622 sujctos
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Como se puede observar en los datos antes expuestos, en cinco de los
factores o habilidades evaluadas se alcanzo el valor maximo registrado que fue de
100 y para los participantes que obtuvieron este puntaje la interpretacion a ello es
1a siguiente:

La pnmera de las habilidades con dicho puntaje es conrrol. lo cual nos
indica que poseen una gran habilidad para regular y monitorear las diferentes
situaciones, estableciendo posibles cambios a ejecutar para asegurar que se
cumpla con lo plancado; otro factor fue el de negociacion vy significa que cste
personal tiene la facilidad de acordar con los demas en condiciones optimas,
diversos planes y proponer nuevas formas de trabajo; en la comunicacian también

se¢ alcanza el valor maximo v ello quiere decir que pueden intercambiar

informacion de manera adecuada mediante la expresion verbal. escrita 3 corporal
para fomentar un clima laboral de confianza v beneticio mutuo

La cuarta habilidad que denota optimaos resultados ex Wa creatividdad. con to
cual nos percatamos de que las personas con ¢stos puntijes xon capaces de

conformar nuevos conceptos ¢ ideas, dentificando alternativas con onginalidad ¢

innovacion.

Finalmente las relaciones humanas 1ambién muestran valores maximos

pudiéndose decir que su habilidad para interactuar con otras s adecuada,

contribuyendo a la adaptacion a su entorno social

Por otra parte ¢l valor mimimo registrado tue de 10 v se presentd en dos de

las habilidades que son: en primer tugar plarncacién v para quiencs obtuvieron
dicho puntaje, se traduce en poca capacidad para disefiar sistematicamente  un
futuro deseado, la otra ¢s la capacidad de control, como se pucde observar en ceste

factor se regisra tanto ¢l puntaje maximo como ¢l minimo ¥ para este ultimo

podemos decir que su facultad para regular diferentes situaciones es baja.
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5.1.2 RESULTADOS GLOBALES POR NIVEL

TABLA 2
HABILIDADES NIVE NIVEL NIVEL NIVEL
ALTO MEDIO ALTQO| MEDIO BAJO | BAJO %
% %
PLANEACION K 251 50 33
ORGANIZACION [ s7 9 338
CONTROL 2 17 < [ 335
DIRECCION [ 3 32 6
SUPERVISION 56 ) 375
VENTA DE IDEAS 1) o 223
NEGOCIACION 6 w3 3 42 %
SOLUCION DF PROBLEMAS K [EX 3 13 3
ANALISIS DE PROBLENAS 153 u 273
COMUNICACION > 10 3 322
1.8 193 =
9 1 -
TOMA DE DECISIONES 13 K 1
RELACIONES HUMANAS [ i s 2 1
TRABAJO EN EQUIPO R 120G i 3 1
n= 622 sujctos

La representacion de los resultados anteriores indica ¢l porcentaje de la
muestra que se ubica en cada uno de los cuatro niveles de desarrolio para las
habilidades medidas, denotando que ta mayoria de la poblacion se encuentra en el

nivel medio bajo en los quince factores estudiadaos. dest

ande la capacidad para
soluctonar problemas encontrandose al 7296 en este nivel: asi como la yvenra de
ideas con 606%0; ¢sto significa que las habilidades estudiadas poseen un desarrolio
basico, el cual se ha adquirido gracas a la pracuca constante de las nusmas

Por otra parte en el nivel alto de desenvolvomento se ubica el menor
porcentaje de profesionistas . indicando csto que en su mavoria las capacidades
no se han desarrollado de mancra optima y que requieren de mis atencion para

incrementarse y con ello obtener mejoras personales y laborales
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5.2 ANALISIS DE VARIANZA

Se realizé un analisis de varianza (oneway) para conocer las diferencias
estadisticamente significativas al 0.05 existentes entre los valores obtenidos de las
habilidades gerenciales y administrativas en las tres regiones de trabajo evaluadas,

encontrando 1o siguiente

TABLA 3 DIFERENCIAS ENTRE REGIONES
NIVEL DE REGION STER REGION NORTE REGION MARINA
FACTOREN SIGNTFICANCIA SEDPLN DESY, FRROR | NMEDIA ERROR | NEDLA ROR
[ st ENT.

PLANEACH)N XL IR RN IEREEE) DRI [N 1T vite
[ORGANIZACION [ERRT w27 TS T ARRY EEREYN [INEEEE] RREH
EORTRO T RN B TS T B R LT T FETeIe BTN R
DIRECCION [EXEEET T2 EEER TR EUEFEY aaE) 13 e T GNK
SUPERVISION oun2y 1 TIIK BT [XATR REEYTF) TO 4039 178w a2
VENTA DE IDEAS BENETE [FXEAE wTuTY 67 0T 65 T2 11T ELTS

[REGOCTACTON 061y Y301 [ Ve aIRa | OnuTT | 1 aRRD T Zata | 1aovis | 31744
SO OF PrOBL EFIED] PERTIFIN IFFITSTN Ty TT04 | 11 AKOT | G NoSS | 6 sead | 1o KK | 0 wIT
ANAT. YL PROBLL [T cxeiva | 132075 [ 07%e3 33 R EE [ oy I DN ST
[COMUNICACION TR TUTI0 | 14 %en | 0 RSSG TN [ ITEE ] Tooan Thaa [ Taduea | T

ATIVIDAD [EED COASEN | AU RIS [ 1 T6u1 | 74 TS [ 1reia | 1310 ST T IRTRIVEE S AR
TIDIRAZ G TORIAY [ 13 TRt [ O RITT [ FTs0su | 14 anis | 1 a1 [y AeRt | 18 6y 1T ovie
TOMA Df DLCTS Wiz TAIaRR [ 174561 ] 0T RS BNFETEN ISR RR IUER PRI SRR RIVE T EY
COOCNTIRYE T TTTeTS | 13 1wo2 | 0 7RG | T <Fwn | 12075 RN A T
TRAD EN To0Ir0 R ENEECE INEREEE INTE T R R [CRIETTIE IR E N TDTY]

Considerando los dotos registrados en o TABLA 3 v tomando en cuenta un
nivel de significancia menor al 0 035, se pudo observar que respecto a las regiones,
en los factores de plancactaon y supervision se ubican las diferencias mas
importantes, con niveles de significancia menores al esperado contando para

plancacidn con una sigmificancia del .01 y para supervision de 002, favoreciendo
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en ambos casos a la Region Norte con los valores mas altos. siguiéndole la

Region Marina v finalmente la Region Sur, esto quiere decir que la Region Norte

ha puesto mayor atencion que las otras dos, sobre todo en la verificacion de las
tareas para ascgurar el adecuado tuncionamiento de los procesos de trabajo
operativo y administrativo, gjecutados por ¢l personal, cuidando también que las

estrategias establecidas se lleven a cabo de la mejor manera para lograr las metas
plantcadas.

L

as diferencias antes mencionadas son mas marcadas entre la Repion Norte

v la Sur, presentando esta ultima una baja notable en los factores va citados.

La capacidad de relaciond

Aumanas  denota tambien un mvel de
significancia  menor  al  indicado,  stendo  de 03, cenmarcando  diferencias
significativas para las tres regiones de trabajo. destacando nuevamente 1a Region
Norte en donde sc¢ encontréd mayor  capacidad  de  interaccion  entre

los
profesionistas estudiados. contribuyendo esto a b

adaptacion a su entomo social:
continuando la Repion Marina con un nivel un poco nmis bajo en lo que respecta a

las relaciones humanas vy por tlimo la Region Sur que en comparacion con las

otras dos manifiesta ol menor puntaje para dicha habilidad

En esta comparacion destaca también ¢l factor de creanvidead, con 04 de

significancia pudiéndose apreciar sobre todo en la Region Norte una

gran
capacidad para contformar nuevos conceptos,

ideas yv/o habihidades, identificando
alternativas con originalidad ¢ innovacion, presentando aqui ¢l nivel mas bajo ia
Region Sur.
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De acuerdo al nivel de significancia establecido. el factor de direccion
también presenta diferencias estadisticamente significativas, en donde al igual que
los anteriores, la region que destaca es la Norte, contando con el mayor desarrollo
de facultades cn su personal para conducir favorablemente los recursos
organizacionales hacia el logro de metas, de acuerdo a la programacion
establecida, dicho factor se ha desarrollado un poco menos ¢n la Region Marina y

Sur, marcando minimas diferencias entre estas ultimas

Algunos otros de los elementos medidos, también denotan diferencias entre

y aunque no alcanzan los grados de

cada una de las regiones
significancia marcados, ¢s importante tomarlos en consideracion: tal es ¢l caso de
control, cuyo nivel de significancia es de .07, liderazgo con 096 de significancia
y organizacion con .0Y8. para estos tres factores sobresale en desarrollo la
Repgion Norte, continuando la Marina v por altimo la Sur, lo cual significa que en
la pnmera se le ha bnindado mayor empuje al desenvolvimiento de habihdades
para establecer guias o pautas a sepuir e influir en los demas, asi como en las
capacidades para regular las diferentes situaciones. estableciendo  posibles
cambios a gjecutar, dando una secuencia logica a las acuvidades que conduzcan al
logro de las metas determunadas, asignando tareas y/o coordinando los csfuerzos

individuales y grupates

Paralelo al analisis de varianza se Hevo a cabo la prueba de TUKEY - HSD
con la finalidad de identificar ¢n que factores se encuentran las diferencias mas

marcadas, realizando un analisis con mayor detalle se puede observar lo siguiente:
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A nivel regional, se encontré en el factor plancacion un nivel de
significancia del 0193 y se vio que la zona que marca la diferencia fue la norte
con respecto a la sur.

El nivel de signmificancia del factor wrganizacion englobo un valor de .0987,
a la vez de que no se manifiesta disparidad significativa en ninguna region.

Con relacion al factor contral, su nivel de significancia fue de .0749,
ademas de que no se presento desigualdad significativa entre fas zonas

El nivel de significancia del tactor direccion fue de 0556 v se observo que

Ia region que marca la diferencia significativa del 05 es 1la norte v discrepancias

minimas entre las otras dos

En ¢l caso del factor supervision se obtuvo un nivel de significancia del
0024, mientras que la zona que marco la diversidad fue 1a nore en relacion con
las demas

Por su parte ¢l factor venra doe ideas presenta un mvel de significancia del
L2299 y» no se obuvo ninguna regidn que manifestara diferencias considerables
entre ellas.

En ¢l nivel de significancia del factor negociacion se observo un resultado
de 3613, al mismo tiempo que no se detectaron discrepancias estadisticamente
significativas entre las zonas

Referente al factor solucion de problemas. et nivel de significancia fue de
2179 ¥ no se obtuvieron diferencias a nivel regional

Se encontro en el factor andlisis de probfemas, un nivel de sigmificancia
del 3439 v ninguna region desigual signiticativamente.

Tampoco s observaron divergencias  significativas  en el factor de

comunicacicn. al mismo tiempo de que su nivel de significancia fue de .3498.
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El factor creatividad manifiesta un nivel de significancia del .0455,

mientras que la zona que reflejo diferencias fue la norte con respecto a la sur.

El nivel de significancia del factor liderazgo fue del .0960 y no se obtuvo

desigualdad significativa entre las regiones.

Los resultados arrojados por el factor toma e decesiones nos indica que no
existen zonas distintas y que su mivel de significancia fue del (1763

En lo que respecta al factor refaciones hiumanas, su nivel de significancia
fue del .0309 y la region que marco la diferencia fue la norte con respecto a la sur.

Finalmente, el factor rrubajer o cquipo observo un nivel de significancia

del 7898, ademas de que no reflejo ninguna disparidad a nivel regional.

Por otra parte se Hevo a cabo un estudio mas detallado; ahora comparando
los catorce distntos que integran las regiones de trabajo. para ¢llo se aplico un

grupos o

analisis Tukey - HSD con la finalidad de delectar cuales eran los
al 0.05 v

distritos que marcaban las diferencias estadisticamente significativas

para profundizar la infonnacion antes mencionada, se dan a conocer las

diferencias mas relevantes que se presentaron entre cada distrito, encontrando lo

siguiente:



88

TABLA 4 DIFERENCIAS ENTRE DISTRITOS

NIVEL DE GRUPOS DIFERENTES
HABILIDADES SIGNIFICANCIA
EN RELACION CON:
PLANEACION 0654
ORGANIZACION GooR DISTRITO SUR ¥
REYNOSA /CARDEN AS
CONTROL 0352
DIRECCION G007 DISTRITO SUR__— CARDENAS Y
AGUA DULCE
SUPERVISION 0006 DISTRITO SUR - AGUA DULCE
VENTA DE IDEAS o3 DISTRITO SUR_— AGUXA DULCE Y
- COMALCALCO
NEGOCIACION G121 DISTRITOSUR Y ___—~
REYNOSA  — QCOSINGO
SOLUCION DE PROBLEMAS | DO DISTRITO SUR__— CARDENAS Y
- COMALCALCO
ANALISIS DI PROBLEMAS a1 DISTRITO SUR, NORTE, /
MARINA, REFORMA Y
REYNOSA _ .~ CARDENAS
COMUNICACION VOOL DISTRITO SUR. MARINA_—
\ Y REYNOSA _—"COMALCALCO
CREATIVIDAD [ 1035 -
LIDERAZGO l 0423
TOMA DE DECISIONES l 0080 DISTRITO SUR - CARDEUNAS
RELACIONES HUMANAS 0663 REYNOSA __-TOCOSINGO ¥
l - COMALCALCO
TRABAJO EN EQUIPO 1 DR ]
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Al hacer una comparacion entre los 14 distritos de estudio. se encontro en
el factor de planeacién un nivel de significancia del 0654, mientras que en la
prueba de TUKEY - HSD se observdé que no hay dos grupos que tengan
diferencias significativas del 05.

En relacion con la habilidad de orgamizacion, se obtuvo un nivel de
significancia del .0098 v se vio que los grupos que marcan la desigualdad son los
Distritos Sur v Reynosa en relacion con Cardenas.

Por su parte el consro/ ticne un nivel de significancia del 04352, a la vez de
que no presenta dos grupos con discrepancias significativas al .05 segun arrojan
los datos de 1a prueba de TUKEY - HSD

En cl factor direccidn se encontro un nivel de significancia del .007 y la
pruecba de TUKEY - HSID senalo que el grupo que hace la diversidad es el
Distrito Sur con respecto a Cardenas v Apua Dulee

El nivel de significancia de 1a capacidad de supervision fue de (0006 v el
grupo que marca la diferencia es Distnito Sur en relacion con Agua Dulee

En el caso de vernita de sdeas, se observo un nivel de significancia del 0013,
mientras que ¢l grupo que resulto distinto fue Distrito Sur con respecto a Agua
Dulce y Comalcalco

La negociacion tuvo un mvel de significancia del 0121y los grupos que
observaron disparidad fueron ¢l Sur v Reynosa con relacion a Qcosingo

El nivel de significancia en ¢l caso de soluciin de probiemas enmareo un
valor de 0015 y sc cncontro al distnito sur como el prupo que marca la

desigualdad con respecto a Cardenas v Comalcaleo

Se¢ obtuve en el factor an ey de problemas un nivet de significancia del
0011, al mismo ttempo de que los grupos diferentes fueron los distritos marina,

norte, reforma, Reynosa v sur en relacion con Cardenas.
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Referente a comunicacion se encontro un nivel de significancia del .0009 v
se vio que los grupos con discrepancias son el distrito marina, sur y Reynosa con
respecto a Comalcalco.

Creatividad tiene un nivel de significancia del 1035, a la vez de que no
presenta divergencias significativas entre los grupos.

El nivel de significancia del factor liderazgro fue de 0423, ademas de que
no existen dos grupos con diferencias significativas al 05

Sc encontro un nivel de symificancia del 0080 en el factor roma de
deciviones y el grupo que resulto diverso fue el Distrito Sur con respecto a
Cardenas.

En relaciones humanays ¢l mivel de significancia tue de 0068, mientras que
el grupo que marcd la desigualdad fue Reynosa en relacion con Qcosingo y
Comalcalco.

Para trabayo en cqrapo se observo un nivel de significancta del .0683 vy no

se presentaron diferencias entre los grupos estudiados

5.3 PERFILES

A continuacion se dan a conocer los valores v las representaciones graficas
correspondientes a cada factor de las regiones estudiadas, los puntajes
presentados son las medias obtenidas de los datos correspondientes a los perfiles
individuales

El orden en que se presentan los resultados es iniciande con los distritos de
la Region Sur, continuando con los de la Norte ¥ finalmente los que integran la

Marina; los puntajes mostrados representan la media aritinética
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Posteriormente se muestran los valores generales de las tres regiones,
indicando su puntaje en

una

grafica de perfiles
comparaciones necesarias entre estos tres grupos.

que  permite

realizar las

Finalmente los valores regionales se integran en uno global, denotando una
grafica con los valores de toda la poblacion estudiada.

Es importante sefialar que para la interpretacion de los puntajes que se

presentaran, cs necesario basarse en los niveles de calificacion y grados de las

mismas que se indican en el apartado 4.11 de este trabajo (pag 77 )

5.3.1 REGION SUR

HABILIDADES DISTRITO S | AGUA DULCE | OCOSINGO COMALCALCO CARDENAN | REFORMA
PLANEACION 6359 57.64 56 25 57.40 573 60.32
IORGANIZACION 7253 67 14 60 O 6656 64.57 69.03
[CONTROL. 7638 GY 14 61 ol 6833 69 K3 7102
DIRECCION 7321 63 6% 61 31 6 35 61.86 6B N5
SUPERVISION 7431 66 85 [N E) 08 36 70 11 6918
[ VENTA DE IDEAS 7145 63 30 61 69 6©1.78 64,00 65 68
INEGOCIACION 7541 o7 #i 864 07.43 70 74 6865
SOL_DE PROBLEMAS 67 67 61,13 S9 a4 e 57 69 $3.79
AN DI PROBLEMAS 70.69 63.4% 65 .00 G4 TR S7 1% 6R 04
COMUNICACION 77.72 7109 67.75 6562 69 06 72 %2
CREATIVIDAD 7533 6RO ©3.06 06 44 68 06 70.53
LIDERAZGO 76.00 59 30 o4 25 [Xen 60 71 70 34
TOMA DE DECIR 6997 0208 18K 63 AR 5943 6425
[REL 1TUMS 6 81 70 61 ©65.25 Tus2 7329 7300
AB EN EQUIND [SCE 64,75 SK 63 65 16 6%.20 65 56

l.os resultados de cada uno de los scis perfiles,

correspondientes a los

distritos de la Region Sur, indican que la puntuacion mas baja para todos ellos fue
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1a referente al factor p/aneacicn; en el caso del Distrito Sur fue de 63.59, para
Agua Dulce de 57.64 | en Ocosingo de 56.25, en Comalcalco se mostréo un
puntaje de 57.40, para Cardenas 55 74 y en Reforma 60.32 .

En lo que respecta a las puntuaciones mis altas. se vio que en tres de los

distritos correspondio al factor reluctones humanus |, siendo para Comalcalco de

w

70.52, para Cardenas de 7329 v en Reforma 73.60 , mientras que el factor
comurucucion fue ¢l de mayor calificacion en los distritos Agua Dulce con 71.09

y Distrito Sur con 77.

2 | siendo la excepeion Ocosingo en el cual el valor mas
alto correspondio al factor supervision con 68.13
A continuacion se presentan las diferencias entre los distritos v las regiones

por medio de pertiles.



93

PERFIL REGION SUR

80

75

70

65

50

0diNDI NI OrvavyL
SYNYINH SINOIOVITY
$3NQISI30 3d vivoL
097¥430N
QvQIAILY3YD
NOIOYOINNINOD
W3IB0Yd 30 SISITyNY
YWIIB0¥4 30 NQIONI0S
NQIOYID00IN

SY3QI 30 VINIA
NOISIAHIANS
NQI203YId

T0UINOD
NOIJVZINYOUO

NOIOVANYY

DISTRITO SUR AGUA DULCE OCOSINGO COMALCALCO CARDENAS REFORMA

—eeilR s




54

5.3.2 REGION NORTE

HABILIDADES DISTRITO JREYNOSA] ALTAMIRA POZA CUENCA DEL
NORTE RICA PAPALOAPAN
PLANEACION 62.0 66 3 0.6 62,1 69.0
ORGANIZACION TR 74.3 6v.7 68 4 70.%
CONTROL 743 TR R 726 712 78.8
DIRECCION T2t 726 8 6 07 7 72.9
[SUPERVISION 73.3 76.0 737 HE 752
VENTA DE IDEAS 6RO 0.3 063 oo 67 8
NEGOCIACION 1 a 75.9 707 o3 725
SOL. DE PROBLENMAS 639 674 638 ol 4 65 6
AN _DE PROBLEMAS 67.9 0 0 677 o [
COMUNICACION 63.0 78 0 60K 717 722
CREATIVIDAD 7351 78 7 735 717 "R G
LIDERAZGO D 76 K8 730 =1t T s
TONA DE DEC 680 o1 G0 3o 66 9
RELS HUMAD 750 X0 9 TH s T2 TR
[TRABAJO EN [ 721 o6 R [N [

De acuerdo a la representacion grafica de los cinco pertiles de la Region
Norte, se observa que en ¢l factor plancacion se obtuvieron las puntuaciones mas

bajas en cuatro de los distrnitos, siendo cstos Altamira con 606 | Distrito Norte

con 62.0; Poza Rica con 62 1 v Reynosa con 66.<1 - mientras que en el caso de
Cuenca del Papaloapan, el valor mas bajo correspondio al factor sefucion de
problemas con 65.6 .

De igual manera, en los puntagjes mas altos coincidio para los cuatro
primeros  distritos  mencionados el tactor reluciones humanas, siendo  para
Rewnosa 80.9, en Altamira de 76.5, en Distrito Norte de 75.0 y para Poza Rica de
73.2; mientras que para Cuenca del Papaloapan ¢l valor mas alto correspondio al

factor conrrol con 78.8 .
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PERFIL REGION NORTE
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5.3.3 REGION MARINA

HABILIDADES CD. DEL CARMEN | DISTRITO MARINA | DOS BOCAS
PLANEACION G618 3.7 582
IORGANIZACION 688 60 8 681
CONTROL 71.7 750 7i%
DIRECCION 673 693 63.6
SUPERVISION 087 729 7.9
VENTA DE IDEAS 653 o6 7 63 %
NEGOCIACION 68 3 722 709
SOLUCION DE PROBLEMAS 63.3 o 1 627
ANALISIS DE PROBLEMAS 65.6 ©7 3 600
COMUNICACION 711 737 711
CREATIVIDAD 1o 33 6 681
LIDERAZ.GO T07 e 71z
TOMA DE DECISIONES 653 633 w02
RELACIONES HUMANAS 733 a7 758
[TRABAIO EN EQUIPO 65 3 s 7 8

Tomando como basce los resultados obtenidos en los tres distritos que
conforman la Region Marina, se encontré homogencidad en la ubicacion de
puntajes altos y bajos; ¢n ¢l primer caso, correspondio al factor relaciones
humanas, siendo para Ciudad del Carmen de 73 .3, en Distrito Marina de 74.9 v
para Dos Bocas de 75.8. mientras que en el segundo caso, ¢l factor con los
valores mas bajos fue ¢l de planeacién | siendo en Ciudad del Carmen de 61.8

para Distrito Marina de 63.7 v en Dos Bocas 58.2
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PERFIL REGION MARINA
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5.3.4 VALOR GENERAL

HABILIDADES REGION SUR | REGION NORTE | REGION MARINA
PLANEACION 59.1 63.4
ORGANIZACION 67.8 70.4
CONTROL 706 743
DIRECCION 7.3 703
SUPERVISION 69 7 73.5
VENTA DE IDEAS 651 67.1
NEGOCIACION K 714
SOLUCION DE PROBLEMAS 62 4 fd 2
ANALISIS DE PROBLEMAS 65 6 074
COMUNICACION 711 75.0
CREATIVIDAD o5 5 733
LIDERAZGO 706 755
TOMA DE DECISIONES 632 66 4
RELACIONES HUMANAS B 726 759
TRABAJO EN EQUIPO 66 2 66,9

En la representacion grafica de los perfiles generales de las tres regiones de
trabajo, se observa que la puntuacion mas alta correspondio al factor relaciones
humanas, coincidiendo en cada una de clas, siendo para la Region Norte la de
mayor calificacion con 75.9, siguiendole la Marina con 74.2 vy por altimo la
Region Sur con 72.6.

Por otro lado, las puntuaciones mas bajas se presentaron para las tres
regiones en el factor de pluancacion; encontrandose nuevamente ¢l puntaje mas
alto en la Region Norte con 63,4 despuds la Marina con 62.2 y finalmente la Sur
con 391

A nivel general. se observo que los valores mas altos en todos los factores

evaluados corresponden a la Region Norte
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CAPITULO 6
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Como se planted en el capitulo cuatro (pag. 59 ), las hipotesis que sustentan

la presente investigacion son las siguientes:

Hi : Existen diferencias estadisticamente significativas al 0.05 entre los
perfiles del personal profesional de mandos medios de las regiones Norte, Sur v
Marina de Perforacién vy Mantenimiento a Pozos de PEMEX - Exploracién y

Produccion.

Ho : No existen diferencias estadisticamente significativas al 0.05 entre los
perfiles del personal profesional de mandos medios de las regiones Norte, Sur y
Marina de Perforacion y Mantenimiento a Pozos de PEMEX - Exploracion y

Produccion.

Conforme a los puntajes consignados en ia pagina 83 del analisis de
varianza: s¢ corrobora la hipotesis alterna, en virtud de gue efectiviunente se
encontraron discrepancias al 0.05 de stgnificancia entre las habilidades medidas:
la aceptacion de Ia Hi sc fundamenta en los datos obtenidos que se presentan en el
capitulo anterior { ANALISIS DE RESULTADOS ), especificamente en la pagina
83 con la tabla de lox valores del analists de varnanza, en fa cual se indican
aquelias habilidades que presentaron nivel de significancia al 0.05 | siendo estas la

prlancacion. direccion, supcrvision, creatividad 3 relaciories humanas, incluso
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cuatro de estos factores mencionados obtuvieron diferencias estadisticamente
significativas con niveles mayores al establecido.

Después de haber culminado el analisis estadistico, se ecfectuaron las

las 15 habilidades
administrativas y gerenciales que se estudiaron, las que resultaron con diferencias

comparaciones entre los perfiles, observando que de

estadisticamente significativas al 0.05; ¢ incluso, con un nivel de significancia

mayor al esperado son: plancacion, supervision, creatividad v o relaciones
humanas, por su parte la habilidad de direccidn se encontro con el nivel de

diferencia significativa establecido (0.05).

Se denota una marcada discrepancia en dichos factores entre los tres grupos
analizados, sobre todo entre las regiones Norte y Sur;, en todos los casos el

resultado significativo fue en favor a la Norte y menor a la Sur

De las diez habilidades restantes que fueron evaluadas, tres de ellas, no

presentan el nivel de significancia esperado, pero es importante considerarlas; tal

es el caso de organizacion, comrol y hderazgo con valores significativos de

L0987, .0749 y .096 respectivamente, lo cual denota diferencias considerables de

estos tres elementos entre cada una de las regiones de estudio.

Para las ultimas habilidades citadas, también prevalecieron los niveles mas

altos en la Regidn Norte y los mas bajos para tos tres casos se encontraron en ia
Sur.

Finalimente ¢l resto de las habilidades que son: toma de decrsiones.
solucion de problemias, venma de ideas, andlisis de problemas, comunicacion,
negociacion 3 trabayo ch cquipo, tanbién muestran diferencias, aunqgue estas son
poco significativas de acuerdo a 1o esperado en este estudio; el orden en el que se
mencionan e¢stas altimas siete habilidades, indica los niveles de significancia

encontrados en cada una de eltas, de mayor a menor. es decir, 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 mediante aportaciones técnicas y

destrezas personales, fortaleciendo el desarrollo grupal y conschdando las metas
organizacionales.

Con la finalidad de ubicar con mayor exactitud los lugares en donde se
encuentran las diferencias estadisticamente significativas al 0.05 cntre los centros
de trabajo y para encontrar otros aspectos que permitan corroborar la hipdtesis
alterna; se efectuo el analisis de varianza Tukey - HSD, comparando ahora los
catorce distritos que conforman  las regiones Norte, Sur y Marina, para asi
detectar entre cuales de  estos grupos se encuentran  dichas  discrepancias,
ubicando el grupo que esta marcando las desigualdades en la mayoria de los
factores evaluados, c¢l reporte de estos

TABLA 4 (pagina 88 ).

resultados se puede observar en Ia

Ante dichos resultados se corrobora 1o antes mencionado, encontrando que
en la mayoria de los factores el Distrito Sur es el grupo que marca la diferencia,
mostrando niveles de significancia incluso mayores al esperado, con esto se

denota que las habilidades de Jire

1N, supervision vy comunicacion son las que
marcan discrepancias con altos niveles de significancia; es decir, que el Distrito
Sur es el mas diferente, sobre todo en los elementos mencionados: por el contrario
la facultad de creatividad es la que presenta mayor grado de homogeneidad entre
los distritos investigados.

Con lo anterior se concluye que todos los distritos se han ocupado en
grados muy similares, por desarrollar entre sus profestonistas la capacidad para

conformar nuevos conceptos, ideas y/o habilidades, identificando altemativas con
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originalidad e innovacion; mientras que por otro lado la aptitud para intercambiar
informacion mediante la expresion verbal, escrita y corporal para favorecer un
clima laboral de confianza y beneficio mutuo, se maneja de manera diferente en
cada uno de los distritos, debido quizas a las actividades propias de cada uno de
ellos; por esta misma razon la capacidad para conducir los recursos de la
organizacion; asi como para verificar el correcto funcionamiento de los procesos
de trabajo operativo y administrativo, resultan con marcadas divergencias sobre
todo entre el Distrito Sur y Reynosa con respecto a Agua Dulce, Cardenas y

Comalcalco.

Con 1a comparacion de los perfiles generales de las regiones que se
presentan en la pagina 99, se denota que en términos globales la poblacion se
ubica en un rango de calificacion entre 76 y 59, lo cual indica que las habilidades
estudiadas de los profesionistas se encuentran en un nivel medio alto (pag. 77), es
decir, que el desarrollo de estas capacidades ha sido adecuado. conforme a lo
requerido por la organizacién de acuerdo al area en la gque se desenvuelven estos
profesionistas.

Al observar los pertiles generales, es posible visualizar cierto grado de
homogencidad en los puntajes presentados y se infiere que estos rasgos generales
son indicadores de la cultura que prevalece a nive! organizacional, va que todos
los participantes de la evaluacion son parte de la subsidiaria de PEMEX -
Exploracion y Produccion, quienes tienen como tarea fundamental el desarrollo v
exploracion de los yacimientos; asi como, ¢l revertimicnto de las tendencias a la
declinacion de las reservas de los productos, implementando acciones basadas en
tecnologia innovadora, en un marco de seguridad y proteccion ambiental; de esta

subsidiaria s¢ desprende la Subdireccion de Perforacion y Mantenimiento a Pozos
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(PMP) a la cual pertenecen de manera mas especifica el personal evaluado,
quienes se distribuyen entre las regiones de trabajo Norte, Sur Y Marina y como
se indicé en la pagina 10 de este documento, las tres regiones que se evaluaron
estan divididas en distritos y tienen a su cargo la exploracion y explotacion de los
yacimientos, responsabilizandose preponderantemente de las  actividades
operativas.

Por su parte la Subdireccion de PMP se encarga de la programacion,
evaluacién de las actividades y el desarrollo tecnoldgico para perforar, terminar y
reparar los pozos por medio de tareas de campo, operativas y de investigacion,
visualiziandose como agentes promotores para el cambio

Aunque los perfiles obtenidos presentan cierta homogencidad debido a las
caracteristicas, actividades y objetivos antes mencionados, se denotan diferencias
estadisticamente significativas al 0.05 en cuanto al desarrollo que manifiestan las
habilidades medidas en cada region de trabajo (Norte, Sur y Marina) v ademas
dichas diferencias se encontraron no solo en las regiones, sino también entre los
catorce distritos laborales: estas discrepancias requieren ser estudiadas para
tdentificar sus posibles causas.

En el proceso de la investgacion sc¢ realizaron entrevistas a personal
especializado en las caracteristicas de cada una de las regiones, las que
proporcionaron mmformacion que permite dehimitar ¢ inferir algunas causas de las
diferencias entre los perfiles. encontrando lo siguiente:

La Region Norte se conceptualiza como antigua, ya que en cada uno de sus
distritos, fue en donde se inictaron les trabajos de explotacion del petrdleo ¥
debido a esto es una region gastada y con algunos yacunientos agotados; a

diferencia de lo que se creeria con dichas caracteristicas, €stas han resultado ser

en cierta medida ventajas con respecto a las otras regiones, ya gue es aqui en
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donde se encuentra el personal con mayor experiencia ¥ en donde se han
desarroliado las tecnologias mais avanzadas en materia de exploracién, produccién
y perforacion de pozos; para ello se han tenido que optimizar todos los procesos,
ya que la obtencion del producto es mas dificil, logrando asi hacer de esta region
una area rica tecnologicamente, dando gran empuje a la obtencion de otros

productos como el gas, puesto que la produccion del crudo se ha visto disminuida.

Debido a las condiciones presentadas en la Region Norte . se tiende a
realizar mas actividades administrativas, de investigacion especializada, venta de
los productos, ete. que operacionales, ¢l personal se ha orientado a la aportacion
de esfuerzos v logros adicionales, sicndo  participativos vy dinamicos,
involucrandose mucho en todas fas tareas realizadas

Lo antes mencionado clarifica los resultados obtemdos, ya que al contar
con las caracteristicas citadas. se ha fomentado ¢l desarrollo de las habilidades
que resultaron con puntuaciones mas altas para este grupo como son ¢l conrrol; es
decir, su capacidad para regular v monitorear las diferentes situaciones,
estableciendo posibles cambios a gjecutar para asegurar que se cumpla con el
objetivo de la region, interactuando de manera mas efectiva con sus companeros y
contribuyendo para Ia adaptacion a su entorno social: ademas han tenido que
habilitarse para presentar nuevas ideas ¢ identificar altemativas con creatividad,
lo cual se¢ ha cjercitado al tener que proptaiar la produceron, buscando e
implementando tecnologias de punta

En los distritos de la Region Norte. es donde se cuenta con los
profesionistas de mas experiencia, quicnes han desarrollado en mayor medida la
habilidad de supervisar cfectivamente al personal que tienen a su carpo. logrando

también relaciones piterpersonales adecuadas. al observar los perfiles se hace
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notar que la habilidad de /iderazgo también marca diferencias importantes, lo que
se corrobora con las caracteristicas mencionadas del personal en esta region, el
cual gracias a su experiencia ha podido establecer guias o pautas a seguir con la
finalidad de influir cn su gente, dirigiendo los esfuerzos hacia la obtencion de
objetivos y metas personales, de grupo y organizacionales.

Por otra parte, en este sector se denotan algunas facultades que requieren

de mayor apoyo como son la planeaciion y la solucion de problemas.

Contrario a las caracteristicas generales indicadas en la Region Norte, la
Region Sur cuenta con grandes reservas naturales y los recursos necesarios para
explotar el lugar, c¢l personal se orienta mas a la ejecucion de las tareas que a la
planeacién de las mismas, de ahi que la puntuacion en dicha habitidad sea mas
baja con respecto a las otras regioncs.

Los trabajos de este grupo se ¢jecutan en tierra y el personal que que labora
cuenta con mas estabilidad en sus actividades y jornadas. puesto que la mayoria
de los empleados radica cerca de los centros de trabajo, en general los distritos

que la componen se caracterizan PO SCTr MUy ricos en reservas naturales

En la actualidad e¢s esta la region que se ha preocupado mas por estructurar
y aplicar un desarrollo de carrera para sus profesionistas, cabe hacer notar en este
renglén, que la Regidon Sur fue la que mostre mavor participacion de los

profesionis

s para la evaluacion de sus habilidades, integrande <l 46% de la
muestra (289 personas), dando mayor empuje a su preparacion, mejorando sus
condiciones y buscando una mayor conciliacion entre los intereses de la empresa

con los del personal.
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Lo anterior es de gran beneficio para ambos, ya que en el presente estudio
resulto ser la regién con los puntajes mas bajos de desarrollo en las habilidades
administrativas y gerenciales de su personal, sobre todo en la plancacidn,
dificultandose con cllo el diseno sistematico de un futuro deseado; asi como, el
establecimiento de las estrategias Ooptimas para lograr las metas a partir de
identificar oportunidades y superar dificultades que pudieran presentarse,
empleando adecuadamente los recursos existentes: aplicando la mejor altermnativa
que conlleve al logro de los resultados descados ante una situacion de conflicto,
es decir, 1a solucion de problemas.

Hasta cierto punto esta region ha sido poco estratégica para realizar
exploraciones del area, ya que presenta conflictos politicos comoe son la toma de

pozos petroleros v de instalaciones de PEME

X por parte de partidos politicos,

todo ello en ocasiones ha impedido continuar con investigacione

v con el trabajo
en general.

Con lo anterior se deduce un incremento considerable en 1a habilidad que
presenta esta regidon para trabajar en cquipo, cs decir, para cooperar mediante
aportaciones tecnicas y destrezas personales, fortaleciendo el desarrollo grupal vy
consolidando ias metas organizacionales. analizando las diferentes situaciones
problematicas, dando todo esto relaciones interpersonales adecuadas gracias a su
comunicacian efectivar es decir, su capacidad para intercambiar informacion
mediante la expresion verbal, esenta ¥y corporal, lo cual favoreee un clima taborat
de confianza y beneficio mutuo.

Es importante mencionar que también el control es uno de los clementos
que presentan niveles adecuados de desemperio en esta area y sobre todo en el
Distnto Sur, en el cual se ubica la sede de esta region encargada entre otras cosas

de controlar y coordinar los procesos v en general las actividades.
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En lo que respecta a la Region Marina, en comparacion a las otras dos, ésta
se considera relativamente nueva, que cuenta con el personal mas joven, con la
tecnologia y caracteristicas de mayor innovacion para ser explotada, en ella se han
desarrollado los estudios mas contemporaneos, ademas de que cuenta con grandes
recursos naturales que proporciona la mayor produccion de la empresa.

A diferencia de las otras regiones, sobre todo de la Sur, la mayoria de los
centros de trabajo de la Regidon Marina operan en el mar (plataformas), lo cual
implica condiciones laborales muy particulares de la region v diferentes a las
demas, tal ¢s ¢l caso de las jomadas de trabajo que tienen que cubnir los
empleados, siendo de 12 horas diarias por 12 de descanso, laborando catorce dias
en las plataformas y una cantidad igual regresan a sus hogares los cuales en
muchos de los casos se ubican en diferentes estados de la republica; todo esto se
ve reflejado en las caracteristicas del personal, el cual ante dichas condiciones ha

desarrollado en gran parte su potencial, mostrandose aqui los puntajes mas altos
de las tres regiones estudiadas.

Por naturaleza esta ¢s la regidon mas rica en produccion, ademas de que las
mismas condiciones de trabajo propician que los profesionistas  sean muy
dedicados a sus tareas, de ahi que varios de los factores evaluados presenten
niveles un poco mayores con respecto a la Regidn Sur, como es ¢l caso de su
habilidad para regular v monitorear las diferentes situaciones, estableciendo
posibles cambios a ¢jecutar para asegarar que se curmnpla con lo plancado.

Aunque en esta investigacion no se contd con el perfil ideal del personal
evaluado para hacer comparaciones entre ¢ste y ¢l obtenido con esta
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investigacién; st se contaron con algunas caracteristicas o habilidades que de
acuerdo al Sistema de Desarrollo Profesional, deben cubrir los profesionistas de
mandos medios de PMP de PEMEX - Exploracion y Produccion, las cuales son:
ejercer un liderazgo efectivo, ya que tienen a su ¢cargo otros ¢stratos de la empresa
como son los especialistas v el personal de nuevo ingreso; también requieren
capacidad para entablar relaciones humanas sausfactorias, habilidad para vender
sus ideas y negociar.

Las quince habilidades que se consideraron para la evaluacion, son de gran
importancia, aungue las citadas en cl parrafo anterior son las que necesitan tener
calificaciones mas altas: al comparar esto con el perfil global presentado en la
pagina 100, se

:ncontrd que de estas capacidades basicas la que requicre de
mayor empujc es verta de ideas.

El éxito en la ejecucion de las estrategias de PMP, depende en gran medida
de la calidad del desempeno del personal involucrado. por ello es necesano
identificar plenamente las brechas por cubrir en los perfiles de competencia que
deberan tener los profesionales de Perforacion y mantenimiento de Pozos para

hacer frente al nuevo entormo competitivo, tales como:

e Habilidades para negociar, contratacion y evaluacion de contratustas

e Conocimiento de idiomas que permitan una mayor interaceidn con empresas
petroleras vy contratistas extranjeros

« Habilidades analiticas: tales como pensamiento sistematico v estratégico.

-

Creatividad. iniciativa, influencia y persistencia en su desempeno.
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El desarrollo de la investigacion denota la importancia de adecuar las
baterias empleadas en base a las caracteristicas de la poblacion a la cual se va a
evaluar, considerando también las necesidades de! estudio, de ahi que, aunque la
prueba BETA 11 - R aplicada proporciono la informacion requerida, es importante
la utilizaciéon de las normas de dicha prueba que fueron elaboradas para el

personal de PEMEX, lo cual permitiria obtener resultados con mayor validez.

Seria de gran utilidad la puesta en marcha de otros estudios para llevar a
cabo un seguimiento a los resultados del personal evaluado en relacion con el
desarrollo que manifestaron ¢n cada una de sus habilidades gerencrales v
administrativas para ver sus avances ¢n estas areas, con la finalidad de implantar
acciones que favorezcan el desarrollo de los profesionistas, a la par con el de la

empresa, implementando los planes de carrera personalizados.

Con los datos arrojados en la presente investigacion |, se le proporcionan a
PEMEX clementos para orientar la capacitacion personalizada, ya que sc cuenta
con los perfiles individuales de los profesionistas que participaron en esta primera

etapa de la evaluacion, asi como los que se obtuvieron en la segunda y tercera

fase, haciendo un total de 1031 profesionistas evaluados, enmarcando el nivel de
desarrollo que cuentan en cada uno de los factores medidos. lo cual se puede
tomar como parametro para dar mayor empuje a aquellas areas que se encuentran
deternioradas y fortalecer las que cuentan con un buen nivel de desarrolio tomando
estas también como un apoyo.

Ademas, yva que los resultados obtemidos en este estudio nos muestran los

porcentajes de la poblacion que se encuentra en cada uno de los niveles de
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desarrollo, esto representa una pauta considerable para encaminar programas de

capacitacion a nivel general basados en datos mas especificos.

Aunque no puede ser replicado en otras empresas ya que contiene
instrumentos de uso exclusivo para esta organizacion, si se podrian realizar
estudios similares en las otras subsidiarias de PEMEX, lo cual les permitiria
conocer el estado actual de su personal. con la finalidad de Hevar a cabo acciones
para una mayor superacion

Este estudio da la pauta también a realizar otras investugaciones como
podrian ser: llevar a cabo la comparacion en prmer lugar de los pertiles
individuales obtenidos con el pertll ideal que debe cubrnr el protesionista en su
trabajo, ubicando las areas de mejora, es decir aquellas habilidades que requieren
ser desarroliadas por medio de programas de capacitacion personalizada.

Comparar tambicn lox pertiles generales de cada distrito v de las regiones
estudiadas con el descado. considerando aqui las actividades propias de cada
distrito v region, para implementar propramas a mvel general en las areas que

muestren dificultad para que estas se vean fortalecidas

Finalmente cabe mencionar v recordar algunos de los factores que han
caracterizado a la industria petrolera en México, no solamente por su gran
produccion o la magnitud de la empresa en nuestro pais. sino fundamentalmente
los aspectos sociales que se presentaron por o menos en los inicios de esta
industria coino son. ser una gran fuente de empleo. 1a cual promueve cstudios de
suma importancia en sus arcas de mnteres: proporcionando buenas condiciones en
1o que respecta a la calidad de vida para sus trabajadores. lo cual implica un

elevado nivel tanto de desarrollo personal como laboral, entre otras cosas
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Es importante no perder de vista los factores antes citados que resultan de
suma importancia para continuar, o en su defecto retomar la inquietud e interés
por brindar al personal de esta organizacion los medios para desarrollarse a nivel
personal v con ello laboral, iniciando con estudios especificos de sus necesidades
para en base a esto poder guiar sus esfuerzos al cumplimiento de sus metas

personales v organizacionales.
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