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RESUMEN

El propésito de este trabajo es presentar el Programa de Desarrb]lo dé éjref:uti\:/os en .
Pemex Gas y: Petroquimlca Basica, en donde es de vital lmportanma onentar los
recursos destinados para la formacién del factor humano, con el proposnto de darles

: un perf‘l que los impulse a darle un valor agregado a su puesto i :

: 'Para esto se llevé a cabo un estudlo evaluatorio de campo de tlpo descrlptl‘ ; se tfabajé
con 160 EJECUtIVOS de ofclnas centrales, en la ciudad de Mexuco a qu1enes se evalua con

L ’una batena de pruebas compuesta por:

‘s Escala de Inteligencia de Weschsler (WAIS)

. ‘o' Inventario de Personalidad Pemex (IPP)

. Managerial Assessment Proficiency (MAP)

Como complemento, se utilizé una ficha de xdentnfcac:on para determlnar sus datos

personales.
- Esta baterla permitié identificar las fortalezas:y dl : ejec éfc':ror‘m ’,el
. propésito dz serintegrado en programas de d | ] uwe;nﬂc;lenti'o
de los parametros establecidos en el program vq"s:de'Pemex

Gas Y Petroquimica Basica.

Realizada la evaluacién y cahf'cacnon de Ias‘p
principio se obtuvieron los perfiles lndlwduales .conlos’
global que se conforma con la poblacién total de 160 EJeCUtIVOS evaluados; los resultados
obtemdos se compararon con Ios del perf'l profesxonal ideal para el ejecutivo de esta

empresa.

La representacion de los resultados de los perfles mencuonados se hizo por medio de
tablas y graficas; encontrando las dlferenCIas esperadas entre las habilidades medidas
y las habilidades del perrl ideal ejecutlvo conf‘rmando la hipétesis alterna. Existen
diferencias entre el deber ser del perfil profesmnal ejecutlvo y los perfiles profesionales

reales (deber tener)

[N



Resumen

' Estas dlferenmas obtenldas fueron Ia base para lntegrar el Programa de Desarrollo :
o Ejecutwo que se compone de tres proyectos ’ -

! ‘;;‘j)f;A‘n‘ay Direccién
** . 2) Fortalecimiento Ejecutivo
" 3). Formacién Empresarial.



INTRODUCCION

Petréleos Mexicanos (PEMEX), es Ia empresa més grande de MéXlCO y una de Ias diez
mas grandes del mundo. Es un orgamsmo descentrahzado que tnene por objeto ejercer la
conduccion central y d|recc10n estratéglca de todas Ias actlvudades que abarca la industria

petrolera estatal.

Petrdleos Mexicanos se_ha:transf e en los Gltimos afos y requerira

;undlca y patnmonlo pr plos q‘ue son:

Pemex E'xp_lpraciénvy Produccic’m
Pemex Ref‘néc'iéﬁ '

'Pemex Gas y Petroquimica Basica
Pemex Petroquimlca

Petréleos Mexicanos ha sido desde suformacién” una _entidad de gran influencia
economnca y cultural para México, contando con Ios recursos necesarios; de tal forma que
etmvudad internacional, ante la apertura

para afrontar con éxito le emmente co
comercial y con criterios rectores de productnvudad.y calldad total, emprendid un proceso

de modernlzamon

“de -la |dentlfca0|onr s potencualldades habllldades-

gerencxales y conocnmle fio de su trabajo



o Introducyéldn_

En Ia Subdlreccuon de Admlnlstramon y Flnanzas. a través de la Gerencia’ de Recu‘ foL:
. Humanos se disefid el Programa de Desarrollo de Ejecutivo, cuya fnalldad es conjuntar -

el esfuerzo institucional, con los objetlvos personales de desarrollo de los ejecutlvos.

su equnpo de trabajo para el cumplimiento de los objetivos empresanales e mdlvxduales

Es necesario que el ejecutivo actualice sus conocimientos continuamente, evalle su
enfoque de administracién y mejore sus habilidades gerenciales a través de programas de
desarrollo que respondan a la mision, vision, valores y estrategias de la empresa

En la actualidad las empresas por el alto grado de competitividad, requneren contar con un:
grupo mtegrado y. de alto desempefio de ejecutivos que dirijan los esfuerzos de Ia

orgamzacxon para lograr Ios resultados planeados

integran los programasjdéa ,de‘_sé rollo - que::p rrjn\ltan fortalecer e mcrementar los




Introduccién

- Responsable de nmpactar y defmr la dlrecclén adecuada del negocno y de producnr y

generar VISIOH

= obtiene resultados a través de la coordinacion de

- Ser un lider de |

ertura cV:rit.i;:;a‘ al ﬂé‘ambiroi y"pi'oékl'étivv:a‘.

’ Desempeﬁarse con: segundad en si mlsmo y de manera compromettda concertadora

asertlva y tnca.

- f’Ser capaz de anahzar, planear, dlsenar e lmplantar sistemas administrativos y procesos
‘de cahdad

S Dlsenar e lmplantar estrateglas creatlvas e innovadoras con un enfoque de servicio al
. cllente que mcrementen la productlvndad y rentabilidad.

n"con“ el fin de prevenir, detectar y corregir errores y

e Reallzar procesos de eval acn
|entos admlnlstratlvos y procesos operativos.

g desvuacxones en los proced

enfatizando la

- Prop'iciar prbcesos de comunicacion efectiva, interna y externa. .

- Comprometerse en la apllcacuon profesnonal de Sus: conocnmnentos y expenencla para
desempeﬁar con exnto su func:on : ; : :



Introduccién

Con dlcho perfl inicia el presente estudio, evaluando la necesidad de llevar a la practica
una metodologia que permitiera detectar las fortalezas o debilidades gerenciales de los
actuales ejecutivos, las cuales comparadas con el perfil profesional ideal ejecutivo de
Pemex Gas y Petroquimica Basica, determinaron que una evaluacion de campo de tipo
descriptivo seria la metodologia a seguir. Se tomdé como muestra representativa a 160
ejecutivos de oficinas centrales, elaborandose una ficha de identificacién por cada
participante para registrar sus datos personales.

También, fué necesario estudiar y seleccionar diferentes instrumentos psicométricds con el o

fin de utilizar los mas validos y confiables, situacion que dié como resultado Ia integ cuon o

de una baterla compuesta por dos pruebas psicométricas y un |nstrumento admmlstratlvo

’f-'de reclente elaboracnén que permlte evaluar efectlvndad gerencial.

k ’Bateria que ldentxﬂca fortalezas y debnlldades en cada eJecutlvo con-el’ propésno de
o lntegrarlo al “Programa de Desarrollo de EjeCUtIVOS de Pemex Gas y Petroquumlca Bésnca"

La imp‘ortancia de este trabajo para la empresa, es proporcionar un elemento basico para
enfrentar retos y asi elaborar planes y programas de desarrollo de acuerdo con las
diferentes disciplinas, tomando en cuenta las caracteristicas personales de los ejecutivos,
propiciando el desarrollo de sus habilidades integrando en la medida de lo posible sus
objetivos personales con los de la institucién, lo que hace necesario establecer programas
adecuados al ejecutivo por medio de capacitacion personalizada y la creacion de planes de
mejora continua que requiere la empresa para alcanzar su maxima competitividad y

efectividad.

Los capitulos que integran el presentétfabajoféon:

e  Capitulo 1. Inicia con una semblanza general de Pemex Gas 'y
‘ Petroquimica Basica, que contempla la visién, misién, su produccién y
estructura, asi como tamblen la descnpcnon de Desarrollo Ejecutivo.



Introduccién

. Capltulo 2, Trata Ios fundamentos de la medxcuon psncologxca en general asi
como en el area industrial, descnblendo las diferencias mduvnduales
'medlcmn de habilidades, conceptos fundamentales de las pruebas
‘ psucoléglcas asi como un esbozo sobre los perfles profesnonales en
- general, especificando los de Pemex Gas y Petroquimlc Bésnca

e . Capltulo 3. Refiere los instrumentos de evaluacnén Ia mt»g“ 6 baterias

Psicométricas, en especifico las - utlhzada ‘er né:tivtuéién,
haciendo mayor énfasis en la que fué nal éj’:ecutivo
para este trabajo. Bateria que estuvo ntegrada’por.las sigf’uiéntes

pruebas:

1. (WAIS) Weschsler ‘ i
2. (IPP) Inventario de Personalidad de Pemex

3. MAP (Managerial Assress:m‘érr)

e . Capitulo 4. Hace mencién de la metodoloéfa u "otlio‘é resultados
- obtenidos por este estudio. ‘

. Capitulo 5: Presenta la propuesta del “Prog de Des ffbllO‘Eje’f:utiy‘gj de

Pemex Gas y Petroquimica Bésnca

Por ultlmo se exponen las conclusiones para determlnar las posibles’ ausas que mfluyen

las diferencias encontradas entre el perfil profesxonal ideal ejecutivo el real se |nd|ca

también las sugerencias y las aportacnones de este trabajo



CAPITULO 1

CARACTERISTICAS GENERALES DE PEMEXGAS Y PETROQUIMICA
BASICA

1.1. Antecedentes

1.1.1 Programa de modermizacion.
1.1.2 Década de los sesenta.

1.2 Vision estratégica

1.3 Mision

1.4 Valores

1.5 Politica y principios de seguridad, salud y proteccion ambiental.
1.6 Produccion

1.7 Estructura

1.8 Subdireccion de Administracion y Finanzas

1.9 Desarrollo de ejecutivos




Caracteristicas Generales de Pemex Gas y Petroquimica Basica

1.1 . Antecedentes

Petréleos Mexicanos nacié como una empresa grande, actualmente. es pilar fundamental
de la economia de nuestro pals, sus recursos han impulsado de manera relevante el

desarrollo econdmico y social de México.

Petréleos Mexicanos es la empresa més |mportante de Mexnco y una de las diez mas
grandes del mundo, tanto en términos de actlvos como de mgresos.

Por su magnitud y complejidad, se hlzo‘necesan eestructurar' a: Ia empresa, para

garantizar en los proximos afios su lmportante papel en |a4 economia nacnonal de manera

que se preserve el sentido nacnonahsta de a mdustna petrolera.

1.1.1 Programa de Modernizacion

Petréleos Mexncanos (PEMEX) se ublca dentro del Sector Paraestatal de la Admlnlstraclon
Publica Federal como un orgamsmo descentrahzado de caracter técnico, ‘industrial y

comercial.

El Secretario de Energia, Minas e Industrias Paraestatales y el Director General de
Petroleos Mexicanos conforme al Programa de Modernizacién del Sector Energético 1990-
1994, se abocaron a la tarea de reestructurar la empresa y esto se sustento en dos

premisas fundamentales:
1- Mantener la propiedad y el control del estado mexicano sobre los hidrocarburos.
2- Conservar la conduccuon central de Petréleos Mexucanos sobre cada una de Ias areas

en que se estructuran las actividades de la mdustna que van desde Ia exploracnon hasta la

bomercnahzacuoq de productos.




Caracteristicas Generales de Pemef Gas y PatiogyIMYéa B.jiisicé‘

Jurldlca y patrlmonlo propios.

Es a pamr de este momento cuando Petrdleos Mexncanos .opera’ con-un corporatlvo y
cuatro organismos subsidiarios: : i : )

.o Pemex Exploraclon y Produccnon tlene a su cargo Ia exploramén y explotacwn de|~
_ipetroleo y del gas natural '

e Per‘ ex' Ref'naclon produce dlstnbuye y comerc1a||za combustlbles y demas productos

f(- Pemex .Gas.y: Petroquumuca Bésma procesa el gas natural y:los Hqundos del gas

natural 7distrlbuye y. comercializa gas natural y gas Ilcuado produce y comerctallza

: productos petroquimlcos basicos.

‘s "Pemex Petroquimica elabora, dlstnbuye y comercnallza una amplla gama de

productos petroquimicos secundarios.

En México el petréleo crudo y el gas natural se encuentran asocnados ambos representan

la fuente de aprovisionamiento de una riqueza energettca que ha apo

o el desarrollo

industrial del pais desde el principio del presente S|g|o y partlcularmente e

posterior a la segunda guerra mundial, época en la que se dleron adelantosv cnentif“cos y
tecnoldgicos que permitieron un uso mas racional de los recursos natura|es orlentados a
satisfacer las necesidades primarias del hombre; allmentos vestldo confort y otros ya en

esos tiempos escasos y caros.



‘Caracteristicas Generales de Pemex Gas y Petroquimica Bésica

1.1.2  Década de los sésenv‘té -

Enla decada de los’ 60 Ia abundancna relatlva de petroleo crudo y gas natural, asi como su
bajo costo, permltlo la- conformacuén en forma masiva, de industrias de transformacién,
creandose en nuestro pals la mdustna petroqulmlca basica, supeditada al estado y
administrada a través de petroleos mexicanos;’ cuyo propésnto es producir los lnsumos
basicos que han dado c:mentactén Ia lndustrla petroqu:mlca mexicana.

Al paso de los anos ‘se d|o un’ 1mportante crecnmlento a esta rama |ndustr|a| la cual ha SldO :

apoyada en un 85 por cnento de sus msumos‘ por el gas natural Y- Ios hldrocarburos -

- contenldos en él.

natural, en el progreso industrial del pais cabe sefala
constituido en las dltimas dos décadas como ellprmclp’aV
de la recuperacion econémica nacional.

El gas natural y su proceso integral demandan la particular atencion. de. uyhio ‘derlo's
organismos creados por Petréleos Mexicanos para tal fin, Pemex Gas y- Petroqunmlca‘
Basica, abocado a producir no solo los insumos basicos que las leyes en la matena le
confieren, sino adicionalmente a participar en el cuidado y proteccion del medio ambiente
ofreciendo energéticos limpios y de calidad ecoldgica. ‘

En la actualidad, 1a produccion de gas es determinante para !la generacién energética
nacional, ademas de ser materia prlma para la industria petroquimica y otras mdustrlas

estratégicas.

El abasto de gas y petroquimicos basicos desempefa un pape! clave ‘en kl'a actividad
econémica agregada. Las fluctuaciones de sus precios reconocenkefécto'sfmultiplicadores
significativos en el nivel general de precios de la economia y en la combeﬁtiﬁdéd externa
de multiples productos nacionales. '



Caracferlsflcas Generales de Perﬁe,\? ‘Gas y Refroqufmlca Bé;lca

1.2 v Visién Estrateglca

. Ser una empresa reconocxda por su compromlso con la segundad de sus trabajadores

de sus operacuones y con la preservacion del medlo ambl

. Ser una empresa que contribuya a la creacaon de riqueza para el estad , al asegurar el
uso éptlmo de su capltal atendiendo a la responsabllldad ue el: estado le asngna ‘en Ia
conduccnon de Ias actnvndades estrateglcas que le st n propias e :

trabajo en equo y que fomente el desarrollo prof ?smnal y personal de los empleados.

1.3 Misién

Con base en el Plan de Negocios de" Pemex Gas y Petroquimica Basica, se establecen

COIMO compromisos con:

La Seguridad industrial, operaciones y proteccién ambiental:

e Operar toda la base de activos de manera eficiente, segura y confiable.

Los Clientes y el Mercado :

s Proporcionar productos y serv:cuos de valor agregado que soporten la competitividad de

nuestros clientes.




Caracteristicas Generales de Pemex Gas yPetrdqu[rrilca Bésica

. Fomentar Ia eleccuén de combustlbles de gas: con base en: crlterlos economlcos
medlante una adecuada estructura de precios y de la mdustrla : ‘

e El'eet'a”dp:

-‘ Obtener u

ndlmlento adecuado que preserve Ios actlvos que genere valor para el.

estado y que,_

' ‘Pemex:

_- Crear

ansparencra conomlca con otras entidades de

s Pemex para partxcuparactlvamente en su optnmuzacnén global

_ e Atraer, desarrollar y retener personal de calidad..

1.4 t;Valo'r‘e‘s

~En Ia Industna Petrolera Estatal las nuevas condlmones Imperantes le exngen replantear su.

cultura orgamzacnonal fortaleciendo aquellos valores que ‘han convertldo en una empresa .
k'cuyo papel en el desarrollo de México moderno. ha sido fundamental y' adoptando tros ;

‘ que se consxderan indispensables para mantener funcnonahdad y, presencra ‘en‘el mercado o

ObjetIVO lograr que la comumdad petrolera

que se consideran wtales para el futuro de la empresa.‘ i




Caécterlstlcés Geﬁgrélgs de Péméx Ga's' y Pétroqulm ica Basica

/ Nacuonallsmo

““con talento e imaginacion, actuando arménlca
) real del pais. a fin de fortalecer " ldentldad defe dA
’mdependencua por el bien comun nacuonal

/ Innovac:on

orgamzacnon.

v " Liderazgo

Se entiende este valor como el ejercicio de la autorldad basada en el fo ale mlento de

relaciones humanas efectivas encaminadas al estimulo del logro competenc:a posntlva
y satisfaccién de triunfo. ‘

v" Trabajo en equipo ’
En Petroleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios creen en el esfuerzo Corijuhtp‘,
convencidos de que el espiritu de trabajo en equipo se traduce en un mejdr y maydr
resultado, que el de la suma de esfuerzos individuales. e

- v Calidad — Productividad ) :
Este valor representa en todos los integrantes de la industria el _cérripromiso de
propiciar y facilitar todas aquellas condiciones idoneas que conduzcén a la empresa
hacia niveles de competitividad internacional, donde el proceso de mejora continua a
través de las conductas y desemperio de sus trabajadores, responda a las necesidades
y expectativas de sus clientes, tanto internos como externos.



- Caragteriétlcé; Céneréles 'dé P'am_e:;tr Ga# y Péuoqu[mlca Basica

v “Servicio

en ejemplar

En la Industria Petrolera se sienten comprometldos d
' una actitud

de servicio respaldada por la eficiencia productlva
que busca la satisfaccion total del cllente. e

‘\/_Segurldad e
‘- *La seguridad industrial en Pemex es de pnmordnal lmportanma forma parte de la
cultura organizacional y es considerada como un valor, por lo que sus trabajadores se
comprometen a darle la misma prioridad que a las funcioneé pfoductivas dandole un
enfoque eminentemente preventivo, vinculandola a la conservacién de la salud de los
trabajadores, ala integridad de las instalaciones y al entorno social”. '

v Sentido ecoldgico

Asegurar, restablecer y preservar un medio ambiente limpio, tomando conciencia y
acciones responsables para lograrlo, es un valor prioritario ';:on el que Petrdleos
Mexicanos y sus Organismos Subsidiarios estdn comprometidos.: .

1.5 Politica y principios de seguridad, salud \'Z profecqién ambiental

" En esta empresa con respecto al campo de la Salud y la Proteccuén ambiental,
establece como Principios y Polit|ca

Principios

e La Seguridad, Salﬁd’ y Protécéién? mblental son valores con |gual pnorldad que la

e La Segurldad Salud Ly Protecctén Ambiental sbh-responSabi‘Iidad d’e’ todos los4
trabajadores y la cond\clon de empleo. :




C Generales de Pemex Gas y Petroquimica Basica

+ En Pemex Gas y Petroquimica Basica se comprometen a continuar la proteccion y el
mejoramiento del medio ambiente en beneficio de la comunidad

» Los trabajadores estan convencidos de que la Seguridad, Salud y Proteccion Ambiental
son en beneficio propio y los motivan a participar en este esfuerzo

Politica

Ser una empresa eficiente y competitiva, que se distinga por el esfuerzo y compromiso de
sus trabajadores con la seguridad, salud y proteccién ambiental.

1.6 Produccion

De conformidad con lo establecido en el articulo 3° de la Ley Organica de Petréleos
Mexicanos y Organismos Subsidiarios, Pemex Gas y Petroquimica Basica tiene los
siguientes objetos: procesamiento del gas natural, liquidos del gas natural y el gas artificial;
almacenamiento, transporte, distribucion y comercializacién de estos hidrocarburos, asi
como de derivados que sean susceptibles de servir como materias primas industriales
basicas.

Sus principales productos son:




C. isticas G fes de Pemox Gas y Petroquimica Bésica

1. Gas seco. Producto usado como energético industrial, doméstico y para la generacion
de energia eléctrica; se utiliza también en los procesos de recuperacion secundaria de
petroleo crudo y como insumo de la industria petrogquimica.

2. Petroquimicos basicos:

¢ Etano. Materia prima para la obtencion de plasticos, resinas, fibras, solventes,
plastificantes, pinturas, lacas, barnices, etc.

» Propano. Para la industria de propelentes y obtencién de hidrogeno. Materia prima para
ja obtencion de plasticos.

+ Butano. Para la industria de propelentes y aditivo para gasolinas automotrices.

o Gas licuado. Mezcla de propano y butano utilizado como combustible doméstico y
automotriz. Materia prima en la industria petroquimica.

+« Pentanos. Componentes de gasolinas y materia prima en la produccion de resinas.

« Hexanos y Heptanos. Ambos productos utilizados en la industria de solventes para
pinluras, lacas, barnices; el hexano se utiliza también en las industrias: farmacéutica,

calzado y aceites comestibles. ;
f!



Car'acteris'”tlcas Géﬁpmi&s de'rul?a‘ihe)'r' Gas y Petroquimica éésica

. Naftas. Se utnluzan como |nsumos en Ia elaboracuén de productos |lamados aromaﬂcos
esnnas colorantes‘

cuyos usos fi nales se’ encuentran en Ias lndustnas textll plastlcas

farmacéutxca pmturas etc

* Materia prlma para Negro de’ Humo. Componente bésnco en Ia elaboracion de hules
sintéticos utlllzados en |a manufactura de llantas, camaras, bandas mangueras, etc.

‘o Azufre. Se utiliza én la elaboracién de acido sulflrico en los procesos de vulcanizacion
- de hule, en la industria farmacéutica y en la obtencion de fertilizantes.

1.7  Estructura

Pemex Gas y Petroquimica Basica ha sido estructurada para operar con un enfoque de
linea de negocios.

Su organizacién se integra por una Direccion General, de la cual dependen dos Gerencias,
una Contraloria y seis Subdirecciones:

DIRECCION GENERAL

CONTRALORIA INTERNA E

GERENCIA DE PROYECTO Y

GERENCIA DE AUDITORIADE
SEGURIDAD INDUSTRIAL Y
PROTECCION AMBIENTAL

CONSTRUCCION

[ 1

SUBDIRECCION
DE PRODUCCION

SUBDIRECCION
DE DUCTOS

SUBDIRECCION
DE GAS NATURAL

SUBDIRECCION
DE GAS LICUADO
PETROQUIMICOS

BASICOS

SUBDIRECCION
DE PLANEACION

SUBDIRECCION

DE
ADMINISTRACION
Y FINANZAS.,

Subdireccion de Produccion: Asegura la operacidn de las plantas procesadoras de gas y

de condensados.
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Caracter

de Pemex Gas y Petroquimica Basica

Subdireccion de Ductos: Opera y administra la red nacional de ductos de gas natural y de

gas licuado.

Subdireccion de Gas Natural: Comercializa, importa y exporta el gas natural.

Subdireccion de Gas Licuado y Petroquimicos Basicos: Comercializa a nivel nacional el
gas licuado y los petroguimicos basicos; se encarga de la operacion de las terminales de
distribucion de gas licuado; administra el transporte del gas licuado y del activo de la flota

gasera.

Subdireccion de Planeacion: Contribucion a definir el Plan Estratégico de Pemex Gas y
Petroquimica Basica a través de la planeacion estratégica, operativa y de inversion.

Subdirecciéon de Administracién y Finanzas: Atrae, desarrolla y retiene para el organismo al

mejor personal proporciona servicios de apoyo al personal, garantiza los servicios

materiales y financieros.

Cuenta con 8 complejos procesadores de gas, y 14 sectores de ductos:

14 SECTORES
DE DUCYSS

2
&

CHINUAMLA
TORRCON
RIYNOSA
MONIERREY
oanbnacoon Taemicn
Fogponal Norto

MADE RO
SALAMANCA

GUADAI AJARA
VINIA DE CARPIO
Cooudimadion 1éoninn
Regpovnal Contio
VALY B MIXICO
TLAXCALA

D MENDOZA
viratruz
Covdmacion §eenica
Raegionnd San
MINATITLAN
CARDLENAS

8 C
PROCESADORES

DE

N

Tonm

OMPLEIOS
GAS

CACTUS

NUBIVO PEMEX
CIUDAD PIMEX

LA VENITA

AR A COATZACOALCOS
MATAPIONCIF

rozZn RICA

REYNOSA

nos 1esidoncias do consthiuccion on

Wtaenies pantos do la sepublica, issnos
quu wbion ks newosidados de algunos
da los povos Hoyot tos on el orgaisino,
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Caracteristicas Generales de Pemex Gas y Petroquimica Basica

Para transportar gas licuado existen 14 terminales de distribucion y 8 representaciones
comerciales:

REPRESENTACIONES TERMINALES
COMERCIALES DE DISTRIBUCION
@ MEXICAU ROSARITO
P NOGMES a CD. JUAREZ
& PIEDRAS NEGRAS <§ 10POLOBAMPD
F ROYNOSA Bs- CD. MADERD
@& CADEREYTA <« 1aroPAN
& MIAPIONCIEE > ABASOLO
€5 TIERRA BIANCA <@ TEPES! DEL RiD
3 SALAMANCA [» POZARICA
< Tua
> SAN JUAN IXHUATEPEC

<t} ruenia

> €ACTUS

<F SAUNA CRUZ
(Terminol Relrigerada)

fI» SALINA CRUZ

{Tesminal Terrestie)
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1.8 ”Sﬁbaireéériréﬁ de Admlmstrac:on ,
',(Area responsable po co’nducto

o ,Programa de Desarrollo E]eCUtIVO) <

CEA contmuacnén se presentan algunas de Ias pnncnpales funcnone que se reallzan en esta
subdlreccuon' at feE

;,-_,Ejercer"la dlrecclén de! Snstema Integral de Admnmstracnén de Recursos Humanos Yy
Orgamzacnon a fin de que Pemex Gas y Petroquimica Basxca cuente con estructuras
’~organ|zat|vas ‘recursos humanos vy snstemas admlnlstratlvos E idéneos para el
cumpllmlento de sus ObjetIVOS basicos. ‘ : LT =

 ‘Administrar vy . procurar - los: recursos humanos financieros; ' - materiales, ' bienes
patrlmonlales y serv:cuos de apoyo al orgamsmo : :

. Desarrolloy optimo aprovechamiento de los recursos humanos.

e Ejer;.:erﬂl,a, epr sehlta'i:iév di ‘ , »relac|ones laborales ante Ias dependencnas
dependenmas e’ Petroleos Mexicanos, y con. el Slndlcato de

.del. Goblerno ederal

“VTrabajadores Petroleros de la Republlca Mex:cana.




: C;réctbrlstlcas Geherélgs de Pemex Gés y Pévtrbqt'(llvrﬂc‘a Bésléé

.persona y la empresa para optlmlzar snmultaneamente el desemperio |nd|vudua yel’

orgamzacnonal

Por esta razon se ha considerado de fundamental establecer el programa que permmré
contar con cuadros gerenciales con una visidon empresarial, responsables de Ia obtenclén .
de resultados y que conceptualicen de manera integral todo el proceso de Ia vnda Iaboral. -

de un ejecutivo desde el momento de su ingreso a la empresa hasta su retiro plamf'cado

Durante mucho tiempo no ha existido una politica clara para la contratacion y‘ superacion
de ejecutivos, que les permita tener una perspectiva sobre su desarrollo profesional 'fa
futuro; asi como tener acceso a capacitacién de diversas disciplinas relacionadas directa o
indirectamente con sus labores y que ayuden a los individuos mas capaces a adquirir.una
vision global del negocio para beneficio de la empresa. ‘ s

Lo anterior, ha provocado un desfasamiento entre los conocimientos y habilidades ‘que e
requieren los ejecutivos que actualmente estan trabajando en Pemex Gas'y Petroqulmlca’ -
Basica, por esto, se hace necesario |dent|fcar plenamente las brechas por cubrir. en el
desarrollo de sus trabajadores.

1.9 Desarrollo de ejecutivos

El proceso de desarrollo de los recursos humanos comienza en los planes'estratégicos de
la empresa, los cuales definen hacia donde va la organl:acuon y por tanto los recursos que

se requieren para lograr las metas.



Caracterfsticas Generales de Pemex Gas y Patroquimica Bisica

En referencna con los objetivos que se pretende alcanzar n.el “Prog ama de Desarrollo de
Ejecutivos”, se propone una metodologia. que permxta deteétar aduellas areas debiles y
fuertes en habilidades gerenciales con que cuentan |os actuales ejecutlvos en Pemex Gas
y Petroquimica Basica y asi poder establecer comparactén con empresas similares de

competencia internacional.

Por lo anterior es necesario determinar y establecer el conjunto de caracteristicas
universales que deben tener los ejecutivos para lograr alcanzar la excelencia en su ambito
laboral, asi.como fortalecer e incrementar los conocimientos, habilidades y actltudes
vinculando los planes de desarrollo personales y los estratégicos de la empresa para
cumplir con la mlSnoh del organusmo E

Partlendo de Ia idea de que la pIaneacnén del factor humano ayuda a la consecucion de los
objetlvos propuestos Nos a: tocado en suerte el estudiar diferentes posnblhdades que
existen para la erv“aluacylén de ejecutivos y de acuerdo con esto encausar su desarrollo.




2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

CAPITULO 2
FUNDAMENTOS DE LA MEDIDA PSICOLOGICA
Medicion de las diferencias individuales
Medicién de habilidades en la industria

Concéptos fundamen»t’al'es de los tests psicolégicos.
2.3.1 Cronologla :

2.3.2 Definicidn de test psncologlco ‘ '
2.3.3 Criterios de medicién de los tests psncologlcos
Perfiles

2.4.1 Definicion

2.4.2 Antecedentes

2.4.3 Clasificacion

2.4.4 El uso de perfiles en orgamzacnones

Perfil profesional ejecutlvo de Pemex Gas Yy Petroqunmlca Basuca

Conceptos generales de capacitacion y desarrollo -
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2.9

Objétili(o_s' del desarrollo de ejecutivos

Necesidad de capacitar y desarrollar a los ejecutivos
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24 Niéd’ié’ia;i'déjlaé'aiferéﬁéias"jn'dividuales.' S SR E A T

;El hecho de las dlferencna mdavxduales es meludlble Ios seres’ humanos presentan

la
fu 'rza corporal asi como algunas
‘ as

cumplimiento.




Fundamentos de la Medicién Psicolégica

) ij"mblen se"debe tom ar en cuenta que las’ dxferenmas individuales en las organizaciones,

ejan en ‘a cah ad del trabajo ejecucubn laboral, estabilidad en el empleo, intereses
en Ia realnzacno : de las tareas asi como en la posesion y desarrollo de ciertas habilidades.

S nmportante para Ias empresas que sus integrantes desemperien el trabajo acorde a sus
‘_habnlldades ntereses e |nchnac:ones pues asi se incrementara la productividad y la

Ca satlsfaccxo"x del individuo, viéndose reflejado en la organizacién.

i 2.2 : Medicién de habilidades en la industria

En la evolucién de la psicologia, parece probable que el inicio de la psncologia |ndustrla| se,
sithe cuando Walter Dill Scott, psicologo de la Northwestern Unlver51ty, pronuncno un
discurso haciendo un analisis de la probabllldad de la: aplicacion e Ios pnncnplos‘

psicoldgicos al campo de la publicidad.
En 1903, Scott reunié doce articulos en el libro TheTh 2ory of g gﬁ donde por
primera vez, se menciona la aplicacién de la psicologia al are: s.

Sin embargo, se le ha dado mas renombre, 6ofﬁd f nd o d ologla |ndustr|a| al
psicélogo Aleman Hugo MUnstenberg. (1912) dlsc pu

laboratorio de psicologia expenmental en Alemama

creador del pnmer'
qlq ;so‘bre aptitudes

individuales, sus experlenCIas Ias hIZO aparece' en:su ol PsyChoIOQy and Industrial

Efficiency”, publicado por prlmera vez en 1912 (traducida al. espaﬁél en 1914)

que dleron los psncélogos‘del trabajo durante esta epoca es la introduccion de test dentro
de la rutina dlana Y, normal de trabajo el entrenamiento del trabajador el desarrollo de la
admxmstracnon entre otros asuntos educativos.



Fund: da la M..“"r ién Psicold

_Posteriormente, se produjeron cambios significativos en la inau'strié' 665 I'a’"i'ﬁ‘t'rbduccién de
pruebas psicométricas asimismo se realizaron analisis del requenmlento del trabajo y de
f'las habilidades y cualidades de!l trabajador. Asi, los camblos mas lmportantes de la

‘»_tpSIcoIogla a la practica profesional del personal consisten en: pruebas entrevnstas

‘entrenamlento evaluacion de las aptitudes, estudios de la fatiga 'y monotonla segundad e
i ;hlglene.

En Ia actualldad los instrumentos de medicién psicolégica son utlhzados en Ios dlversos

~ . procesos de la administracién de los recursos humanos™ de las orgamzacuones, como

selecclon induccién, capacitacion, evaluaciéon del desempeﬁo entre otras su funcnén es
apoyar para la obtencién de mformamén en relacuon con la po bllldad de' '

¢ Ubicar al personal en el puesto adecuado acorde a sus conocnmlentos aptltudes \
experiencias.

+ Pronosticar el éxnto ) fracaso de o ajadores de nuevo ingreso.

¢+ Tener datos objetlvo : p ra n; rotacnén o despido. de los empleados, segun

sea su capacndad de aprendizaje’ y sus hablhdades para desempeﬁar las tareas.

¢ Evaluar aI personal: e los centros laborables por seccnones y en su totalidad para

detectar las reces:dades e capacutacnon existentes.

. Valldar la. utlllda -de’los: |nstrumentos de medncuon psxco!oglca en la seleccién de
candldatos y enla evaluacnon del personal que Iabora enla mstltumon.

. Evéluar y contribuir a los‘progra‘rnaé de capacitacién'y 'des’arrolld.‘ 3

' Elaborar nuevas |nstrumentos cursos planes de

ntre otros., Sanchez S y Del
- Pino, (1997) S ‘
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Fundamentos de la Medicién Psicolsg

2.3 Concéptoys Fundamentales de los tests psicolégicos.
= 2,301 Cfonoldgia
“En 1890 el psicélogo James McKeen Cattel, fue el primero en utilizar el térr_nino “test

mental” para designar a una serie de pruebas psicoldgicas, empleadas para examinar las
diferencias individuales de estudiantes universitarios. Estas primeras 'pruebaskeStat;an

destinadas en su mayoria a medir funciones sensoriomotrices elementales (tiefﬁpo f:de :

reaccion, sensibilidad al dolor, etc.)

Aparece en 1905 en Francia el primer test mental practico, se debe a Alfred Binet 'y a .

Theodore Simon, quienes publicaron un articulo titulado: “Nuevos métodos para el
diagnéstico del nivel intelectual de los anormales” donde trataron de analizar y determinar
las diversas particularidades de un individuo a través de las caracteristicas que distinguen
a una persona de otra.

Hasta la primera Guerra Mundial el método de los tests mentales quedd limitado ante todo

a los de inteligencia y de aptitudes que fueron aplicados a la educacion y a la orientacién.

profesional.

En 1917, el ejercito de los Estados Unidos tenia la urgencia de clasificar intéleciﬁélfhént’e a
miles de reclutas; decidieron emplear test lo que dio lugar a la creacién ‘de‘la brimera
prueba colectiva que tuvo una enorme resonancia pues se demostrd las bondades de la
seleccion utilizando tests. k

La segunda Guerra Mundial reafirmé el interés por los tests de inteligencia y aptitudes,
constituyendo un poderbso estimulo para el desarrollo de los tests de personalidad. El
método adquirid amplio desarrollo en medicina hasta 1939 ya que era poco empleado
excepto para el diagndstico de debilidad mental.
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En el campo de la educacidn se han utilizado para evai_u '
de los estudiantes, para asesoria u orientacién vocaciona

En el campo clinico para diagnostico y tratamiehfd d
mental. 4

En el campo de la industria se les ha emple{é special »ara sel r aspirantes
ra- la:medicion del

a un trabajo, para promociones laborales, par
_desempefio en el trabajo. -

El uso que se les ha dado a los test psicolégicos han sido varios, no:solo con fines de

aplicacion practica sino también para el examen de teorias':'cientiﬁéas

232 Deﬁnicién de test psicolégico.

De: acuerdo a Edgar Anstey, los tests pSlCO|OgICOS se pueden defmr como “Instrumentos

de evaluacnon cuantitativa de los atributos psncoléglcos de un |nd|wduo :

H. Pieron, (1952), en su Vocabulario de la Psychologne defne el test mental de la
siguiente forma “Es una prueba definida, lmpllcando una tarea a reahzar, ldentlca para’
todos los sujetos. El test debe disponer de una técnlca premsa medlante la cual se puede -
apreciar el éxito o el fracaso del examinado, o bIEH de una notacnén numerlca aplxcable al
resultado. La tarea puede consistir en poner de manlfesto conocnmlentos adqumdos (test '

pedagdgico),o bien funciones sensoriomotrices o mentales (tests pswologlcos)r S
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Flindameﬁtos de la Medicién Psh:olégic&

Plerre Plchot (1989) tenlendo en’ cuenta el crecnente d sarrollo que en estos ultlmos aﬁos L
han experimentado llamadas tecnlcas proyectivas ha propuesto la siguiente defmcuén que-; 3

tiene un sentido mucho mas ampho y general

“Se llama test mental a una sntuacnon xperlmenta estandanzada que sirve de estimulo a
por una comparaclon estadistica con el

Segun Anastasi, (1 980), un test pswolognco constltuye una medida objetiva y tipificada de
una muestra de conducta. Las pruebas o test psmologtcos son como las pruebas en
cualquier cnenma en cuanto a que Ias observaclones se reahzan sobre una muestra

Ia onducta de un |nd|v:duo

pequeiia, pero cutdadosamente escoglda d

Para Arias G., (1981), “ Test es un. método psicolégico mediante el cual ‘

e provocaen tna:
persona una forma de conducta que ‘admite una apreciacion objetiva; o

ica_en forma

Las pruebas psicolbgiéaé son instrumento
humana. Morales, (1993).

ara medir aspectos especificos de la conducta

Para fines de este trabajo empleamos Ios térmmos test y prueba como sinénimos, aunque
algunos autores establecen CIertas dlferenC|as entre ambos



Fund. os de la Mediclén Psicols

2.3.3 Criterios de medicin dle los tests psicolégicos

La psicometria tiene como finalidad llevar a cabo la medicién de la conducta, en forma
experimental y estandarizada Morales,(1993). Por ello, el empleo de las pruebas
psicoldgicas obedecié a la necesidad de hacer una apreciacion objetiva y cuantitativa de
las caracteristicas intelectuales y emocionales de los seres humanos.

Las pruebas psicoldgicas, como cualquier instrumento de valoracion, requieren cumplir con
ciertos criterios de medicion como son: confi abilidad, validez, estandarizacién, objetividad,
asi como caracteristicas en cuanto a su utlhdad practlca. ‘

« Confiabilidad

Es la cualidad que indica si la prUeb“a:

|on entre si En caso e que el instrumento sea confiable y que los individuos no

' hayan camblado en el Iapso transcurrldo. la primera medicion de cada individuo debera

f\corr_esppn‘drer estrech tea |a‘ segunda.

g Homogeneldad es’ un método’ fundamentalmente empleado en razdn de su facilidad.
Consnste en leldI ] os partes equwalentes y.en calcular la correlacion entre

los resultados obtemdos 1 las dos mltades por los mlsmos su;etos Cuando los test estan

W -
[




Fundamaentos de la Medicién Eslcoldgica

constltmdos por un nimero ampho de preguntas se compara el resultado obtenido en- Ias
preguntas pares con las preguntas |mpares No puede emplearse en los test con hmltes de i

tiempo para su ejecucion.

Equivalencia: consiste en elaborar’ Ios test Ilam‘ados paralelos"' comprenden preguntas de
naturaleza y dificultad analoga - para calc' ar ‘a correlacxon entre las resultados de los'

1994) :

mismos sujetos en ambas formas. Anas

¢ Validez

Es la cualidad por la que un te,st“rhidé, Io'duey"’ p'}é‘{ende'medir'kf(Ii'-_k’izc‘:hbt.‘1973).

De contenido: se refiere a que el contexto'del test sea representativo de lo que se quiere
conocer ' i '
Predu:tlva compara las predtccnones hachas por 4a pruebas con |la'conducta futura de las
) personas con objeto de que queden confrmadas postenormente o

:,Concurr nte- o concomltante. averigua si Ios result d obtenidos "en un test se

: relacnonan con alguna conducta presente del suleto examlnado

Construcc n observa cuales son las cualldades ps:cologlcas que trata de calibrar la
' ’prueba y los resultados que acorde a una teoria podnan esperarse.



Fundamentos de la Medfclén PSIcoIdglca

«  Estandarizacion
Se refiere a la tipificacion de las condiciones de. aplicacion, calificacion e interpretacion de
un test psicoldgico; lo cual es produéto de los resultados que se obtuvieron en una
poblacién en particular a través del control de los elementos siguientes:
a) Escenario
b) Material
“¢) Tiempo
‘d) 'Instrucciones

e) Criterio de evaluacion

e Objetividad

Indica que la prueba psicoldgica se sustenta en un enfoque tedrico y cientifico, libre de
cualquier interpretacion subjetiva por parte del examinadori' debido a que el instrumento
cuenta con reactivos precisos que generan respuestas que ya éstén predeterminadas
anterlormente y cuya calificacion se encuentra tamblen controlada por ciertos parametros.
‘k(Grados 1985)

En Ia medlda en que cada prueba cumpla con estos criterios, lograremos una mejor

'mterpretacno" de Ios resultados obtenido a partlr de las pruebas psicoldgicas asi como una
mayor confanza al hacer nuestras predlccmnes.
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«  Clasificacién de las pruebas -

Los tests o pruebas psicolégicas pueden clasificarse desde diversos puntos de vista qué le

son caracteristicos:
» Por su objetivo

- Ejecucion maxima: En las que el participante tiene que dar su maximo esfuerzo para

medir su mayor nivel de rendimiento.

- Ejecucion tipica: Se mlde el comportamlento habltual del sujeto mas que la cantidad,

interesa la manera de dar Ias respuestas.

e Porsutiempo

‘Poder: La_ persons tlene que?dar su méxmo esfuerzo sin un Iimlte determmado de

¢ - Por su forma de aplicacion

- lnduvnduales Son:aquellas que se apllcan a una sola persona para lo cual se requiere
"que por cada su1eto esté presente un exammador. '

- 'Colectuvas Se administran a un conjunto de ndnvnduos lo cual no interfiere con el

“trabajo independiente de cada uno de los mlembros que |ntegran el grupo.
. Autoadministradas: Pueden ser individuales y colectlvas en ellas el examinado lee las

instrucciones y los reactivos solo.
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Tipo de material

- Lapiz y papel: Las respuestas deben ser plyar_srria:dasfen hojaS.
- Verbales: Son en las que el sujeto debe qérfééptiéété oral.
- Ejecucién: En ellas’ke_‘l p:é’rt_ici‘p'agnt‘é maniphla,diferentes tipd/"s'&e{"’rjnétyéria'vies.k

Mlxtas Es una combmacnén de las tres anterlores sobre todo cuando se. explora enun
mlsmo mstrumento diversas funciones o habllldades" e L

Por los limites de aplicacion

-~ Se réﬁere a la edad de los sujetos, se clasifican:

- Infantes o bebés

.- ‘Nifios preescolares - *

'~ Nifios escolares
- Adolescentes

. Adultos
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« Areas de aplicacion en psicologia

Clinica: se han utilizado en el dlagnéstlco de todos aquellos aspectos de Ia conducta que

ha dado en denominar rasgos de personalldad

Educativa: son aphcados ‘a' Ios 519u1entes propdsitos, clasificacion del alumno (que en
ocasiones sirve para promoverlo de nlvel escolar); homogeneizar los grupos; orientacion y
-} mohvacuones para producir un mejor rendimiento en los

consejo escolar

ble'siproblemas de los educandos; etc.

nfoca’a la seleccién y colocacién de personal, promaciones de trabajo,

* Social: los tests mas utilizados son los de actitudes, opinién, de valores; intereses etc:”

Experiméh{a_i: C'galqme tipo de prueba dependiendo deylv'provtoéolo;d'e !‘ar in\iesfigacuéﬁ; o

posubles trastornos en los procesos

Psicof‘Siologia" proporcionan  evidencias: sobr
basicos como resultado de alguna disfuncion cerebral

* - Principales caracteristicas medidas

Inteligencia: Estan disefiadas para medir el potencnal mtelectual a traves del» _factor

general de inteligencia (factor G), asi como de otros factore ‘es

Aptitudes: Engloban la medicion de las hablhdades que posee . un ndw!duo estan
disefadas para medir la capacidad de ejecutar una actnvndad cifica en uﬂr\,mko»mento ‘

determinado.

- Intereses: Son las que miden las preferencias de una persona.’’
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- Personahdad Se encargan de‘ medlr los aspectos |nternos y: emocuonales del su;eto -
- asi como su relac :n con el me' io amblente. Cérdenas (1 992) S '

- Actltudes Identlfcan la tendencua o dlsposmxén a reaccnonar de manera determmada a

: estlmulos de caracter general o especnfco Warren (1974)

2.4 Perfiles
2.4.1 oe‘ﬁhi’ciéﬁ.[,

Uno de Ios metodos més empleados para- representar los resultados  de . los tests
psucoléglcos es el perfl e| cual se ha utlhzado para establecer lineamientos que permitan
» |dent|f car féculmente la magmtud de Ias caracterishcas emocionales e intelectuales de la

i poblac:én determlnada pnncupalmente en los ambitos educativos, profesionales,. clinicos y
laborales )

- Eb perfil es una'representacién grafica que se obtiene resumiendo, mediante, una linea, los
niveles alcanzados en diferentes pruebas analiticas Freeman, citado por Szekely. (1976)

Se trata de una representacién grafica de las puntuaciones de un individuo, organlzado de o
tal manera, que las puntuaciones elevadas y las bajas puedan descubnrse Es eI conjunto -
de diferentes resultados de un individuo en varias pruebas expresado en’ una unlqad
comtin de medida Thorndike, (1978). ‘ E

Otra definicidn nos indica que es una grafica impresa en la que se muestra Ia‘magnitUd
efectiva que corresponde a un individuo en los diversos rasgos comunes, la”cual "debe,
trazarse acorde al sistema de coordenadas, en donde las ordenadas se. anotaran Ias' :

‘ - aptitudes examinadas y las abscisas las calificaciones o valores numéricos de las pi'uebas
=--.-Fingerman, citado por Vazquez, (1986). : ) :

El perfl es una grafica en la que se trazan una sene de callfcacmnes de una prueba
Brown, (1989) : : - ' . )
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g

~- Las gréficas de los perfiles que se'representan‘ por- ic _de puntajes estandar de

cualquier tipo de calificacion; expresan Ia’;’posml dividuo en términos de tantos
desvios estandar por encxma o por de aj

a del grupo normativo (Anastasi,
1973). SRR

Por Gltimo; la finalidad que persiguen los perfiles es Ia objetivar los rasgos que se midieron-
mediante test psicoldgicos, para mostrar a'simple vista las puntuaciones por arriba o abajo
del promedio de una poblacién determinada. '

2.4.2 Antecedentes de los perfiles

Historicamente, el psicdlogo norteamericano James McKeen Catell, fue el primero que
expresd a fines del siglo pasado, la necesidad de representar las capacidades de cada
individuo, anotando de alguna manera la superioridad 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. A

En 1906, Catell lntrodu;o el término “perfil psicolégico” para determlnar un método espectal -

de expresar graf‘camente los rasgos psicoldgicos caractenstncos de una persona a'pamr de'», i

los datos obtemdos por medio. de pruebas que s:rvneran para descnblrlo yaprecnar. su" :

Por su parte Vermeylen mantuvo: este concepto y como producto de su trabajo elaboré un

, SANCHEZ S. y DEL PINO P, 1997) ’
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2.4.'3‘ ) Crlvarsifi’cacirtjsﬁ ST B

“En 1984 Gracnela Sénchez Bedolla sefiala que existen diferentes tlpos de perrles a los
: cuales lelde en dos’ éreas. :

Perfil Ideal , Perfil Real
Perfil inicial — Perfil Profesional
Perfil Terminal T Perfi Laboral
Perfil Vocacional o Perfil Psicolégico

Perfil ideal: se refiere a la proyeccnon de las caracteristicas que . son estab|ec|das como
deseables y comprende tamblén la conducta que se espera que presente una poblacxén
determinada.

Inicial: se refiere al conjunto de caracterlstlcas de. los estudlantes que mgresan a una

carrera profesuonal por pnmera vez

Terminal: es el conjunto de metas que'deberén alcanzar.los alumnos alrtermlno de sus :
estudios profesnonales. ‘

as y motivaciones que: deber[ah',‘ :

Vocacional: engloba los intereses

caracteriza cada varlante de un spectahdad dentro de una misma profesnon
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Laboral: intenta delimitar a las diversas areas en’ que el profesmmsta se desempeﬁa enel
campo laboral. ;

Psicolégico: se refiere a las diferentes formas de comportamlento Yy de desempeﬁo real de
los roles de cada individuo, independientemente de la especxahdad y del érea laboral en la
que se ubica un profesionista.

2.4.4 El uso de perfiles en organizaciones

En psicologia industrial, se emplean generalmente dos clases de perf'les. ’ I' py‘s"icolégigo y
el técnico. Ceee

;;El pnmero engloba las caracteristicas pSIcologlcas que debe poseer un candldato para’

f'»ffpode ocupar un puesto determinado y el segundo conttene una sene de conocumlentos
b especlfcos de un “area del saber S fas ‘

i ExiSten también dos tipos de perﬁles'psit:dé‘gicés

preferencnas verdaderas que posee actualmente una persona.

Es importante hacer mencién que los ra‘sgos que se toman en cuenta en la elaboracién de
un perfii psicologico estan sujetos, por un lado a las caracteristicas propias de los puestos,
es decir de acuerdo al analisis de puestos considerando la descripciéon general y detallada
de actividades y objetivos de la evaluacién que se lleve a cabo, ya sea para seleccion de
personal, promocién, despido, plan de carrera, entre otros; ante lo cual los test psicoldgicos
utilizados deberan medir adecuadamente estos factores.

Por otra parte, algunas de las cualidades de personalidad que se toman en cuenta para la
medicién de los aspectos afectivos del individuo son:
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Estabilidad emocional, dinamismo, creatividad, habllldad para"dmglr, -‘trabajo en equipo,

adaptacion al cambio, toma de decnsnones lnlcnatnva toleranCI frustracxon auto-control

relaciones humanas, entre algunos mas.

Ademas de otras actitudes sociales comolas: relacnones con supenores companeros Y
subordinados; actitud al trabajo y al medio; al lgual que c1ertas motlvacmnes como la de

logro, deseos de superacion, aplucacnon de conocnmxentos y Ia obtencnén de prestlglo.

En lo que respecta a inteligencia se mlden elementos especiﬁcos como son anahsus Y
sintesis, atencion y concentracion, aprendlzaje memoria, soluclén de problemas,

organizacion y planeaciéon entre otros.

Otros aspectos que también son considerados para Vsufm‘é,dicién son las habilidades o
actitudes que se necesitan para un puesto.en particular; ‘asi como.los intereses o

preferencias que muestra un sujeto a nivel laboral. 2

Asi, se concluye que la medicion de las caracteris’tica‘s'identif cadés”dué deben poseer los

trabajadores de una empresa mediante la representamén de un perﬁ permmran expresar;
su resultado graficamente con el fin de objetivar y exphcar la heterogeneldad existente
entre los trabajadores que conforman a una cnerta poblamon de Ia empresa.

De igual forma, si se confronta el perfil real (magnitud,de: ias caracteristicas en los
trabajadores), con el ideal (magnitud de las caracteristicas que una organizacion desea
que posea su personal), se deberan tomar en cuehta solamente los aspectos que
demuestren tener una diferencia significativa, pues mientras mas coincidan los puntos de
un perfil con los del otro se observaran mejores resultados; al mismo tiempo de que las
instituciones podran detectar las deficiencias de su personal en las areas de mayor
prioridad para un puesto determinado; con el objeto de capacitar a sus trabajadores en los
aspectos que necesiten desarrollar a nivel laboral para desempeﬁar adecuadamente su
trabajo. )

.Cabe hacer mencion que los perfiles obtenidos en este trabajo se emplearan para el
desarrollo personallzado de los ejecutlvos evaluados.




/ —P.,.

Profesnonal Ejecqtgyo a -referencia . para

Ia detecc:on de necesndvade’

desarrollo.’

Para fines del presente trabajo se conceptuallzara al término “ejecutlvo" como se
concibe en Petréleos Mextcanos T :

En donde “ejecutivo” es aquel trabajador. que en su caracter de lider de la
organizacion es capaz de desarrollar su talento y creatividad, a través de sus
conocimientos y experiencias, habulldades -y . ‘actitudes, obteniendo resultados y

optimizando los recursos a través de Ia R oordmaclon de esfuerzos, para enfrentar con
éxito el reto de la competencia. -

Debe ser entonces, el dirigente que visualiza mas alla de su propio desempefio, orienta
sus esfuerzos hacia la productividad y excelencia directiva que implican, no solo"
determinar y cumplir sus objetivos, sino que es capaz de descubrir el talento de los:
integrantes de su equipo de trabajo, fomentar la auto motivacién de los miembros del
grupo y canalizar ese impetu en busca de logros sobresalientes. '

Se desea que los ejecutivos estén orientados hacia la obtencién de resultados, con base '
en los objetivos estratégicos de la empresa. Por eso es necesario que cada ejecutivo
cubra un minimo de requerimientos en términos de habilidades, actitudes y
conocimientos. (Perfil Profesional Ejecutivo se basa en el Plan de Negocios de Petréleos
Mexicanos y en el de los Organismos Subsidiarios).

L.a efectividad de la organizaciéon depende de una adecuada combinacion de factores: la
estructura organizacional, politicas, estilo de liderazgo, tipo de decisiones y tecnologia;
pero sobre todo, de la eficacia del desempenfio del personal que la conforma. Es por ello
que debe considerarse al recurso humano, elemento fundamental con especial
prioridad.
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Por Io antenor la vmculacxén del desarrollo del personal con la estrategia del organismo,
L‘se convuerte en un punto critlco. Cuando existe interés en contribuir realmente al logro
-,de Ios objetlvos de la empresa el ejecutlvo se transforma en una poderosa fuerza para

los estandares de la organizacion.

En Petféléos' Mexicanos, se realizaron una serie de talleres para obtener las
,k"éarécte‘risticas que debe poseer el perfil ideal para un ejecutivo eficaz, en donde
participaron funcionarios de diferentes subdirecciones, como resultado de estos talleres
se obtuvo la definicidén conceptual de los principales valores y las caracteristicas de las
habilidades gerenciales, traduciéndolos en comportamientos observables dentro de la
actuacion laboral.

En lo referente a las habilidades, estas se ubican dentro de cinco criterios:
1. Técnicas y Conocimiento:
Comprende todo aquello relacionado con conocimientos .a mvel profesnonal
conocimientos generales, especializados, idiomas y la expenencna necesarla para

el desempeno eficiente en el puesto.

2. De Relacion Humana:

Agrupa el conjunto de habilidades y comportamlentos que denotan la capacidad
del ejecutivo para relacionarse con otros en forma constructlva concertada en
negociaciones que permitan proyectar- un: llderazg que ‘ejerza una influencia,
motivacién y comupnicacidn verbal y escrlta éonvencudos de que el esfuerzo

comun, traducido en un trabajo en equlpo produce mejores resultados.
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3. Conceptuales:

'la MlSlori del organlsmo Yy

Las actitudes, se agrupan en tres criterios: -

1. Personales

Son Ias dlsposu:lones de ammo los valores las creencias, los modos de pensary los
- sentlmlentos que cada mdwuduo manlfesta enla mstltucwn
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2. Grupales:

para su consecucion.

3. Sociales:

Son maneras de ser y modos de actuar, relacionados con el entorno social, tales
como el orgullo de pertenenci_a*yﬁel compromiso, con los demas y con la sociedad en
su conjunto. ' G e '

Los criterios en el requerimiento de conocimientos, se clasifican en:

1. Técnicos:™ &

Se reﬂe;en‘al cbnocinjiehto genérico def ambito de la empresa.

2. Financieros:

Son conocimientos necesarios para la correcta interpretacién de la informacion
econdémico-financiera y conceptos claves de las finanzas, que faciliten la
adecuada toma de decisiones.

3. Administrativos:

Conocimientos encaminados al éptimo funcionamiento organizacional.
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En suma, esta empresa requiere de ejecutivos que retinan-las siguientes caracteristicas:

- - Direccién adecuad "delj‘né’gbt;i'c‘t.'» :

- Desempefiarse con seguridad en'si mismo, -

- Caba‘ci}&ya‘d de analisi Ianeactoﬁy éolgqiéh de problemas.

- Creatividad e innovacion con un enfoque de servicio al cliente. .-

- Reallzar procesos de evaluacion con el fin de prevemr. detéctar Y. corregir errores

y desvnacnones en los procedimientos admlmstratlvos y procesos operatlvos.

- Administrar recursos de la organizacién. ‘

- Mantener una busqueda permanente de_ autodesarrollo vy actuahzacnon en areas

medulares de cor oc1m|ento (fi nanmeros admmlstratlvos y técnlcos)

-~ _Propiciar una comunicacién efectiva kiritvern‘a' y externa.

- ’Efecti\/i'dadAggrenclal y control de resultados.

- ~Comprometerse en Ia aphcacuon profesnonal de sus conocnmlentos Yy expenencna
: para desempeﬁar con éxnto su funcnon.
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Con base en las caracteristicas anteriores, se determinaron ias habilidades gerenciales
conforman el perfil profesional ideal del ejecutivo de Pemex Gas y Petroquimica Basica.
Perfil que fue ponderado por ias autoridades de la empresa, quedands integrada como
se muestra a continuacion:

PERFIL. PROFESIONAL IDEAL DEL EJECUTIVO

Bajo Medio Superior
: ¢ alto .
R | B i 26-80 i 51-75 | 78-100
Habilidades Profesionales } =~~~
[Direccioni. - o i
iLiderazgo. 7 S N . L b _|9aB
Negociacion. o L i 8.4
Adaptacion al cambio. | | | e
Toma de decisiones. || A . 927
Planeacion. . i
Analisis y solucién cle 93.2
problemas.
Creatividad. 78.2
Control. 833
Trabajoenequipo. _f e 895
Organizacion. — - R il N
Supervision. | o L
Comunicacion. ) —_— 896
Relaciones interpersonales. _ 831
Efectividad gerencial. __ ' 936
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26 Cbhbébtds ééhé?élés'dé capacitacion y desarrollo™~ =~

Es necesarlo defmr Ios conceptos que se emplean en este estudlo, ya que a partlr de este .
momento son més especxf cOS. :

. AdlestramlentO'

Es proporcionar destreza en una : habilidad adquirida, casi
siempre mediante una practica mas o menos prolongada de
trabajos de caracter muscular. o “‘motriz,- razén por 1a cual,

imparte a empleados y obreros que hacen uso de maqumas [}

equipos.
e Capacitacion: RRA CO RN S ; »
Es adquirir, principalmente - de caracter - técnico, cientifico y
administrativo. - ‘ ‘

» Desarrollo: S :
Comprende integramente al hombre en toda la formacién de la

' personalidad (caracter, habitos, educacién de la voluntad, cultivo
' de la inteligencia, sensibilidad hacia los problemas humanos,
capacidad para dirigir). Como proceso puede entenderse como
la maduracion integral de! ser humano. ARIAS, G.F. (1994)

Hoy en dia para grandes organismos, se ha vuelto imprescindible adecuar las
caracteristicas habilidades del elemento humano con los requisitos de las tareas que esta
actualmente desempefiando o con las que en lo futuro realizara, surgiendo de esta manera
la necesidad de desarrollo como una mas de las areas de responsabilidad paraV lograr la
optimizacion del elemento humano. Esto es posible en la medida en;que el ejedutivo

adquiera conocimientos y desarrolle sus capacidades.

Es indiscutible, por lo tanto, que el a'die'stramiento, la capacitacio'n y el desarrollo, deben

tener acciones planeadas v programadas para. satlsfacer las - necesxdades que el

crecumlento de las empresas provoca de tal forma que eI personal obtenga en el momento

oportuno los conocumlentos hablhdades y actltudes suf'c;entes y adecuadas para
: ‘desempeﬁar con exnto su trabajo actual y futuro B
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2.7 : Antecédéhfés. )

El fenémeno de Ia educacnén es:tan. antlguo como el hombre mlsmo el proceso de
aprendlzaje es la base de toda accuSn educatlva. S i

" Con el afanzamlento de la era mdustrlal a mltad del snglo XVIII aparecen innumerables

escuelas mdustrlales cuyas metas son Iograr_ el conocimiento de los métodos Yy
: procedlmlentosdetrabajo en elmenortlempo posnble '

En el afio de 1915 en los Estados Unidos de Norteamérica, se pone en practica un método
de ensefianza aplicado directamente al entrenamiento militar conocido como: “Método de
los Cuatro Pasos” ( 1. mostrar, 2. decir, 3. hacer y 4. comprobar). Con este método Allen y
Kane trataron de resolver los problemas de entrenamiento del ejercito en la Primera Guerra
Mundial, condicién que sentd las bases para lo que seria mas tarde, el entrenamiento
dentro de la industria de la Comisiéon de Recursos Humanos de {a Guerra.

Cabe sefalar que las dos guerras sufridas en el siglo XX dieron lugar al desarrollo de
técnicas de entrenamlento y capacitacion intensiva, cuyos métodos se han a]ustado a otros

campos de Ia accién humana especialmente en la industria.

Esto requirié una reestructuracion de los métodos en Ias tecmcas de ntrenamlento de la
administracion cientifica. L :
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La necesidad de conocimientos tecnologlcos ‘se’ acrecenté por Ia mf‘ nldad de reglamentos
gubernamentales que afectaban salarlos horanos condlc ones de 'trabajo, relacnones
laborales, etc. '

Factores que hicieron que Ios dmmlstradores tomaran medidas para satlsfacerlas

Inicialmente. a este proceso se Ie llaméi 'Desarrollo de Ejecutivos”. Pero la expenencna
demostré que este tltulo era restrlctnvo parecia aplicable solo al mas alto mvel de Ia

jerarqma gerencnal

Poco. a. poco este termmo a sufrido cambios desde ser llamado, Desarrollo,de Ia :
Administracion, Desarrollo de ‘Administradores o hasta Desarrollo de Gerentes surgleron
diferentes opiniones hacta este. termino, al paso del tiempo las expenenmas demostraron’

que para subsistir en Ias condncnones que exnstentes habia que planea'
de Ejecutivos.

2.8 Objetivos del desarrollo de ejecutivos. -

i Desarrollo de“Ejet:uti,\'los:'

Podemos id‘e‘htiﬁca dos objetivos b

Elevar el nivel de efectividad; mejorando la. reéljiacién de sus trabajos.

ecutlvos con. pote cual reconocudo para avanzar y asumir

2 Preparar a‘e
' responsablhdades proporcnonadas a su capacidad.

Estos dos objetivos se pueden expresar en la siguiente formula:

" Desarrollo de Ejecutivos = Mejoramiento del trabajo presente +
Preparacién para el futuro, (DE = MTP + PPF).

El desarrollo de ejecutivos también brinda otro tipo de beneficios como son:

51



'Ful “» de la M. dicié IP icotd

K 'Promoc'io S I' esto mas el mterés de Ias personas en;

‘jecutlvo a SldO mundlal E‘s‘to ha.

sarrollo ;de ejecutlvos las cuales |nﬂuyenk
posmvamente en los planes para satlsfacer Ias exlgenmas dela época.

' -La funcnén de desarrollo de ejecutlvo 'establece como finalidad proveer de medios a todos
los ejecutnvos para. _

g a) Lograr' n ajuste satlsfactono‘va Ios requenmlentos desde el primer dia que

asuman Ia responsabllldad y obhgac|on de su puesto.

.como’ fuerza- productlva'en |a empresa, mediante un contmuo

desarrollo de'las practicas, los conocxmlentos y las decusnones necesanas

Jecutlvos. Como solucuon. se han..
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En nuestro pais es muy frecuente 'creer que ‘los e;ecutlvos no: neceSItan capacitacion y
‘menos desarrollo '

Los: Programas de capacntacnén y desarrollo de e;e utwos son relativamente nuevos; los
primeros surgen la necesndad de Ia busqueda de nuevos ejecutlvos para reemplazar a los

“inefi cnentes

Y estos programas dependuan pnmordlalmente de que el candidato ocupase diversos
puestos en la empresa, con el f‘n de que tuwera una. vxsnon general de esta.

En realidad, el medio fundamental de la Capacitacién y el desarrolio de los ejecutivos es el
trabajo, que debe estar coordinadbbdn un p]ah general de desarrollo en la empresa.

La distincién entre capacntacnon y desarrollo es sumamente imprecisa,. muchos programas
que'. se inician  solamente para capacxtacnén concluyen ayudando al desarrollo y
aumentando potencnal asu capacndad como empleado dlrectlvo ALVAREZ ’G VM., (1 993)




CAPITULO 3

INSTRUMENTOS DE EVALUACION

3.1 Integrvacr,iénj de baterias psicologicas

3.2 Bgten’as de Pemex.
3.3 Baterlas psicolégicas de Pemex Gas y Petfoquimica Bésica
34 Batenaempleada

3.5 Descvribcig‘::aﬁr'délés pEUe’bbajs’psic'olégicas

e 351 Escala de Wechsler para Adultos WAIS
. _3;5.2 el lnventarlo de Personahdad Pemex IPP

" roficiency - MAP

(Evaluacion de Efectlwdad Gerenmal)

+°3.5.3  Managerial Assessmentk
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3.1 Integracién de baterias psicolégicas. S e e s :

El psncélogo del trabajo tiene que enfrentarse con el problema de seleccnonar las pruebas'
que van a mtegrar sus baterias, por lo que una bateria’ blen planeada debe estar

ststematlzada e mtegrada por varios tests que consideren las’ dnversas funciones -
psxcolog:cas a medlr. T

‘un’solo test describa con
urge Ia ‘necesidad de emplear

Paka disefar.una bateria'se deben coh_glderar‘,los siguientes elementos:

Puesto. Con base al anéI|S|s de puesto se establece que funciones psicologicas son
deseables’ que mldan en un candidato aspirante a determinado puesto.

Txempo. Deben de requerlr de poca mversnén de tiempo, tanto para su administracion
como para la: callf'cacnén e |nterpretacuon de Ios datos

: ébstb.

Seleccnonar»pruebas econémlcas y que ademas se ajusten a lo que requlere la

» empresa
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”En'g:e'riéi'ail. el disefic de baterias psicolégicas comprende las siguientes clases de tests:

"

Inteligencia -

Y

Personalidad B .

v

Intereses o Preferencias

Y

Aptitudes o Habilidades.

3.2 ' Baterias de 'Pemex.

Pemex Gas y.Petroquimica Basica, establecid un sistema de pruebas psicolégicas para el
personal de confanza solo presenta pequenas variaciones en contenido, esto de acuerdo
al nivel ;erérqunco del personal este sistema se ha ido difundiendo y ha sido adoptado por
algunos otros orgamsmos de Petréleos Mexicanos.

Los requer'iryﬁentosyfque debe cumplir un test psicoldgico para ser empleada en esta

. ©)la cahfcacxon pu ser m nual computarlzada aunque se da cierta accesibilidad en
estos parémetrr ‘de. acuerdo a Ia necesndad y al ObjetIVO que se persigue al aplicar
determlnada bateria‘ W o

56



Instr de Eval

3.3 HBraterl'atsr héiéblégicas de Pemex Gas y Petroquimica Basica son:

l - vael ejecutivo

v

WAIS Escala de Wechsler para Adultos

y

de Personalidad Pemex.

'MAP;.'Sis'tieriﬁé de Evaluacion de Efectividad Gerencial

Yo

"Il = Nivel especialista técnico y analista

Y

TERMAN. Test de Inteligencia
MOSS. Test de Inteligencia Social

Y

IPP. ]nvent_é:rip ‘de Personalidad Pemex.

\I

PET. Evaluacion de Aptitudes del Personal

A U

VCLEAVER. T:écniyc'a J.P. Cleaverk(Management and Motivatién Guide)

IlI - Nivel Operatnvo

Beta ll R. Instrumento No Verbal de Inteligencia

Y

,IPP Inventano de Personalldad Pemex.

v

v

PET. Evaluacnon de Aptitudes del Personal

Las baterias de pruebas mencionadas son aplicadas regularmente de forma |nd|V|dua| 0.
colectiva, se usan para selecciéon de personal de nuevo ingreso, promocuones evaluacnén‘

de la eficacia de los programas de capacitacion, plan c_ie carrera, etc.

Estas baterias se utilizan en todos los niveles laborales de la institucion, pbrque han
respondido a las necesidades de medicidn de los proyectos de trabajo donde se han
usado; al igual que por sus facilidades de administracion, calificacion, bajo costo, tiempo de
aplicacién y porque algunos de ellos son instrumentos no comerciales o poco conocidos en

el mercado, como es el caso del IPP y PET.
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34 - Bateria empleada S s e

. ;C‘on,,' la finalidad de obtener los perfiles del personal ejecutivo, sé utilizan las pruebas

‘r'eferidas en el nivel ejecutivo que integradas como una bateria psicoldgica - administrativé

‘ha arrOJado a la fecha resultados validos en la medicidn de los factores psncoléglcos que
'son de interés para el area de trabajo y la institucion. ‘

Es importante sefialar que la prueba psicoldgica Inventario de Personalidad Pemex (IPP)' .
.es: ‘de uso exclusivo para Petréleos Mexicanos, por Io que exlste restnccuén de la
mformacnon que se maneja-a nivel confidencial. gl

} se presenta una breve descripcion de cada una de Ias pruebas que -
conforman Ia bateria de evaluacion:

Escala de Wechsler para Adultos
(WAIS)

Inventario de Personalidad Pemex
(IPP)

Evaluacién de Efectividad Gerencial
(MAP)
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3.5 Describcién de Ias'pruebas psicologicas.

3.5.1 'sscg;a de Wechsler para Adultos- WAIS.

ﬂuencIado por Ios estudios psicométricos realizados hasta f' ines de Ia década de los
e, Dawd Wechsler elaboré una de las pruebas de medncton de Ia “Intehgenc:a“ mas
_mplet de las cuales hasta ese momento se conocIanvy que’ probablemente Ia mejor

o has a nuestros dias.

capacit ad globaI del |nd|wduo para o
para conducurse adecuada Yy

‘Defne eI concepto de inteligencia como “El agregad
actuar proposmvamente para pensar racxonal

eficientemente en su medio ambiente”.

La escala de medicion de Wechsler para 'adUIIQSf,(WAIS) hace posible Ia medicion de la
inteligencia en sujetos desde los 16 afios hasta mas alla de los 60 arios.

El WAIS en general esta compuesto por escalas a las que se le denominan escalas
compuestas, porque cada una de ellas la forman dos escalas generales una verbal y otra
de ejecucion, que arrojan tres tipos de medidas independientes aparentemente pero
intimamente relacionadas: una calificacién para la escala verbal, una para Ia ‘de ejecuclon ¥y
una calificacién de la escala total. Estas puntuaciones reflejan que la mtehgencna esta
constituida no solamente por la habilidad para manejar sImdeési‘abétracciones y
conceptos, sino que también se relaciona con la habilidad para manejar sﬁuacnones y
objetos concretos. ) i

Las dos escalas que constltuyen la escala total, estan formadas por una serie de pruebas
especificas que se denominan “subtests”. Son escalas heterogéneas Intertest debido a que
empo son homogeneas

miden diferentes funcnones subyacentes cada una; aI mism
intratest, puesto que cada subtest mide un solo factor en toda su amplltud
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r - Informacién
_ : Comprension
o g e Semejanzas
Escala verbal: S o Vocabulario
, 2.iate§n¢i6n y concentfaéién » Aritmética
NS » Retencion de digitos
(3. \'(i'\suéjlésv [ « Completamiento de figuras
PR R R o » Ordenamiento de dibujos

Escala de ejecucion 'ﬁ .
L : Ensamble de objetos
Disefio con cubos

L)

®

e Simbolos y digitos

e Laberintos (en el WISC)

- 4. visomotores

Las esca!as del WAIS presentan Ia sngunente composxmon:

Escala verbal o : e  ' - Escala de ejecucién
a) Subtest de lnformamon 1 Subtest de figuras Incompletas
N ) Subtest de comprensnén 2. Subtest de ordenacuon de dibujos
c) Sﬁbtest de aritmética 3. Subtest de diseiio de cubos
: d)‘ Sﬁbfest de semejanzas 4, Subtéstideue‘nsamble de obje{ds

e) Subtest de retencion de digitos 5. Subtest de simbolos en digitos
f) Subtest de vocabulario

l.os 11 subtest son obligatorios de administrar. Los subtest constituyen medidas dlferentes
de la inteligencia. . :
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_ Descripcion de los subtests del WAIS y funciones que exploran;

» Escala verbal:

a) Inforimacioén,

29 preguntas que abarcan una gran variedad de mformacxén que Ios adultos por lo generatl
:'. la memorla a largo plazo, los

adquieren en nuestra cultura. Este subtest mlde
conocimientos adquiridos, interés en el medio que le rodea y oportunidades culturales,
mtereses y lecturas. Esencialmente se le considera un test de desarrollo y funcionamiento

de la memoria.

. b) Comprension.

Tiene 14 elementos en cada uno el sujeto explica lo que deberia hacerse en determinadas
" circunstancias, porqué se siguen ciertas practicas, el significado de proverbios, etc. Este
subtest evalla el juicio légico y convencional del sujeto, su sentido practico, su
creatividad en la solucién de problemas, la forma de utilizar la experiencia pasada de
manera socialmente aceptable. El juicio implica la evaluaciéon automatica y carente de
esfuerzs de una situacion y la movilizacion de dicha informacion que lleva a una respuesta
adecuada y pertinente. :

c) Aritmética.

Consta de 14 problemas semejantes a; los que se resuelven en antmétlca elemental

solucxon debe encontrarse mentalmente" sin.. usar papel ni-lapiz (se toma’ en cuenta Ia'
velocndad) Por medio de este subtest sevmlde la concentracion del. su1eto ‘o sea su :
derhas de-la capacudad para manejar conceptos} ]

atencién voluntaria a un: estimulo
numeéricos, y la capacndad para traducnr y resolver problemas verbales por medlo de
operaciones arltmétlcas. :
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d)VSerr‘\eja'nzas

Contiene 3 elementos que refieren que el sujeto diga de quek modo 'dbs ":Cbs"a‘s ’sbh'
semejantes. Mide formacion de conceptos, el hecho de buscar la’ semejanza entre dos
cosas representa una busqueda de la abstraccion o generalizacion conceptual dentro de la
cual pueden agruparse los dos objetos o ideas.:

e) Retencion de digitos

Son grupos de 3 a 9 digitos que se presentan verbalmente, que el sujeto tiene que repetir
Yen el mlsmo orden En la segunda parte del subtest se le presentan grupos de 2 a 8 digitos
‘que se tiene que repetir en orden inverso. Se evaliia la atencién del su;eto como’ un
reglstro pasivo, no selectivo, evaluiandose ademas su memoria inmediata, o sea si el
sujeto es capaz de registrar y retener informacién en forma instantanea. Este subtest es

vulnerable ala ansuedad ante una sutuacuon de prueba.

f) Vocabulario. o

. Se presentan verbalmenter Yy vnsualmente una hsta de 40 palabras en dificultad creciente, y
él debe decur el sngnlfcado d cada una. de ellas En este subtest se observa cudl es la
dotacnon natural del su;eto y;cual ha sndo su estimulacion temprana; refleja su medio

ambiente y cual es el manejo de su lenguaje Este subtest es el mas estable de la escala

verbaly también nos |nd1ca la riqueza de ideas y la capacidad de aprendizaje del sujeto.
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e Escala de ejecucion

 a) Simbolos yaigitos’j_j, =

”Se Ie p senta al sujeto una clave en la cual existen 9 simbolos formando pareja con los 9
;dlgntos Conesta’ clave; a Ia vusta, tiene 90 segundos para coplar tantos simbolos como
pueda bajo Io numeros que aparecen en la hoja de respuestas. En este subtest se mide:

- b) Figuras incompletas

"Consiste en 21 tarjetas con dibujos, a cada una le falta una parte, el sujeto debe encontrar
cual es la parte que le falta a cada figura. Mide organizacién visual y concentracién visual,
donde el sujeto debe hacer un esfuerzo voluntario para comparar el modelo a la vista con
el modelo interiorizado; mide también la capacidad de observacién del sujeto, y la
capacidad para diferenciar las caracteristicas esenciales de las que no !o son, aplicacién

de experiencias adquiridas y situaciones nuevas.

c) Disefio con cubos

El sujeto reproduce dibujos de dificultad creciente, que requieren de 4 a 9 cu.b‘zbs‘.'»Lo:vs.
cubos tienen lados rojos, blancos y blancos y rojos, se toma en cuenta el tiem‘po.r Eéte
subtest es el mas estable de la escala de ejecucidén y mide coordmaclon v1so-motora
percepcion, la capacidad de analisis y sintesis visual; analisis  al descomponer en
elementos la figura estimulo, y sintesis al tratar de .igualar la fgura |ntegrando Ios~
elementos. Mide también aspectos logicos y de razonamlento apllcados a sntuacnones

espaciales.
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d) ‘Ordenamiento de figuras

situaciones sociales. Mide tamblén sentido 6mun Sl el s jeto sa e percnblr relacnones
causales. R R : : T

i e) Ensamble de objetos -
i Se le presentan aI su;eto 4 fguras en forma de rompecabezas, que hay que ensamblar o
'j‘reconstruw (se toma en cuenta el tiempo). No se le indica al sujeto Este subtes mide

”Ucoordmacion vnsomotora. capacidad de anticipacion de las relaciones parte y todo, a
fpartlr de una sntuactén no estructurada y capacidad de imaginacion.

.. .Esimportante tomar en cuenta para la administracion de la prueba:

‘a- Registrar céh sumb cuidado las respuestas del examinadd;- a|v pie de la letra,

. b- Cuando la respuesta del exammado es. confusa se deberé mterrogar al suleto y pedlrle

exphcar su respuesta.

Porque utilizar WAIS : :
Se eligic entre las pruebas.de inteligencia, porque nos brmda el hecho'de'cornocer el

Coeficiente Intelectual (Cl) asi como las capacidades lntelectuales del ejECUtIVO tambten'
por ser una prueba elaborada especialmente para aplicarse en adultos y la mas estud|ada ’
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3».5.2'7_Im_'/‘efntario de Personalidad Pemex — IPP -

Muchos de los tests comunes de personalidad, asi como otros lnstrumentos de medncton
han sido disefiados para usarse en situaciones especnales tales como"la psmunatna clinica
o construidos para tratar de resolver algin problema en partncular, como‘es elrrcaso de la
orienta=:dn vocacional. En esta institucién siempre ha exnstldo el mteres‘ por:conocer
Ia conforma

ampliamente aspectos sociales y de personalidad del recurso humano qu

razén por la cual se considero necesario contar con un mventarlo propl e tandanzado
con base en la poblacién de Pemex, que permnta |dentnfca"concepto 'descrlptlvos de

diferentes rasgos de personalidad.

Dandose como resultado, la creacién del Inventario de Personalidad Pemex (IPP) 2

Este mventano ha sido construido con el ‘objet
personalldad que tienen una amplla Yy dlrecta e i ‘
'*"adncnonalmente estan relacionadas con rasgos de’ personalldad productlvos Yy sanos mas
: que a Ios aspectos morbidos y patoléglcos

EI IPP ha. sndo desarrollado- para.ser. un mstrumento bre preclso y:con sub-escalas

) i,conf’ables Un propésito ultenor ha 5|do que el mstrumento sea de. hso sencnllo y aproplado

para aphcacnones en gran escala.

: ;Acorde a''lo anterior, PEMEX realizé estudios para obtener -la conf"abilidad validez,
- jnormahzamén y estandarizacion de este test psicoldgico para ser empleado en su personal

. Vprofesmnal

Sus normas fueron desarrolladas a partir de una muestra en la que ambos sexos se
tabularon por separado, las estandarizaciones de los puntajes para sujetos del sexo
masculino estan basadas en mas de 6,000 casos, mientras que las normas femeninas
incluyen mas de 7,000 los cuales abarcan un amplio rango de edades, grupos
socioecondmicos y areas geograficas.
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Deede que el IPP fue usado. por primera vez en una investigacion, en'19:51~ -hasid
administrado a mas de un millén de sujetos ‘no todos estos casos estuviefon aiSponibIe's'
para la estandarizacion  de la  prueba, pero Ios datos que han sido pubhcados on:
suficientes para dar una ldea de |a tendencxa y ‘variaciones que deberan esperarse en?"g

diferentes grupos.

Esta prueba es una combinacién de escalas del lnventano Multnfasnco de la Personalldad
de Minnesota (MMPI) y del Inventario Psicolégico de Cahforma (CPI) !

En el caso del (MMP!), éste consta de 566 reactivos en los que el evaluado'defne sus -
propias caracteristicas y la imagen que tiene de si mismo; paralelamente, sus respuestas
proporcionan la posibilidad de ser comparadas con la media estadistica de su proplo grupo.
Esta compuesto por 10 escalas clinicas diferentes: hipocondria, depresnon,, hlsterla,
desviacioén psicopatica, masculinidad - femineidad, paranoia, psicastenia, esquizofrenia,
hipomania e introversion social. ‘

Cuenta también con una base matematica estadiética solida que permite reconocer el
grado de validez de cada una de sus escalas desarrolladas. De tal manera que es
considerado como un instrumento de mcalculable valor cuya mterpretacuon se puedek

0 e |os test

ajustar a la utilizacion que el psicologo quiera hacer de ella por lo que es
mas utilizado en la evaluacion clinica de la persona.ldad en el campo ela sxcologla

laboral y en ambientes penitenciarios.

Fue creado por el Dr. Hathaway y publicado por pnmera vez en 71 940; ha S|d0 mod|fcado
varias veces hasta llegar a constltunrse en una de las mejores téc cas d ntari
evaluacién psicologica, manejandose inclusive en forma automatlzad‘

aplicarlo colectivamente con un minimo de recursos y de persona especaallzado

Es importante sefialar que aproximadamente 200 items de esta prueba estan incluidos en
el IPP, con autorizacion del Dr. Hathaway y bajo un convenio especnal con la University Of
Minnesota Press y con The Psychological Corporation.
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En los que respecta al CIP, se trata de un |nventar|o aute = descnptwo de ‘
n eportes de patrones
" i udes en relacion al

creado por Harrison Gough, el cua! consta de 480 atems y con'

de conducta tipicos, opiniones y sentimientos habltuales a

aspecto social, étnico y familiar; a diferencia del MMF?I sus téﬁ,brientados a

la deteccion de sintomas patologicos.

Este inventario consta de 18 escalas, de las cuales 15 mlden rasgos de personalldad y tres
son de validacién.

Las escalas que lo componen son: dominancia, capacidad de status, sociabilidad,
responsabilidad, socializacién, tolerancia, buena impresion, comunalidad, logro a través de
la conformidad, logro a través de la independencia, eficiencia intelectual, inclinacién
psicologica, flexibilidad y femineidad.

El IPP es una prueba de lapiz y papel, es auto—administrable, consta de 566 preguntas que
estan integradas en un cuadernillo cuestionario. Las respuestas se marcan en una hoja
especialmente disefiada y su calificacion se realiza en forma manual, el tiempo aproximado
de ejecucion es de 1 hora 30 minutos, aunque no se cuenta con tiempo limite.

Este inventario puede ser utilizado con personas de edades que van desde los 12 6 13
afos, hasta los 65 6 70 afos.

Para sujetos de baja escolaridad, algunos de los items presentaran 3d|f'cultad o Ies,

pareceran irrelevantes, a pesar de estos problemas, los resultados del t

de los casos son significativos y facil interpretacion. Con sujetos: de educacion i"n‘e‘d'i‘ébb_

superior este tipo de problemas disminuye considerablemente.”

Hasta ahora, tal como se ha podido determinar por la precnsxén de Ios perrles obtemdos v

por los .indicadores de confiabilidad y exactitud del test los resultados han sudo
sat|sfactor|os bajo cualquier condicién de aplicacién. ‘ ‘
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: Esté compuesta por 21 escalas cada una esta destinada a cubrir una |mportante faceta deﬁ

Lla psncologla proporclona una aprecnacxén de cada individuo, desde el punto de vista de‘-v;
|nterac0|on socual mlden los s:gulentes rasgos de la personalidad: SR

D cia. Evalua factores de habilidad para el Ilderazgo dommancna
2ncia e lmcnatlva social. "

",_Cs - Capacldad de adquirir posicion (“status”). Indice de‘la' capacidad
Jndnvtdual para adquirir * status” (no su “status” actual o Iogrado) La escala
-,:ntenta-medlr las cualidades . y atnbutos personales subyacentes y

- conducentes a la adqunsncnén de Astatus

Sd - Somabllndad Identifica’ personas con temperamento abxerto socnable y
partu:lpante ‘

Evalua factores tales como el equullbno

acio y\, Ia capacndad para el pensamlento y la

‘= Evalta factores como el sentido de estnma personal ‘
' apacldad para el pensam|ento y la . accién

pfedcdﬁév‘cyyicfines uejas, y que estan relatlvamente hbres de dudas y

desil’usié‘hes

ldentlf'ca ersonas de'temperamento y disposicién

"Re - Responsabilidad.

integra responsable y.confiable

a el gr’édp de madurez social, integridad y rectitud
do.
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fAc - Auto Control Evalua el grado y adécuacion de la-auto- regulacuon Y del
auto:control, el ‘estar It

e de Ia lmpulswldad y el egocentrismo.

To - Tolerancu dentlf ca personas con actitudes y convnccxones socnales -

permlswas aceptantes y no crltlcas

Bl Buena. |mpresmn

ldentnf‘ca personas capaces de crear una impresién
favorable que estan lnteresadas acerca de cémo otros reaccionan hacia .

i ellos

'Cm Sentldo comun - Idenhf‘ca el grado en que las reacciones y respuestas
de un |nd|V|duo corresponden al patrén modal (“comun "} establecido por el
mventano : '

La - Logro via adaptacic’m Identif(: aquellos factores de lnte"s y de

. DG — Desajuste general -

A Angustla ' ‘ , IM — Impulsividad

C K- Adecuacuon Socxal e DP — Desviacion psucopatica
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353 Managerlal Assessment Proficiency - MAP (Evaluacion de Efectividad Gerencial)

.i",:Este es un “instrumento de evaluacién de efectividad Gerencial MAP (Managerial

- :,A essment Prof‘cnency ), fue diseifiado para identificar el potencial actual de las personas,

Z;,encaUsar la capamtacnon y desarrollo de los ejecutivos y establecer el plan de carrera
: mdnvudual y sucesnén gerenClaI

"A’lnstrumento que permlte ldentnf'car areas fuertes y de oportunidad de desarrollo para el
ejecutlvo a través de la observacnon de sntuacuones tlplcas de trabajo presentadas en video.

. Si‘ bien el MAP se b?sa: e' 'Ios prmmplos de la tecnlca de Centros de Evaluacion

e a caracteristlcas que Ios diferencian es el método de

(Assessment Center),: “Uha'_
aplicacién, ya que en el MAP\ es por medlo de un video donde se presentan diversas
situaciones de trabajo en 12 eplsodlos y tiene una duracién aproximada de 8 horas, las
respuestas obtenidas de Io‘s‘ev'ailiu’ados son calificadas a través de sistema computarizado,
el reporte final se present‘a‘ e'rifuné grafica de barras, en la cual se obtiene informacion
estadistica de una base de datos, lo que permite hacer diferentes tipos de comparaciones
a escala nacional o internacional sobre las caracteristicas y estadisticas de cada uno de
los factores. '

El MAP evalta cuatro componentes de competencna o areas y por cada uno de estos se

miden tres hablhdades bésncas para el desarrollo gerencual

1. Componente Admlmstratlvo St
: g Manejo del tlempo y pnorlzacnon
Establecnmlento de metas y ObjetIVOS
. ; PIaneacnon Y- programamon
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2 Componente Comunlcatlvo T

- )—, Escuchary organlzar S

v'

Proporcnonar mformacnén clara
Obtener mformacnon especufca :

\

3. Componente de Supervns:én

o Entrenar y delegar

\:'

Evalta el desempeno de la gente
Corregir y aconsejar

‘1

4.Cohﬁponente Cognitivo:

F Identlfcar 14 solucuonar problemas -

\1

“Toma de decisiones y ponderacnon de riesgos
Pensamxento objetivo y analitlco

"\%

Es importante tomar en cuehta que para interpretar el perfil, es necesario conocer en

detalle la descripcion de cada una de las hablhdades y asi ldentxfcar amphamente lo que:
se esta midiendo. "

Habilidades:
> Manejo del tiempo y priorizacion

El manejo del tiempo se basa en la capamdad para cumpllr los Ob]etIVOS ’

planteados dentro de un tiempo establecido, tomando en cuenta los
siguientes aspectos. :
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- Jerarquizar actividades, establecnendo un tlempo a cada una acorde a Ios S

objetivos organizacionales y personales :
- Mantener un inventario de: taempo, que'ise ajuste:a-
actividades y cambios de objetivos. o ‘
- Controlar interrupciones de terceros cuyas pnondade no sean:las’ proplas :

dinamica de’las -

- Respetar el tiempo y prioridades de otros. :
- Realizar actividades basadas en el costo que lmpllca el tlempo de otras»

personas.

Establecimiento de metas y objetivos

Es responsabilidad de todo ejecutivo visualizar la apropiada utilizacion de
recursos (humanos, materiales y financieros), por lo tanto el proceso
administrativo comienza y termina con el analisis y reestablecimiento de los
objetivos que deben ser alcanzados.

Esta habilidad se describe como:

- - ldentificar y describir las actividades asociadas al proceso admmlstratlvo
- Distinguir entre los deseos, actividades, metas y objetivos.
- Reconocer y reducir barreras que obstaculizan el establécimiento de

objetivos.
- Crear o Editar metas y objetivos para desarrollar la destreza de hacerlo

efectivamente.

~ w2 Utilizar el establecimiento de objetivos como un proceso de motivacién con

los colaboradores.




‘ .. Instrumentos de Evaluacién

> ‘Plarneacién‘fy programacion del trabajo - =~ i

Los ejecutlvos deben planear, programar y controlar el trabajo del cual ellos y

su personal son responsables.
Esto se describe como:

- ' Establecer puntos de control para evaluar avances. -

- Especificar actividades que conduzcan al logro de ObjetIVOS
- Utilizar sistemas y procedimientos. ‘

- Seleccionar y optimizar recursos apropiados a las tareas

- Mejorar los métodos de trabajo. . SR
- Analizar tareas complejas, frag:cionékrjdo‘l‘ask .--en. unidades - mas

administrables. . -
- Obtener mayor producto por umdad de’i msumo
- Programar proyectos y actuvudades

> Escuchary organizar -

,ané{izér: 10" que ‘oye para decidir que pensar y

Se 'pt‘j:e”dé‘fc‘iévstv:nblr. cofhb S|gue

- ‘rldentlfcar las |nterferenc:as y supuestos que hacemos. que |mp|den
“"reCIbII' el mensaje. i g
-_Superar barreras de Ia comunucacuon (semantlcas psncologlcas y

: f|5|cas)

- ‘Elaborar sintesis’
- Hacer conclusiones -
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> Propbréionar{do ihfof_rﬁééiéﬁ’_clé’ré

El ejecutlvo mvnerte entre 30 Y 40% de su tlempo en dar é6rdenes. De la

clandad con que sean transmltldas dependera el cumphmlento de las mismas. .

Se evalta la formade: .~
ste - los - objetivos .de una situacién, proporctonando I

B |nforma0|on mas adecuada a la obtencion de éstos
- aProporcnonar mensajes convincentes, claros concnso

‘c'c;‘mpletds y
bien organizados. .
- . Reconocer y superar las barreras fisicas, psxcologxcas y seméntlcas

en nuestras interacciones personales. -
‘- Mantener el propdsito de la comunucacnén evntando dxsgresxones.
- . 'Utilizar la persuasién ejerciendo |nﬂuenq|a cuando sea apropiado.
- - Mantener un clima de mutua conﬁaﬁ'za‘yb’e‘heﬁvcyio.

requnere ;nformacnén fiel.

- ~kldent|f'car Ias fuerzas enel trabajo que desvnrtuan la |nforma0|on.
- Utlllzar preguntas dlrlgldas. . IR

- 'Emplear la mayeutnca al preguntar, .

- 7Indagar cuando se oculta la informacion:

- Reconocer sngnlfcados manifiestos y latentes.

-- Asegurar la comprensién para obtener acuerdos.
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-~

r 2 Entrenan,do,yqelégéndé'ft7 -

Habilidad paréwdé‘siavrr‘ollar‘el talento de los colaboradores.

“Incluye los siguientes indicadores:

- Seleccionar aquellas personas adecuadas a los puestos

- Acordar con los colaboradores los planes de accion, programas
recursos a utilizar, y resultados esperados.

- Asegurar que los subordinados hagan lo que se Ies ha enseﬁado
para desempefiar una actividad. .‘ )

-Una vez calificado el aprendizaje como édeci_uéfdd, 5 tfarisferir

autoridad y responsabilidad. ,
- Diferenciar entre la conducta actual y la deseada.
- Reforzar un buen desempefio en el puesto. ‘

> _Evaluando el desemperio de la gente

- Planear y llevar a cabo una evaluaciéon constructlva |nvo|ucra Ia evaluac:én
del. desempeﬁo antenor de acuerdo con futuras expectatlvas y un plan de

desarrollo para cubnr los logros esperados

‘La ’evaluécién' del desempeﬁo Ie permlte al directivo' monitorear el
s cumphmlento de Ios objetlvos planteados y vencer obstaculos que |mp|dan

alcanzar los |ogros esperados



i Instruiﬁénlds de Evaluacién

Evalua lo siguiente:

- Preparar entrewsta compromlso para futura valuamén con’'cada
subordlnado. 3 ' "

- 'Revnsar el: desempeno no aspectos subjetlvos de personahdad

o actltudes ’basado en resultados

- Apoyar fuerzas y. correglr debllldades.
od: ; de a revision del desempenio.

> Corr{i‘giekn‘do' y arédnseja do.

: D’eépu'és de fij Oniar"[a‘ direccién de la nave sin perder de vista a

fr‘ne'é!‘ibvl‘e'é’rgl‘a “conducta deseada, la

- Dnscutlr con el colaborador |a desvnacuon y su naturaleza.

-'Establecer ;-,Ias__,[ ponsecuencnas de futuras conductas
lnaceptables.

- Obtener por parte ’del t:blaborador la aceptacion de su

responsabllldad para correglr la desviacion.

- Reforzar los: camblos .y . correcciones o tomar acciones

apropiadas en caso de no haber mejoria.
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N

> Identiﬁcacién y,solucion‘de 'problemaks'

'mpldan consegu:r las metas y aplicar

procedlmlentos sistematicos para ellmmar las causas

~ Se concreta ‘con la evaluacion de las siguientes habilidades:

- ‘ldentlf' car obstéculos que |mp|dan alcanzar los objetlvos.

e Dlstmgunr entre efectos y causas.
- Recopllar ewdenctas referentes a hechos.
- Ubicarse en Ia raiz de los problemas.
- Implementar acciones para corregir.

\Y

Toma de decisiones y ponderacion de riesgos

Asegurar una buena decisién mediante ’el"us'ofd’e» una metodologia que
permita un analisis de las posibles opcipnes" calculando riesgos y medidas
contingentes. i IR

En este rubro se ponderan las siguientes acciones:

- Establecer objetivos obligédos y deseados.

- Analizar todas las posibles opciones.

- Determinar los problemas potencnales

- Establecer medidas preventivas y contingentes (tomar riesgos
calculados).

- Seleccionar la mejor opcién
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<

> Pensamiento claro'y analitico

comun en el proceso del pensamiento

Se buscan los siguientes indicadores:

- Reconocer las funciones del pensamlento '

- Analizar e interpretar las- sntuacnones e mformacuon relactonadas
con los objetivos y metas. ;

- ldentificar premisas validas y establecer conclusnones Ioglcas a
ellas ST :

- Separar hechos e inferencias o suposiciones.

- Elaborar razonamiento inductivo y deductlvo

- Reconocer falacias, falsas premisas y generac:ones basadas en
evidencias parciales.

- Proporcionar la oportunidad de una autoevaluacnon

- Desarrollar un plan especifico que~es_tablezca ‘responsabilidades
para ambas partes en los meses,sUbsecuentes.

Los resultados o cahfcacwnes obtenldos e’éXpresan en términos de percentiles en una

grafica tabulada que se asemejawa una curva de distribucidn normal, cada resultado es
comparado con una muestra naclonal de 8 000 ejecutlvos que han sido evaluados con el
mismo sistema. Lo antenor‘nos‘da una comparacmn acerca de la efectividad gerencial de - -
cada ejecutivo evaluado. ' : R S

78



; t Evaluacié
" Instr de Ev

‘La escala de resultados o calificaciones utilizada para obtener el grado de efectividad del
evaluado en funcién de las habilidades contempladas, se expresa cualitativamente de

acuerdo a los siguiente:

Area de excelencia del percentil 86 al percentil 100
Area sobresaliente del percentil 71 al percentil 85
Area promedio del percentil 51 al percentil 70
Area regular del percentil 31 al percentil 50
Area deficiente del percentil 16 al percentil 30
Area Marginal del percentil 0 al percentil 15

Es importante sefialar que el perfil de efectividad de una persona, no se puede cuantificar
en términos absolutos como bueno o malo, ya que un perfil determinado puede ser
adecuado para algunospuesfos e inadecuado paré otros; el grado de adecuacion
dependera del perfil que demanda cada puesto en particular.

Apoyos necesarios para su aplicacién:

-, k Sa'lén'amplio con buena ventilacién.
- 'Mesas y sillas cémodas. :
- Television y videocasetera formato VHS
- Cuadernillos y hojas de respuestas
- Videocasete k
- . Lapiz y goma.

Apoyoe necesario para su calificacion:

2" ‘Computadora cargada con software de calificacion.
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Porque utilizar MAP Managerial Assessment Proﬁbiér{éy T

Lo que se pretendia utilizar en un principio para evaluar a los ejec;utivos'v fue la

técnica de Assessment Center, pero la investigacion mostré limitaciones _difx‘ciles:de

aplicacidn individual, la preparacién del personal que lo aplica, el tiempb de

calificacion, la elaboracién del reporte final y disponer de un lugar que reunira las

caracteristicas necesarias para la aplicacion.

La Gerencia de Recursos Humanos pertenece a un grupo de intercambid de
tecnologia y de informacion, con este grupo se procedié a comparar diferentes
herramientas existentes en el mercado, identificando por su derivacion del
Assessment Center, al Managerial Assessment Proficiency (MAP). La investigacion
se centro sobre esta herramienta de evaluacidn, hasta llegar con los autores,
después de revisar presentaciones, de visitar empresas que lo utilizan (inclusive en
los E.U.A.) y comprobar. que satisfacia la necesidad a evaluar, se tomo la decisién
de incluirlo en la baterna de pruebas ya que se comprobd los beneficios que se
obtendrian:

como
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Ventajas del MAP:

- Provee en el dmbito ejecutivo informacién valida y confiable sobre fuerzas
y debilidades. - e

- No se requiere el papel‘délﬂ‘admi’nis'tradqr y los o‘bs_efvadores del centro.

-ambito :‘h\undial a datos estadisticos del

- Las dlme SIO e que ‘evalua estén determinadas, no se definen

operactonalmente como en los Centros de Evaluacion.

- Su implementacion utlhza tecnologla de punta, que permlte captar la

atencién de los partncnpantes

Desventajas

- "Su costo es alto, en’ comparaclén' on otros |nstrumentos de medlmon :
parecudos 5 :

ys'derechos del in'strumehto, o

e Es‘ requ15|to adquiri

- oyblliga‘el uso de equipo de computo para su ’céﬁﬁéécién.

- Los episodjo_sﬁfpresent\adbs no son especificos para cada puesto.
- El ‘tie‘r'n‘po de aplicacién es muy extenso (por lo menos 8 horas).
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Metodologia

4.1 Planteamiento del problema

Es pricritario contar con ejecutivos cahﬁcados para enfrentar los retos que representa el
mercado internacional en que se. encuentra Ia mdustrla petrolera' esto conlleva a
establecer estrategias de accién con f nes evolutlvos de productividad. )

E! ejecutivo, dia con dia debe actuahzarse para estar mejor preparado, ya que el avance
tecnologico, los procedlmlentos Ias herramlentas etcétera, hace que los conoclmlentos de

hoy, sean obsoletos mafiana. e

En una organizacion paraestatal dependlente del gobierno como lo es Petroleos
Mexicanos, en donde se presentan camblos radlcales en niveles de alto mando, es dificil
que todos los ejecutivos cuenten co "Ias aractenstlcas necesarias para cubrir el perfil

‘requerido para el puesto que desempeﬁ n.

Ante esto es de |mportanCIa conocer Ias caracteristlcas,reales de los ejecutivos de Pemex

: mplementacné' de un Jlan, de Desarrollo exitoso.
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. 4.2 Objetivo
Identificar las caracteristicas con que cuentan los actuales ejecutivos. Disefar un programa
de desarrollo, que fortalezca y refuerce los conocimientos, habilidades y actitudes de los
ejecutivos para incrementar las condiciones competitivas de los Recursos Humanos.

4.3  Hipdtesis

Hi de trabajo: Existen diferencias entre el perfil profeslonal ejecutlvo ldeal y Ios perfles
profesionales reales del personal ejecutivo de Pemex Gas y Petroquimlca Basnca

Ho: No existen diferencias entre el pen‘” :'profe5|ona| ejecutlvo |dea| y os perf'les
profesionales reales del personal ejecutlvo de Pemex Gas y Petroquimlca Bésma

4.4 Definiciones conceptuales
Habilidades gerenciales y administrativas:
Direccién: Impulsar, coordlnar Yy v1g|Iar Ias accnones de cada mlembro y grupo de un -

organismo social, ‘con el fin de que el conjunto de toda ellas reallce del
modo mas eficaz los planes senalados (Reyes 1992) ;

Liderazgo: Papel ,desempeﬁa&b ‘«'por:‘;"ur\f. in,drividuo como" ihdicédor,'tdirébtor u

organizador de édtiyi‘dédes de grupo en una comunidad (Warref\. 1974).

““Negociacion:



L Metodologia

. }1991)

Planeacion:* Determnnacuén del curso concreto de acclon que se seguuré

necesarias para alcanzarlo, y la fijacién’ de tlempos,
necesarias para su realizacion (Reyes, 1892). -

Analns:s ‘de Problemas: Atencién dirigida a las partes de una expenencna “to al en un =
esfuerzo para descubrir sus componentes y sus- dlsposwlén (Warren.
1974). .

Soluctén de Problemas: Obtencién de una respuesta o explicacién 'satiSfactbria a un
. problema que al ser planteado presentaba dificultades (Warren, 1974).

B }Cre‘atividad: Serie de rasgos intelectuales (motivacionales, actitudes 'y
S temperamentales) de la personalidad, considerados como el fundamento
de rendimientos productivos, originales y fecundos (Dorsch, 1985).

" Control: Es la funciéon administrativa que consiste en medir uy en corregir el
S desempefio de los subordinados, para asegurar que los objetivos de la
empresa y los planes disefiados sean realizados. (Harold, 1964).

Trabajo en equipo: Actividad colectiva realizada por un grupo de personas, implica un

: vinculo, objetivo comun y organlzamon es la aceptacion de tareas a
realizar que generan un compromiso formal entre los integrantes del
equipo (Garcia, 1983).

Organizacion: Es la estructuracién técnica de las relaciones, que deben existir entre las
S funciones, jerarquias y obligaciones individuales necesarias en' un
organismo social, con el fin de lograr su maxma efc:enma (Reyes 1992).

y fSUpérviSién: Coordinacion de las actividades de un grupo de trabajadores que reallzan ;
o alguna operacion (Torres, 1993). ; :

Comunicacion: Proceso de transmision informativa entre el comunicado comunicante, .
o los medios, los canales y los contenidos de’ todo- tlpo.

importante de interaccion social en los humanos (Dors

] ﬂ,ReIactones Interpersonales: Denominacion de las relacnones nterhumanas.que:se. creang
: en las actividades laborales, comerCIales y econémlcas (Dorsch 1985)

Efectlvxdad Gerencial: El grado en que un gerente Iogra Ios reqmsntos de producto de su’ }
. posicion (Reddin, 1991). o S ;
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" 'Definiciones operacionales

'Habilldadés géferi%:’iavles y administrativas:

Facultad para conducir favorablemente los recursos orgamzacnonales hacia
’el logro de metas de acuerdo a la programacion estableclda

I.ki'déraiz‘go':, 7 Habilidad para establecer una guia a seguir con Ia'_ﬁhélldad de influir en

otros dirigiendo sus esfuerzos hacia la obtencién“derf‘o'bjetivbsy y metas
personales, de grupos y organizacionales. : '
Negociacién:  Habilidad para acordar con otros en condiciones: éptimas |ve‘|fso"s-planes
y/o proponer nuevas formas de trabajo, logrando resultados efectivos y de
beneficio conjunto. ‘ B

| flexibilidad
en el desemperio

Adaptacnon al camblo Habllldad para ajustar el control lndlwdual \
: nte ucesos o.circunstancias estresantes que enfre

de sus funcnones ante fa movilidad y dinamica empresana ¢

Toma de Decnsnones., Capacndad para asumir riesgos en la seleccu‘m de una acc|on para

«solucnonar problemas y procedimientos de trabajo, fundamentada en la
confianza de si mismo. Bl

Planeaciékn: Capacidad - para disefiar sisteméticamenie ' futuro deséado
estableciendo las estrategias 6ptimas para Iograr Ias metas a partir de
identificar oportunidades y supe(r,a'rvduﬁcultades que pudieran presentarse,
empleando adecuadamente los re“cursos existentes.

Analisis y Solucion de Problemas: . Aptitud para examinar las oportunidades y debilidades
de una situacidn especifica por medio de abstracciones que conduzcan a
conclusiones acertadas y aplicar la mejor alternativa que conlleve al logro

de los resultados deseados ante una situacién de conflicto.
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Creatividad:

Control:

Trabajo en Equlpo ' Habrlld

Organizacién:

Supervisién: ,

Comunicacion:

: orgamzacuonales. '

Habilidad para vconformar nuevos .- conceptos, ldeas y ,hablhdades

identificando a|ternatlvas con ongmalldad e mnovacrén. ¥

Habilidad para regular Y- momtorear 'Iaé diferéntaa s‘rtuacrones,

estableciendo posrbles camblos a ejecutar para asegura que se cumpla
conlo planeado : ’

: de cooperacién mediante aportacuones técmcas y destrezas

‘ personales para fortalecer el desarrollo grupal y consohdar Ias metas

Aptltud para dar secuencia Iogrca alas actlvrdades que conduzcan al logro

tareas y operacrones que le han srdo asrgn

reallcen conforme fueron pla eada

Capacndad para |ntercamb|ar mformaclén medrante a: expresrén' verbal

; fescrlta y. corporal que favorezca un; cllma Iabora de conf‘ anza y beneﬂcro

Relacrones Inte'personales. Facultad para lnteractuar con otros contrlbuyendo para la

' adaptacnon asu entorno social. :

- Efectividad VG'era'ncriaI: Alcanzar los resultados req'uerido‘s‘por sus cargos. -
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"3.75 ‘ Sujéb':s"

t L Ies de Pemex Gas y Petroquimlca'
'on una escolandad minlma de‘ :

Petroqufmlca Basica.

Sus principales caracteristicas son: -

- Responsables de impactar y def’nlr Ia dlreccnon adecuada del negocno y de producnr y

generar vision.

- Ser un lider de la organizéc
recursos y de esfuérzos. o

- Mantener una actitud de ébé

- Desempefarse con seguridad en:si:mismo ‘comprometida, concertadora,

asertiva y ética.
- Analizar, planear, disefiar e implantar sistemas administrativos'y procesos de calidad.

- Disedar e |mplantar estrategxas creatlvas e Jinnovadoras-con un”enf_quei de servicio al
cliente, que mcrementen Ia productlwdad y rentabll : :

- Reahzar procesos ‘de. evaluacion con el fn d preve detectar y corregir errores y

desviaciones en los procedimientos admlnlstrat y procesos operativos.

- Administrar con responsabilidad " los - recursos organzzac:onales enfatizando la
conservacion del medio ambiente y la preservac:on de riesgos.
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-“*Mantener una ‘bUsqueda permanente de autodesarrollo y actuahzacmn en éreas
medulares de conocnmxento (f‘ nancxeros admlnlstratxvosytécmcos) ' ’

- Propiciaf procesos dé co

- Comprometerse en la aphcacxon profesnonal de'sus conoclmlentos y expenencua para
: desempenar con exnto su funcuon " & - : :

4.7 Muestra

De una poblacfén ‘total de 1077-ejecufivos, se tomo uné‘ muestra intencional de 160

personas co'rres'pondienteéva oficinas centrales. .

. Nivel : e R . - Puesto

»44' , i - Gerente
4 v me oo Subgerente
-39 e e Lidkerrd’e proyecto

Enla tabla sigdiénte se indica el h_ﬁméro de éjecqti\)os evaluados por puésto y nivel:

Puesto V Nivel

Gerente 44
Subgerente 41
Lider de proyecto 39
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De esta muestra compuesta por 160 sujetos, el 89.4 % pertenece al sexo masculino 143
sujetos) y el 10.6% al femenino (17 sujetos); cuyas edades fluctuaban entre los 25 y los 65
anos de edad.

SEXO
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EDAD
- Edad Ejecutivos Porcentaje
25-30 12 7.5%
- 31-35 19 11.9%
” 3640 41 25.6%
41-45 47 29.4%
.. .. 49650 —_ 3 e 194%
_- 51.55 4 T 5% T
56-60 6 3.8%

26.6%

3640

Como se muestra en la tabla y grafica anterior, el rango de edad mas representativo del

grupo participante es de 41 a 45 arios.
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“.Con respecto ala profesnén se. observé una dlstnbumén en 10 éreas profesnonales entre T

las cuales la mayoria se UbICO en el ramo’ de Ia Ingemeria Qu1mlca. como se presenta a

contlnuaclon

Profesion Namero
. S ~ de sujetos

1. - Ingenieria Quimica 30:

2. ; Licenciatura en Administracién 21

3. Irigenieria Mecanico 13

4. Ingenieria industrial N

6. Licenciatura en Economia 6

8. Ingenieria Civil 6

5. Contador Publico 6
7. Licenciatura en Derecho 5

9. Matematicas Aplicadas 2

10. 2

Licenciatura en Comunicaciones
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El 63.7% del personal evaluado cuenta con educacion superior de licenciatura (102
sujetos), el 36.3% restante cuenta con nivel de Maestria (58 sujetos). Administracion es el
area mas representativa en este nivei.

NIVEL ACADEMICO DE EJECUTIVOS

¥ Maesiriaz’
' 36.3%

4.8 Tipo de estudio
Es un estudio evaluatorio de campo de tipo estadistico descriptivo.
4.9 Instrumentos

Se empled bateria psicométrica utilizada en Petroleos Mexicanos, compuesta por las
siguientes pruebas descritas en la pagina 59.

« WAIS - Escala de Wechsler para aduitos

(medicion de Cl.)
« |PP - Inventario de Personalidad Pemex T F,E IS C O N
{evaluacion de rasgos de personalidad) FALA i—xE ORLGEN
. MAP - Managerial Assessment Proficiency .

{evaluacion de efectividad gerencial) 93
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- 4.10 “Materiales -

'+ Hojas de datos personales

e Cuéderrﬁllos de pruebas
* Hojas de respuestas

o Lapices

e Cronémetros

¢ Computadora

» Televisién

e '\(idéoca‘setera VHS.

+ Salas de juntas

{4.11 '-;Escenarib i

. lLa aphcacuén de Ia bateria psncométnca se reallzo en escenanos naturales de trabajo salas :
’,;dejuntas del eduf‘cuo de of'cmas,centrales de Pemex Gas y Petroqulmlca Bésnca ‘las cuales %
' liar ‘ ) llumlnaménA

aPFOpl‘adas_w, L
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4.12 Procedimiento de deteccion de necesidades de desarrolio.

Prassniacion del Frograma e I

ios subdirectoras de! ;
organismo ,.J .

L__:, WAIS.

e

-7 pplicacion de
instrumertos
de sveluscion - &

«-...__,.a.—-"’/“ %‘-
l MAP
l

'\//'
g e T
Calficacion o
i _Interpretacion

Sistema
computarizado

Sistema
manual

| was | map

v 5/

| lntegracionde Rosuiiados.|
r‘“‘l
\’:_L-,-
| Eteboracion de perfiles |
i
J_ L
/‘"ﬂ_’_ T
- Programa de ™~
( Desarrolio de
Ejecutivos
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Las etapas que se llevaron a cabo para la realizacidon de este trabajo son:
1. Presentacidn del programa a los subdirectores del organismo.

Para llevar a cabo la deteccién necesidades en los ejecutivos, se realizd una

calendarizacion de entrevistas con los subdirectores del organismo, en donde se planted el

objetivo del Programa Integral de Desarrollo y su marco metodolégico, esto con la finalidad

de dar a conocer los alcances y beneficios que se obtendrian, asi mismo se les"pidié

nombraran a una persona como coordinador, cuya funcidn principal seria la devinfqnjnan_' al

personal ejecutivo de cada area, fecha, hora y ubicacion en donde presentarian para ser’
evaluados.

2, Evaluacion del personal ejecutivo.

Se realizo la evaluacién del personal con la ejecucmn de los diferentes |nstrumentos que :
componen la bateria psicométrica, para valorar y obtener el perfil individual de cada

ejecutivo.

La aplicacion se realizd "en grupos - de 10 personas. en dos sesiones por grupo con
Y ion evaluando dos grupos por semana, con el

'duracnén de 4 horas promedlo cadav s

S|gu1ente orden de apllcaClén‘

,_Bi‘erirvehi'dé alos participantes‘y presentacion del evaluador.

Exphcacuén del Objetl
sesnon

1!,_[enéd6 de la hoja de datos pgrsonal‘_e's:ae cada paftiéipanié

’En Ia prlmera sesnén se apllco la prueba de MAP, mlcnando con la descripcron de la prueba
-y las mstruccnones de ejecucidon (en este instrumento no se cuenta con tiempo limite de
ejecucxén)
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. Se realizalfo'n recesos de acuerdo a Ia_s neceSidades_da los p‘ar,ticipantres;

- En Ia segunda ses:én se apllco la prueba IPP en forma grupa|

WAIS en forma indiyidUal.

- se d|o una bA v blé de las pruebas y las m tr

o e;ecucnén con os tlempos de cada tarea

. El cierre de Ia evaluacton y el agradecnmlento a Ios partucnpantes serealizd antes de lmcnar

Ia ultlma prueba con la finalidad de permitir que cada partncxpant se retirara al momento
: ,de conclunrla ‘ ’ :

3.,kCalikfiéac.i<5_‘n e interpretacién

Conclulda Ia evaluac:én se integraron los expedientes de cada uno de los' ejecutivos,
: compuestos de la siguiente documentacion: L ' R

Hoja de datos personales

Hojas de respuestas de las pruebas aplica\das. -

Se obtuvieron los resultad e alu’mén mednante 1a-califi cacnén de'los mstrumentos ,

aplicados, considerando las lf rentes formas establecndas para cada uno de’ ellos.

WAIS.- Se utilfié~el-imanUa e calificacion - ek mterpretacmn de la prueba aS|gnando

zado de cada tarea para obtener el potencnal del

evaluado.’

IPP.- La calificacién se‘hiz'o manual Utilizando plantillas los puntajés que sé 'obtuvieron en
cada escala. se vac: n "ho;a donde finalmente se obtuvo una grafca con

puntuac:ones de cada factor

97



L Me‘todol‘oglab

MAP.- Se calificé por medlo de un: svst
manejo de los datos, a trav s del : »
obteniendo calnfcacnones que’:se expresan en términos:de percentules_'en una‘-,
grafica tabulada que se asemeja a'una curva de dlstnbuclén normal X ando el perfil’

de efectividad gerenclal

4. Integracion de resultados

Con base en los criterios de evaluacién establecidos para cada factor y ‘con las
calificaciones finales obtenidas de los instrumentos, se realizaron las _ccv;n\'/ersionesr de
puntajes de las pruebas y se integraron dichos datos, mediénte("lay Avrealizaciéh‘ de
combinaciones de algunas partes especificas de los tests psicomé‘triAcos';' para'asi obtener

puntajes finales.

Cada unoc de los instrumentos psicoldgicos, separados en sus subteSt, ,fueron sometidos a
un proceso de ponderacion, asignando diferente peso a Io"svr‘ééctiA\llbs y cohsidérando un
rango del 1 al 100 acorde a la importancia y relacnon que presentaban para los factores
estudiados, de tal manera que el resultado de cada una de las habllxdades medldas fue
producto de la suma de los valores asngnados a cada item de las pruebas. e :

‘Los criterios .que se tomaron en cuenta para llevar a cabo estas comblnacmnes fueron
*'det'mdas por un grupo de profesmnlstas en el area de psncologia y manejode lnstrumentos
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Fabilidad

Subtests

‘| Direccién:

= ?lPP OEEDR (=5}
MAP- (Eg)

Liderazgo: IPP (Do-Cs), (LI-EDy, Ei
MAP (MTP) (CC)
Negociacién: IPP (Ps-To),Do
[ Adaptacién al cambio: IPP La, So
Toma de decisiones: IPP Ei, Li
MAP (Td)

Planeacion:

WAIS Ensamble de Objetos
IPP Ei (Sb-To-Ei)
MAP (Py P T)

Analisis y solucidon de problemas:

WAIS Comprensién
IPP Cm, Eij,
MAP (lySP), (POA)

Creatividad:

WAIS Ensamble de objetos; Combrensién
IPP (Sb-To-Ei), Ei

[ Control: [ IPP (Do-Cs), (Ps-To), Ei, (Ac-Cm) |
Trabajo en equipo: [1PP (Re So) |

Organizacion:

WAIS Orden. de fig., Fig. incom.
IPP La, So, (Ps-To)

Supervision:

IPP Sd, Do, Ps, Aa
MAP (CS)

Comunicacion:

WAIS Vocabulario; Informacnén.
IPP (Ps-To),
MAP (CC)

{ Relaciones Interpersonales: -

[ IPP _Sd, So, Ps,To:

Efectividad Gerencial:

[MAP (Eg)
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Con Ias comblnacuones antenores se obtuvo un promedlo que representa la callf cacién -
final | para cada factor evaluado estos resultados se clasnfcaron por mveles en los que se’
‘ las hablhdades gerenciales y

" ‘ubica el ‘grado’ en .queise’ encuentran desarrollada‘
: admlmstratnvas de Ios ejecutlvos : g i

o ;Nivel B , Percentll : ' Grado
. ALTO i L - (76-100) -. La habilidad ha sido desarroliada
E (Verde) B S b Pl oOptimamente.
fMEDIO ALTO B : " (51 _’75), : Cuenta con un desarrollo adecuado
k(azul) Co R : de la habilidad.
JMEDIO BAJO ) (26 — 50) La practica de esta habilidad ha
~(amarillo) R permitido un desarrollo basico.
BAJO L (0-25)  La habilidad no se ha desarrollado

(rojo)-
5". Elabqfacién’de'perﬁles

Para ffnahzar eI proceso ‘los resultados de cada persona eval ada se clas:fcaron de

ksngnlfcancua estadistica respecto a las medias entre el perf'l profeston‘

A profesnonal real en los quince factores evaluados.
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s habllldades evaluadas. :

4 Anilisis de frecuencias.

Se eahzo el anéhsns de frecuencnas con Ia fnahdad de observar la dlstnbucu‘)n global de la _

muestra en cuanto a las 15 habllldades gerenmales que se evaluaron; se obtuvo medla L

desvnacnon esténdar valor max1mo y ‘minimo obtenido, asi como los valores del ‘perfil

: f\iprofesnomsta ideal y desviacion esténdar en cada una de las habilidades evaluadas se
‘muestran en la tabla siguiente:
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" Analisis de frecuencias

Valor del Desviacion Valor: . |- Valor -

‘Habilidades | Media |Desviacién perfil Estandar del | Maximo | ‘Minimo
Estandar | profesionista perfil obtenido obtt'e'plct!,o“
ideal profesionista S
ideal
Direccion 63.11 7.83 93.8 5.95 77 41
Liderazgo 61.84 98.89 94.8 4.73 84 41
Negociacion 68.36 7.89 86.4 5.16 82 46
Adaptacion al cambio 67.13 11.59 81.6 7.89 90 32
Toma de decisiones 62.46 12.31 92.7 4.42 87 36
Planeacion 65.27 10.12 91.7 5.96 97 40
Analisis y sol. de problemas 62.71 9.73 93.2 5.37 82 37
Creatividad 68.79 7.8 78.2 5.75 89 46
Control 65.33 6.46 83.3 8.69 78 48
Trabajo en equipo 64.30 10.16 89.5 6.75 85 34
Organizacion 66.71 6.37 88.9 8.68 79 48
Supervision 63.53 877 74 9.59 82 36
Comunicacién 67.10 7.81 89.6 5.94 85 45
Relaciones interpersonales 66.89 7.81 83.1 8.33 86 44
Efectividad gerencial 58.57 13.50 93.6 4.16 87 17
n= 160 sujetos

Como se puede observar en los datos anteriores en tres de los factores o habilidades
evaluadas, el valor mas alto obtenido es: de 97 en Planeacion io cual nos ihdica que poseen
una gran capacidad para dlsenar snstematncamente un - futuro’ deseado otro factor es
'on ﬂexnbllldad ante

Adaptacion al cambio con valor méx:mo de 90, indica que actuan
circunstancias estresantes que enfrentan en el desempeﬁo de sus fi ncnones ante la movilidad

y dinamica empresanal

También denota 6ptlmos resu ados con un valor de 89 la creatlwdad con lo que nos damos

cuenta de que las personas son capaces de conformar nuevos conceptos e ideas, identificando
alternativas con ongmalldad e mnovacmn :
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Por otra parte el valor minimo 'regi'stfado fue de 17 en efectividad gerencial presenta poca
capacidad para alcanzar objetivos por medio de las personas y los recursos necesarios de
la organizacion, otra es adaptacién al cambio con valor minimo de 32, indica falta de

flexibilidad ante situaciones estresantes que se presentan en el desempefoc de sus

funciones ante la movilidad y dinamica de la empresa, y trabajo en equipo con valor

minimo de 34, denota falta de cooperacién para fortalecer el desarroflo grupal para llegar a

consolidar las metas de la organizacion

4.15 Prueba “t",

Se aplico la prueba “t" de Student, para conocer .las diferencias estadisticamente

significativas existentes entre el perfil profesionista ideal y el perfil profesionista real (los

valores obtenidos de las habilidades evaluadas), encontrando diferencia entre las medias

como se muestra en la siguiente tabla:

Valor de la Valor de la Diferencia
Habilidades media del perfil | media de! perfil entre las Valor
profesionista profesionista medias t
ideal Real
Direccion 93.8 63.11 -30.68 -49.43
Liderazgo 94.8 61.84 -32.95 -42.03
Negociacion 86.4 68.36 -18.03 -28.82
Adaptacion al cambio 81.6 67.13 -14.47 -15.74
Toma de decisiones 92.7 62.46 -30.23 -30.98
Planeacion 91.7 65.27 -26.43 -32.91
Analisis y sol. de prob. 93.2 62.71 -30.49 -39.53
Creatividad 78.2 68.79 -9.40 -14.86
Control 83.3 65.33 -17.96 -35.09
Trabajo en equipo 89.5 64.30 -25.20 -31.26
Organizacién 88.9 66.71 -22.18 -43.94
Supervisién 74 63.53 -10.47 -15.05
Comunicacién 89.6 67.10 -22.50 -36.33
Relaciones interpersonales 83.1 66.89 -16.20 -26.16
Efectividad gerencial 93.6 58.57 -35.03 -32.72
N= 160

En todos los casos la diferencia estadistica entre el perfil ideal y el real son significativas.



De acuerde a la representacion grafica de la comparacion de los perfiles profesionales
ideal - rea! se observan diferencias estadisticamente sianificativas ern todas las
habilidades. los cuatie factores que presentan diferencias mas marcadas sorn: efectividac
gerencial con

-35.02 que presenta e diferencie mias importante, ie sigue liderazgo con —32.96. direccion

con —30.G& v analisie: v solucion e problemas ot ~300 4%

A continuacion se presenitan Iz representacion arafice de los valores correspondientes a las
15 habilidades evaluadas. ios puniaes due se indican son las medias obienidas de tos

datos correspondientes & los periiles profesionates rdea! v reat

Metodologia

Comparaciton de Perfil Profesional Ejecutivo
Ideal - Real
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'4.16 - Resultados globales por nivel"d/e, desarrollo - - - L D

Nivel Nivel Nivel Nivel

Habilidades Alto Medio Alto Medio Bajo Bajo

(100-76) (75-51) (50-26) (25-0)
Direccion 6 144 10 0
Liderazgo 15 122 23 0
Negociacion 29 126 5 0
Adaptacién al cambio 40 108 12 0
Toma de decisiones 33 94 33 0
Planeacion 26 122 12 [+]
Analisis y sol. de prob. 15 129 16 )
Creatividad 30 126 4 0
Control 3 153 4 0
Trabajo en equipo 18 124 18 0
Organizacion 6 152 2 [§]
Supervision 8 139 13 0
Comunicacion 20 138 2 0
Relaciones interpersonales 21 134 5 4]
Efectividad gerencial 21 98 38 3

N=160

La representacion de los resultados anteriores indica el nimero de ejecutivos de la
muestra que se ubican en cada uno de los cuatro niveles de desarro!lo para las habilidades
medidas, los ejecutivos que se encuentran en el nivel baj‘o -indica que fas habilidades
estudiadas no han sido desarrolladas los que se ublcan en el nivel medio bajo poseen un
onstante de las mismas y que
on’ ello obtener mejoras personales y

desarrollo basico, el cual se ha adqumdo por Ia practlc

requieren de mas atencion para. lncrementarla
laborales. S

Detectar las areas de oportunldad de los ejecutlvos tanto a mvel individual como grupal,
permitio elaborar un Programa de Desarrollo E;ecutlvo para Pemex Gas y Petroquimica

Basica el cual se presenta en el 5|gu|ente capltulo
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CAPITULO 5

PROGRAMA DE DESARROLLO DE EJECUTIVOS

La capacitacién en Pemex Gas y Petroquimica Bééica. ;

Integracnon del programa

;4;';5 8 1. Alcances de Ios proyectos S

ion Empresarial -

5.9 Descripcion de programas y eventos para &l desarrollo de ejecutivos
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5.1 - La capacitacién en P_erynex‘G'a\ks y'Petioqu_mica Basica. ;

2 Cuando se hace referencia genérlcamente ala funcnon de educacnon en Ia empresa se usa
.mdlstlntamente los términos: entrenamiento, formacion, educacton v capacutacnén. sxendo.

"esta ultlma expresion mas frecuente, debido a la popularidad que a adqu rldo 2N Mexnco

El papel de la capacitacion en un actual mercado altamente competldo, es de vntal
: importancxa, ya que permite acrecentar al maximo el potencial de productnv:dad de cada
trabajador. ' o 2

La capacitacién en si misma, es un medio para lograr los objetivos o metas que ha’
establecido la empresa. Su objetivo es cubrir- una serie programada de sucesos,
verificando los resultados y comprobando que el personal aplique los conocimientos
adquiridos. Se debe considerar que es un proceso continuo con posibilidades y limitaciones
que puede preverse.

La capacitacién es "algo" que sirve para todos, pero es importante hacer notar que esta se
: produce en Ios mdlvxduos como'/resultado de sus propios esfuerzos; cada elemento de la

‘ orgamzacnén debe asumir 'su. parte de . responsabilidad en la capacntacton. a través de
e cxon. o sea, que el individuo debe elevar su potencial al

C qctIVldad 6pt1ma, y alcanzar los objetivos de la empresa.

odemos decir que para Pemex Gas y Petroquimica Basica, la
“Proceso de enseﬁanza aprendizaje que tiene por objeto actuallzar los

‘conommle tos "habl dade del ‘personal, para el desempefio efmente de . un puesto
] Normatlvndad General en Matena de Capacntaclén y Desarrollo Humano (PEMEX 1996)
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El desarrollo es un procesokw ue orma aptltudes y modlfca eI comportamlento técnlco-
econémico-social de! hombre: .

El desarrollo es una funcién de direccién, como administrar, organiZar, planear, mandar,
controlar, etcétera, es la funcion encargada del ‘;Mantenimiénto“ de los hombres, es el
puente que une el presente con el futuro de la émprééa, »e's la mejor inversion, puesto que
el activo mas importante de una organizacion es el faqtdr hﬁr"ného.

Su objetivo es preparar al individuo para que motwado ejerza su papel en la empresa y a
su vez ocupar puestos superiores, hacuendo del trabajo una mamfestacnén natural de

hombre activo.

El desarrollo esta dirigido fundamentalmente a los factores de. conducta’como son:. la"
voluntad, los intereses, la estabilidad emocional, tamblén la capacndad |ntelectual y las
aptitudes que estan en razén directa para un mejor rendlmlento en la formamon.‘

El verdadero Desarrollo, es el que ocurre en el interior del mdlv:duo el que tan sélo queda
en la memoria o en actos reflejos, se borrara con el paso del tlempo

Para Pemex Gas y Petroquimica Basica, se define desarrollo como “Fortalecer 'y promover
el talento directivo hacia una amplia vision administrativa, empresarial y técnica”.
(Normatividad General en Materia de Capacitacion y Desarrolloc Humano, PEMEX 1996).
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Programa de Desarrolio de Ejecutivos

5.3 Planeaci

n del programa de desarrollo de ejecutivos.

-El costo tanto de Ia caApac':itacién'como del desarrollo, es sumamente aito cuando se
considera en términos globales, para decidir el enfoque a utilizar, se debe iniciar por la
deteccion y evaluaciéon de necesidades, que permite establecer un diagndstico de la
situacion actual y a Iargo plazo. Uno de los enfoques de la evaluacion consiste en la
identificacion de tareas, para desarrollar los planes especificos con el fin de proporcionar la
capacitacion o el desarrollo necesario para llevar a cabo esas tareas.

El primer paso de la formacién de un programa es el logro de los objetivos basicos y
especificos es lo mas importante, sea respecto a los instrumentos administrativos o los
procedimientos para implantar el programa. Por lo que se hace necesaria la planeacién de

programas para ejecutivos.

Los ejecutivos tienen responsabilidades de otorgar a otros, los medios necesarios para que
vayan acrecentando sus habilidades y preparandose de ese modo a cumplir con sus
funciones presentes y futuras.

Desde luego, se debe de tener en cuenta que los programas estaran enfocados tanto a los
ejecutivos que se encuentran dentro de la empresa, como a los ejecutivos de nuevo
ingreso, los cuales necesitaran desarrollarse para que encajen debidamente dentro de su

nueva ocupacion.

La planeacién de los programas debera de hacerse de acuerdo a la deteccion de
necesidades de los ejecutivos, por lo que varian considerablemente. En dicha planeacién
deberan participar el jefe inmediato o el ejecutivo que se desea desarrollar, por ser la
persona mas indicada hacia el conocimiento de sus necesidades y de su puesto, asi como
el mejor uso de la metodologia que necesita para su desarrollo.

TECIS cop i
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Progmma de Desarrollo de Ejecutivos

54 Conocimiénté# y'hébilidadés del ejecutivo.

g Es parte fundamental para’ la; aplxcacnon de este programa, conocer los resultados de Ia
- deteccuén de nece5|dades de desarrollo con la finalidad de detectar las brechas exlstentes
en sus habnhdades gerenctales y canalizar adecuadamente a los e;ecutlvos en el programa. £

Este programa es un medio de crecimiento para cubrir las necesidades de desarrollo,
través de la auto capacitacion, actividades profesionales y posgrados todas llgadas auna.
continua evaluacién del desempefio que permita la competitividad. : L

Con la finalidad de crear el plan de desarrollo personalizado, es ind_ispénsable detectar las
caracteristicas reales del ejecutivo en sus areas de interés, ubicando el nivel de desarrollo
de cada una. Es importante el manejo de sus cualidades, asi como, el desarrollo de las
habilidades gerenciales y administrativas, para que con ello puedan adquirir gradualmente
la destreza necesaria e interactuar correctamente en las diversas negociaciones con
clientes internos y externos, lo cual es de vital trascendencia para el logro de cada

proyecto.

El ejecutivo no soélo requiere del conocimiento de otros idiomas, ademas del propio o de

temas basicos y actualizados sobre su profesion, sino también desarrollar sus habilidad‘es :
para el analisis y solucién de problemas, la creatividad, el liderazgo, la toma de decnstones.,
la comunicacién, las relaciones hukmanas, la supervision, la negocnacuon el trabajo en

equipo, etc. e N ‘

Los ejecutivos deben manejar adecuadamente ‘las etapas :del proceso admmlstratlvo,
planeacion, organizacién, dlrecmon y’contkol por.lo.que es |mportante que desarrollen Ias ‘
_habilidades administrativas, asi como'tafnblen .deben tener conocimientos técnlcos para o
poder aplicar tecnologias de vanguardla bajo un criterio de rendimiento econémico que Ies o
permita cumplir su papel como agentes promotores del cambio hacia una cultura de mejora -

continua.
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5.5 Objetivos del programa de desarrollo ejecutivo

e Apoyar el esfuerzo institucional para desarrollar una cultura corporat:va onentada hacna
la productividad, calidad total y competltlwdad' : : .

» Relacionar las expectativas personales’de los ejecutivos con los de’la empresa.

» Contar con un sistema ‘formal, 3 rollo de'los ejecutlvos a su méxlmo

potencial Iaboral con 'la‘consecuente prodictividad de’ excelencna

'Formar cuadros gerenctales co una vnsnén

- oportumdades de desarrollo profesxona

iynteg’rjédcéi"é cy "c':o'r’p'orativa * creando

e Garantizar que los cuadros gerenc:ales adquneran las hablhdades -conocimientos y
actitudes necesarios asegurando la congruencla mstltucxonal en estllos ‘de direccion y la
satisfaccion de necesidades comunes. L :

Para dar cumplimiento a dichos objetlvos ‘se propone lmplementar el programa “Desarrollo
de Ejecutivos”.

5.6 Desarrollo de ejecutivos

ara ejecutlvos garantlzaré la permanencua de los’ recursos humanos

,EL desarrollo
mcrementara Ia productnvndad personal yla orgamzacxonal cumpllendose tanto con los

'objetlvos mdwnduales como con los organnzacnonales

El ejecutivo se sentira ale‘ntado a crecer y a desarrollar su potencial, con ello se tendra
como resultado la eficiencia, logro, calidad y excelencia de los objetivos organizacionales,
el ejecutivo contara con una carrera mas rica y llena de retos.



Programa de Desarrollo de Ejecutivos

" Los beneficios que se buscan son:- - - - e e

Organizacionales:

Productlvndad : cahdad competntnvndad ‘mayor proyeccron internacional

y benefcnos para Ia empresa

Individuales:

Mejoramlento de la calidad de vida, satisfaccion laboral, lncremento del

oder adquusxtlvo y elevacion del nivel cultural.

5.7 Lineamientos yp‘bli;_ticfa’s'

Se mencionan algunos puntos importantes de normatividad |nterna de Pemex Gas y
Petroquimica Basuca, que se deben cumpllr para regular Yy homologar Ios cntenos .de

aplicacion de este programa. S

e Promover e impulsar el Programa de Desarrollo Ejecutlvo, como base fundamental para
la formacién y actuahzacnén del personal directivo de la empresa

* Los programas serén dlsenados para la participacion exclusnva de Ios-ejecutlvos de
Pemex Gas y Petroqulmlca Basica. i ' '

B Participara en este programa sélo personal de nivel igual o mayor a 39.

. EI Progra ‘a de Desarrollo de Ejecutivos sera mstrumentado por Ia Gerenc:a de

Recursos Humanos.

o Los programas se impartiran sélo por instructores o empresas especializadas
debidamente evaluadas, aprobadas y catalogadas por Ia Gerencia de Recursos

Humanos.
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e Para que en el orgamsmo se otorgue una beca na onal par
maestria y doctorado el asplrante debera comprobar

sstudios de posgrado,

- Dosiaﬁ;o:s: de‘,antigﬁeyd'a_d’ minima en la'empresa

- Demostrar que Ios estudlos a reallzar tlenen reconoctmxento de validez
oficial y estan relacionados con las actlvxdades que realnza o realizara el
trabajador, de acuerdo a los- planes de desarrollo O carrera que se

tengan provistos para el trabajador.‘ :

+ Las becas en el extranjero quedan sujetas a autorizacion del director general de!
organismo, y a cumplir con los requnsntos mdlcados en.los Llneamlentos ‘para Ia; i

concesidén de becas para estudios en el_fpay_ls yi en ‘el extranjero” de Pemex Gas y'

Petroquimica Basica.

» El personal ejecutivo que asnsta a cursos en el extranjero deberé acredltar pleno

dominio del idioma inglés.

58 Integracién deI’,Pr‘ogrz-‘x:rh'a v

: Para optlmlzar de manera |ntegral Ios recursos para la capacitacion e incrementar la
: calldad de los eventos el programa se agrupa en tres proyectos basicos: )

"1, Alta Direccién
2, Fortalecimiento Ejecutivo
3. Formacién Empresarial
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5.8.1 Alcanrces de ios proyectos

ograma | [Objatvo: | | Diigidoa: | |! Escisema reprezantativo’ |
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internacionales.

OBJETIVO:

5.8.2 Proyecto: Alta Direccion. '_ ; .

enfocada a resultados.,

PROGRAMA

ACTIVIDAD

1. Escuelas de negocios
nacionales.

2. Intercambio de experlenclas
con empresas

:| 3. Tele conferencias -

4. Athdesarrollo.

S. Univrerr;idad Virtual Empresarial

2 Por definir. (empresas
pnvadas y de gob:erno)

3. Diversos temas relacionados
con el giro del organismo:

Ductos

Gas natural
Gas licuado
Seguridad
Finanzas
Etc.

4. Sistema de informacion
ejecutiva.

- Videoteca
5. Eventos espéciales ylo
conferencias

6. Inglés-Airwave

s Ditusion -

-~ Tramitar reglstro e mscnpcuén
- Seguimiento.

- - Seleccionar una empresa nacional
a visitar.
- Establecer contacto e iniciar acuerdo.
- Definir fecha de visita.
- Coordinacion logistica.
- Realizacién de la visita.

- Coordinar con MVS tiempo de transmision
- Coordinar con usuario:
Nombre del evento
Fecha
Auditorio meta
Sedes de transmision
- Elaborar programa del evento
- Difusién del evento
- Grabacién del evento
- Control de asistencia
- Supervisién general

- Investigacién de mercado.

- Andlisis de propuestas y suscripcion.

- Definicion y elaboracién de metodologfa. .
- Coordinacion logistica.

- Inicio.

- Coordinar con la Universidad Virtual del
Tecnoldgico de Monterrey la programacion
de eventos

- Inscribir a los participantes

- Asignar contrasena (internet) para accesar
el material de apoyo del evento.

- Administrar ia asistencia.

- Entrega de reconocimientos.
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5.8.3 Préyeéto: Fortalecimiento Ejecutivo.

- 'Su enfoque principal es a gerentes y subgerentes de este organismo‘ son responsables de
encaminar los esfuerzos hacia el cumplimiento de la misién de la“ empresa mediante la
coordinacién en la instrumentacion de planes estratégicos.

OBJETIVO:

Incrementar y promover el desarrollo de los ejecutivos, enriqueciendo su

perfil de acuerdo con estandares internacionales.

PROGRAMA

EVENTOS

ACTIVIDAD

1. Escuelas de negocios
nacionales.

1. Programa de Direccién
D1 IPADE

- Difusion
- Tramitar registro e inscripcidn.
Seguimiento.

2. Efectividad Directiva.

3. Intercambio de
experiencias con empresas

4. Teleconferencias

5. Asistencia y/o participacion
€n congresos.

6. Autodesarrollo.

5. Universidad Virtual
Empresarial

1. a) Administracion y liderazgo
para la industria petrolera.

b) Programa de desarrollo
ejecutivo. Kellogg.

¢) Desarrollo a la Excelencia
(habilidades gerenciales)

3. Por definir (empresas privadas
y de gobierno).

‘| 4. Diversos temas relacionados

con. el giro det organismo:

~Ductos -
Gas natural
Gas licuado
‘Seguridad
Finanzas
Etc.

5.Inscripciones a solicitud de los
interesados.

4. Sistema de informacion
ejecutiva.

- Videoteca

a) Inglés-Airwave

b) Seminarios

c) Eventos especiales y/o
conferencias

d) Diplomados

a)
- Solicitar informe de resultados de los pamcnpanlj
b) Difusion.

Integracion de programa

- Coordinacion logistica

- Desarrollo del programa, por medio del
canal privado de TV.

- Seguimiento

)

- Seleccionar una empresa nacional

a visitar.

Establecer contacto e iniciar acuerdo.
Definir fecha de visita.

Coordinacion logistica.

- Realizacién de la visita.

e

- Coordinar con MVS tiempo de transmision
- Coordinar con usuario:
Nombre del evento
Fecha
Auditorio meta
Sedes de transmision
- Elaborar programa del evento
- Difusién del evento
- Grabacion del evento
- Control de asistencia
- Supervisién general

- Investigacion y difusion,

- Investigaciéon de mercado.

- Andlisis de propuestas y suscripcion.

- Definicion y elaboracion de metodologia.

- Coordinacion logistica.

Inicio.

- Coordinar con la Universidad Virtual del
Tecnoldgico de Monterrey la programacion de
eventos

- Inscribir a los participantes

- Asignar contrasefia (internet) para accesar el
material de apoyo de! evento.

- Administrar la asistencia.

- __Entrega de reconocimientos.
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5.8.4 Proyecto: Formacién Empresarial.

Esta dirigido a los Lideres de proyectos y Jefes de unidad de Pemex Gas, su desempeno 0
laboral permite alcanzar los resultados, a través de la facilitacion y concertacuén de Ios :

programas establecidos, con una amplia vision técnica especializada.

OBJETIVO: Fortalecer y mejorar las habilidades gerenciales, comerciales yd}eahéhsxsv‘,
economico. :
PROGRAMA EVENTOS ACTIVIDAD

1. Estudios de postgrado,
maestria y doctorado

2. Efectividad Directiva.

3. Asistencia y/o

participaciénen congresos.

4. Teleconferencias

5. Autodesarrollo.

6. Universidad Virtual
Empresarial (UVE)

1. Convenios con universidades

2. Desarrollo a la Excelencia
(habilidades gerenciales)

3.Inscripciones a solicitud de los
interesados.

4. Diversos temas relacionados con
el giro del organismo:

Ductos

Gas natural
Gas licuado
Seguridad
Finanzas
Etc.

5. Sistema de informacion
ejecutiva.

- Videoteca

a). inglés-Airwave

b)  Seminarios

c) Eventos especiales y/o
conferencias

d) Diplomados

Recibir y revisar el programa.
Coordinacién general.
Difusién.

Tramitar registro e inscripciéon.
Seguimiento.

R

d) . Integracion de programa.
- Coordinacion logistica.
- Desarroilo del programa, por medio del
canal privado de TV.

- - Seguimiento.

- Investigacion y difusién.

- Coordinar con MVS tiempo de transmisién
- Coordinar con usuario:
Nombre del evento.
Fecha.
Auditorio meta.
Sedes de transmisién.
- Elaborar programa del evento.
- Difusidn del evento.
- Grabacion del evento.
- Control de asistencia.
- Supervisién general.

Investigacién de mercado.

Analisis de propuestas y suscripcion.
Definicién y elaboracion de metodologia.
Coordinacion logistica.

Inicio.

- Coordinar con la Universidad Virtual del
Tecnoldgico de Monterrey la programacion de
eventos

- Inscribir a los participantes ;

- Asignar contrasefia (internet) para accesarel -|:
material de apoyo del evento.

- Administrar la asistencia.

- ___Entrega de reconocimientos.
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Programa'

5.9 ‘Deséribcic’m' de progr'érﬁ;smyrréyéhtras' para élﬁc‘j'e;a:'};d’l'lbia'e:? ct

Escuela de negocios:

Evento- Programa de Alta Direccion (AD-2) y Programa de Direccién (D- 1)

Programa:

Los imparte el Instituto Panamericano de Alta Direccion (IPADE) :

El programa AD-2, va dirigido a los duefios o altos directivos de las
empresas y el D-1 esta enfocado a ejecutivos que le reportan a los
anteriores en forma directa, es requisito indispensable que el jefe
inmediato haya participado en el programa AD-2.

El IPADE ha estructurado su metodologia para que el empresario invierta
doce horas semanales (jueves en la tarde y viernes en la mafana en el
caso del AD-2) durante nueve meses, a través del estudio de casos que
son en la mayoria de las veces traducciones de la Universidad de
Harvard, cuyo contenido se refiere a situaciones reales ocurridas en
empresas tanto nacionales como extranjeras.

En estos programas se trabaja en equipos, los que estan formados
necesariamente por participantes que son empresarios de diferentes
compafias nacionales e internacionales de los sectores industrial,
comercial y de servicio.

Efectividad Directiva

Evento: Programa de Desarrollo de Ejecutivos Kellogg

Lo imparte la J.L. Kellogg Graduate School of Management,
Northwestern University, Chicago, EUA.

Kellogg es una institucion de excelencia que actualiza conocimientos
administrativos y de negocios en un ambiente de ejecutivos, da a los
participantes la facilidad de incrementar las habilidades ejecutivas y la
vision empresarial en las diferentes areas de la funcion de negocios, a
través de herramientas y técnicas modernas.

La forma de aprendizaje es el método de casos, trabajan en pequerios
grupos en donde los participantes de diferentes paises interactian

aportando sus experiencias.

Su principal meta de estos cursos, es preparar lideres efectivos, o de
perfeccionar la practica de la direccion de empresas que ejerce esa

responsabilidad.
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Programa:

Programa:

Evento: Desarrollo a la Excelencia:

Programa de entrenamiento para ejecutivos que tiene como finalidad
incrementar la efectividad gerencial del personal ubicado en mandos
intermedios y ejecutivos. Es un sistema de autodesarrollo que consta de 12
videocasetes cada uno con su cuadernc de trabajo, su principal objetivo es
ayudar en el desarrollo de habilidades gerenciales: liderazgo, comunicacion,
administracion, supervision, etc.

Intercambio de experiencias con empresas:

‘Programacion de visitas a empresas, cuya finalidad es de intercambiar

experiencias, referentes a metodologia, procedimientos y sistemas,
ademas de conocer: el aprovechamiento de recursos, humanos,
materiales, financieros. Y

Teleconferencias:

Evento: Comunicaciéon

Fue disefiado para incrementar la eficacia en la comunicacion de las
areas, sobre todo cuando se compone por centros de trabajo distantes.
La comunicacién de los mensajes, por medio de programas de television
en vivo, provocando la interaccién de la audiencia, via telefonica, fax o
correo electrénico, su duracién en promedio es de dos horas y se
transmiten por el canal privado de television de Pemex Gas vy
Petroquimica Basica.

Los temas puede ser:

. Avisos al personal :

« Notificaciones de cambios operativos

. Lanzamiento de una camparna

. Capacitacion sobre un tema especifico
» Capacitacién en temas diversos

Ventajas:

» Establecer comunicacién con un gran numero de personas
e Unificar la Informacién
* Resolver dudas a la audiencia.
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Programa: Asistenciay participacién a conferencias, cursos y congresos:
Evento: Inscripcién a eventos organizados por diversas instituciones

Dirigidos al ptblico en general. Tienen como objetivo actualizar a
ejecutivos en la situacidon actual que guarda nuestro.entorno laboral,
nacional e internacional.

Programa: Autodesarrollo.
Evento: Consulta de referencias bibliograficas

Parte esencial del fortalecimiento de ejecutivos y asi enriquecer sus
conocimientos.

Pemex Gas y Petroguimica Basica cuenta con un “Sistema de
Informacién Ejecutiva”, que se conforma por sintesis ejecutivas de libros,
referentes a las tendencias actuales en Administracion Estratégica, este
sistema, consiste en difundir periédicamente por correo electrénico,
sintesis coleccionables, extraidas de textos de actualidad sobre temas
diversos de Administracion, Finanzas, etc.

Evento: Videoteca:

Acervo de materiales grabados, en diversos formatos, relativos a gran
variedad de temas, cuyo objetivo es dar apoyo a todas las Areas que lo
soliciten.

Prog';ramav: Universidad Virtual Empresarial (UVE):

Evento: Sistema de aprendizaje a través del canal privado de televisién
Son cursos y programas educativos por medios electronicos, producido y
presentado por expertos instructores institucionales, coordinadores de
programas y productores de ta Universidad Virtual del Tecnolégico de

Monterrey para la Educacion en el Trabajo.

Los cursos de la programacion de la Universidad Virtual Empresarial se *
clasifican en los siguientes bloques:
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1) -Barra Tec cuenta con los siguientes cursos:

a) Seminarios: cuyo objetivo es la investigacién
o estudio intensivo de fuentes instruccionales
calificadas.

b) Conferencias: Son sesiones informativas en
Vvivo o pregrabadas que tienen como objetivo
mantener actualizados a los usuarios en
diversos temas, con invitados de reconocido
prestigio tanto nacionales como
internacionales.

c) Inglés-Airwave: cursos cuyo objetivo es
transmitir conocimientos de lenguaje y
expresiones del idioma inglés.

(Airwave es un sistema basado en el método de autoaprendizaje).

d) Cursos de computacidn: son cursos breves
que se transmiten es sesiones planificadas a
cargo de instructores expertos en la materia.

e) Cursos de la familia en la empresa: cursos
breves, que implican actualizacidon rapida
sobre temas variados en materia familiar y
social.

2) Barra de Seminarios exitosos se integra por cursos que transmitieron en ciclos .
anteriores, solicitados por los clientes a través de evaluaciones o peticiones al centro
de servicio al cliente UVE.

3) Inversion para aprender (IPA): Los cursos que componen esta categoria estan
disefiados para cubrir necesidades mas especificas del cliente y se transmiten sélo si
el usuario lo solicita. La programacién cuenta con los siguientes cursos:

= Diplomados: Tratan diversos temas en sesiones planificadas y
ofrecen interaccidon en vivo con instructores expertos en el area,
con el fin de ofrecer alternativas de solucién a las necesidades
profesionales de la organizacion.

= Eventos especiales ylo conferencias: abordan temas de
actualidad e interés general de diversos topicos de la cultura
empresarial; que se realizan en conjunto con otras instituciones.
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la formacion de los ejecutivos.".

Detectar las areas de oportunldad de los ejecutn /os, ‘tanto a mvel |nd|V|duaI co' o gru Iha :

permitido elaborar un Plan lntegral de Desarrollo que denota “ tener unb estrato ‘de

Ejecutlvos preparado para enfrentar la vemgmosa velocldad del camblo Por: tro lado se
;,ldenm'can Ias brechas mdnvnduales y grupales que existen en comparacnén ‘con el perfil

b profesnonal ideal y facilita alcanzar con éxito el futuro deseado.

Ofrece a los ejecutivos retroalimentacion individual, en cuanto al Desarrolio de cada uno de
los factores medidos, tomarlo como parametroc para dar mayor empuje a aquellas areas
que se encuentran bajas y fortalecer las que cuentan con un buen nivel de Desarrollo,
estas pueden ser tomadas como un bueh apoyo.

Es necesario poner en marcha otros estudios para dar seguimiento a los resultados del
personal evaluado en relacion con el desarrollo que manifestaron en cada una de sus

habilidades gerenciales para conocer sus avances en estas areas, y asi lmplantar acclones
favorables para el desarrollo profesional de los ejecutlvos a la par con el de Ia ' m resa

implementando los planes de carrera personallzados

Los resultados que se obtienen en este trabajo pérhﬁitirén on estu yosteriores conocer.;
el nivel en’ que se ubican los ejecutivos por Area de"res ]
. Gerencnas o Subdnreccnones

Con’base en la deteccién de areas de oportunidad o de necesndad S, _-e Desarrollo se
presenta ‘el “Programa de Desarrollo de Ejecutivos en Pemex Gas y Petroquimlca Bas:ca .
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- pnncnplo (post-test) esto permmra conocer el avance que obtuvueron despues de estar en el
: Programa de Capacxtacuén y Desarrollo.

[Este estudloves una propuesta, en base a la expenencna de so} de lrrlts'tfu'me‘ntos
:’psmometncos yi admmlstratlvos como lo son : WAIS, IPP.y:MAP, por Io que se hace
' reahzar a futuro, trabajos de investigacién dando segu:mnento, en busqueda de

la retroallmentacuon que permita corroborar lo conveniente de este procedimiento.

Si bien el presente estudio no se pueda aplicar en otras empresas ya que contiene
instrumentos de uso exclusivo para Pemex, es posible realizar estudios similares en los
Organismos Subsidiarios y Dependencias Corporativas de Petroleos Mexicanos, lo cual
permitira conocer el estado actual de su personal ejecutivo, con el fin de tomar aéqiqnes

para una mayor superacion.

También, seleccionando otros mstrumentos (pruebas ps:cometncas) este procedlmlentof

| su costo.

Es conveniente apllcarlo '

: real por el Desarrollo lnter' o de'sus recursos humanos

Se recomxenda correlacuonar los crlterlos o caractenstlcas obtenldos en este trabajo con

los criterios de la evaluacnon del desempeno con eI fin de valldar Ios |nstrumentos que se

utilizaron.

‘- Con el fn de demostrar Ia efectlwdad del Programa se recomlenda que después de haber S
transcurndo un aﬁo de partncupacnon en el Programa de Desarrollo se reallce Una nueva
aphcacnon de’ la batena de pruebas utlllzada en Ios ejecutlvos (grupo muestra‘ en un

[P



Conéluslones

_‘Por otra parte este estudlo no se limita exclusnvamente al Programa de Desarrollo;~
,Ejecutlvo suno ya empleza a utlllzarse en Seleccton de Personal, evaluando el personal de*

‘nuevo mgreso y también el personal propuesto a ser promovido o que cambia de puesto

Considero necesario citar todas las vicisitudes que se han tenido en la practica, con la
intencion de que el presente trabajo ademas de ser de utilidad para la institucién Petroleos
Mexicanos, lo sea también para colegas que se tengan que desempediar en instituciones
similares que sean empresas macro donde existe un problema no individualizado, sino de
grandes conjuntos para lo cual se tiene que tomar en cuenta diferentes situaciones de

organizacién y politicas basadas en cultura de muchos afios.

7 Confio sea util al académico, para que pueda tener la lectura de una experiencia dada en
: el campo de trabajo.

" Para los estudiantes de pstcologia por.el. hecho de mtroducnrlos a un universo donde se
,Vvan a. dar cuenta de todos los blemas que conlleva realizar una tarea de esta
; naturaleza en fn estoy anotando_
metodologia que consndero precursora en Pemex Gas y Petroquimica Basica, porlo que =

‘respecta ala deteccnon de necesndades de capacitacién enfocadas al desarrollo de

la‘ expenencua vnvnda en la aplicacién de una‘

EJeCUtIVOS
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