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RESUMEN 

El propósito de este trabajo es presentar el Programa de Desarrollo de Ejecutivos en 

Pemex Gas y Petroquímica Básica, en donde es de vital importancia orientar los 

recursos destinados para la formación del factor humano, con el propósito de darles 

un _perfil que los impulse a darle un valor agregado a su puesto. 

Para esto se llevó a cabo un estudio evaluatorio de campo de tipo descriptivo; se trabajó 

con 160 ejecutivos de oficinas cenfrales, en la ciudad de México, a q~ienes ~~evalúa con 

una bateria de pruebas compuesta por: 

• Escala de Inteligencia de Weschsler (WAIS) 

• Inventario de Personalidad Pemex (IPP) 

• Managerial Assessment Proficiency (MAP) 

Como complemento, se utilizó una ficha de identificación para· determinar sus datos 

personales. 

Esta batería permitió identificar las fortalezas y debiliclades\d~i~ada ejecútivo, con .el 

propós•to .;~ ser integrado en programas de de~élrr~11~'-~cf;f~~ac:>-~--q~~l6',ubiq~~n dentro 

de los parámetros establecidos en el programá dé DEÍ~arfoÍlb:cl~' EJe~~tfvo~ de Pemex 

Gas Y Petroquímica Básica. . . '.; / ,"",é• :;:,~e 'i:" ''J 
''; ' -~ '-:;', --. 

Realizada la evaluación y calificación de las ~r~eba~:-~¿,·ini~g~aron los resultados. En 

principio se obtuvieron los perfiles individuales cok lo~'qÜe flnalrl1ente se realizó el perfil 

global que se conforma con la población total de 160 ejecutivos evaluados; los resultados 

obtenidos se compararon con los del perfil profesional ideal para el ejecutivo de esta 

empresa. 

La representación de los resultados de los perfiles mencionados, se hizo por medio de 

tablas y gráficas; encontrando las diferencias esperadas entre las habilidades medidas 

y las habilidades del perfil ideal ejecutivo, confirmando la hipótesis alterna. Existen 

diferencias entre el deber ser del perfil profesional ejecutivo y los perfiles profesionales 

reales (deber tener). 
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Resumen 

Estas diferencias obtenidas fueron la base para integrar el Programa de Desarrollo 

Ejecútivo; que se compone de tres proyectos: 

. 1) Alta Dirección 

2) Fortalecimiento Ejecutivo 

3) Formación Empresarial. 

3 



INTRODUCCIÓN 

Petróleos Mexicanos (PEMEX), es la empresa más. grande de México y una de las diez 

más grandes del mundo. Es un orgariismo descentraliz~clo qu1Úiene p~r objeto ejercer la 

petrolera estatal. 

Petróleos Mexicanos se ha. Ú~~sf6~~~ci'6,pr'c;fu~~~fu~~te en los últimos años y requerirá 

cada d!a más que todos sus1t~~b~j~'cid~~~}~j~6Ji/~os, sean promotores de una cultura 

empresarial. 
. "'~:)º::·- ·. -:{~::~.··.- '- - < ~~~-· 

Actualmente, se compone por un corporativo y cuatro organismos con personalidad 
.. ' < -

jurídica y patrimonio propiOs que son: 

Pemex Exploración y Producción 

Pemex Refinación 

Pemex Gas y Petroquimica Básica 

Pemex Petroqufmica 

Petróleos Mexicanos ha sido desde su formación una entidad de gran influencia 

económica y cultural para México, contando.con los recursos necesarios; de tal forma que 

para afrontar con éxito le eminente competitividad internacional, ante la apertura 

comercial y con criterios rectores de productividad y calidad total, emprendió un proceso 

de modernización. 

En Pemex Gas . y Petroquimica ,:sási'ca,'.f¿e~te proceso de modernización depende 
: _:_._ ·.·:·,.,:::.:;>::,. -:'~~~;}~.:-:ü~·:>·:;d}':'.?,;";y/.-· :y./ ' 

básicamente del factor humano; el desarrollo de':si.J personal como estrategia básica, tiene 
. ; -' ·.::~~ ·:_, . :.~_·'\-. ~t)<¿_:t;-:;j:"'-;,::·:'i;,~~:::.t-·. ~'f',~,\ \-;'.· .. ·- ~-:. 

como objetivo obtenerefectividad pci~rrí~dio'.:élelJortalecimiento de los ejecutivos, a.través 
.. -. ' :,,, ~- '<. ·- ._:_.::- /;':-:·i·. ·_, -~-.:-~·-.::· .. &\?:':·:: \~-: :'.;' .,:;,,.:. -~~:;,--'.~·-:, "':·:--

de la · identificación+y.-valoración ideq_des.~rrollci1,de ~sus potencialidades, habilidades 

gerenciales y conocim.ient¿s·aciqLiricl~s e~·~Ldes~in'p~fio.ae su trabajo. 
- • 1 ·-· •• ••• - - •• ;•,_ ,_ ··-· .·- • 
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Introducción 

En la Subdirección de Administración y Finanzas, a través de la Gerencia de Recursos 

Humanos, se diseñó el Programa de Desarrollo de Ejecutivo, cuya finalidad es ~cinjü,ntar 

el esfuerzo institucional, con los objetivos personales de desarrollo de los ejecutivos. e 

El ejecutivo juega un papel de vital importancia, ya que por una parte la'enipre'~~ eÍCige 

participación y resultados que impacten de manera favorable en su rentatímdád, y~~r.otro 
lado es corresponsable de lograr el desarrollo del personal a su cargo y de la dlreC::ció'n de 

su equipo de trabajo para el cumplimiento de los objetivos empresariales e individ~ales. 

Es necesario que el ejecutivo actualice sus conocimientos continuamente, evalúe· su 

enfoque de administración y mejore sus habilidades gerenciales a través de programas de 

desarrollo que respondan a la misión, visión, valores y estrategias de la empresa, 

En la actualidad las empresas, por el alto grado de competitividad, requieren contar con un 

grupo integrado y de alto desempeño de ejecutivos que dirijan los esf~erZ~s . de la 

organización, para lograr los resultados planeados. ·-:. -~~>, :.~ ;":' 

Tomando como referencia los objetivosque se pretende~ alcanzar'.C:on,ba~'E! a los planes 

estratégicos, se propone una m~todologia que pe;rnlte_det~ctá[,ia'~ fort~l~za~"'y d~bHidades 
en las habilidades gerenciale~ de los actúaies'eíjtiícutivÍls ~ asr: ~~d~~ ri~.:.ri·p~:ra~los c~n el 

,, - ' ··- .. · ·, , __ "-i·." ''. '· - . " , 

perfil profesional ideal ejecutivo de pemEix Gas;:y ~etroquimica Básica, con esta base se 

integran los programas de .d~sar;olÍp qlle·;;pe~~lt~n fortalecer e increm~ntar los 

conocimientos, habilidades y_.actitl.ldes;de(personal ejecutivo, vinculando los planes de 

desarrollo personales con i~~ ·~sfratégic~~ d~ la empresa para lograr la misión del 

organismo. ,t/': ' ··· · 

Con el fin de estable,Ce~.9,(conjuntó de' características universales que deben tener los 

ejecutivos de Peni'~x Gas\y Petroquímica Básica, se planteó la necesidad de determinar. un 
. ':•; - " ; ~o····. • ~ ' ·• • ·' . •,• • 

perfil profesional iéleal'ejecutiv'o, mismo que se definió con las siguientes caracter!sticas: ,. _... . .. ' . - ' -· 
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Introducción 

Responsable de impactar Y. definir la dirección adecuada del negocio y de producir y 

generar visión. 

Ser un lider de la.o~gas;ii~~ción. é¡u~. obtiene resúltados a tr;;¡vés de la coordinación de 

recursos y de esfuerzos:\' \/, > 

Manteneruna'á~titucfde'apertura crítica al cambio y proactivá. 
';",,·· ;¡< .. ·.,_·.,·,/e,:· 

Desempeñarse con seguridad en si mismo y de manera comprometida, concertadora, 
·- :, ·• .• ;¡_. ,· -· ' •· . .• ' 

asertiva y ética. 

Ser capaz de'analizar, planear, .diseñar e implantar sistemas administrativos y procesos 

de calidad. 

Diseñar e implantar estrategias creativas e innovadoras con un enfoque de servicio al 

cliente, que incrementen la produétividad y rentabilidad. 

· Realizar procesos de evalUación con el fin de prevenir, detectar y corregir errores y 

desviaciones en los procedi.llÍierltos administrativos y procesos operativos. 

Administrar con· responsabilidad los recursos organizacionales, enfatizando la 

conservación del' medio,ambie11te y la 'preservación de riesgos. 

Mantener ~na búsqueda::Per'!1lin~nte 'de autodesarrollo y actualización en áreas 

medulares de conocimiento {financierc:ls, administrativos y técnicos). 
'.', :<--·-

Propiciar procesos de comll~ic~ci¿n efectiva, intema y externa. 
-·'¡\'·:: 

Comprometerse en la aplicación profesional de . sus. conocimientos y experiencia para 
·. . ; -. , 

desempeñar con éxito s'u función. 
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Introducción 

Con dicho perfil, inicia el presente estudio, evaluando la necesidad de llevar a la práctica 

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 Petroquímíca Básica, determinaron que una evaluación de campo de tipo 

descriptivo sería la metodología a seguir. Se tomó como muestra representativa a 160 

ejecutivos de oficinas centrales, elaborándose una ficha de identificación por cada 

participante para registrar sus datos personales. 

También, fué necesario estudiar y seleccionar diferentes instrumentos psicométricos, con el 

fin de utilizar los más validos y confiables, situación que dió como resultado la integración 

de una batería c()mpuesta por dos pruebas psicométricas y un instrumento .admÍnísfrati\lo 

de reciente elaboradón que permite evaluar efectividad gerencial. . , 

' Bateria que identifica fortalezas y debilidades en cada ejecutivo, con el propósito de 

integrarlo al "Programa de Desarrollo de Ejecutivos de Pemex Gas y Petroquímica Básica". 

La importancia de este trabajo para la empresa, es proporcionar un elemento básico para 

enfrentar retos y así elaborar planes y programas de desarrollo de acuerdo con las 

diferentes disciplinas, tomando en cuenta las características personales de los ejecutivos, 

propiciando el desarrollo de sus habilidades integrando en la medida de lo posible sus 

objetivos personales con los de la institución, lo que hace necesario establecer programas 

adecuados al ejecutivo por medio de capacitación personalizada y la creación de planes de 

mejora continua que requiere la empresa para alcanzar su máxima competitividad y 

efectividad. 

Los capítulos que integran el presente.trabajo son: 

• Capítulo 1. Inicia con Una semblanza general de Pemex Gas y 

Petroquimica Básica, que contempla la visión, misión, su producción y 

estructura, asi como también la descripción de Desarrollo Ejecutivo. 
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Introducción 

• Capítulo 2. Trata los fundamentos de la medición psicológica en general, asi 

• 

como en el área industrial, describiendo las diferencias individuales, 

medición de habilidades, conceptos fundamentales de las pruebas 

psicológicas, asi como un esbozo sobre los perfiles profesionales en 

general, especificando los de Pemex Gas y Petroquimica_ Básica. 

, . . . .. ~· ... ·: .. : -

Capitulo 3. Refiere los instrumentos de evaluación, la integra.clónde baterias 
• • . • - . - " ~--' ·' .~ "-:,> • • ' 

Psicométricas, en especifico las utilizadas er1', esta,;institución, 

haciendo mayor énfasis en la que fué apli~aéf~;al p~~~~~al ejecutivo 
'. . '"f~·-·-:·.-·/";;;>·'·;·" _., ... _ ":<;, _· .. 

para este trabajo. Bateria que estuvo )ntegraaa'.: por las siguientes 
' ... -_;'..;';'.:.::.,· 

pruebas: 

1. (WAIS) Weschsler 

2. (IPP) Inventario de Personalid~d,_d~ Pe~'éx 
3. MAP (Managerial AssessmentP~cificÍ~ncy 

• Capitulo 4. Hace mención de la metodologia utiliiacla; así como los resultados 

obtenidos por este estudio. 
":·· (~~: 

• Capitulo 5: Presenta la propuesta del "P~ogÍáM~·'ci~ De~arrollo Ejecutivo de 
,· . : ;. ·, :··,._;,_·/·:' ·.;· ~ -~ ;·_ 

Pemex Gas y Petroquimica Bás¡ica':. <'.e : .. > 
-~~-' " . : ; " . 

Por ultimo, se exponen las conclusiones para determin~r las p'bsibles·~~usas que influyen 
- . . ' ' ·- .. - ·-' -/~-, .. ,-·,._ '- . : :· - . -

las diferencias encontradas entre el perfil profesional ideal ·ejecutivo y el real; se indica 

también las sugerencias y las aportaciones de este trabajo. 
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CAPÍTULO 1 

CARACTERÍSTICAS GENERALES DE PEMEX GAS Y PETROQUÍMICA 
BÁSICA 

1. 1. Antecedentes 

1.1.1 Programa de modernización. 
1.1.2 Década de los sesenta. 

1.2 Visión estratégica 

1.3 Misión 

1.4 Valores 

1.5 Política y principios de seguridad, salud y protección ambiental. 

1.6 Producción 

1. 7 Estructura 

1.8 Subdirección de Administración y Finanzas 

1.9 Desarrollo de ejecutivos .. 



Caracteristlcas Generales de Pemex Gas y Petroquimica Básica 

1.1 Antecedentes 

Petróleos Mexicanos nació como una empresa grande, actualmente es pilar fundamental 

de la economía de nuestro pals, sus recursos han impulsado de manera relevante el 

desarrollo económico y social de México. 

Petróleos Mexicanos es la empresa más importante.de México y una de las diez más 

grandes del mundo, tanto en términos de activos como de ingresos. 

Por su magnitud y complejidad, se hizo• necesario .reestructurar a la empresa, para 

garantizar en los próximos años su. important~'pape)~n la economía nacional de manera 

que se preserve el sentido nacionalista de la ind~stri~ p~trÓler~. 
-· ··-· ,. - y ' •• 

_;:.:·_.J:: .. ' 

1.1.1 Programa de Moderniza~'róri •. 

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

Pública Federal como un organismo descentralizado de carácter técnico. industrial y 

comercial. 

El Secretario de Energía, Minas e Industrias Paraestatales y el Director General de 

Petróleos Mexicanos conforme al Programa de Modernización 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 conducción central de Petróleos Mexicanos sobre cada una de las áreas 

en que se estructuran las actividades de la industria, que vandesde la exploración hasta la 

comercialización de productos. 
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Caracterfsticas Generales de Pemex Gas y Petroqufmlca Básica· 

Conforme a estas directrices, el 16 de julio de 1992 se publicó en el Diario' 6fi~ia1 ia Ley 

Orgánica de Petróleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios todo lo.r~f~~~n'te a di6ha 

reestructuración, con la cual se crean cuatro organismos descentraliz~d6~.dt:! pr~piedad 
jurídica y patrimonio propios. 

Es a partir de este momento cuando Petróleos Mexicanos :opera .con· u11. corporativo y 

cuatro organismos subsidiarios: 

• Pemex Exploración y Producción tiene a su cargo la exploración y explotación del 

petróleo y del gas natural. 

• Pemex ,Refinación produce, distribuye y comercializa combustibles y demás productos 

petrolíferos; 

.!·'. 

Perriex. Gas y · Petroquímica Básica procesa el gas. natural y los líquidos del gas 

nafüral;" distribuye y comercializa gas natural y gas licuado, produce y comercializa 

productos petroquimicos básicos. 

• Pemex Petroquímica elabora, distribuye y comercializa una amplia. gama de 

productos petroquímicos secundarios. 

En México el petróleo crudo y el gas natural se encuentran asociados, ambos representan 

la fuente de aprovisionamiento de una riqueza energética que ha apoyado el desarrollo 

industrial del país desde el principio del presente siglo, y particularm~nte en un periodo 

posterior a la segunda guerra mundial, época en la que se die~on ad~Jaritos • .cíe~tificos y 

tecnológicos que permitieron un uso más racional de los recursos naturales, orientados a 

satisfacer las necesidades primarias del hombre; alimentos, vestido, confort y otros, ya en 

esos tiempos escasos y caros. 
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Caracterfstfcas· Generales de Pemex Gas y Petroqufmfca Básica 

1.1.2 Década de los sesenta 

En la década de los'60, la abundancia relativa de petróleo crudo y gas natural, así como su 
. . 

bajo costo, permitió la conformación en fqrma masiva, de industrias de transformación, 

creándose en nuestro país .la industria petroqulmica básica, supeditada al estado y 

administrada a través de petróleos mexicanos, cuyo propósito es producir los insumos 

básicos que han dado cimentación la industria petroquimica mexicana. 

Al paso de los años se dio un impÓrtante creéimiento a esta rama industrial, la cual ha sido 

apoyada en un 85 por ciento de su~ insu~os por el gas natural y lps hidrocarl:>uros 

contenidos en él. .. < · · .. · ·. · · 

Sin dejar de reconocer el valor estratégico d~{ a,~b6~. r~cursos,:Jetr~leo,crud~y gas 

natural, en el progreso industrial del pais, cab~:~~n~i~A=qJ~>~'í:~etrÓÍ~o'i6r~d'o•se. ha 

constituido en las últimas dos décadas como el pri~cip~I s'6¡J6ite ,cie' i~k·fi~~~z~sypuntal 
de la recuperación económica nacional. 

El gas natural y su proceso integral demandan la particular atención de uno de los 

organismos creados por Petróleos Mexicanos para tal fin, Pemex Gas y Petroquimica 

Básica, abocado a producir no solo los insumos básicos que las leyes en la materia le 

confieren, sino adicionalmente a participar en el cuidado y protección del medio ambiente 

ofreciendo energéticos limpios y de calidad ecológica. 

En la actualidad, la producción de gas es determinante para la generación energética 

nacional, además de ser materia prima para la industria petroquimica y otras industrias 

estratégicas. 

El abasto de gas y petroquimicos básicos desempeña un papel clave en la actividad 

económica agregada. Las fluctuaciones de sus precios reconocen efectos multiplicadores 

significativos en el nivel general de precios de la economla y en la competitividad externa 

de múltiples productos nacionales. 
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Caracteristlcas Generales de Pemex G_as y Petroquimlca Básica 

1.2 Visión Estratégica 

- . 

Pemex Gas y Petroquimica Básica establece como visi_ón estratégica: 
. . . ' '~··. ·.. ' . - ·' - . ~ . ' . . - ·. . 

• Ser OJna empre~a reconocida por su compromiso con· la seguridad 'de sus trabajadores, 

de sus oper~ciones y con la preservación del medio ambienie. :J . 
·' 

··:./·. -.-~-·. >.::.·.\. 
~ ;: ' -

• Ser una empresa que contribuya a la creación deriqÜeza p'ára el estado, al asegurar el 

uso óptimÓ de su capital, atendiendo a la respon~~bfÚdad qG~ ~I e'stad~ le asigna eri la 

conducción de las actividades estratégicas que le s~n ~frcipi~s:;> <. 

• Responder a las necesidades del mercado mediante afeita de:servicios y productos de 

valor agregado. ' .; ';~;x ·-::, -
·: >,_-:·- :··,._.··_·:.'-'.:-:_··-; __ · .. '_'··· :·:·· . 

• Proporciona~ un ambiente laboral que promu~~~·y r~cdmpense la iniciativa propia y el 
-. ,--_- = ·- - '' ·• 

trabajo en equipo, y que fomente el desarrollo profesional y personal de los empleados. 

1.3 Misión 

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

como compromisos con: 

La Seguridad industrial, operaciones y protección ambiental: 

:· .. ' -.· 

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

Los Clientes y el Mercado : 

• Proporcionar productos y servicios de valor agregado que soporten la competitividad de 

nuestros clientes. 
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Caracterlst/cas Generales de Pemeic G.as y Petroqulmlca Básica 

• Fomentar lá elección de combustibles de gas eón base en criterios económicos, 

mediante una adecuada estructura de precios y de la indústria~ 

; Obte~;eré.un:rendimiento adecuado que preserve l~s a~tivos, que genere ~alor para el 

estado, y que p~rrTlita la expansión económiba 'ci~1 sistema. 
-,--'; . . . . -· . -

Pemex: 

• Crear. uná ciltu~a :de :colabo~~~ió~~ Jtra~sparencia económica con otras entidades de 

Peniex, para participar acÜvament~ ~~· su o~tirniza~iÓn ~lobáL 
- . -· "' .-. , , ; .. ~- ·- .. , . ,e· 

1.4 

En la Industria Pe.trolera Estatal, las nuevas condiciones imperantes le exigen replantear su 

cult~ra organizacional, fortaleciendo aquellos valores que han, convertido en una empresa 

cuyo papel en el desarrollo de México moderno . ha sido fundamental,· í¡ adoptando· otros 

que se consideran indispensables para mantener f~néionalidacl. y prf!sencia ~n ~I m~rcado. 
. '.: ___ . , ,. :--.·-· -~ ' >: .. _ <',- ·.-.- ·- ·-<:. '-?-),_ _·:·_;, : 

Los valores en conjunto constituyen la dire. ctriz del' comportamiento del personal, siend.o el 
··'' - • ~. . . . :- ' . -· . 'l -- . , .. -· .-- ' - - ' 

objetivo, lograr que la comunidad pefr()leira, ;:individual <Y colectivan:iente .. incorpore, 

fortalezca y haga suyos los valores institÚci.óriáles/'traé:luciéndolcis en compfomisos de 

actuación encaminados a al~anzar:ni'°'~les_c~·~júntósde ~xcelencia. Son ocho. los valores 

que se consideran vitales para el f~t~rb'~~ I~ ~j,,presa: - - --
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Caracter/stlcas Generales .de Pemex Gas y Petroqulm/ca Básica 

./ Nacionalismo 

Conscientes de que el progreso de la lndustri.a ¡:>etrC>iera Estatal e~.~~a de las bases 

del c~mbio estructural del país, se vive este vaÍor a.través ~~{t~ab:ajo de~empeñado 
• • r• •;.:,~ - • J, - > '• ' >•:r ,O••, ;;._"r •' r 

con talento e imaginación, actuando armónica y comprometidamente con.el progreso 

real del pals, a fin de fortalecer id.~ntidad, d~f~nde{ sÓb~r~n1~· Y c~nsolidar 
independencia por el bien común nacional: 

./ Innovación 

Se concibe este valor como el motor de cambio, cuyo soporte son, la creatividad e 

imaginación, que fortalece el espíritu de superación y au~od~sarr~u() en los petroleros. 

Como efecto de la innovación enriquece los productos y servicios 'y busca nuevos 

caminos de acción dirigidos a la mejora continua del. fa6tor. humano y de la 

organización . 

./ Liderazgo 

Se entiende este valor como el ejercicio de la autoridad basada en ~I fo'rtalecimiento de 

relaciones humanas efectivas encaminadas al estimulo del logro, comp~t~ncia positiva 

y satisfacción de triunfo . 

./ Trabajo en equipo 

En Petróleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios creen en el esfuerzo conjunto, 

convencidos de que el esplritu de trabajo en equipo se traduce en un mejor y mayor 

resultado, que el de la suma de esfuerzos individuales . 

./ Calidad - Productividad 

Este valor representa en todos los integrantes de la industria el compromiso de 

propiciar y facilitar todas aquellas condiciones idóneas que conduzcan a la empresa 

hacia niveles de competitividad internacional, donde el proceso de mejora continua a 

través de las conductas y desempeño de sus trabajadores, responda a las necesidades 

y expectativas de sus clientes, tanto internos como externos. 
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. Caracter/stlcas Generales de Pemex Gas y P~troqulmlca Básica 

../ Servicio - · ·• 

En la Industria Petrolera se sienten comprometidos de pr~ye~taru~~ i·~~gen ejemplar 
• •• · ' : ,·- - '," ,,_· •• 'e"., •. ,,:_ -·, , 

de servicio respaldada por la eficiencia productiva; este valor":se apoyci~en una actitud 

que busca la satisfacción total del cliente. 

'"7,-''.--.--' 
../ Seguridad •··. ·. 

"La seguridad industrial en Pemex es de primordial impohan~ia, 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 funciones productivas dándole un 

enfoque eminentemente preventivo, vinculándola a la conservación de la salud de los 

trabajadores, ala integridad de las instalaciones y al entorno social" . 

../ Sentido ecológico 

Asegurar, restablecer y preservar un medio ambiente limpio, tomando conciencia y 

acciones responsables para lograrlo, es un valor prioritario con el que Petróleos 

Mexicanos y sus Organismos Subsidiarios están comprometidos. 

1.5 Política y principios de seguridad, salud y protección ambiental 

En esta empresa con respecto al campo de la Salud y la Protección ambiental, 

establece como Principios y Politica: 

Principios 

... ' .: ' 

• La Seguridad, Salud. y Protección Ambi;,i~tai son valores con igual prioridad que la 

producción, el transport~. las v~ntas,'lá calid~d yloscostos. 

• Todos lo~i~6~~~~t~s;~-1~~1i~~i se pueden prevenir . 
. ::,- . ' _; 

• La Seguridad, . Salud y Protección Ambiental son responsabilidad de todos los 

trabajacl6re~ y i~ c~ndición de empleo. 
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Caracteristlcas Generales de Pemex Gas y Petroqu/mlca Básica 

• En Pemex Gas y Petroquimica Básica se comprometen a continuar la protección y el 

mejoramiento del medio ambiente en beneficio de la comunidad 

• Los trabajadores están convencidos de que la Seguridad, Salud y Protección Ambiental 

son en beneficio propio y los motivan a participar en este esfuerzo 

Política 

Ser una empresa eficiente y competitiva, que se distinga por el esfuerzo y compromiso de 

sus trabajadores con la seguridad, salud y protección ambiental. 

1.6 Producción 

De conformidad con lo establecido en el articulo 3° de la Ley Orgánica de Petróleos 

Mexicanos y Organismos Subsidiarios, Pemex Gas y Petroquimica Básica tiene los 

siguientes objetos: procesamiento del gas natural, liquidos del gas natural y el gas artificial; 

almacenamiento, transporte, distribución y comercialización de estos hidrocarburos, así 

como de derivados que sean susceptibles de servir como materias primas industriales 

básicas. 

Sus principales productos son: 

17 



Caractortstlcas Generales de Pemox Gas y Petroqulmlca Béslca 

1. Gas seco. Producto usado como energético industrial, doméstico y para la generación 

de energia eléctrica; se utiliza también en los procesos de recuperación secundaria de 

petróleo crudo y como insumo de la industria petroquimica. 

2. Petroquímicos básicos: 

• Etano. Materia prima para la obtención de plásticos, resinas, fibras, solventes, 

plastificantes, pinturas, lacas, barnices, etc. 

·• Propano. Para la industria de propelentes y obtención de hidrógeno. Materia prima para 

la obtención de plásticos. 

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

• 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 producción de resinas. 

• Hexanos y Heptanos. Ambos productos utilizados en la industria de solventes para 

pinturas, lacas, barnices; el hexano se utiliza también en las industrias: farmacéutica, 

calzado y aceites comestibles. 
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Caracterfstfcas Genera/es de Pemex. Gas y Petroqúimfca Básica 

• Naftas. Se utilizan como .insum~s en la elaboración de· productos llamados aro~áticos, . . 

cuyos usos finales se encuentran. en las industrias: teXtil, plásticas, :·resina~;· colorant~s. 
farmacéutica, pinturas, etc. 

• Materia prima para Negro de Humo. Componente básico en la elaboración de hules 

sintéticos utilizados en la manufactura de llantas, cámaras, bandas, mangueras, etc. 

• Azufre. Se utiliza en la elaboración de ácido sulfúrico en los procesos de vulcanización 

de hule, en la industria farmacéutica y en la obtención de fertilizantes. 

1. 7 Estructura 

Pemex Gas y Petroquimica Básica ha sido estructurada para operar con un enfoque. de 

línea de negocios. 

Su organización se integra por una Dirección General, de la cual dependen dos Gerencias, 

una Contralorfa y seis Subdirecciones: 

GERENCIA DE AUDITORIA OE 
SEGURIDAD INOUSTRlAL Y 
PROTECCION AMBIENTAL 

SUBOIRECCION 
DE PROOUCCION 

SUBDIRECCION 
DE DUCTOS 

DIRECCIÓN GENERAL 

CONTRALORIA INTERNA 

GERENCIA DE PROYECTO Y 
CONSTRUCCIÓN -

SUBDIRECCION 
DE GAS NATURAL 

SUBDIRECCION 
DE GAS LICUADO 
PETROQUIMICOS 

BASICOS 

SUBDIRECCION 
DE PLANEACION 

SUBDIRECCION 
DE 

ADMINISTRACION 
Y FINANZAS. 

Subdirección de Producción: Asegura la operación de las plantas procesadoras de gas y 

de condensados. 
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Subdirección de Duetos: Opera y administra la red nacional de duetos de gas natural y de 

gas licuado. 

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

Subdirección de Gas Licuado y Petroquímicos Básicos: Comercializa a nivel nacional et 

gas licuado y los petroquímicos básicos; se encarga de la operación de las terminales de 

distribución de gas licuado; administra el transporte del gas licuado y del activo de la flota 

gasera. 

Subdirección de Planeación: Contribución a definir el Plan Estratégico de Pemex Gas y 

Petroquímica Básica a través de la planeación estratégica, operativa y de inversión. 

Subdirección de Administración 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 duetos: 

l 4 SECíORES 
DE DUCTOS 

Olllllfl\1-llJA 
TOkRrnu 
RI YNO~A 
MOIHff.!RIV 
l nn1tln101uu1 '""''"º 
~un101nrl Norlo 
Ml\Ult<:<> 
SJ\UIMANC/I 
Cilll\ll/\IAIARI\ 
Vf Ull\ 11[ ( l\RJ•IO 
(uoulnt•ttliltl l1ú<ni1u 
f..'1·wo1n1I Cn11t1c1 
Vl\111 lll MIXICO 
ll/\XC..l\L/\ 
U• Mf-Nl>U/A 
VI ~A( l:UT 
C nuuhnoción li!c ntcu 
f((JUIOIUtJ .--.111 

MIN/\111LJ\N 
e l\RlllN/\~~ 

B COMPLEJOS 
PROCESADOR[S 
DE GAS 

-"lo. Cl\OUS 
..ÑA.. Nltf VO rCMCX 
Ai» n110Ao rrMrx 
J:i.. IAVl·NIJI 
J:"b. /\RrJI COl\TZJICOJILCOS 
L~ MAIAPl<JNCllí 
A l'OZI\ l<ICA 
..t~a.. •!FYNOS/\ 

l 
101101110•. 1u-..ido1uu1'"» clo •CJ1t">l1ucción on 
thlo1cnh.•.._ pculo!. 110 lu 1u1nd1lhu. ndM11u~ 
•1011 .. ul11u11 ht"> 1101.u!i.idudo~ clu ulyuno:;. 
do lu:. llUOV.,.. p1uvu• to~ OH t:I CHUlllU"'Ut0. 
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Para transportar gas licuado existen 14 terminales de distribución y 8 representaciones 
comerciales: 

REPRESENTACIONES 
COMERCIMES 

0 MFXICAU 
0 NOG/ILES 
(i' PIEDRAS NEGRAS 
f.i1l R[VNOS/, 
@' CAOEREYTA 
(¡'.) IMTllPIONCltl: 
(í¡) TIERRA BIANCA 
flll SAWMNCA 

TERMINAi.[S 
DE DISTRIBUCIÓN 

: 
~ 
~ ... 

ROSl\RITO 
CU IUAREZ 
IOPOLODAMPO 
CU. MADERO 
ZAPOPAN 
llBASOLO i 

~ lEPEll DH RIO 
t• POZll RIC/\ 
~ IULA 
fl•~ Sl\N JUllN IXHUllTEPEC 

"t1 PUEOLll 
I>• CACTUS 
~ Sl\LINACRUZ 

(forminnl Rolrigerodo) 
fJ .. Sl\llNll CRU7 

(lmminal lmrestrc) 
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1.8 -subdirección déAdrriinistracióiiyFinanzas - - - ~'.~-~;;;•----
(Área responsable_ por condu~tci-•de su.•·Gerel1ci~ de •·Recurs'os:··Hum~no~' del 

Programada Desarrc:íllb Ejécutivo) • 

A continuación se presentan algunas de las principales funcion~s- que ~e reali~an en esta 

subdirección: 

• Ejercer la dirección del Sistema Integral de Administración de .Recursos Humanos y 

Organización, a fin de que Pemex Gas y Petroqulmica Básica cuente con estructuras 

organizativas, recursos humanos y sistemas administrativos idóneos para el 

cumplimiento de sus objetivos básicos. 

• Administrar y procurar los recursos humanos, financieros; materiales, bienes 

patrimoniales y servicios de apoyo _a_I organismo. 

• Desarrollo y óptimo aprovechamielltode- losrecursOs humanos. 
-_?_-·. 

·- :_-'; 

• Ejercer la r~pres~ntació'n y direcciÓn de-las relaciones laborales ante las dependencias 

del ,Gobie~n~ federal, d~pé~cl~~cii~s_d~ P~tróleos Mexicanos, y con el Sindicato de 

Trabajádores getroíero,s d_e I_~ RepúblicaMexicana . 
..... .' 

• Administrar; dar .. segui~ie11t() ',y evaluar el ejercicio del presupuesto asignado al 

organismo; contorlTie ar/¡:>1~n ci~::Negocios de 1a empresa, proyectos de inversión y 

expansión de ~usáre~s ;prod~~t¡~;.;'!i}•, · 
:~:.;.-: ';_._ .. __ ;·.f.:i;( -<:J~~ <I::)~~.;-f,;~:·.7;~~t~-

,_: -- . . : -~~,.~- '::~::;:.::-~:::._;-·:r;;:-~>.,:;}>·-:_;;:~<~;~'.-~:::-.~;~;~,:c1.< _·:_- _ .. 
• Planear el ·desarrollo y operaciórü:de' los sistemas financieros y administrativos, que 

.- . . .::, :· ,>- _., ...::_<--~,- -:_:;<- '.-,;~.,r-~.,~;.~,;»,--'~~:><':j:.'.~~~~>,:: ... , 
promuevan el mejoramiento deJa calidad total en las áreas del organismo. 
. •, :_.". ___ -¡.:_/_.:.:-~>;,~.;' __ .. ;_~~-¡~;l~-~--} ::é_ :<f _·; .. ~ .... ,--, -·~ _·;t,::~'.-

.. « ,·>:.":::: ..-:;->~~ -· --:-2·~ - , ~~, v;'~ .. 

E~ la' Subdireicción.de;P,-drni~,i~trélció~,'y Finanzas, a través .de la Gerencia de Recursos 

·Humanos, se el~bo;ó I~, p~~pt'~~t~'.d~í-P/ograma de Desa~roUo de Ejecutivos, que busca 

implantar una admi~Í~tf~~iÓ~ d~ht~~di,fen'~1 hombre par~ d~~a~rollarlo como recurso 
; • e .·' . ~ '.. • ,._·,, ,•_. ' ' , • . . ' . -··· ' 

·,_,. 
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. . . 

fundamental de la organización; a;~~~iz-a~do ¡~-ter~ses, objetivos y acciones¿n-fre la- -

persona y la empresa para optimizar simultáneamente el desempeño individual y el 

organizacional. 

Por esta razón se ha considerado de fundamental establecer el programa· que permitirá 

contar con cuadros gerenciales con una visión empresarial, responsables de I~ obtención 

de resultados y que conceptualicen de manera integral todo el proceso de la vida laboral 

de un ejecutivo desde el momento de su ingreso a la empresa hasta su retiro planificado. 

Durante mucho tiempo no ha existido una política clara para la contratación y superación 

de ejecutivos, que les permita tener una perspectiva sobre su desarrollo profesional a 

futuro; asi como tener acceso a capacitación de diversas disciplinas relacionadas directa o 

indirectamente con sus labores y que ayuden a los individuos más capaces a adquirir una 

visión global del negocio para beneficio de la empresa. 

Lo anterior, ha provocado un desfasamiento entre los conocimientos y habilidades que 

requieren los ejecutivos que actualmente están trabajando en Pemex Gas y Petroquimica 

Básica, por esto, se hace necesario identificar 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 dónde va la organización y por tanto los recursos que 

se requieren para lograr las metas. 

El plan de negocios viene a ser el plan estratégico que defirie '1()5 ~bjetivos; las funciones y 

los programas específicos, que permiten orientar las ac~i6~e~\ci'G~atlvas yde formación 

de los recursos humanos con el propósito de desarro11á'r ei~¿ÚtiJ8~- capaces de aprovechar 

a1 máximo 1os recursos humanos, materiales y financi~rg~'c:'6ri ~~e; 6Le-nta 91 organismo . 
........ ··•,:,_·.:>'·º·.- '.' 
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______ ._: -

En referencia con Jos objetivos que se pretende alcaríiar.~en,eP'Progl"ama de Desarrollo de 

Ejecutivos", se propone una metodología que permita detec;tar aql.Íellas áreas débiles y 

fuertes en habilidades gerenciales con que cuentan Jos actuales ejecutivos en Pemex Gas 

y Petroquímica Básica y asl poder establecer comparación con empresas similares de 

competencia internacional. 

Por lo anterior es necesario determinar y establecer el conjunto de características 

universales que deben tener los ejecutivos para lograr alcanzar la excelencia en su ámbito 

laboral, asl como fortalecer e incrementar los conocimientos, habilidades y actitudes 

vinculando los planes d~ desarrollo personales y Jos estratégicos de la empresa para 

cumplir con Ja misión del organismo. 

Partiendo de, Ja idea de qué la planeación del factor humano ayuda a la consecución de los 

objetivos propUeistos.'Nos;,~a'tocado en suerte el estudiar diferentes posibilidades que 
¡ ··:- ,,.-_ .-- -. 

existen para la evaluación de ejecutivos y de acuerdo con esto encausar su desarrollo. 
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FUNDAMENTOS DE LA MEDIDA PSICOLÓGICA 
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Fundamentos de la Medición Psicológica 

2.1 MediCion de las diferencias individuales. 
- ·.' -· - .. '", : __ , ' . :_' 

El hombre ha reconocido siempre la existencia de diferencias entre sus semejantes. Ha 

sostenido varias teoriás, '~reencias y supersticiones relativas a las caus~s de tales 
:.:.~:Cf¡fe-~e-nC-iS'i~ .! • -

discrepanéiasparticula~~s en toda la gama de sus caracterlsticas:fisiológié'as;'psicológicas, 

sociales y cultura1ed.: _·, ~/;'. > ,,· ' \ i,Z ' · ·· · · · 
Las diferencia~ individu~les son.las váriaciones e~isterite"~ e~trJ.1C>s;rTli~rTlbros de un grupo, 

las cuales son producto de dos gra,nd~~ J~rti~~tei~:' 1a 't,~¡:~ncl~ y ~I rr;édi~ ambiente. 
,_, ~;.: ·'"",':'-' , .. -,. ;.~- -.-;·, re.'.'.~-~~ 

:_-~\ ~~ ~-'.·;/:· ::::~>--

La primera, determina valores 'arÍ~tom'o7fi~iCÍIÓgib'~s 'y~ neurológicos tales como la 

complexión, talla, tiempo de reac~iÓn, ·~lt~ia.' p~si;'. tJé!rz:a c~rporal, as( como algunas 

destrezas; mientras que la ~e'gu~da, ~~~lo~~,~~-s~~ctos relativos con la educación; las 
- . ,. " . ¡ . - ~' - - -

facilidades que brinda la sociedad·pi;;ra el.desarr~no de ciertas habilidades o los intereses, --- - ;-· .. -· •' ·. -- .. -- .- -- -~ .. ' 

entre otros. { s ;• i ¿~ 

Sin embargo, todos los factores scin:'~ri~íitivos de Una sola causa, ya qüe tanto el medio 

ambiente como la herencia ej~r~eri' í~fili~r1cia'~~·;c,-~ ~eres humanos. . . - , - - ~ - -- . " . 
,",; --, f ¡~· 

Las empresas deben coordinar el es;~~·~X:~~· ~-uchas personas que difieren eritre si en 

algunas características, las cuales i~fl~~¿h~~- ~u desempeño labora(, ya que u~ lllismo 

trabajo es desarrollado en forma di~tÍ~t~ por. cada empleado como consecuenci~ de los . . .)~ - ' - -

atributos que poseen. 

Para realizar las actividades dentro ~-~ u~a organización se requiere de la constitución de 

diversos departamentos que ~~tá~ fi~6cionados en. variadas operaciones o puestos; por lo 

que se requieren de un deterli-iinado personal que cuente con los conocimientos, 

habilidades, experiencias •e·,'int~r~~es vocacionales necesarios para su adecuado 

cumplimiento. 
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-También seºciebe tomar en C:úentaque ras diferencias individuares en ras organizaciones, 

.$~.reflejan en la calidad del trabajo, ejecución laboral, estabilidad en el empleo, intereses 

en la realización de las ·tareas; así como en la posesión y desarrollo de ciertas habilidades . 

• E~-importante para las empresas que sus integrantes desempeñen el trabajo acorde a sus 

habilidades, interes~s e inclinaciones, pues así se incrementará la productividad y la 

satisfacción del individuo, viéndose reflejado en la organización. 

2.2 Medición de habilidades en la industria 

En la evolución de la psicología, parece probable que el inicio de la psicología industrial se. 

sitúe cuando Walter Dill Scott, psicólogo de la Northwestern University, pronunció un 

discurso haciendo un análisis de la probabilidad de la. aplicación de_ los principios 

psicológicos al campo de la publicidad. > ,:y ·o ._'' '.;:, · 

En 1903, Scott reunió doce artículos en el libro The Theory.of .Ac:lv'ertÍc:ling; en donde por 
".>.- ,: .>-,, .:~~·_;,_c-.-~ .. _,,~_-.:-. ~' 

primera vez, se menciona la aplicación de la psicología al área de losrlegocios; 

Sin embargo, se le ha dado más renombre, como f~ndadÓ; ~e' ri;~~faología industrial, al 

psicólogo Alemán Hugo Münstenberg, · (1912), discípÚlo de •Vyu6éH;~ creador del prime; 

laboratorio de psicología experimental en Alemania. Inició. e( estudio sobre aptitudes 

individuales, sus experiencias_ ras hizo aparecer en su obra'·,;¡:>~ychology and Industrial 

Efficiency", publicado por primera vez en 1912; (tradú-~id~ a'i'~s~~ñol en 1914). 
' ·._·: .-.-·. -;-.• -_:r·- .. -.·; --

La psicología del trabajo implementa el concepto\de "identificación" en la áreas de 

selección y colocación de empl~o. ya q~~-~~~{~ t~~ll1fad6r ti~ne'características individuales 

únicas, así como el trabajo tie~~r~qui~ít6~·nci'de~:~ri·~~ y.tanto las características del trabajo 

como las del empleado deb~·n .: i~u~f~r~-~/Ér ¿iJ~6~pto identificar intenta vincular a la 

persona con el trabajo adebu~do.{i;/f{ _:;. ••. · .. ·, · '. ~: 
y'-

Los psicólogos del. trabaj6 e~ primer~ Í~stancia fueron investigadores que evaluaban el 
- • -_, ___ --~ - - --··:..- -: _:_< ___ "._, __ • __ • ~ - .:.·_ •• - ·-

tra ba!o individual y la-diferenéiación de los empleados. Tal vez el cambio más significativo 

que dieron los psi~ólogos del Úabajo durante esta época, es la introducción de test dentro 

de la. rutina diaria y. normál de trabajo, el entrenamiento del trabajador, el desarrollo de la 

administración entre otros asuntos educativos. 
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En la actualidad los instrumentos de medición psicológica son utilizados en los diversos 

procesos de la administración de los recursos humanos de las organizaciones, como 

selección, inducción, capacitación, evaluación del desempeño, ~ntre otras, su función es 

apoyar para la obtención de información en relación con la posibilidad de: 

• Ubicar al personal en el puesto adecuado. a.corda a sus conocimientos, aptitudes y 

experiencias. 

• Pronosticar el éxito o fracaso .de lostr~~ajadC>res de nuevo ingreso. 
- . . - fo~;:- - -

• Tener datos objetivos para í~ p~o·m·;;ción; rotación o despido de los empleados, según 

sea su capacidad de ~preÍndi~élje y sus habilidades para desempeñar las tareas. 

• Evaluar al pers~na'fcle''16s 1,,~e11tros laborables por secciones y en su totalidad para 

detectar las r.~c~~i~ad~~ ~~;~~p~citación existentes . 
. ':·<:_ :·;'· 

.·.;_ 

• Validar la utilidad "de los instrumentos de medición psico.lógica en la selección de 

candidatos y en la"eJ~1uáción del personal que labora en.la institución. 

+ Evaluar y conÚibuira los.programas de capacitaciÓ~ y'desarrollo: 
. ' . . ; ' . - . . . . . . . ,. . _, .. ':· ~ ,. .. 

• Elaborar nuevas in~trurrientos, cursos, planes de célrrera'."entre otros., Sánchez S. y Del 

Pino, (1997) · · 
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2.3 Conceptos Fundamentales de los tests psicológicos. 

2.3.1 Cronología 

En 1890 el psicólogo James McKeen Cattel, fue el primero en utilizar el término "test 

mental" para designar a una serie de pruebas psicológicas, empleadas para examinar las 

diferencias individuales de estudiantes universitarios. Estas primeras pruebas estaban 

destinadas en su mayoría a medir funciones sensoriomotrices elementales (tiempo de · 

reacción, sensibilidad al dolor, etc.) 

Aparece en 1905 en Francia el primer test mental práctico, se debe a Alfred Binet y a 

Theodore Simon, quienes publicaron un articulo titulado: "Nuevos métodos para el 

diagnóstico del nivel intelectual de los anormales" donde trataron de analizar y determinar 

las diversas particularidades de un individuo a través de las características que distinguen 

a una persona de otra. 

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

a los de inteligencia y de aptitudes que fueron aplicados a la educación y a la orientación 

profesional. 

En 1917, el ejercito de los Estados Unidos tenia la urgencia de clasificar intelectualmente a 

miles de reclutas; decidieron emplear test lo que dio lugar a la creación de la primera 

prueba colectiva que tuvo una enorme resonancia pues se demostró las bondades de la 

selección utilizando tests. 

La segunda Guerra Mundial reafirmó el interés por los tests de inteligencia y aptitudes, 

constituyendo un poderoso estímulo para el desarrollo de los tests de personalidad. El 

método adquirió amplio desarrollo en medicina hasta 1939 ya que era poco empleado 

excepto para el diagnóstico de debilidad mental. 
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Otro acontecimiento importante en la historia .de los tests de inteligenc:;ia es la aparición en 

1939 de 1.a escala Wechsler Bellevue en la que se llevó a cabo.i.ma estandarización de un 

tests par:;i adultos en función de su edad cronológica; Cerda,(1972). . 

Por otra parte el desarrollo que han alcanzado los tests psicológiéós a nivel mundial en los 
. . .' ~· . ' ' ... . 

diferentes carr.pos de la psicologla con fines prácticos ha sido.~uy productivo. 

En el campo de la educación se han utilizado para evaluar el futuro rendimiento académico 

de los estudiantes, para asesorla u orientación vocacio~a1,:i3tcf;,:: .·· ·... . 

' . ; .. -,:· ~",· ' 

En el campo cllnico para diagnóstico y tratamiento .• de. pacientes; con •algún desorden 
--· ),·~_.::·.:;·~':: :~:\·~;: :·,·?,: ·:. ··_:_:_'.; 
:-:~ ~--.. _.-::~.S: ·~· :'"~'- . - ~< , -:··, __ -. 

' ,o·-f;·:/ ·_:: . "'·> .. ·.: .. <-.. 
mental. 

-·-.:~.~- :-:;::::':'>~e'. 

En el campo de la industria se les ha empleadb'e~p~diairri~~t~0 ~~ia,~Í1e6cionaraspirantes 
a un trabajo, para promociones laborales, ' ~ar~ ~~pa'Cít;bi;ó~::f~~y~;:la medición del 

desempeño en el trabajo. ·,L ~ ... :~.· ·.::, .· 

El uso que se les ha dado a los test psicológicos ha~ ~ido: ~~ribs,· no solo con fines de 

aplicación práctica sino también para el examen de teorías.~ie~tificas ..... 

2.3.2 Definición de test psicológico . 

. De.acuerdo a Edgar Anstey, los tests psicológicos se púeden definir como "Instrumentos 

d~ ~val~ación cuantitativa de los atributos psicológicos de un i~dividuo". 

H. Pieron, (1952), en su Vocabulario de la Psychologie, define el test mental de la 

siguiente forma "Es una prueba definida, implicando una tarea a realizar, idéntica para 

todos los sujetos. El test debe disponer de una técnica precisa mediante la cual se puede 

apreciar el éxito o el fracaso del examinado, o bien de una notación numérica _aplicable al 

resultado. La tarea puede consistir en poner de manifiesto conocimientos ~dquiridos (test 

pedagógico),o bien funciones sensoriomotrices o mentales (tests psicológicos)". 
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Pierre Pichot, (1989), t~niendo e~ cu-~~ta eLcr~~iente desarrollo que en estos últlmos años 

han experimentado llamadas técnicas proyectivas, ha propuesto la siguiente definición, que 

tiene un sentido mucho más amplio y gerÍeraÍ: 

"Se llama test mental a una situación ~xperimental .estandarizada que sirve de estimulo a 

un comportamiento. Tal comportarr;ie.~tp se evalúa por una comp~ración estadística con el 

de otros individuos colocados. en la rr;ismii situación;· lo que permite clasificar al sujeto 

examinado ya sea cuantitativamente, ya sea tlpológicamente". 
,, ;:,:<..:" -,:';:' " 

Las anteriores definiciones solo .pueden aplicarse a una categoría particular de tests, a 

saber: los que exploran la int~ligencia, l¡as ¡a~titJ~es y los conocimiento. 

Según Anastasi; (1980), un test psicológicoconstitllye una medida objetiva y tipificada de 

una muestra de conducta. Las pruebas o test· p~icológicos son como las pruebas en 

cualquier ciencia, en cuanto a que las observaciones se realizan sobre una muestra 

pequeña, pero cuidadosamente escogida cie'1a condu~ta de un individuo. 

Para Arias G., (1981 ), "Test es un método i:is;.iCológico mediante el cual ~e provoca 13n una 

persona una forma de conducta que admit~:¿~'aj:a?í~cfa~i::;n objeti~a~;:di~n!iJ~ti~~ .. y 
:;~;/·· -:-:·:<~'~ .. ~-~:~~.-_:}.~~:-~L: '""-"· --.~-'--:.~·-:::.,: - -:--; ... · '.;,';.-· . : --~~~ 

- :;/;'¡,_:· ':: ;;-,;:;·. ~:;''.'" ·~. • ·.·; ~. ·""""'?';-· - -;_;~~ -,'-;:'',/;::o."··,-o-,.;5<~"·· -<~'.·;.-:__> '- ·'.r-.;: - - ' -

El test psicológico es un instrum~nto,de m~di~iÓn,'un/p~-f~óll\q~e~'se'aplica en forma 

constante y sistemática para rr;edirU,faa "~~~stri~~~;:~~~~Jcia!·(~c~~.Í~:.1_98sf. 
</ <:·~~L~- ·;:f"; ···r .. :-_;/X'\-- "···:.~~ .. --.. ·;~·.::: 

Las pruebas psicológicas son ÍnstrumeÍÍto~ para níékúr~~sp~dt~s espk'cificos de la conducta 
: ' . - '" ' • :· .• .' - .- ~- - . .l · . - . .: 

humana. Morales, (1993f:; - ,.,_. -•·•-· - ,,--·. ~·,, ,,, 

Para fines de este trabajo emple.amos los términos test y prueba como sinónimos, aunque 

algunos autores establecen ciertas diferencias entre ambos. 
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2.3.3 Criterios de medición d.e los tests psicológicos 

La psicometría tiene como finalidad llevar a cabo la medición de la conducta, en forma 

experimental y estandarizada Morales,(1993). Por ello, el empleo de las pruebas 

psicológicas obedeció a la necesidad de hacer una apreciación objetiva y cuantitativa de 

las caracterlsticas intelectuales y emocionales de los seres humanos. 

Las pruebas psicológicas, como cualquier instrumento de valoración, requieren cumplir con 

ciertos criterios de medición como son: confiabilidad, validez, estandarización, objetividad, 

as! como características en cuanto a su utilidad práctica. 

• Confiabilidad 
>:,;.;.:- ~;':• ':, :·._, 

,-·. 
, ··-~-~·,_.,' t. 

Es la cualidad que indica si la prueba es consta~t~'en la~ mediciones qué obtiene de una 
• • •' ·' • ,_ •• , ...... ._.~ • • - • • • • • '. • • j • ' ' 

misma persona Arias, (1994 ); por lo.:que la"í:lrUeba ·aplicada d.os \Jece•s al ·mismo individuo 

en circunsta~cias idénticas, deberá proJb~~lÓn~;~r~~Ült~dos'.sirrii.lar~~>· . . 
- - ·'- ·· .:~-;-.;~~;,~ ·· ·- ·L~:.c:~,: · .,,. ... _._,,, ~~r~·.c'. --~·: ··· ·--~:~::·,:~~--=--~~e::· 

Un instrumento es confiable é:uando·~~;res'ult~~6st~ú~ ~rr~jz;~6k~oX~ruentes. 
Existen varios .Pro.ceses ~L1::&~te'rm~~::o.evatuar:~;:··:Zi~ii6;~n 'Ls'.~ests .. psicológicos, 
como son: /. : y• :•· > ' ·.. . ······ . . . . ' ..... . . . 

-:.. -"· ,, -.-,-~;-_>•', 

Test-retest: ·.se aplic~ et mismo test a las mismas personas en diferentes ocasiones, 

después de u¡.; .il)t;r\t~t~ -d~ ti~mpo, 1"Gego se determina si las medidas resultantes guardan 

correlación ent~e ~í~ E:ll casC> ºde que el instrumento sea confiable y que 1os individuos no 

hayan ca~biacÍ~ ~n el lap~o transcurrido, la primera medición de cada individuo deberá 

correspond~r est~ec~~~ente a I~ segunda. 

Homogeneidad: es un riJétÓdo fundamentalmente empleado en razón de su facilidad. 

Consiste en di~idir' la ~rü'eb~~n dos partes equi~alentes y. en calcular la correlación entre 

los resultados obt~nÍdos''~~ lá~ cl~s mitades por los' mismos sujetos. Cuando los test están 
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constituidos por un número amplio de pregúntas, se compara el resultado obtenido en las · • 

preguntas pares con las preguntas imparés; No puede emplearse en los test con limites ele 

tiempo para su ejecución. 
. . 

Equivalencia: consiste en elaborar los t~st Íl~mados "paralelos"; comprenden preguntas de 

naturaleza y dificultad anál_oga para e ca_l.cÍ.Jlar~ la correlación entre las resultados de los 

mismos sujetos en ambas formas. Ária~.-(Úi94) 

• Validez 

Es la cualidad por la que un test mide lo_ que p~etel"l~emedir (Pichot, 1973). 

Un instrumento de medición es válido cuari~o rnide:aq~elloaÍo cual está destinado; 

\ ·~ : , 

Existen varios tipos de validez queperlllit~n'co0p~·rar16sr~sultaci6s'·(i~ la prueba con el fin 

de confirmar que realmente mide lascélradt,~ri·s~i~a~~¿~~~x~-~G~,f~~fft~fda: · · 

De contenido: se refiere a que el c~~~~~t6:ci=~~:~~-s~:·;~·~r~·::~~:~ft~~¡,¿·que se quiere 
conocer .. , ... '"J- • ~ >:•# •·/ •;: ·. ·;'~:,· ' .. 

P•edlctlvao comp~ra las p~dloclone~ ::,:as po;~ .::~1:~~~.:1g~uéra futura de las 
personas con objete; de ~Úequeden confirmadas post~íiO'~i:r'i~~ie}- . .. 

' .-. .1 • • - - ,_ ., - • • '". ,,._;; . ~~ ·:' 

-_·_-:-.:· '->:~'.; \'.', 

Concurrente(o1>co~~omitante: averigua si los result18os obtenidos 

relacio~an. c6~ alguna conducta presente del sujeto ex~mi~ádo ..• 
"•' ·, ... 
;·-·· 

en un test se 

Const~ucción: observa cuáles son las cualidades psicológicas que trata de calibrar la 

prueba y los resultados que acorde a una teoria podrían esperarse. 
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• Estandarización 

Se refiere a la tipificación de las condiciones de aplicación, calificación e interpretación de 

un test psicológico; lo cual es producto de los resultados que se obtuvieron en una 

población en particular a través del control de los elementos siguientes: 

a) Escenario 

b) Material 

c) Tiempo 

d) Instrucciones 

e) Criterio de evaluación 

• Objetividad 

Indica que la prueba psicológica se sustenta en un enfoque teórico y científico, libre de 

cualquier interpretación subjetiva por parte del examinador; debido a que el instrumento 

cuenta con reactivos precisos que generan respuestas que ya están predeterminadas 

anteriormente y cuya calificación se encuentra también controlada por ciertos parámetros. 

(Grados, 1985) 

En la medida en que cada prueba cumpla con estos criterios, lograremos una mejor 

interpretación de los resultados obtenido a partir de las pruebas psicológicas así como una 

mayor confiam:a al hacer nuestras predicciones. 
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clasificación de las pruebas 

Los tests o pruebas psicológicas pueden clasificarse desde diversos puntos de vista que le 

son característicos: 

• Por su objetivo 

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

medir su mayor nivel de rendimiento. 

Ejecución típica: Se mide el comportamiento habitual del sujeto; más que la cantidad, 

interesa la manera de dar las respuestas. 

• Por su tiempo 
. - . 

,, ., ' .. 

Poder: L.a persona tiene que dar su máximo esfuerzo sin un limite determinado de 

tiempo para la realización de la prueba.' 

Velocidad: Miden cómo ~e)~~s~oncl~ ~ajo presión, la cantidad de respuestas en un 

limite de tiempo a~nq8~ ~ayá im~~e6isión . 
. J.,-J ·.·. 

• Por su forma de aplicación 
- ":: ;.• . . ,.~.' '. 

:::·;~;;;, ,, .. 

lndividualés: Son ~qÜeÚás que se aplican a una sola persona, para lo cual se requiere 

que por cada sujeto esté presente un examinador. 

Colectivas: Se administran a un conjunto de. individuos, lo cual no interfiere con el 

trabajo independiente de cada uno de los miembros que integran el grupo. 

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

instrucciones y los reactivos solo. 
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• Tipo de material 

Lápiz y papel: Las respuestas deben ser plasmadas en hojas. 

Verbales: Son en las que el sujeto debe dar respüesta oral. 

Ejecución: En ellas el participa'nte manipula difer~ntes tipos ele materiaÍes. 

Mixtas: Es üna .combinación de las tres anteri,or~s,;:obr~ tÓdo cuándo se explora en un 

mismo in~tri.Jme~to diversas funciones o habilidades. 

• Por los límites de aplicación 

Se refiere a la edad de los sujetos, se clasifican: 

Infantes o bebés 

Niño~ preescolares . · 

Niños escolares 

Adolescentes 

Adultos 
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• Áreas de aplicación en psicología 

Clínica: se han utilizado en el diagnóstico de todos aquellos aspectos de la conducta que 

ha dado en denominar rasgos de personalidad. 

Educativa: son aplicados a los siguientes propósitos, clasificación del alumno (que en 

ocasiones sirve para promoverlo de nivel escolar); homogeneizar los grupos; orientación y 

consejo escolar; busqu~~a''cie' motivaciones para producir un mejor rendimiento en los 
:. '.'.'· . ·~·)'.:.-->'-•'.·'..: ... ' .. : ·:· ·.·· ,- '. 

alumnos; prevencióri:Cle:posiblesproblemas de los educandos; etc. 

L~boral:"~~ ~nfbc~z[:aJ.a selección y colocación de personal, promociones de trabajo, 

, Cé!pacitacióri\y des~r(~Íloi como base para la elaboración de nuevos instrumentos, 

. programas de entre~~rrii~nio: efo. .·• 
' -' ,:-- '. -~ .. ~ . , .... ~ '- ":;. . . ' .. '. -"-;--.:_ ~;·,:~r,:~ 'e:·~·: .. ; .. : 

Social: los tests ma~uÜHiados~on loi3'de actitudes, opinión, de valores; interesesefo; 
t·.;::~',~,/·; -., ,-,· .. -~;:~} <-·' -. ::· ';: 

.:. -~·::.~,::·:~;-~y., :···"_' :>-',~;~<::~~·¡:~··' 

Experimental: cUaiq'ui~~ Úpo def pr~eba d~pendiendo del ·protocolo· de la investigaciórt. 
_;' .> '• (_'.__ •• · .. o :.-· .:·,- ~ '- -, ' . ';·/.': ,;;~;- ; -e ".-~;· _::-:- ' .:. ~---~- . ',~~- - - ' ~ •. . .-_, 

. . 

Psicofisiología: proporcionan evidencias sobre P?S.ibles trastornos en los procesos 

básicos como resultado de alguna disfunción cerebral. 

• Principales características medidas 

Inteligencia: Están diseñadas para medir el potencial intelectual _a ;través del .factor 

general de inteligencia (factor G), asi como de otros factore;; especifico~ int~1~6iuales. 
::;,:_.·-·:·.:>i~-

Aptitudes: Engloban la medición de las habilidades qu. e posee'.:uri.'Índividuo, .están .. -- ,,. " 

diseñadas para medir la capacidad de ejecutar una actividad esi'pedfidá en un momento 
.~- :.""- _._, ~ ._ 

determinado. · ': · 

Intereses: Son las que miden las preferencias de una persona. 
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Personalidad: Sé encºargan ae medirlos' aspectos internos y:emocionale~ del sujeto, 

asi como su relación col'l.el~edio ambiente, Cárdenas (1992). ' 

Actitudes: Ídentific~n la te.ndencia o disposición a reaccionar de manera determinada a 

estímulos de carácter general o específico. Warren (1974). 

2.4 Peñiles 

2.4.1 Definición. 

Uno de los métodos más empleados para representar los resultados de los tests 

psicológicos es el perfil; el cual se ha utilizado para establecer lineamientos que permitan 

identificar fácilmente la magnitud de las caracteristicas emocionales e intelectuales de la 

población determinada, principalmente en los ámbitos educativos, profesionales,. clinicos y 

laborales; 

El perfil es una representación gráfica que se obtiene resumiendo, mediante una linea, los 

niveles alcanzados en diferentes pruebas analiticas Freeman, citado por Székely, (1976). 

Se trata de una representación gráfica de las puntuaciones de un individuo, organizado de 

tal manera, que las puntuaciones elevadas y las bajas puedan descubrirse. Es ~I cohjullto 

de diferentes resultados de un individuo en varias pruebas expresado en una unidad 

común de medida Thorndike, (1978). 

Otra definición nos indica que es una gráfica impresa en la que se muestra la magnitud 
,_ ... 

efectiva que corresponde a un individuo en los diversos rasgos comunes, la C';JaLdebe 

trazarse acorde al sistema de coordenadas, en donde las ordenadas se anÓt~rfm las 

aptitudes examinadas y las abscisas las calificaciones o valores numéricos cÍe;I~~ pr~e~~s 
Fingerman, citado por Vázquez, (1986). 

El perfil es una gráfica en la que se trazan una serie de calificaciones de una prueba 

Brown, (1989). 
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Las gráficas de los perfiles que seJepresentaii" por medio de puntajes estándar de 

cualquier tipo de calificación, expresan la posl~ión d.el.individuo en términos de tantos 

desvíos estándar por· encima o por debajo de' la ;,.,;diadel grupo normativo (Anastasi, 

1973), 

Por último; la finalidad que persiguen los peÍfiles es la objetivar los rasgos que se midieron 

mediante test psicológicos, para mostrar a simple vista las puntuaciones por arriba o abajo 

del promedio de una población determinada, 

2.4.2 Antecedentes de los peñiles 

Históricamente, el psicólogo norteamericano James McKeen Catell, fue el primero que 

expresó a fines del siglo pasado, la necesidad de representar las capacidades de cada 

individuo, anotando de alguna manera la superioridad o inferioridad de éstos. Además las 

investigaciones sobre debilidad mental dieron origen e impulsaron los estudios sobre 

perfiles, siendo sus principales representantes Rossolimo y Vermeylen. 

En 1906, Catell introdujo el término "perfil psicológico" para determinar un método especial 

de expresar gráficamente los rasgos psicológicos característicos de una person~ a partir de 

los datos obtenidos por medio de pruebas que sirvieran para describirlos/y ~p:r~'ciar su 
.· -.- - . ' -·- -_ .:,- ~:.., .. , .. ~,;· ··;··~---.~_-.'·· -· :\-,). 

' · .. ·., _ '. __ -:· -" .--.::·~ ·.:,,:;~ , ·< (< ,. '\":.'· 

- '..'"· -:>:~~(} ~-o·,~ . 
. ':'e'-, -""' ,,_. ,b:0· ' ··--~~:·: -,:;,~ ... - _:; ~·· , 

medida. 

Por su parte Vermeylen mantllvo este concepto y como producté{de:sl! tia bajo; elaboró un 

perfil cuantitativo y cualitati~d;a la v~z. · ·· \. :> · · :· ' 'e 

En el ámbito de la º'lenta~lón 1.~~lac p'ofÓslon~Í. #10~~ 1ii~n:o ;eteimlna' la e>lstencla 
de diversas formas de inteligenC:ia mediante Ú~ p~rfi}qú~~n~li~Ó la heterogeneidad de las 

- ·- .;:_.':. 

caracteristicas intelectuales de céldaindividu'o.y(creó·';los llamados profesiogramas, los 

cuales representan las cualidades requerid~~ ~ai~ ú~~d~terminada profesión u oficio. 

Por otro lado, Meili elaboró un perfi_I bajo una'doble preocupación teórica: la inteligencia y la 

personalidad de un individuo; en el ,que 'incorpora la interpretación del estado afectivo 

según. las formas de la inteligenci~ determinadas por el perfil de cada sujeto. (citado por 

SÁNCHEZ S. y DEL PINO P., 1997). 
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2.4.3 Clasificación 

En.1984, Graciela Sánchez Bedolla señala que existen diferentes tipos de perfiles, a los 

cuales divide en dos áreas: 

Perfil Ideal Perfil Real 

Perfil Inicial Perfil Profesional 

Perfil Terminal Perfil Laboral 

Perfil Vocacional Perfil Psicológico 

Perfil ideal: se refiere a la proyección de las características que son establecidas como 

deseables y comprende también la conducta que se espera que presente una población 

determinada. 

Inicial: se refiere al conjunto de caracteristicas de los estudiantes que ingresan a una 

carrera profesional, por primera vez. 

Terminal: es el conjunto de metas que detl~rán ~Ícanzaf los ~lu;Tiríos al té~mirio de sus 

estudios profesionales. · ·· ·· ,,/ ' ) ,: .• · /' <;< 
-::";.--:-'."::;=~-·c.(::::\~:~:>)-~:-,;~-~:::_·. • c. 

Vocacional: engloba los intereses/aptitudes', '.E;>Cp~ctativas y motivaciones que deberian 

tener los estudiantes, pasantes ograéfua~b~>~ri·J~~;·~r~fe~ió~ determinada. 
<;,':". ,,; .... .,º· 

Perfil real: son todos los atributos:'rasg~~ ~+:cualidades de las personas que integran una 

cierta población. 
->--... · .· -.. " ~--~-,_,~: ;· .. -'.~/:~~:-,~~··· 
"· ,_,. .:.:''l:/' .-e;>.:._.;·, 

:' ._., • · r ?~i~; : .:!'.<:, 
.·~.·,~~·:; :'·' ~-~ ,. O··.-~·~ ·,:·,.~--:~;~~ 

Profesional: son las form~s pcisil::Ílés':'énf.qlle se puede ejercer una profesión, sus 
- ,, « .-,; ,_ ---:.y ,·~--.• : . -

especialidades, sus campos':d~kaplicaéió~: .• y·el área en que pueden incidir. Delinea y . ' ~ -. . ..·. ,; ., .. :. .. -. '" -' -. 

caracteriza cada variante de úria e~pecialidad dentro de una misma profesión. 
" ., .... _.-_ -.-·. . 
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Laboral: Intenta delimitar a las diversas áreas en·que el profesionista se desempeña en el 

campo laboral. 

Psicológico: se refiere a las diferentes formas de comportamiento y de desempeño real de 

los roles de cada individuo, independientemente de la especialid.ád y del área laboral en la 

que se ubica un profesionista. 

2.4.4 El uso de perfiles en organizaciones 

En psicologia industrial, se emplean generalmente dos clasE!s de pérfiles: el psicológico y 

el técnico. 

' '.' ' -

El· primero engloba las caracteristicas psicológicas que· debe .. poseer un candidata para 

poder ocuparunpuesto determinado y el segundo co~tiene una serie de cOnocimientos 

. es.pecific~s de un érea del saber. 

Existen también dos tipos de perfiles psicológicos:. 

1 •. El ideal: se refiere a los rasgos de personalÍdad, inteligencia, habilfdades o intereses 

óptimos que se requieren para~e~~~p~ñ~r ~decu~da~Ei~t~·~i~rto p~e~to. 
' .-.- ·- .· .-. -_ .. 
. . . 

2. El real: enmarca la capacidad intelectual;• elyestado. emocionai, las aptitudes y 

preferencias verdaderas que posee aduailllente ~ria ~ersona. 

Es importante hacer mención que los rasgos que se toman en cuenta en la elaboración de 

un perfil psicológico están sujetos, por un lado a las características propias de los puestos, 

es decir de acuerdo al análisis de puestos considerando la descripción general y detallada 

de actividades y objetivos de la evaluación que se lleve a cabo, ya sea para selección de 

personal, promoción, despido, plan de carrera, entre otros; ante lo cual los test psicológicos 

utilizados deberán medir adecuadamente estos factores. 

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

medición de los aspectos afectivos del individuo son: 
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Estabilidad emocional, dinamismo, creatividad, habilidad para-dirigir,' trabajo -en equipo, 
- -- ·---· ¡ 

adaptación al cambio, toma de decisiones, iniciativa~ tolerancia_ a ha'fn.isti"ación, auto-control 

relaciones humanas, entre algunos más. 

Además de otras actitudes sociales como las. relacionei'c.;n superiores, compañeros y 

subordinados; actitud al trabajo y al medio; al igu~I que ~iert::is motivaciones, como la de 

logro, deseos de superación, aplicación de conocimientos y la obtención de prestigio. 

En lo que respecta a inteligencia se miden elementos específicos como son análisis y 

slntesis, atención y concentración, aprendizaje, memoria, solución de problemas, 

organización y planeación entre otros. 

Otros aspectos que también son considerados para su medición; son las habilidades o 

actitudes que se necesitan para un puesto en particular; as! ·c:omo los intereses o 

preferencias que muestra un sujeto a nivel laboral: 

Asi, se conclu1e que la medición de las caracterlsticas identificadas que deben poseer los 

trabajadores de una empresa mediante la representación de un perfll,-perlllitirán expresar 

su resultado gráficamente con el fin de objetivar y explicar la heterogeneidad existente 

entre los trabajadores que conforman a una cierta población de la empresa. 

De igual forma, si se confronta el perfil real (magnitud de las caracterlsticas en los 

trabajadores), con el ideal (magnitud de las caracterlsticas que una organización desea 

que posea su personal), se deberán tomar en cuenta solamente los aspectos que 

demuestren tener una diferencia significativa, pues mientras más coincidan los puntos de 

un perfil con los del otro se observarán mejores resultados; al mismo tiempo de que las 

instituciones podrán detectar las deficiencias de su personal en las áreas 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 desempeñar adecuadamente su 

trabajo. 

Cabe hacer mención que los perfiles obtenidos en este trabajo se emplearán para el 

desarrollo personalizado de los ejecutivos evaluados. 
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Con el fin de establecer ef c<:)'njunt~ d~ c~~act~rlstil::as especificas con que dé ben cCíílfar 

los ejecutivos.' de e~ta .~~~~~~~· ' ~~{pl~riteó; I~: ·.necesidad de determinar . ún .• Perfll 

Profesional Ej~c~tiv8', qde' sea .referénci~ para la detección de necesidade~· de 

desarrollo. 

Para fines del presente trabajo se conceptualizará al término "ejecutivo" como se 

concibe en Petróleos Mexicanos. 

En donde "ejecutivo" es aquel trábajador, que en su carácter de líder de la 

organización es capaz de desarrollar su talento y creatividad, a través de sus 

conocimientos y experiencias, h~biiíd'ad~s ~y . actitudes, obteniendo resultados y 

optimizando los recursos a través de lac6ordinación de esfuerzos, para enfrentar con 

éxito el reto de la competencia. 

Debe ser entonces, el dirigente que visualiza mas allá de su propio desempeño, 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 motivación de los miembros del 

grupo y canalizar ese impetu en busca de logros sobresalientes. 

Se desea que los ejecutivos estén orientados hacia la obtención 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 Petróleos 

Mexicanos y en el de los Organismos Subsidiarios). 

La efectividad de la organización depende de una adecuada combinación de factores: la 

estructura organizacional, politicas, estilo de liderazgo, tipo de decisiones y tecnología; 

pero sobre todo, de la eficacia del desempeño del personal que la conforma. Es por ello 

que debe considerarse al recurso humano, elemento fundamental con especial 

prioridad. 
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Por lo anterior, la vincÜlacfón-del desarrollo del personal con la estrategia del organismo, 
- - . ., _-· . -,·. . ~ 

: se convierte en un punto critico .. Cuando existe interés en contribuir realmente al logro 

de los objeUvos d~ la empresa, el ejecutivo se transforma en una poderosa fuerza para 

los estándares de la organización. 

En Petróleos Mexicanos, se realizaron una serie de talleres para obtener las 

características 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 definición conceptual de los principales valores y las caracterlsticas de las 

habilidades gerenciales, traduciéndolos en comportamientos observables dentro de la 

actuación 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 nivel profesional, 

conocimientos generales, especializados, idiomas y la experiencia necesaria para 

el desempeño eficiente en el puesto. 

2. De Relación Humana: 

Agrupa el conjunto de habilidades y comportamientos que denotan la capacidad 

del ejecutivo para relacionarse con otros en ·forma ~onstructiva, concertada en 

negociaciones que permitan proyectar un Jiderazgo•que ejerza una influencia, 

motivación y comu.nicación verbal y escrita/ convencidos de que el esfuerzo 

común, traducido en un trabajo en equipo, produce mejores resultados. 
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3. ·Conceptuales: 

Involucra todas aquellas capacidades que influyen en la ef~cti~icl~c:Í de los 

procesos intelectuales, generalmente vinculados a la funciÓn'ciir~itiva;,t~{es ~orno 
generación de ideas innovadoras, análisis objetivo .de Ja i~fo·i~~ció~';'. rá~foci~i~ y 

alternativas de solución de problemas inherentes a la tar~~ q~~ d~~er'h~~iía . 
. , . ·. -.:.: ·~_". ·_:_ : .. ' ::•-; '_:: -~ '.-' ·-,:".:: ;' -. ·. ~ .·. . 

4. Gerenciales o Administrativas: 

Engloba las habilidades orientadas a .la ~o~s~~Jcló~\ d;i\los objetivos y al 

aprovechamiento racional de los recurso~ del área'hajo:la:responsabilidad del 
. . . . .. '- ., ._,.._. '~· ·,,· ' .... ,. ; . _., ';. - ' 

puesto; en particular, aquéllas que se refieren al manejo de las fases tlpicas del 

proceso administrativo: Planeación,. Organi.za'2ióri?liJ.~ju~~ión, y Control. 

. ·¿· ~ú, .. 5. Efectividad Directiva: 
"·:_;, 

Es el marco de comport~n1ierito!~~}~abflidades•ger~nciales sustentadas en· la 

forma de actuar y decidir .d~ i~ ~'es~iÓn ·~ir~~ti~;; c~n c)'rientación de servicio y 

visión empresaria(?ell'.térniinos ,,dé:' logró·• de, la\ Misión d.el .. organismo y 

forta1e.ci~i'e~t~··ci~'.1~c~1t~;~· di~·a11í;~~i6~a1. 
:{!;~. ;( '\.· 

~- ,.·. -~-,J1-.' ~--:::¿. 

Son las disposiciones de ánimo, los valores, las creencias, los modos de pensar y los 

sentimientos que cada individuo manifiesta enla institución. 
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2. Grupales: 

Son los aspectos del comportamiento que permiten mantene.r ulla r~lac]óri la~:ral de 

servicio mutuo, identificándose con los objetivos organizacionalesy el iliayór esfuerzo 

para su consecución. 

3. Sociales: 

Son maneras de ser y modos de actuar, relacionados con el entorno social, tales 

como el orgullo de pertenencia y el compromiso, con los demás y con la sociedad en 

su conjunto. 

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

1. Técnicos: 

Se refieren al conocimiento genérico del ámbito de la empresa. 

2. Financieros: 

Son conocimientos necesarios para la correcta interpretación de la información 

económico-financiera y conceptos claves de las finanzas, que faciliten la 

adecuada toma de d!3cisiones. 

3. Administrativos: 

Conocimientos encaminados al óptimo funcionamiento organizacional. 
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En suma, esta empresa requiere de ejecutivos que reúnan las siguientes características: 

Dirección adecuada del n~gocio. 

Llder de la organización.' . 

Actitud ~e apertur~·al cambio. 

Desempeñar~~:~o~i~~~G,r;cfad•en si· mismo. 

Capacidad dei~~áÍisi~; pl~'~eación y solución de problemas. 
. >< .. -_· P~'.r.· r·:'.:-;·- - - . 

Creatividad e inncivación con un enfoque de servicio al clh~nte. 

Realizar procesos de evaluación con el fin de prevenir, detectar y corregir errores 

y desviaciones en los procedimientos administrativos y procesos operativos. 

Administrar recursos de la organización. 

Mantener una búsqueda permanente de autodesarrollo y actualización en áreas 

medulares de conocimiento (financiaros, administrativos y técnicos). 

- •." - - . 

Propiciar una comunicaéión efectiva, interna y externa . 
. ,-.,,,.:"~'.;·>;)_':~'.: ... 

" 

Efectivicjad gerenciai y control el¿ rf!SÚltados. 

Comprometerse en la aplicación profesional de sus conocimientos y experiencia 

para desempeñar con éxito su funciÓn .. 
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Con base en las características anteriores. se determinaron las habilidades gerenciales 

conforman el perfil profesional ideal del ejecutivo de Pemex Gas y Petroquimica Básica. 

Perfil que fue ponderado por las autoridades de la empresa, quedando integrado como 

se muestra a continuación: 

PERFIL PROFESIONAL IDEAL DEL EJECUTIVO 

Bajo 

0-25 

1 Habílidáci"esProfesionales-
1 ---- - -- ------

26- 5(1 

Medio 
alto 
51-75 

Superior 

76-100 

; Dirección. 93.8 
1 --- -- -- - - ---- - -·-·------~,------- ·----- -------- -- ------
\liderazgo. --···--· -------·--------------- ___ . _________ 94.8 

1 Negociación. 86.4 

1 Adap_tación al cambio._-----=~~~===~=~ ~-= = = ~~~:~ -~-~~ 
¡T_~l!'él_de decision~s~. _____ ---·--- _______ -·-· _________________ 9!..:?_ 
1 Planeación. 91.7 

¡;n~-1¡:,:~~:;~~;ó~-:ie ________ ----- ------------- -·----- 93.2 

! prob_l_~_n<:!§~ _____ __ . ________ -·--+---1---<---•·--

I
, C_r~~!i_vidad. _,... ______ --a---+---1---a--- _18_.2 __ 

Control. 83.3 

1-~r~;:~-~~-;~~ipo. ______________________________________ 89.s __ _ 

1 Organización. 88.9 ¡- -·- - ---- -- -----·-----·- --- ------ --- --· - ---- --- --· ---- -··- ---
§uperv~sión, ______ -·-·---- ____________________________ 7~------
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2.6 Conceptos generales de cápacitación y desarrollo" -
- . 

Es necesario d.efinir los conceptos que se emplean en este estudio, :ya que a partir de est~ 
momento son más específicos. 

• Adiestramiento: 

• Capacitación: 

• Desarrollo: 

Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi 

siempre mediante una práctica más o menos prolongada: de 

trabajos de carácter muscular o ·motriz, razón por la cual, se 

imparte a empleados y obreros que hacen uso de máquinas o 

equipos. 

Es adquirir, principalmente de carácter. técnico, científico y 

administrativo. 

Comprende lntegramente al hombre en toda la formación de la 

personalidad (carácter, hábitos, educación de la voluntad, cultivo 

de la inteligencia, sensibilidad hacia los problemas humanos, 

capacidad para dirigir). Como proceso puede entenderse como 

la maduración integral del ser humano. ARIAS, G.F. (1994) 

Hoy en día para grandes organismos, se ha vuelto imprescindible adecuar las 

características habilidades del elemento humano con los requisitos de las tareas que está 

actualmente desempeñando o con las que en lo futuro realizará, surgiendo de esta manera 

la necesidad de desarrollo como una más de las áreas de responsabilidad para lograr la 

optimización del elemento humano. Esto es posible en la medida en que el ejecutivo 

adquiera conocimientos y desarrolle sus capacidades. 

Es indiscutible, por lo tanto, que el adiestramiento, la capacitación y el· desarrollo, deben 

tener acciones planeadas y programadas para satisfacer - las necesidades que el 

crecimiento de las empresas provoca, de tal forma que _el personal obtenga en el momento 

oportuno los conocimientos, habilidades y actitudes •suficientes y adecuadas para 
- . 

desempeñar con éxito su trabajo actual y futuro. 
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2. 7 Antecedentes. 

El fenómeno de la educación es tan antiguo como el hombre mismo, el proceso de 

aprendizaje, es la base de toda acción educativa. 

Con el afianzamiento de .fa era industrial a mitad del siglo XVIII, aparecen innumerables 

escuelas industrial~s cuyas metas son logr~r el conocimiento de los métodos y 

procedimientos de trabajo, en el menor tiempó posible. 

En el año de 1915 en los Estados Unidos de Norteamérica, se pone en práctica un método 

de enseñanza 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, condición que sentó las bases para lo que seria mas tarde, el entrenamiento 

dentro de la industria de la Comisión de Recursos Humanos de la Guerra. 

Cabe señalar que las dos guerras sufridas en el siglo XX dieron lugar al desarrollo de 

técnicas de entrenamiento y capacitación intensiva, cuyos métodos se han ajustado a otros 

campos de la acción humana, especialmente en la industria. 

Al término de la segunda conflagración bélica, el crecimiento tan rápido d~;;I~ incl¿stria, 

ocasionó la necesidad de más modernas instalaciones· que • pudier~~ - ~ati~f~cer las 

necesidades d~ los clientes. Esto originó el surgimiento de mar:iufact~~~s:'~a-t~lit~i; I~ cual 

aumentó la necesidad de administradores que pudieran tr~b~J~; efe~fiv~rilé_nté sin la 

supervisión estrecha de la oficina central. - _- }:- r,;;L ;-~; > ' -
: ·~· ;::· .,, .. _. ,\~- :,': __ -)~~ 

".::;:<~'.-\ ;"'~}:-: . :--~---::-º. -L.:-:-.:.,·;<.r~. 

Los administradores hablan empezado a aplicar a los negocios los:~v"ances científicos, 

conocimientos y técnicos que se desarrollaron para aumerita~la pr'éictucció~'-ciela guerra. 
' .· . " .· - . ' '~-' '. - {·- . -. 

Esto requirió una reestructuración de los métodos en las técnicas dé;entÍ"enámiérÍto de la 
.. ' ;. ._ 

administración científica. 
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La necesidad de conocimientos tecnológicos'se acrecentó porJa infinidad de reglamentos 

gubernamentales que afectaban salarios, hOrarios, condié:iones de trabajo, relaciones 

laborales, etc. 

Factores que hicieron que los: administradores tomaran medidas para satisfacerlas. 

Inicialmente a este proceso se le llamó';'De~a~rollo de Ejecutivos". Pero la experiencia 

demostró que este titulo era . restrictivo, parecia aplicable solo al más alto nivel. de la 

jerarquía gerencial. 

Poco a poco este termino a sufrido cambios desde ser llamado, Desarrollo .de la 

Administración, Desarrollo de Administradores o hasta Desarrollo de Gerentes;\~rgíeron 
diferentes opiniones hacia este. termino, al paso del tiempo las experiencias de~c;st~aron 
que para subsistir en las condiciones que existentes, habla que planea~üri~e~1 ·Ó~sárrollo 
de Ejecutivos. 

2.8 Objetivos d~ldes~rrol!o d~ ejecutí'los. 

Podemos identificardos objetiy~s.,básicos para e( Desarrollo de Ejecutivos: 

_- ::'é~;. :~:'~ -~·-'_,:~~;:·_ 

Elevar el Íllvel de{efettivÍdad, mejorando la realización de sus trabajos. 1. 

2. Preparar a :~j~c~:i~~'~ l~n ·~otjnéial reconocido para avanzar y asumir 

responsabilidades proporcionadas a su capacidad. 

Estos dos objetivos se p1.1e,den expresar en la siguiente fórmula: 

Desarrollo de Ejecutivos = Mejoramiento del trabajo presente + 

Preparación para el futuro, (DE = MTP + PPF). 

El desarrollo de ejecutivos también brinda otro tipo de beneficios como son: 
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PromoCioQeS .de personal, esto más. el interés de las personas en 

. su.desarrollo,•aument.a la moral.. 

• Crecimient6 integral del hombr~/la expan~iónde su habilidad para 

utilizar sus capacidades> pl~naine~te;~ y · para ·.aplicar sus 

conocimientos y experiencia·~·· 1~ re~o1¿6iÓn de ~it~aciones nueva.s y 

distintas. /:_; /> ·'/~ · 1 

2.9 Necesidad de capacitar y desarrollar a los ·ejecutivos: · 

El problema de falta de personal formadoia<nivel
1

eject.ltivo'.ha sido mundial. Esto ha 

llamado la atención a los profesionales que;s~:h;;~dedic~do al estudio de las actividades 

administrativas ell las empresas y al reto ~e'·;f¿m:¡ar;eje6utivos. Como solución, se han 

creado diversas técnicas en materia .de de~arf~llo de ejecutivos, las cuales influyen 

positivamente en los planes para satiÚ~~e~las'~xi~encias de la época. 

La función de desarrollo de ejecutivo~, establece como finalidad proveer de medios a todos 

los ejecutivos para: 

a) Lograr Un ajuste satisfactorio a los requerimientos desde el primer dla que 

asuman.la responsábilicÍad y obligación de su puesto. 

'- . . .. -. '~ : : ~ . -- . - - : - . ' -::- -" - ' .' :·: : .. 

b) Pro~reso· corryo fuerza prod~ctiva ~n la empresa, mediante un continuo 

desarroll~ d~e la~ p;ácti6a~/¡~·~ c~nocÍmientos y las decisiones necesarias. 

El desarrollo de ejec~tív'b~ pl°E;;éi~a de d~~ c~ncÍiéi~rie~:· 

1.- oesarro11~ de 10.s conacimíen't~s p:radicos(preparación de1 desarrollo de 1a 

capacidad pa;~ m·an~Jo d~·~~,;~a;~c:J;fi~idas): . . 
- ' - ·,' ~,::~~;;_:,.;;~::.>:< ' .. "' -

2.- Utilización del IÍorllbre''en su'integridad (desarrollo de la inteligencia y la 
-;· ,,-:;, _;:_" · .. ·. •,· "'" . ' •,, - : - .... 

capacidad necesaria'" para ¡}hacer/uso . de caracterlsticas como son: 

capacidad pa~~ pia~~a
1

r, cie~ti~id~d. tomar de~i~iories, y . en general 

actuar como f~~r~i~ dir~étiva. 
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En nuestro país, es muy freclleote creer qi.íe lós ejecütivos no necesitan capacitación y 

menos desarrollo. ·. ·-· - ·- . ,. -
. ,.. .:. ' 

Los Programas de capa6it~ciÓn y de~arrollo de ejecUti~os son relativamente nuevos; los 

primeros surgen la neceisidaddela búsqUeda deriuevc:is ejecutivos para reemplazar a los 

"ineficientes". 

Y estos programas, dependían ·primordialmente de que el candidato ocupase diversos 

puestos en la empresa, con el fin de que tuviera una visión general de esta. 

En realidad, el medio fundamental de.la capacitación y el desarrollo de los ejecutivos es el 

trabajo, que debe estar coordinado con un plan general de desarrollo en la empresa. 

La distinción entre capacitación y desarrollo es sumamente imprecisa, muchos programas 

que se inician solamente para capacitación concluyen ayudando al · desarrollo y 

aumentando potencial a su capacidad como empleado directivo. ALVAREZ; G. VM., (1993) 
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INSTRUMENTOS DE EVALUACIÓN 
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3.3 Baterías psicológicas de Pemex Gas y Petroquímica Básica 

3.4 Batería empleada 
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; .. .· 
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Inventario de Personalidad Pemex- IPP . . . 
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Managerial Assessment Proficiency- MAP 

(Evaluación de Efectivid~:b Ger~ncial) . . 
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3.1 Integración de baterías psicológicas. 

El psicólogo del trabajo tiene que enfrentarse con el problema de seleccionar las pruebas 

que van a integrar sus baterías, por lo que una baterla bien planeada debe estar 

sistematizada e integrada por varios tests que consideren las diversas funciones 

psicológicas a medir. 

Dada la cornpl!;!jidad'del ser hulTl~no; es imp~sible,'.'su~onerque un solo test describa con 

precisióntotál I~ co~dtct~:de lo~~indl~fd~os; 00~~t~·I~ c~al ~iJrg~ la necesidad de emplear 
, .,, "·' -· ;;;;,\ ,;.;- _,;_-_. ";~'- ' .. ' . . ' .. ~, .. , .. ·.- . - . .. . . - . . . .. . .. 

varios. tests para poder confor;con resG1iados más fidedignos en su evaluación . 
.,·-· }~~'~:--i'.:;:,:>h: "". _ :·~>?{-~l_:-~,;: ·'-;. _f, ·,,;.:<,~·r ~:..h;~-0,:·,. ;,>:.:':\~;5~_·::: 

Una batería b¿ic~;~giba ,·~s':.;un ic~nJu~t~',~~'.~:t!sts:; mediante las que se obtienen 

conocimient"os ·acerca·Cle\'1~~4c;~r~ctertsticas'cie'J~ individuo en lo que respecta a su 

inteligencia, personalidad, intereses y habilidades Grados, (1985) 

Puesto.- Con base al análisis de puesto, se establece que funciones psicológicas son 

deseables que midan en un candidato aspirante a determinado puesto. 

Tiempo.- Deben de requerir de poca inversión de tiempo, tanto para su administración 

como para la calificación e' interpretación de los datos. 

Costo.-Sel~ccionar pruebas-económicas y que además se ajusten a lo que requiere la 

empresa. 
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En general, el diseno de baterias psicológicas comprende las siguientes clases de tests: 

;;.. Inteligencia 

;;.. Personalidad 

;,. Intereses o Preferencias 

;,. Aptitudes o Habilidades. 

3.2 Baterías de Pemex. 

Pemex Gas y Petroquimica Básica, estableció un sistema de pruebas psicológicas para el 

personal de confianza, solo presenta pequeñas variaciones en contenido, esto de acuerdo 

al nivel jerárquico del personal; este sistema se ha ido difundiendo y ha sido adoptado por 

algunos otros organismos de Petróleos Mexicanos. 

Los requerimientos que debe cumplir un test psicológico para ser empleada en esta 

empresa so~: 

a) aplicarse de maner~ in~iJid~al y/o grupal 
.. ·.:-;'-.~· -~ : .·; ··-·. 

' , . :·~ • ~e:·;- e"'· • --- • ' 

c) la calificación pueda ser manual computarizada, aunque se da cierta accesibilidad en 

estos parámetr6~ 'cie acuerdo a la necesidad y al objetivo que se persigue al aplicar 

determinada batería. 
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3.3 Baterías psicológicas de Pemex Gas y Petroquímica Básica son: 

1 - Nivel ejecutivo 

; WAIS. Escala de Wechsler para Adultos 

; IPP. Inventario de Personalidad Pemex. 

; MAP. Sistema de Evaluación de Efectividad Gerencial 

11 - Nivel especialista técnico y analista 

; TERMAN. Test de Inteligencia 

>- MOSS. Test de Inteligencia Social 

¡... IPP. Inventario de Personalidad Pemex. 

>- PET. Evaluación de Aptitudes del Personal 

¡... CLEAVER. Técnica J.P. Cleaver (Management and Motivatión Guide) 

111 - Nivel Operativo 

>- Beta 11 R. Instrumento No Verbal de Inteligencia 

;;.. IPP. Inventario' de Personalidad Pemex. 

:;... PET. Evaluación de Aptitudes del Personal 

Las baterías de pruebas mencionadas son aplicadas regÚlarinente de forma individual o 

colectiva, se usan para selección de personal de nuevo ingreso, promociones, evaluación 

de la eficacia de los programas de capacitación, plan de carrera, etc. 

Estas baterías se utilizan en todos los niveles laborales de la institución, porque han 

respondido a las necesidades de medición de los proyectos de trabajo donde se han 

usado; al igual que por sus facilidades de administración, calificación, bajo costo, tiempo de 

aplicación 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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3.4 Batería empleada 

Con la finalidad de obtener los perfiles del personal ejecutivo, se utilizan las pruebas 

referidas en el nivel ejecutivo que integradas como una bateria psicológica - administrativa, 

ha arrojado a la fecha resultados válidos en la medición de los factores psicológicos que 

son de interés para el área de trabajo y la institución. 

Es importante señalar que la prueba psicológica Inventario de Perso.nalidad Pe.mex (IPP) 

es de uso exclusivo para Petróleos Mexicanos, por lo que existe restricción de la 

información que se maneja·a nivel confidencial. 

A continuaC:ió~ 'se presenta una breve descripción de cada una de las pruebas que 

conforman la bateÍ'la de evaluación: 

Escala de Wechsler para Adultos 
(WAIS) 

Inventario de Personalidad Pemex 

(IPP) 

Evaluación de Efectividad Gerencial 
(MAP) 
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3.5 Descripción de las pruebas psicológicas. 

3.5.1 Escala de Wechsler para Adultos- WAIS. 

l~fluenciado por los estudios psicométricos realizados hasta fines de la década de los 

yeinte, ;6avid Wechsler elaboró una de las pruebas de medición .de la "Inteligencia" más 

C:~mplet~ de. las cuales hasta ese momento se conocian . y que probablemente. la mejor 

hasta nuestros dias. 

Define el.concepto de inteligencia como "El agregado o capacidad global del individuo para 
'· '.' • •• • • 1 

actuar propositivamente, para pensar racioria.lmentey·· para conducirse adecuada y 

eficientemente en su medio ambiente". 

La escala de medición de Wechsler para adultos (WAIS) hace posible la medición de la 

inteligencia en sujetos desde los 16 años ha~ta más allá de los 60 años. 

El WAIS en general está 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 ejecución, que arrojan tres tipos de medidas independientes aparentemente, pero 

intimamente relacionadas: una calificación para la escala verbal, una para la de ejecución y 

una calificación de la escala total. Estas puntuaciones reflejan que la inteligencia está 

constituida no solamente por la habilidad para manejar simbolos, abstracciones y 

conceptos, sino que también se relaciona con la habilidad para manejar situaciones y 

objetos concretos. 

Las dos escalas que constituyen la escala total, están formadas por una serie de pruebas 

especificas que se denominan "subtests". Son escalas heterogéneas intertest debido a que 

miden diferentes funciones subyacentes cada una; al misn;{o .tiempo. son homogéneas 

intratest, puesto que cada subtest mide un solo facto~ en toda ~uamplitud. 
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- Los subtest están formados de la.siguienteforma: Jos ltems e_stán ~lasi~c~dos ~n tres 

grupos, el primero corresponde a aquenbsitems que.toda persona puede C:ontéstar, tenga 

o no instrucción escolar, el segÚ~d~atJ~rd~he:msque se espera cofüest~~ s~j~t~~qu~hari 
adquirido instrucción escolar m~dia<~<el tercero q~e puedan ser cóntestados por personas 

con instrucción más especializa-da, :J > 
:'-'.<'· 

En las escalas del Wechsler 'encontrain6s cua~rC> iip6~ de su~tests: 
e • ,~ '· ·- - ' ' 

Escala verbal: 
1. ~•"'º'ªJª"\~•·;¡a'~~x ~ Información 

Comprensión 
Semejanzas 
Vocabulario 

2. atención-~ concentración{ • Aritmética 
• Retención de dígitos 

3. visuales { • Completamiento de figuras 
• Ordenamiento de dibujos 

Escala de ejecución 

• Ensamble de objetos 
4. visomotores { • Diseño con cubos 

• Slmbolos y digitos 
• Laberintos (en el WISC) 

Las escalas del WAIS presentan la siguiente composición: 

E~cala verbal 

a) Subtest de información 

b) Subtest de comprensión 

c) Subtest de aritmética 

d) Subtest de semejanzas 

e) Subtest de retención de dígitos 

f) Subtest de vocabulario 

Escala de ejecución 

1. Subtest de figuras Incompletas 

2. Subtest de _ordenación de dibujos 

3. Subtest de diseño de cubos 

4. Subtest de ensamble de objetos 

5. Subtest de slmbolos en dlgitos 

Los 11 subtest son obligatorios de administrar. Los subtest constituyen medidas diferentes 
de la inteligencia. 
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Descripción de los subtests del WAIS y funciones que exploran. 

• Escala verbal: 

a) lnforrr.ación. 

29 preguntas que abarcan una gran variedad de información que los adultos por lo general 

adquieren en nuestra cultura. Este subtest mide ' la Ínemoria a largo plazo, los 

conocimientos adquiridos, interés en el medio que:le rodea y oportunidades culturales, 

intereses y lecturas. Esencialmente se le considera un test dei desarrollo y funcionamiento 

de la memoria. 

b) Comprensión. 

Tiene 14 elementos en cada uno el sujeto explica lo que deberla hacerse en determinadas 

circunstancias, porqué se siguen ciertas prácticas, el significado de proverbios, etc. Este 

subtest evalúa el juicio lógico y convencional del sujeto, su sentido práctico, su 

creatividad en la solución de problemas, la forma de utilizar la experiencia pasada de 

manera socialmente aceptable. El juicio implica la evaluación automática y carente de 

esfuerzo de una situación y la movilización de dicha información que lleva a una respuesta 

adecuada y pertinente. 

c) Aritmética. 

Consta de 14 problemas semejantes a los que se resuelven en aritmética elemental, la 

solución debe encontrarse mentalmente, sin usar papel ni lápiz (se toma en cuenta la 

velocidad). Por medio de este subte,sts-~e .mide I~ concentración del s~jeto, o sea su 

atención voluntaria a un estímulo,,además .de la capacidad para manejar .conceptos 

numéricos, y la capacidad para t;~cluC:ir y resolver problemas verbales por medio de 

operaciones aritméticas. 

61 



Instrumentos de Éva/uacl6n 

d) Semejanzas 

Contiene 3 elementos que refieren que el sujeto diga de que modo dos cosas son 

semejantes. Mide formación de conceptos, el hecho de buscar la semejanza entre dos 

cosas representa una búsqueda de la abstracción o generalización conceptual dentro de la 

cual pueden agruparse los dos objetos o ideas.: 

e) Retención de dígitos 

Son grupos de 3 a 9 digitos que se presentan verbalmente, que el sujeto tiene que repetir 

en el mismo orden. En la segunda parte del subtest se le presentan grupos de 2 a 8 dígitos 

que se tiene que repetir en orden inverso. Se evalúa la atención del sujeto como un 

registro pasivo, no selectivo, evaluándose además su memoria inmediata, o sea si el 

sujeto es capaz de registrar y retener información en forma instantánea. Este subtest es 

vulnerable a la ansiedad ante una situación de prueba. 

f) Vocabulario. 

Se presentan verbalmente y visualmente Una lista de 40 palabras en dificultad creciente, y 

él debe decir el· significado de·~~-da 1.ma de ellas. En este subtest se observa cuál es la 

dotación natural del suje!o {cuál ha sido su estimulación temprana; refleja su medio 

ambiente y cuál es el man~Jo de su lenguaje. Este subtest es el más estable de la escala 

verbal y también nos indica.la ric¡ueza de ideas y la capacidad de aprendizaje del sujeto. 
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• Escala de ejecución 

a) ·simbol~s y digitos· 

. Se le presen.ta· al sujeto una clave en la cual existen 9 simbolos formando pareja con los 9 

dfgitos:ce>'.n ~~t~ ~l~ve a la vista, tiene 90 segundos para copiar tantos símbolos como 

, pueda,bajo los nlÍ~eros que aparecen en la hoja de respuestas. En este subtest se mide: 

apren~l~~j~ '(aso'6i~dió~ de cada simbolo con un dígito), concentración, memoria visual, 

' co6rdlna6ión vls~~.,;;;tora, velocidad psicomotriz y capacidad en las tareas imitativas. 

; 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 organización visual y concentración 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 observación del sujeto, y la 

capacidad para diferenciar las características esenciales de las que no lo son, aplicación 

de experiencias adquiridas y situaciones nuevas. 

c) Diseño con cubos 

El sujeto reproduce dibujos de dificultad creciente, que requieren de 4 a 9 cubos. Los 

cubos tienen lados rojos, blancos y blancos y rojos, se toma en cuenta el tiempo. Este 

subtest es el más estable de la escala de ejecución y mide coordinación viso-motora, 

percepción, la capacidad de análisis y síntesis visual; análisis al descomponer en 

elementos la figura estimulo, y sintesis al tratar de igualar la figura·. integrando los 

elementos. Mide también aspectos lógicos y de razonamiento aplicados a.· situaciones 

espaciales. 
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d) Ordenamiento de figuras 
_:~_,- . .·. ._:._, ~ e: 

Cada elemento consta de una serie de tarjetas .que contienen ·imágeries:qÜe _hay qúe 

ordenar en secuencia adecuada para que nos relate una hi~toria.; (s~,tolli~ ~~ ·~u~nta el 

tiempo). Con este subtest se mide organización visu~I ~·anticipa~iÓn~;a p~~i~ ~~ una 
' . . '· . ;; ' ~ ' -... _, -· ' ' . ' . . . . ·'.' 

situación semi-estructurada; ésta se aplica también ala anticipación e int~rpre'tación de 

situaciones sociales. Mide también sentido común, · siel sujeto ~abe. percibii ·relaciones 

causales. 

e) Ensamble de objetos 

Se le presentan al sujeto 4 figuras en forma de rompecabezas, que hay que ensamblar o 

reconstruir (se toma en cuenta el tiempo). No se le indica al sujeto Este subtes mide 

coordinación visomotora, capacidad de anticipación de las relaciones parte y todo, a 

partir de u'na situación no estructurada y capacidad de imaginación . 

. Es importante tomar en cuenta para la administración de la prueba: 

a- Registrar con sumo cuidado las respuestas del examinado; al pie de la letra. 

b- Cuando la respuesta del examinado es confusa, se deberá interrogar al sujeto y pedirle 

explicar su respuesta. 

Porque utilizar WAIS 

Se eligió entre las pruebas de inteligencia, porque nos brinda el hecho de conocer el 
;: - .. ·o --·~-_--, - ;·e 

Coeficiente Intelectual (CI) así como las capacidades intelectuales del ejecutivo; también 

por ser una prueba elaborada especialmente para aplicarse en adultos .y la. más estudiada: 
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3.5.2' Inventario de Personalidad Pemex - IPP 

Muchos de los tests comunes de personalidad, asi como otros instrumentos de medición, 

han sido diseñados para usarse en situaciones especiales, tales como la psiquiatría cliníca 

o construidos para tratar de resolver algún problema en pa.rticular, como es ~I caso de la 

orienta·::ón vocacional. En esta institución siempre h~ existid~ ~I interés por conocer 

ampliamente aspectos sociales y de personalidad del recurso humano que la conforma, 

razón por la cual se considero necesario contar con un imientaric:i p~opi~; estandarizado 

con base en la población de Pemex, que permita identificar C:o~~ept;;~!ci~'~ciri~tivos de 

diferentes rasgos de personalidad. 

;:.. 

Dándose como resultado, la creación del Inventario de P~~son~lfdad·P~.:OJx (l¡;P) 
> \ -"'. ~: • '·:. ~ :;/, '/ ~.:·· - ·~· 

<'.~~.·-~'"~---.'>·; ,'·~•el·' ':~:;_>~-: .:.::~.· 

Este inventario ha sido construido con el ;;!:>jeto dJ evai~~r,"~q~'~lla~· 6a~a'cteristicas de 

personalidad que tienen una amplia y dire~ta :r~l~~ié>6''é:~~\1~'·C:;j(f:;~~~t~.hÜmana y que 

adicionalmente están relacionadas con rasgos de ~~~~onalid~d· p~~~j~tivb~ ~ sanos, más 

q~e, a los aspectos mórbidos y patológico~. · • :·:= ·"; :~, ~}~~ -·.·~, ; ·' -

El IPP ha sido desarrollado para ser un instru111ento l:lreye/. preciso y con· sub-escalas 

confiables. Un propósito ulterior ha sido que el instrume~to'~~a de uso senC:mo y.apropiado 

para aplicaciones en gran escala. 

Acorde a lo anterior, PEMEX realizó estudios para ob~ener la confiabilidad, validez, 

normalización y estandarización de este test psicológico para ser empleado en su personal 

profesional. 

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

tabularon por separado, las estandarizaciones de los puntajes para sujetos del sexo 

masculino están basadas en más de 6,000 casos, mientras que las normas femeninas 

incluyen más de 7,000 los cuales abarcan un amplio rango de edades, grupos 

socioeconómicos y áreas geográficas. 
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Desde que el IPP fue usado por primera vez en una investigación, en 1951;-ha sido', 

administrado a más de un millón de sujetos, no todos estos casos estuvieron di~ponible; 
para la estandarización de la prueba, pero los datos que han sido publicados;\o~' 
suficientes para dar una idea de la tendencia y variaciones que deberán esper~rse' en 

diferentes grupos. ··.':,:·:~,·:~.I- .-(;.;\ .. 

Esta prueba es una combinación de escalas del Inventario Multifásico d~ l;~;P~r~6nalidad 
• -·~· .· e" • 

de Minnesota (MMPI) y del Inventario Psicológico de California (CPI); 

En el caso del (MMPI), éste consta de 566 reactivos en los qUe el evaluado define 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 propio grupo. 

Está compuesto por 1 O escalas clínicas diferentes: hipocondría, depresión, histeria, 

desviación psicopática, masculinidad - femineidad, paranoia, psicastenia, esquizofrenia, 

hipomania e introversión social. 

Cuenta también con una base matemática estadística sólida que permite reconocer el 

grado de validez de cada una de sus escalas desarrolladas. De tal manera, que es 

considerado como un instrumento de incalculable valor, cuya interpretación ',se', puede 

ajustar a la utilización que el psicólogo quiera hacer.de ella, por lo que es uno de los test 

más utilizado en la evaluación clínica de la personalidad en el campo ,d~; I~- ~,~ic~logla, 
laboral y en ambientes penitenciarios. 

Fue creado por el Dr. Hathaway y publicado por primera vez en,1940; ha s,ido modiflcado 

varias veces hasta llegar a constituirse en una de las mejores técni6as d~ il'i'ventario en la 

evaluación psicológica, manejándose inclusive en forma automatizada: siendo posible 

aplicarlo colectivamente con un mlnimo de recursos y de persÓnal,especi~li~ado. 

Es importante señalar que aproximadamente 200 ítems de esta prueba están incluidos en 

el IPP, con autorización del Dr. Hathaway y bajo un convenio especial 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 inventario auto-: desciri~tivc{de"la personalidad 

creado por Harrison Gough, el cual consta de 480 items y consisteén"reportes de patrones 

de conducta típicos, opiniones y sentimientos habituales, a~I c~~~·a~titud_es en relación al 

aspecto social, étnico y familiar; a diferencia del MMPI. sus reac:iiv~~ 116 están orientados a 

la detección de slntomas patológicos. 

Este inventario consta de 18 escalas, de las cuales 15 miden rasgos de personalidad y tres 

son de validación. 

Las escalas que lo componen son: dominancia, capacidad de status, sociabilidad, 

responsabilidad, socialización, tolerancia, buena impresión, comunalidad, logro a través de 

la conformidad, logro a través de la independencia, eficiencia intelectual, inclinación 

psicológica, flexibilidad y femineidad. 

El IPP es una prueba de lápiz y papel, es auto-administrable, consta de 566 preguntas que 

están integradas en un cuadernillo cuestionario. Las respuestas se marcan en una hoja 

especialmente diseñada y su calificación se realiza en forma manual, el tiempo aproximado 

de ejecución 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 ó 13 

años, hasta los 65 ó 70 años. 

Para sujetos de baja escolaridad, algunos de los ítems present~ran difi.cultad o les 

parecerán irrelevantes, a pesar de estos problemas, los resultados del test en la 'mayoría 
_.,·.;·.; .! ·-·,:-

de los casos son significativos y fácil interpretación. Con sujetos de educáción media o 

superior este tipo de problemas disminuye considerablemente. .,.·.-. ·,-''" 

Hasta ahora, tal como se ha podido determinar por la precisión de los perfiles obtenidos y 

por los indicadores de confiabilidad y exactitud del test; l~s res~ltados h~n sido 

satisfactorios bajo cualquier condición de aplicación. 
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Esté ~empuesta por 21 escalas, cada e una está destinada a cubrir una importante faceta de 

la psicologia, proporciona una apreciación de cada individuo, desde el punto de vista de 

interacción social, mid~~ i()s siguientes rasgos de la personalidad: 

Do. - ÓoÍl"linan'ciá. Evalúa factores de habilidad para el liderazgo, dominancia, 

persistencia e iniciativa social. 

Cs - Capacidad de adquirir posición ("status"). Indice de la capacidad 

individual p~~a adquirir " status" (no su "status" actual o logrado). La escala 

intenta medir las cualidades y atributos personales subyacentes y 

- -

Sd ~ Sociabilid~d. Identifica -~~rsonas eón temperamento abierto, sociable y 

participante'. ' > - · - <-
-· '/:·:~· ,. ... , ... -,; ( . . <· .·_:· 

Ps - PreserÍ~i~bsod'íai~t-;_;; /~~alú~ factores tales como el equilibrio, 

espontarl~idad'iy -~utd~~C:~pta"6ión y. la capacidad para el pensamiento y la 

acción i~dependientes: · -- ': ·-
-~ r- - _-

Aa ~Auto~ aceptá~i~n.~- _Evalúa factores como el sentido de estima personal, 

auto-ac~pt~~iÓn y la •-capacidad para el pensamiento y la acción 

independientes>- -
.-,_, 

Sb --~ Senti_dg · de b_ienestar. ·- Identifica personas que minimizan sus 

preocup~ciones y quejás, y que están relativameri_te libresde dudas y 

desilusiones: --· ' -.,·_,·. ;.::.i· 
' . ·: ' - : : ~: --­

.- .. ··, 

Re .: Respop~abi(idaé:L lc~centifica personas de temperamento y disposición 

Integra, respo11sable y C:C>nfiable. 

So - s()~iali~~~ló~'.'.ld~hti~éa el grado de madurez social, integridad y rectitud 
1 - '.-. .,;·. 

que el individuo ha alcanzado. 
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Ac - Aut~-Contro°i: Evalúa ef grado y adecuación de la auto-regulación y del 

autoccontrol, el estar nb,rede la impulsividad y el egocentrismo. 

To - Toler~nci~.'ide~iifica personas con actitudes y convicciones sociales 

permisivas, ac~ptal1tes y no criticas. 

Bi - Buena impr~!>ió11. - Identifica personas capaces de crear una impresión 

favorabl~ y; q~~ ~stél1 interesadas acerca de cómo otros reaccionan hacia 

ellos. 

Cm - Sentido común. - Identifica el grado en que las reacciones y respuestas 

de un individuo corresponden al patrón modal ("común") establecido por el 

inventario. 

La - Logro vla adaptación. Identifica aqUeÚos. factores de interés y de 

motivación que facilitan el logro en cualquier situación dondela ada,pta~ión es 

una conducta positiva. ' · < ::.}';' .. . _ . > ' 
~;_<_:: •) :>:-".-.··~~-;__-:.. -_¿- ;_.,:..r';.:~-:..:i;_~{.), _, "" .. ·:,. ·"·, ' ·:-_ ;::·~~~:> > -:.> -/·> . . . -:;'? 

Li - Logro vía independencia .. l~enti~~~- aq~~Ílos faC:tores de.' interés y de 

motivación que facilita el logro ~~ 'cJa1~uier slt~ación Cioric:leJa a~tonomla y la 

indP.pendencia son condUctas i)'6si.tiv\3s: 

Ei - Eficiencia intelectUa1: l~entifica• el grado de eficiencia intelectual y 

personal que el indi'(iduÍJ_h~lo~r~~6. 

Las 15 escalas anterior;~f3eronl~~en1ple~d:~p~rdfines d; este estÜdio;mientras que 

las restantes se utiliza~ con;~ ~~~~las:;c:1~t;;:a1ÍciéZ:'. para. selección d·~. ¿~r~·~n~l 'y.·· para. la 
• - '·' ' " - - .-·.,_· - '. '" ' . -· .• -·. ' • ,_ J ._.,.-· .·. . 

medición de otros'factorés ajenos .;tos intereses propios de este trabajo; estas son: 
• ~ • .' ' ' ' • r ";·'. : 

- '.,.:~~ . --~~"-"--

L-Mentira 

A - An~Jstia .·· 

K - Adecuación Social 

DG-Desajuste general' 

IM - Impulsividad 

DP - Desviación psicopática 
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o -.- - _-

3.5.3 Managerial Assessment Proficiency - MAP (Evaluación de Efectividad Gerencial) 

Este es un instrumento de evaluación de efectividad Gerencial MAP (Managerial 

,Assessment Proficiency ), fue diseñado para identificar el potencial actual de las personas, 

enC::au"s~r la capacitación y desarrollo de los ejecutivos y establecer el plan de carrera 

individual y sucesión gerencial. 

Instrumento que permite identificar áreas fuertes y de oportunidad de desarrollo para el 

ejecutivo a través de la observación de situaciones tipicas de trabajo presentadas en video. 

Si bien el MAP se basa .. en. los principios de la técnica de Centros de Evaluación 

(Assessment Center), una ele 1~s'caracta"risticas que los diferencian es el método de 

aplicación, ya que en el MAP, es por ~edio de un video donde se presentan diversas 

situaciones de trabajo en 12 · episodios y tiene una duración aproximada de 8 horas, las 

respuestas obtenidas de los evaluados son calificadas a través de sistema computarizado, 

el reporte final se presenta en una gráfica de barras, en la cual se obtiene información 

esti;idistica de una base de datos, lo que permite hacer diferentes tipos de comparaciones 

a escala nacional o internacional sobre las características y estadísticas de cada uno de 

los factores. 

El MAP evalúa cuatro componentes de competencia o áreas y por cada uno de estos se 

miden tres habilidades básicas para el.desarrollo gerencial: 

1. Componente .Ad~inist~~Úvb: · · 
.:.;.. ••Manéjo del tie.n,ipo y priorización 

:.;.. Establ~cimiento.de metas y objetivos 

:.;.. Planeación y programación 
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2. Componente Comunicativo: 

;. Escuchar y organizar 
. . . 

:;... . Proporcionar información clara 

:;;.. . Obtener información específica 

3.Componente de Supervisión: 

4.Componente Cognitivo: 

;;.. Entrenar y delegar 

¡,;.. Evalúa el desempeño de la gente 

;;.. Corregir y aconsejar 

· ;. Identificar y solucionar problemas 

:;... Toma de decisiones y ponderación de riesgos 

;. Pensamiento objetivo y analitico 

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

detalle la descripción de cada una de las habilidades y asi identificar ampliamente lo que 

se está midiendo. 

Habilidades: 

;;.. Manejo del tiempo y priorización 

El manejo del tiempo se basa en la capacidad para cumplir los objetivos 

planteados dentro de un tiempo establecido, tomando en cuenta los 

siguientes aspectos. 
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. . 

- Jerarquizar actividades, estableciendo un.tiempo' a c_ada un'ai•acorde ·a los·,. 

objetivos organizacionales y personales. · .. · ··. • · ·\· .·.,;: ;•,•; · .·, 

- Mantener un inventario de tiempo, que· se ajuste' a la cii~~~ic~ de las 
- ':.::~ ~ 

actividades y cambios de objetivos. .;~<;;;: :?'> 

Controlar interrupciones de terceros cuyas prioridadei:i n~ se~rÍ las propias. 

Respetar el tiempo y prioridades de otros. ;:.:},;y .. · 

Realizar actividades basadas en el costo que impli~~ ~I tiempo de otras 

personas. 

> Establecimiento de metas y objetivos 

Es responsabilidad de todo ejecutivo visualizar la apropiada utilización de 

recursos (humanos, materiales y financieros), por lo tanto el proceso 

administrativo comienza y termina con el análisis y reestablecimiento de los 

objetivos que deben ser alcanzados. 

Esta habilidad se describe como: 

- Identificar y describir las actividades asociadas al proceso administrativo. 

- Distinguir entre los deseos, actividades, metas y objetivos. 

- Reconocer y reducir barreras que obstaculizan el establecimiento de 

objetivos. 

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

efectivamente. 

Utilizar el establecimiento de objetivos como un proceso. de .motivación con 

los colaboradores. 
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};- Planeación y programación del trabajo 

Los ejecutivos 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. 

- Analizar tareas complejas, fraccionándolas en unidades más 

administrables. 

- Obtener mayor producto por unidad de.insu..;,o. 

- Programar proyectos y actividades. 

};- Escuchar y organizar 

Comprendei, O'r~anizar y analizar lo que oye para decidir que pensar y 

responde~ a i'ós me~~ajes. 
•' e ,. • .. • :<:'·' ~ 

Se púede describir como sigue: 

- ldentific~r.lasjnterferencias y supuestos que hacemos, que impiden 

·recibir el mensaje. e;- '.·.·.:;:e 
Superar barreras· de la· comunicación (semánticas, psicológicas y 

físicas). 

- Elaborar sfntesis 

- Hacer conclusiones 
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)'- Proporcionando información-clara -

El ejecutivo invierte entre 30 y 40% de su tiempo en dar órdenes. De la 

claridad con que ~ean transl'rlitidas dependerá el cumplimiento de las mismas. 

Se evalúa la forma ~~: · 
- Determinar los objetivos de una situación, proporcionando .. la 

·.información mas adecuada a la obtención de éstos. 

- Proporcionar mensajes convincentes, claros, c6ncisos;"completcis y 

bien organizados. 

- Reconocer y superar las barreras físicas, psicoiógicas'y semánticas 

en nuestras interacciones personales. 

- Mantener el propósito de la comunicación evitando disgresiones. 

- Utilizar la persuasión ejerciendo influencia cuando sea apropiado. 

- Mantener un clima de mutua confianza ybéneficio. 

)'- Obteniendo información espéclfica 
,:,·: .. 
'.·" 

Cuando··!~ 'infbrin~·¿ióri; es·.·transmitida de persona a persona se filtra, el 

ejecutivo\>á.~~ torili;i'r cÍe~isÍones de calidad, requiere información fiel. 
/./:t:::'·,, ~' 

- Identificar, las fuerzas en el trabajo que desvirtúan la información. 

- Utilizar preguntas dirigidas. 

- Emplear la mayeútica al preguntar. 

- Indagar cuando se oculta la información. 

- Reconocer significados manifiestos y latentes. · 

- Asegurar la comprensión para obtener acuerdos. 
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::;;.. Entrenando y delegando 

Habilidad para desarrollar el talento de los colaboradores. 

Incluye los siguientes indicadores: 

- Seleccionar aquellas personas adecuadas a los puestos 

-Acordar con los colaboradores los planes de acción, programas, 

recursos a utilizar, y resultados esperados. 

- Asegurar que los subordinados hagan lo que se les ha enseñado 

para desempeñar una actividad. 

- Una vez calificado el aprendizaje como adecuado, transferir 

autoridad y responsabilidad. 

- Diferenciar entre la conducta actual y la deseada. 

- Reforzar un buen desempeño en el puesto. 

::;;.. Evaluando el.desempeño de la gente 

Planear y• llevar·'¡{cabo una evaluación constructiva. involucra la evaluación 

del desempeño anterior, de acuerdo con futuras. expectativas y un plan de 

desarrollo para cubrir los logros esperados. 

La evaluación del desempeño le permite al directivo monitorear el 

cumplimiento de los objetivos pla'nteados y vencer obstáculos que impidan 
-,,. »" .. ~ 

alcanzar los logros esperados. 
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Evalúa lo siguiente: 

. ·,-. -

- Preparar entrevista compromiso para futura ·evaÍuaciÓn con cada 

subordinado. 

- Revisar el. desempeño, no aspect~s•subjetivos de personalidad 

o actitudes, basado en resultéÍdo~~ .. 
- Apoyar fueizas y C:or~~gir debflidades. 

- ·Negociartcida~·1alp~rteici~lá revisión del desempeño. 
·'·~' -'. ' ' .. 

::->·' '>::·.'· .. 

:;.. Corrigiendo y aconsejándo': >; 

Después de fljar.d~1%;l~o •. tomarla dirección de la nave sin perder de vista a 
dOnd:e d~b'e :'1í-~Q~·~ ~·-(~-~-- /·,;· ·:· - ... 

. _::~¿~.·_: ;:·-... 

Mide lossiguÍént~~ i~di~~c:l~res: • c. 
•. ·· .·., '-c.· ;e·-_·-----·. 

- Corregird~svi~c:ones~ 
- · Des~ribir ;:'en ;·;térrni~o~ níédibles la conducta deseada, la 

- ____ , ___ - '·--1~-- "' - " 

condUcta actual y la diferencia. 
- .. - . , . '~ - '' 

- Discutir con el colabo~ador la desviación y su naturaleza. 

Establecer . las consecuencias de futuras conductas 

inaceptables. 

- Obtener por parte .del :colaborador la aceptación de su 

responsabilidad para corregir la desviación. 

Reforzar los ~aíTibios. ·y correcciones o tomar acciones 

apropiadas en casode.no haber mejoría. 
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,_ Identificación y solución de problemas 

Identificar obstáculos '..que impidan conseguir las metas y aplicar 

proced{mient~s ~i~te~átiéio~ ~ara eliminar las caúsas. 
·, · ,J . 

Se coricreia,con la e~al~'.acióri de las siguientes habilidades: 

- Identificar obstáculos que impidan alcanzar los objetivos. 

·- Distinguir entre.efectos y causas. 

- Recopilar evidencias referentes a hechos. 

- Ubicarse en la raiz de los problemas. 

- Implementar acciones para corregir. 

,. Toma de decisiones y ponderación de riesgos 

Asegurar una buena decisión mediante el uso de una metodologia que 

permita un análisis de las posibles opciones calculando riesgos y medidas 

contingentes. 

En este rubro se ponderan las siguientes acciones: 

- Establecer objetivos obligados y deseados. 

- Analizar todas las posibles opciones. 

- Determinar los problemas pote11ciales 

Establecer medidas preventivas y contingentes (tomar riesgos 

calculados). 

- Seleccionar la mejor opción 
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;;.. Pensamiento claro y analítico 

- o-.- ----

Se define como: Interpretar las situaciones e información .a través de 

silogismos que conduzcan a conclusiones acert~das. Utili:z'ar ·el sentido 

común en el proceso del pensamiento~ 

Se buscan los siguientes indicadores: 

- Reconocer las funciones del péns.amiento. 

- Analizar e interpretar las situaciones e información relacionadas 

con los objetivos y metas. 

- Identificar premisas validas y establecer conclusiones lógicas a 

ellas 

- Separar hechos e inferencias o suposiciones. 

- Elaborar razonamiento inductivo y deductivo. 

- Reconocer falacias, falsas premisas y generaciones basadas en 

evidencias parciales. 

- Proporcionar la oportunidad de una autoevaluación. 

- Desarrollar un plan especifico que establezca responsabilidades 

para ambas partes en los meses subsecuentes. 

Los resultados o calificaciones obtenidos, se.expresan en términos de percentiles en una 

gráfica tabulada que se asemeja a una. curva de distribución normal, cada resultado es 
- . . ' 

comparado con una muestra nacional de 8,000 ejecutivos que han sido evaluados con el 

mismo sistema. Lo anteriornos da una comparación acerca de la efectividad gerencial de 

cada ejecutivo evaluado. 
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. La escala de resultados o calificaciones utilizada para obtener el grado de efectividad del 

evaluado en función 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 O al percentil 15 

Es importante señalar 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 algunos puestos e inadecuado para otros; el grado de adecuación 

dependerá del perfil que demanda cada puesto en particular. 

Apoyos necesarios para su aplicación: 

Salón amplio con buena ventilación. 

Mesas y sillas cómodas. 

Televisión y videocasetera formato VHS 

Cuadernillos y hojas de respuestas 

Videocasete 

Lápiz y goma. 

Apoyo necesario para su calificación: 

Computadora cargada con software de calificación. 
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Porque utilizar MAP Managerial Assessment Proficiency 

Lo que se pretendla utilizar en un principio para evaluar a los ejecutivos. fue la 

técnica de Assessment Center, pero la investigación mostró limitaciones difíciles de 

superar. Los problemas que se presentaron fueron: el tiempo que se lleva en la 

aplicación individual, la preparación del personal que lo aplica, el tiempo de 

calificación, la elaboración del reporte final y disponer de un lugar que reunirá las 

características necesarias para la aplicación. 

La Gerencia de Recursos Humanos pertenece a un grupo de intercambio de 

tecnología y de información, con este grupo se procedió a comparar diferentes 

herramientas existentes en el mercado, identificando por su derivación del 

Assessment Center, al Managerial Assessment Proficiency (MAP). La investigación 

se centro sobre esta herramienta de evaluación, hasta llegar con los autores, 

después de revisar presentaciones, de visitar empresas que lo utilizan (inclusive en 

los E.U.A.) y comprobar que satisfacía. la necesidad a evaluar, se tomo la decisión 

de incluirlo en la batería de pruebas ya que se comprobó los beneficios que se 

obtendrlan: 

Es una herrami~nt~ b~~aá~~Alos principios de la técnica Assessment Center. 

Facilita la evalua~ió~·~~:~r~~os con un máximo de 35 personas 

Permite recabar información en corto tiempo 

Las situaciones detr~bajo planteadas en video, invitan a la reflexión acerca del 
propio compo11amierito · · · 

Fomenta los hábitos de áutorreflexión y állto evaluación 
. . : : : , .... , ·.;; .. · .... '· :·,. ·~.:.:_.~ .. ;· .. t'>~ ·. 

El lugar para su ápliÍ::ácié>nn,o ré~ui~re'cor@ciones especiales 
··, .. ·'.'< ,'.•· 

Tiene -un~ ba~~ f{~tadisti~a'"~~ei~P'fiPi;.;it~}6riíi:>~ra~. iOs' r~sultaClos del. personal que 
se evalúa.· con lo~\ de ];_otras;; ernp'resas nañto : en : él:· ámbito ::nacional como 
internacional ·. )', · ,: 1 ,,. • : • : . ::: · .·~·. 

y lo más impbrt~nte, ~s ¡,;firi a la culturad e nuestra empresa. 
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Ventajas del MAP: 

Desventajas 

Provee en el émbito ejecutivo información vélida y confiable sobre fuerzas 

y debilidades. 

No se requiere el papel del administrador y los observadores del centro. 

Losgast~s di~plicaci&~ :son mínimos ya que sólo se requiere de una 

persona pa~~ ~J apllc~C:ión y calificación. 

Optimiza el tiempo ~n lá elaboración del reporte. 

Permite ~{' a~~e~o en el ámbito mundial a datos estadísticos del 
instrumentó; ';;; ·· ·.·· 

Las dimensicrn'es . que evalúa .· estén determinadas, no se definen 

operacionalmente como en los Centros de Evaluación. 

Su implementación utiliza tecnología de punta, que permite captar la 

atención de los participantes-: 

Su costo es alto, en comparación .con otros instrumentos de medición 
"parecidos". . . •. e . 

Es requisito ~dquirir.l()s ~er~chos del irlstrlJmento. 
- ~-::-;.:-~ :. ',/,':-:-.~~'· ./:. 

- . . :- ··:·: ,;; ... -:·~'.-, ' 

Obliga el uso de equipo cié córri'puto para su calificación. 

Los episodios presentados no sori específicos para cada puesto. 

El tiempo de aplicación es muy extenso (por lo menos 8 horas). 
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METODOLOGÍA 

4.1 Planteamiento del problema 

4.2 Objetivo 

4.3 Hipótesis. 

4.4 Defini~iones conceptuales 

.A.5 .Definicki'íl~~ operacionales 

4.6 :csuietci~ 
·A. 7 Mú~sira 

4.8 Tipo de estudio 

4;9 Instrumentos 

4:1 O Materiales 

4.11 Escenario 
4.12 Procedimiento de detección de necesidades de desarrollo 

4.13 Manejo estadístico de resultados 

4.14 Análisis de frecuencias. 

4.15 Prueba "t" 

4.16 Resultados globales por nivel de desarrollo 

82 



Metodo/og/a 

4.1 Planteamiento del problema 

Es prioritario contar con ejecutivos calificados, para enfrentar los retos qUe ·representa el 

mercado internacional en que se encuentra la. industria petrolera; esto conlleva a 

establecer estrategias de acción con fines evolutivos de productividad. 
. f 

El ejecutivo, día con dia debe actualizarse para estar mejor preparado, ya que el avance 

tecnológico, los procedimientos, las herramientas etcétera, hace que los conocimientos de 

hoy, sean obsoletos mañana. 

En una organización paraestatal · dependiente del gobierno como lo es Petróleos 

Mexicanos, en donde se presentan cambios radicales en niveles de alto mando, es difícil 

que todos los ejecutivos cuenten con}as características necesarias para cubrir el perfil 

requerido para el puesto que deserrípeñ'an: 

Ante esto es de importancia conocirJ~icLa·lteri~tícas reales de los ejecutivos de Pemex .. ,. .. . ' 

Gas y Petroquírnica Básica, para·iderÍtific.ar>pienarnente las brechas por cubrir en los 

perfiles que deberán tener. l~s ~jec'~tí~C)~y c:Íetectailas habilidades que se encuentran 

bajas, de acuerdo al nivel esperado por l~ ~rg~~iza~iÓn .. • 
. - ' ~ :. -~: ·· __ . . . 

('..'.~ -
º'·--· 

Es imperativo la existencia de· un· pr;gr~~~·;qÚ~·r~ér~ita corno . principidi:eJ'a1uar a los ·. : .· - -~ ~ <'. ,.;:\.: ·. ,;~--<1.:<;'- '.:.· _:;. :.'·· _;';_': ,::.·: .:.·_; :. : ., -:~--·.:·,'-,;' .. . -; __ ,. _: -~:::.-. "·..: ·: . 

ocupantes de puestos ejecutivos •.. pára· dÉlspués': desarrollar ;:aquellas¡ ha.bilidades 

especificas de las que adolecen. EstO lós dÓtalé él~'e1~~~htds súflcierit~'s p~;a ~Ícanz~r las 
-.... ·_; ·:·, ':.::'.-; '• .;, .·•· < ('.> '.:·., ·, •. -. -:,. . '·: .. ' .. ') ié-- -. ·.:·,·~. ·<><"' :,·.·.,. ·,,, ··-.' 

metas propuestas por la empresa. · • <'• /' '~:·' .,~·~ ... 'r ;,.. .. . !Yf
2
'< fe\~ . 

~-<·.-;~~~~;:_~}~\ ·;··/:~·'_: . . --~.,,,.::;:~~;;-~ ;.<_,.:_-.- ;·;:·.:- "("::' 
,_,. ,-,,--,,:· 

Conociendo la importancia que guá~di! ei:c:le~~~r6'l1ar·~;I,~~ ~jecutivos ~n 'úna'empresa, a 
. -· .- < ·<:,-;;·;:::~;-,·'.:-: .. ~>.\~-~1._:.,,-_,:,\~-~-:~,~.f:A::~~~~::;>-,:.:>· .. ::':~. . :·. : ._:_: .. '.'>· >.;.··. '· ,: ·.: 

través del análisis sistemático y objetivo de! las'áreas.dé'oportunidad, se. podrá fortalecer la 

planeación del proceso de G.apa~it~~i6ri\1 C1el Óésarrollo• Ejecutivo. . •· ' . . 
- --~;~~~. :.:'.:f~t:; -~:-~~,:;/?~~;---:·7 ·"--

Cabe señalar que IÓs '.~onbci~ientos, habilidades y actitudes, tornados corno áreas de 

oportunidad paré! e1,'rfi.ejo~arniento del ejecutivo, son importantes indicadores para la 

impiementacié)n dé u~ Plan de Desarrollo exitoso. 
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4.2 Objetivo 

Identificar las características con que cuentan los actuales ejecutivos. Diseñar 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 Hipótesis 

Hi de trabajo: Existen diferencias entre el perfil profesional ejecutivo ideal y los pe_rfiles 

profesionales reales del personal ejecutivo de Pemex Gas y Petroquimi~a Básica. 

. . . -

Ho: No existen diferencias entre el perfil iprofesional ejecutivo ideal y los perfiles 

profesionales reales del personal ejecútiv~ d~ Pemex Gas y Petroquimica Bá~i~a. 

4.4 Definiciones conceptuales 

Habilidades gerenciales y administrativas: 

Dirección: 

Liderazgo: 

,- -Negociación: 

Impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembr.o y grupo de un 

organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ellas re~lic~ del 

modo más eficaz los planes señalados (Reyes, 1992). 

Papel desempeñado por. un individuo como indicador, director u 

organizador de acthtidades de grupo en una comunidad (Warren, 1974). 

Manera de · intJ~acciÓn so.cial para solucionar _ conflictos de intereses 

(Dorsch, 19BS)> · . ' · · 
; •[._::_ó. '.,~;,::z .. ~~-:c~,0ó-- .~t~~~ 

, _:·\·r.,-: .. >Y\/'._:~·.-::.~::~~-/':· <; .:_·>: _:, · 
Adaptación al c~mbÍo: ./.A.¡ústa' su .control individual ... ,,.' -:..;' ·, __ ... y las funciones que desempeña de 

dinámica empresarial y actúa con -man~ra óptima,. ante >la movilidad, 

flexi6Uid~d: (M;;;ris·; 1 El94 ). 
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Toma de Decisiones: .· P;~c~~o de análisis y selecció~. entre diversas alternativas . 

disponibles del curso de acción que la persona deberá segufr CChia,;~~ato, 

Planeación: 

Análisis de 

1991) 
:¡--·· 

Determinación del curso concreto de acc1on que se segufrá·. fijan°do los 
principios que habrán de presidir y orientar la secuencia:de;operaciories 
necesarias para alcanzarlo, y la fijación de tiempos~· ünídades; · etc., 
necesarias para su realización (Reyes, 1992). · .. · 

Problemas: Atención dirigida a las partes de una experiencia .total··en· un 
esfuerzo para descubrir sus componentes y sus disposición (Warren, 
1974). 

s.olución de Problemas: Obtención de una respuesta o explicación satisfactoria a un 
problema que al ser planteado presentaba dificultades (Warren, 1974). 

Creatividad: Serie de rasgos intelectuales (motivacionales, actitudes y 
temperamentales) de la personalidad, considerados como el fundamento 
de rendimientos productivos, originales y fecundos (Dorsch, 1985). 

Control: Es la función administrativa que consiste en medir uy en corregir el 
desempeño de los subordinados, para asegurar que los objetivos de la 
empresa y los planes diseñados sean realizados. (Harold, 1964). 

Trabajo en equipo: Actividad colectiva realizada por un grupo de personas, implica un 
vinculo, objetivo común y organización; es la aceptación de tareas a 
realizar que generan un compromiso formal entre los integrantes del 
equipo (Garcia, 1983). 

Organización: Es la estructuración técnica de las relaciones, que deben existir entre las 
funciones, jerarquias y obligaciones individuales necesarias en un 
organismo social, con el fin de lograr su máxima eficiencia (Reyes, 1992). 

Supervisión: Coordinación de las actividades de un grupo de trabajadores que realizan · 
alguna operación (Torres, 1993). · ... ·. ·• · · 

Comunicación: Proceso de transmisión informativa entre el co;,,~;,iC:~~dr,' ~:co~u~icante, 
·. · los medios, los canales y los contenidos de tódó tipó/es\!a forma. más 

importante de interacción social en los humanos (Dorsch·;;1s85);; · · 
;l.',:'''f.:' ;··">-

.Relaciones Interpersonales: Denominación de las relaciones. interhúmana~ qÚe se crean. 
en las actividades laborales, comerciales y ecónómié:as (Dorsé:h, 1985) .. 

' - '-, ,,:_- •' r 

Efectividad Gerencial: El grado en que un gerente logra los req.uisii~s de producto de su 
posición (Reddin, 1991). · · 
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· 4.5 Definiciones operacionales 

·- '- ' 

Habilidades gerenciales y administrativas: 

. Dirección: 

Liderazgo: 

Facultad para conducir favorablemente los recursos organizacionales hacia 

el logro de metas de acuerdo a la programación establecida; 

Habilidad para establecer una guia a seguir con la finalid~cl •. de influir en 

otros dirigiendo sus esfuerzos hacia la obtención de ob]etiv~s y metas 

personales, de grupos y organizacionales. 
'~ ' . 

. · ··;:f.·.:; :>.>L~- ,. 
Negociación: Habilidad para acordar con otros en condiciones óptimás, :diversos planes 

beneficio conjunto. 

Adaptación al cambio: Habilidad para ajustar el control individual y .. ~~tua~C::6n flexibilidad 

arite. sucesos o circunstancias estresantes queénfrknt~'l:in eldesempeño 

dé sus iu~ciones ante la movilidad y dinámica empr~~arÍ~r·' 

Toma de Decisiones: Capacidad para asumir riesgos en la selección de u.na acción para 

solucionar problemas y procedimientos de trabajo, fundamentada en la 

confianza de sí mismo. 

Planeación: Capacidad para diseñar sistemáticamente un futuro deseado, 

estableciendo las estrategias óptimas para lograr las metas, a partir de 

identificar oportunidades y supera.r dificultades que pudieran presentarse, 

empleando adecuadamente los recursos existentes. 

Análisis y Solución de Problemas: Aptitud para examinar las oportunidades y debilidades 

de una situación 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 situación de conflicto. 
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Control: 
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Habilidad para conformar nuevos conceptos, ideas . y . habilidades 

identificando alternativas con originalidad e innovación. 

Habilidad para regular y monitorear las diferentes situáciones, 

estableciendo posibles cambios a ejecutar para asegura~que. se c~mpla 
con lo planeado: 

Trabajo en Equipo: Habilidad. de cooperación mediante aportaciones técnicas.y destrezas 

p~rson~.ies pa;a fortalecer el desarrollo grupal y consolidar las. metas 

orgallizacionales. 

. .. 
Organización: Aptitud para dar secuencia lógica a las actividades que conduzcan al logro 

de los objetivos determinados, asignando tareas y/o cÓordfna~do los 

esfuerzos individuales y grupales. 

Supervisión: Aptitud para guiar, vigilar y revi~ar a eÍ P~{sC:m~I ~n';e1 desarroHo de las 

tareas y operaciones que le han sld¿ asi~n~dél~'/C:ci~:e;(pr~t-¿~lto:Cie que se 
• ' '-' • . ., •' •• • '" :- e~,·,• - • • • • • 

realicen conforme fueron planeadas. :'. ; · :: :.'.' 
.:.1-

Comunicación: Capacidad ·para intercambiar información 'mediante. 1: ~xp~~~ión verbal, 

esc~ita y c6rp()r~I que favorezca un clima ·laboral de confianza y beneficio 

mutuo. 

Relaciones ln.terp~r~onales: Facultad para interactuar con otros, contribuyendo para la 

.adaptación a su entorno social. 

Efe.ctividad Gerencial: Alcanzar los resultados requeridos por sus cargos. 
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4.6 Sujetos 

<Se trabajó con 160 ejecutivos adscritos' a oficinas centrales de Pemex Gas y Petroqulmica 

. Básica; hombres y mujeres de • difeientes.·ed~des; con una escolaridad mlnima de 
,· ···-----;:- ----- ''· ~ ·. _ ... '' . -. . ( ' ..... , -·. "\, ' . . . . 

licenciatura y jerarquia superior a'.niv~li39 .(Jefa.tura de departamento) manejado por la 

institución, estos participantes represe~·t.n~ é("scúis% de la población de ejecutivos en 

oficinas centrales y el 14.85ºlo d~ '1~''.1p~blación total de ejecutivos de Pemex Gas y 
, .. ,._:;·:. 

Petroquimica Básica. 

Sus principales caracterlsticas son: 

Responsables de impactar y defi.nir la dirección adecuada del negocio, y de producir y 

generar visión. 

Ser un líder de la organización que'cibtiene resultados a través de la coordinación de 

recursos y de esfuerzos. :···,,.\ .:.> 
. :~- ',·; ·::·.~:-~ 

Mantener una actitud de apertura critica al célníbioy proactlva. ~ • 
-- . -

Desempeñarse con seguridad en si mi~'mo y de ni~ri~rél corT1prometida, concertadora, 
;:¿'~_;?. 

asertiva y ética. · ,, . 
--.:~·;_ ~ :. < ~ ' i'7>. . .... :_._';_:- -- - ,,._ 

- -... :-

Analizar, planear, diseñar e implélnta;: sist~~él~ éldmf~i~trativo~ y proc~sos de. calidad. 

Diseñar e implantar estrategia~ creatlva~ e i~no~~doras ~o~i un enfoque de servicio al 

cliente, que incrementen la p~~ductMdad y r~ntabil,idad:· )· J • .·. · 
. . .. -~-· -· . . . ·- ' 

- ~--~-:--;·'.·.:::?-:t . 

Realizar procesos de evaluación con el fin de prevenir. .deteºctár y corregir errores y 

desviaciones en los procedimientos administrativCl~y proce~os operativos. 

Administrar con responsabilidad los recursos organizacionales, enfatizando la 

conservación del medio ambiente y la preservación de riesgos. 
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Mantener una búsqueda permanente de . autodesarrollo y actualización en áreas 

medulares de conocimiento (financieró~; admlrÍistratiyos, y técnicos). 

Propiciar procesos de c~munica~ión ~fectiva, irit~~n~ y externa. 

Comprometerse en' la 'aplicaciÓn profesion.al ~e'sus conocimientos y experiencia para 

desempeñar con é~ito ~u función ... 

4.7 Muestra 

De una población total de 1077 ejecutivos, se tomo una muestra intencional de 160 

personas correspondientes a oficinas centrales. 

Nivel Puesto 

44 Gerente 

41 Subgerente 

39 Líder de proyecto 
'• ', 

En la tabla siguiente se indica el número de ejecutivos evaluados por puesto y nivel: 

Puesto Nivel 

Gerente 44 

Subgerente 41 

Líder 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 

años de edad. 

SEXO 
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EDAD 

------·--·---··---------------------~------------~ 

Edad Ejecutivo~--- Poi:c:entaj_~---
25-30 12 7 .5% 
31-35 19 11.9% - -··· 36-4---0- ___ -- ---------4~1----------2=5=-_5=-3- ·-

___ -------41=45º 47 29.4% 

46-50 31 19.4% --· · · ·-5-r:55-- - · ------- 4---- · -·· - ---- - ---- - -2.5% - ---
5s-so ----------~--------- --------- ·s.a01.;-·- -

~---------- ----

.• •. l •. • 

Como se muestra en la tabla y gráfica anterior, el rango de edad más representativo del 

grupo participante es de 41 a 45 años. 
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Con respecto a laprofesión, se observó una distribución en 10 áreas profesionales, entre 

las cuales la mayoria se ubicó en el ramo de la lngenieria Química, como se presenta a 

continuación: 

Profesión Número 

de sujetos 

1. lngenierla Qulmica 30 

2. Licenciatura en Administración 21 

3. Ingeniería Mecánico 13 

4. lngenieria Industrial 11 

6. Licenciatura en Economia 6 

8. lngenieria Civil 6 

5. Contador Público 6 

7. Licenciatura en Derecho 5 

9. Matemáticas Aplicadas 2 

10. Licenciatura en Comunicaciones 2 
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El 63.7% del personal evaluado cuenta con educación superior de licenciatura (102 

sujetos), el 36.3% restante cuenta con nivel de Maestría (58 sujetos). Administración es el 

área más representativa en este nivel. 

NIVEL ACADÉMICO DE EJECUTIVOS 

4.8 Tipo de estudio 

Es un estudio evaluatorio de campo de tipo estadístico descriptivo. 

4.9 lnstl'umentos 

Se empleó batería psicométrica utilizada en Petróleos Mexicanos, compuesta por las 

siguientes pruebas descritas en la página 59. 

• WAIS - Escala de Wechsler para adultos 
(medición de CI.) 

• IPP - Inventario de Personalidad Pemex 
(evaluación de rasgos de personalidad) 

• MAP - Managerial Assessment Proficiency 

(evaluación de efectividad gerencial) 

TF~ IS CON 
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4.1 O Materiales 

• Hojas de datos personales 

• Cuadernillos de pruebas 

• Hojas de respuestas 

• Lápices 

• Cronómetros 

• Computadora 

• Televisión 

• Videocasetera VHS. 

• Salas de juntas 

4.11 Escenario 

. - . . - . . . ·. ' ~. . . . 

La aplicación de la batería psicométrica se realizo enescenarios.naturales de trabajo, salas 

de juntas del edificio'de oficinas centrales d~ Pemex Gas y PetrÓquirllic~ Básica~ las cuales 

'contaban~ con mobiliario .adecuado .para . la aplicación y. ventilació~ e ilumina~ión 
apropiadas. 
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4.12 Procedimiento de detección de necesidades de desarrollo. 

j 
l. 

Presentación del Pro.grame e 
los subdirectoras dial 

organismo 

~~---
.,,.-----~-----

,., l;pliCE1e16n dr2 ~-., ·-.. 
sm1merrto~ : 
avalueci6r; _-' ----------·· 
L-

¡·----- c.;r~ión~ 

l. Interpretación 

Sistema 
manual 

(l i 
WAIS IPP 

~ J . 

WAIS 

IJii.~1· IPP 

~~ 
MAP 

MAP 1 

Nletodologl" 
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.. . ... 

Las etapas que se llevaron .a cabo para la realización de este trabajo son: 

1 . . Presentación del programa a los subdirectores del organismo. 

Para llevar a cabo la detección necesidades en los ejecutivos, se realizó una 

calendarización de entrevistas con los subdirectores del organismo, en donde se planteó el 

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

de dar a conocer los alcances y beneficios que se obtendrian, asi mismo se .. les pidió 

nombraran a una persona como coordinador, cuya función principal seria la de informa.~ al 

personal ejecutivo de cada área, fecha, hora y ubicación en donde presentarían para ser · 

evaluados. 

2. Evaluación del personal ejecutivo. 

Se realizo la evaluación del personal con la ejectició.r(cie ·los ·diferentes instrumentos ~ue 

componen la bateria psicométrica, para val~~ar : ~ /obtener el perfil individual de cada 
.... ~: · . -. 

ejecutivo. "1'. ·t: ·· 
... ,____._, ~-. .. 

. ~-ji;.; . 

La aplicación se realizó en grupos . de:)O '. p~rs:ona~. eri dos sesiones por grupo con 

"· duradórí de 4 horas promedio cad~'. 5~'~¡d,ri, · ~~a1J~~do dos grupos por semana, con el 
.· ·. . ~iguiente orden deapHcaciÓn: ··•··. (" J'.";~ J' ;,~·i·;T·:· ··0c, f>: 

-:·; ; . ; >:;;;~~:_i ' ·y¡. ' . ,,. - '..':/· :_ ' • . 

. ·;·· ·, . Bienvenida .a los partici~~~~~l:·;.i;e1S~t:;Jií~~~~/'=~~1D~dor. 
·~'. •. ····.,. \ < .- , ;·: . <; -· '.;. ,;,it':I:t:t:::r·~~s)'Ji;G.f¡~~::c'G~?.: . -1~ii~l}!~:~:- ~- : .. 
. . _. Explicadón. del _objetivo de; la'.:eiialuaci6n;; éiSÍ. como .de las actividades que realizarían en la 

..;ii sesió·~- :_ ·· ... . :::·· :< .. · '<0tº., J~t.1i.': .. ·_;··.;ti;/~~'~.-.i.~;;r:.~i[T·;:: '. ;_;t .;(t . .·~ .• . . ··. . . . 
. . .:. · .. :;.· .. ·,•.'i.: .•. - ·.,-_..O,:T : . . · · · · .'.'·.:;<_;'" · !~('- ::."' ,- :: ·-. 
t ·:~::,::·t:' . . . ~. ' 

1Có Llenado de ·la hoja de datos . personales de· cada· participante. 
~~f.~f <-~--~-; ~f';':~: ·• -:.;~_~i-~~f~ -: :· : ''· :·';:"".~.0c ~: ~_;;:.<.:=~.~ :;_;~~:n:7,.:,:.~ .--: , , : ?~~-e·;'•' -'', ' ::.-.. :·1 '. ·,;;·_:.e: .. ';,~. : '~ ;,:·- ... , ~<-' > .c:: .. ~\' .'--~->'•·: '" _:'. '.~)~- -· _,: .. ~ ·:~~-,---: 

'1;:! ·. En , la prl~~ra :~~~Íón se aplico lá prueba de MAP' . ini.ciando con lá descripción de la prueba 
.:".·.:·:,: V l~s . i~~trJ~~i~ne~ d~ ejecución (en este '1nstrum~nto nO se :'.cueríta co~ ti~mpo limite de 

eje6GciÓ~). 
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. -- -- -- -- - -- ·- - - - . --=-

Se realizaron recesos de acuerdo a la~ necesidades de los p_articipantes; 

: ~- -. - - ' - ~ . 

En la segunda sesión .se aplicCl la prueba IPP en forma' grupa.I y WAIS en forma individual, 
-. ' .,-. . .. ::· ·>- ;-,.:·,:· ,, ' : -.: . . . - - ; . ·: :.· ' : ,·_:_·:._ .--·. ', :;·. :. ,(,: .. · .. 

se dio una breve" descripción de las pruebas y las instrucciones correspondientes para su 

ejec~6ión co~si~~;~B:do lo~tiempos de cada tarea. 

El cierre de lae~aluación y el agradecimiento a los pa~icip~~te~"s~·re~Uz~ante~ ~e iniciar 

la últim~ prueba, con la finalidad de permitir que cacÍ~ p~rti~i~~nte:~~ ~~tir~r~ al· rr;omento 

de concluirla. 

3 •. Calificación e interpretación 

Concluida Ja evaluación, se integraron los expedientes de cada uno de los ejecutivos, 

compuestos de la siguiente documentación: 

Hoja de datos personales 

Hojas de respuestas de las pruebas aplicadas. 

Se obtuvieron los resultados de la eváluaci6n ·mediante la calificación de los instrumentos 

aplicados, consideranc16 1a's dif~r~nt~s form~~:establecidas para cada uno de ellos. 

WAIS.- Se utilizó_. el_ rr¡a~J~'r:~~·:;~ali~ca6ión· é interpretación de la. prueba,_ asignando 

puntajes br~tc{s .Y ~c;;~~li~ados 'de cada tarea para obtener ~I potencial del 

evaluado. 
' .. :'):~:'-º ,'i 

IPP.- La calificación se hizo manl.J'a1 utilizando plantillas, los puntajes que se obtuvieron en 

cada escala se vacid;é11 una hoja donde finalmente se obtuvo una .gráfica con 

puntuaciones de cada faétor. 
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MAP.- Se calificó por medio de. un sistema inf?rmá!ico CÍiseñ~do ~specialm:~te para el 

manejo de los datos, ·a través del cual secapturaroñ las'respuestascÍel.evaluado, 

obteniendo calificacion~s'.,qu~'·se exprÉ:san'enté;~iri'ós 'de ~er6éntnes ... ·en. una 

gráfica tabulada que seas~;,,ej~· a ~naccurv~'.:dedist~fbucú¡h ~~·rrnal, dando el perfil 
- . '_, ' ,, ,·- . . - . 

de efectividad gerenCial: ' 

4. Integración de resultados 

Con base en los criterios de evaluación establecidos para cada factor y con las 

calificaciones finales obtenidas de los instrumentos, se realizaron las conversiones de 

puntajes de las pruebas y se integraron dichos datos, mediante la realización de 

combinaciones de algunas partes especificas de los tests psicométricos, para as! obtener 

puntajes finales. 

Cada uno de los instrumentos psicológicos, separados en sus subtest, fueron sometidos a 

un proceso de ponderación, asignando diferente peso a los reactivos y considerando un 

rango del 1 al 100 acorde a la importancia y relación que presentaban para los factores 

estudiados, de tal manera que el resultado de cada una de las habilidades medidas fue 

producto de la suma de los valores asignados a cada ltem de las pruebas. 

Los criterios que se tomaron en cuenta para llevar a cabo estas combinaciones fueron 

definidas por un grupo d~ profe~Ío~istas en el área de psicología y manej~· de instrumentos 

psicoméÚicos, que labo~~n en ~~tróleos Mexicanos y en los Organismo~ Subsidiarios; a 
, - _, . ,, .. ·,_ . ,.,. ·,- ,, _. '-

, , partir del análisis' de lossubtests que integran las tres pruebas de la batería empleada y 

son: 
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Habilidad 

Dirección: 

1 Negociación: 

1 Adaptación al cambio: 

1 Toma de decisiones: 

Planeación: 

Análisis y solución de problemas: 

Creatividad: 

1 Control: 

1 Trabajo en equipo: 

Organización: 

1 Supervision: 

Comunicación: 

1 Relaciones Interpersonales: . 

1 Efectividad Gerencial: 

Subtests 

IPP (Do-Cs), (Li-Ei) , Ei 
MAP (MTP) (CC) 

IPP (Ps-To),Do 

l IPP La, So 

l IPP Ei, Li 
_ MAP (Td) 

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

WAIS Comprensión 
IPP Cm, Ei, 
MAP (lySP), (POA) 

Metodologla 

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

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

j IPP (Re So) 

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

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

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

1 IPP Sd, So, Ps,To 
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Con las combinaciones anteriores se obtuvo un promedio que representa la calificación 

final para cada factor evaluado; estos re~ultad~~ se clasifica~on por niveles, en los que se 

ubica el grado en que.· se encuentícin cle;~rroÚ~das 1.as habilidades gerenciales y 

administrativas de los ejecutivos, 

ALTO 
(Verde) 

Nivel 

MEDIO ALTO 
(azul) · 

MEDIO BAJO 
(amarillo) 

BAJO 
(rojo) 

5. Elaboración de perfiles 

Perceritil 

(76 - 100) 

(51 - 75) 

(26- 50) 

(0-25) 

Grado 

La habilidad ha sido desarrollada 
óptimamente. 

Cuenta con un desarrollo adecuado 
de la habilidad. 

La práctica de esta habilidad ha 
permitido un desarrollo básico. 

La habilidad no se ha desarrollado 

Para finalizar el proceso, los resultados de cada persona evaluada se clasificaron de 

acu~ido ·al. ~ivel de domino de sus habilidades; cólocarid6 sus puntajes en el formato de .: .. _-i 

L{ repc;rte de' evaluación, mismo que constituye··· el P,eri!1. obte~·Íd9i;elaborándose uno por 

· · per~ona; obteniendo finalmente el perfil general de la ~ob1;6ióHe~~Udi~d~.· · ·.. .· 
;:~o,': ·'. ~,-

,- ¡· •• 

;·:?1 4:13»· ManejO estadístico de resultados 
• t 

'j~J-~ 

Ti. P~r~ 1a'e1aboración de los perfiles se aplicó estadfstica d~sdriptiva, hacie~cidunánálisis de 
·;~:~Íf :c.,-.c:;_.7~:·-·.:>-.- :... ".. . . .. · - · ·' : · _'. .:~->/;:. '.5:':. <-:,., ~-, 

;;} ''frecüencias para conocer las características sociodemográficas:de. la muest.ra·~omo son 

_'..~ sexo; e'd~d y profesión asi como la distribución global de los dat~s .. Se/apU6ó también la 

Er ;~~~ba•\,t .. de Student (es un método de prueba de hipótesi~).·.·pa'¡a·cd'i:;~~~miri~r la· 
--'> - . ' '.· .. , ... · 

significanciél estadfstica respecto a las medias entre el perfil profesional ideal y el. perfil 

profesional real en los quince factores evaluados. 
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Metodologla 

La presentación de tos resultados de los perfiles se hizo mediante tablas y gráficas: 

Los resultados son presentados en primera instancia de acuerdo alanálisis de frecuencias 

realizado, mostrando aquí los datos globales por cada factor ';,¡v~Íuado ~,el;, nivel de 

desarrollo en que se ubica el grupo de ejecutivos. ' i·, . :' >:~(:, 

Posteriormente se presentan las diferencias estadlsticamerite : ii~'~iflb~t~as ·, que se 

obtuvieron de la aplicación de la prueba "t". +:'.._:'/ '5· ' /:~' 
' .. : .. · .. · :":;~¡: 

Se hace la presentación de los resultados en tablas y gráfici'asc:fe·Í~ Jom;p~~aclón del perfil 

profesional ideal - real en donde se identifica el nivel de. ciesarroll~ e~ qÚ~ ¿e encuentran 

las.hal:Íilidades evaluadas. 

¡ ~.14 Análisis de frecuencias. 
-~~. . ·' .. ·. 
~----, ·L.· - , 

.!. ·~~i.~aliio el análisis de frecuencias con la finalidad de observar la distribución global de la 
;¡, -· ._' ~ \ ~ ·. - -· - ·,. . • - ·. ' ---- . 

. .,. · . muestra; en cuanto a las 15 habilidades gerenciales que se evaluaron; se obtuvo media 

de~viación estándar, valor máximo y mlnimo obtenido, así como los valores del perfil 

profesionista ideal y desviación estándar en cada una de las habilidades evaluadas, se 

muestran en la tabla siguiente: 
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Metodologfa 

Análisis de frecuencias 

Valor del Desviación Valor Valor 

Habilidades Media Desviación perfil Estándar del Máximo Mfnlmo 

Estándar profeslonfsta perfil obtenido obtenido 

Ideal profesionlsta 

Ideal 

Dirección 63.11 7.83 93.8 5.95 77 41 

Liderazgo 61.84 9.89 94.8 4.73 84 41 

Negociación 68.36 7.89 86.4 5.16 82 46 

Adaptación 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 

Planeación 65.27 10.12 91.7 5.96 97 40 

Análisis y sol. de problemas 62.71 9.73 93.2 5.37 82 37 

Creatividad 68.79 7.98 78.2 5.75 89 46 

Control 65.33 6.46 83.3 8.69 78 46 

Trabajo en equipo 64.30 10.16 89.5 6.75 85 34 

Organización 66.71 6.37 88.9 8.68 79 48 

Supervisión 63.53 8.77 74 9.59 82 36 

Comunicación 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 más alto obtenido es: de 97 en Planeación lo cual nos indica que poseen 

una gran capacidad para diseñar sistemáticamente un futuro deseado;· otro factor es 

Adaptación al cambio con valor maximo de 90, indica que actúan, con flexibilidad ante 

circunstancias estresantes que enfrentan en el desempeño de sus funciones ante la movilidad 

y dinámica empresarial. 

También denota óptimos resultados con un valor de 89 la creatividad, con lo que nos damos 

cuenta de que las person~~ ~on capaces de conformar nuevos conceptos e ideas, identificando 

alternativas con originalidad e innovación. 
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Metodologia 

·. Por otl"a parte el valor mínimo registrado fue de 17 en efectividad gerencial presenta poca 

capacidad para alcanzar objetivos por medio de las personas y los recursos necesarios de 

la organización, otra es adaptación al cambio con valor mínimo de 32, indica falta de 

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

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

mlnimo de 34, denota falta de cooperación para fortalecer el desarrollo grupal para llegar a 

consolidar las metas de la organización 

4.15 Prueba "t". 

Se aplicó la prueba "t" de Student, para ·conocer . las diferencias estadlsticamente 

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 del perfil entre las Valor 

profesionista profesionista medias t 
Ideal Real 

Dirección 93.8 63.11 -30.68 -49.43 
Liderazgo 94.8 61.84 -32.95 -42.03 
Negociación 86.4 68.36 -18.03 -28.82 
Adaptación al cambio 81.6 67.13 -14.47 -15. 74 
Toma de decisiones 92.7 62.46 -30.23 -30.98 
Planeación 91.7 65.27 -26.43 -32.91 
Análisis 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 
Organización 88.9 66.71 -22.18 -43.94 
Supervisión 74 63.53 -10.47 -15.05 
Comunicación 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 estadística entre el perfil ideal y el real son significativas. 
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tlfetodología 

De acuerdo a la representaciór• gráfica de la comparación de los perfiles profesionales 

ideaí - rea! se observan diferencias estadísticamente significativas en toda~: las 

habilidades. los cuatri:> 1actore~. qut- present;:1n diferencias más marcadas son efectividad 

gerencia: con 

-35.03 q11E:• presentfi la chfNencre rná~' import;;;nti:. iE· sig11t0 liderazgo con -32.~tEJ. dirección 

con -3ü.Gf; )' anális1:. \' soll'cio: r ('E p•oblema~ c·:.>r. -3f1 48 

p, continuacion ~:<: presenr;;in 18 rerresent~c•ótr 9ráf1::c:· de los valoret correspondientes ~i las 

1 f, habilidade~ evall•adc-i~. lo~- punta.te~. que SE' ind1C<111 Ron I<:~:. medias oblenida!J de los 

datos c:orre:spondientes G lm. perlilE:·~· prolesronales idea\ v reai 

Gomparnc.ión de: Perfil· Profesíona~ Ejecutivo 

Ideal - Real 
10() ~------------------ ---¡ 

90~ ,1---~~ .'-' )' .P 

::~-·~~:---------~~/ \'", / ~L 
60 f ····-· . <" -· ' -¡,:.--~,l.-·-) .. _, 1 --~ ~· ·--··tl- --1·'--~~-.. -1~~ ... ~ ................... 
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:Eso+-~---~~~~~~~~~~~~~-~~~~~~~~~~~~~~~~~-! 

:i;4o +----~-~~~~~~~~~~~~~-~~~~~~~~~~~~~~~~~-! 
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G;3o +-----~~~-~~-~-~~~~--~~~--~~-~-~~~~-~-! 
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Metodologfa 

4.16 ~Resultados globales por nivel de desarrollo 

Nivel Nivel Nivel Nivel 
Habilidades Alto Medio Alto Medio Bajo Bajo 

(100-76) (75-51) (50-26) (25-0) 
Dirección 6 144 10 o 
Liderazgo 15 122 23 o 
Negociación 29 126 5 o 
Adaptación al cambio 40 108 12 o 
Toma de decisiones 33 94 33 o 
Planeación 26 122 12 o 
Análisis y sol. de prob. 15 129 16 o 
Creatividad 30 126 4 o 
Control 3 153 4 o 
Traba¡o en equipo 18 124 18 o 
Organización 6 152 2 o 
Supervisión 8 139 13 o 
Comunicación 20 138 2 o 
Relaciones interpersonales 21 134 5 o 
Efectividad gerencial 21 98 38 3 

N=160 

La representación de los resultados anteriores indica el número de ejecutivos de la 

muestra que se ubican en cada uno de los cuatro niveles de desarrollo para las habilidades 

medidas, los ejecutivos que se encuentran en el nivel bajo, indica que las habilidades 

estudiadas no han sido desarrolladas, los que se ubican en el nivel medio bajo poseen un 

desarrollo básico, el cual se ha adquirido p~r: la précti6a constante de las mismas y que 

requieren de más atención para incrementarlasy'é~~ ello obtener mejoras personales y 

laborales. 

Detectar las áreas de oportunidad de los ejecutivos, tanto a. nivel individual como grupal, 
' .··, 

permitió elaborar un Programa de Desarrollo· Ejecutivo para Pemex Gas y Petroqulmica 

Básica el cual se presenta en el siguiente capítu!~·., .. . . '-:.-··~ 
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CAPÍTULO 5 

PROGRAMA DE DESARROLLO DE EJECUTIVOS 

5.1 La capacitación en Pemex Gas y Petroquímica Básica. 

5.2 .El desarrollo en Pemex Gas y Petroquímica BÉlsica. 

5.3 Planeacióndel program~ de desarrollo de ejecutivos. 
. ' . . 

·•··.· C~nocimientos y habilidades del ejecuti~o 
.,:-·-

S.'5 .·. Objetiv~~"Bel·programa de desarrollo ejecutivo 

f:"-' ;,·. 

5. 7 Lineani.iéri~os y políticas 

5.8 Integración del programa 

5.8.1 Alcances de los proyectos 
·~ .'-' __ 

5.8.2 Proy~cto: Alta. [)irección .· 
"..:'~ .. -. / -·_:.'.\: --. 

. 5~ 8. 3. • F>r~yect~:· i:;6ri~1édimiento Ejecutivo 
- '.·";-.:_º_ ·~~.:,• ~;¿-~<:.·_,_, ,., . -·,·· .. ~:)·.;, <'.· .;, .. 

5. 8.4 Proyetto:·· For~~dónEmpresarial 
~ .::.'-¡ ;_: ~ .''. '" . , .. ' e 

5.9 Descripción de progra~aiy~v~nt~~para el de~arrollo de ejecutivos 
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Programa de Desarrollo de Ejecutivos 

5.1 La capacitación en Pemex. Gas y Petroquímica Básica. 

Cuando se hace referencia genéricamente a la función de educación en la.ér11pre,sa, se usa 

indistintamente los términos: entrenamiento, formación, educación y;capacitaciÓn, siendo 

esta última expresión más frecuente, debido a la popularidad que a adqukid~enMéxico. 
: ~· '. 

El papel de la capacitación en un actual mercado altamente competido, · es de vital 

importancia, ya que permite acrecentar al máximo el potencial de productividad de cada 

trabajador. 

La capacitación 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 capacitación es "algo" que sirve para todos, pero es importante hacer notar que esta se 

produce en los irÍdivid_Úos cÓ~o' resultado de sus propios esfuerzos; cada elemento de la 

organización~eb~ asumir su paíte de responsabilidad en la capacitación, a través de 

n;..,,;,.r;v,. .y d~~eos, de; s'úperaciÓn, o sea, que el individuo debe elevar su potencial al 

máxim~. y ~~grar ~11~,prod~ctivictad óptima, y alcanzar los objetivos de la empresa . 

. Con';_ l:>á'se a esto, podernos decir que para Pemex Gas y Petroquímica Básica, la 

Capacitación es eL;'Prric~~o" de enseñanza - aprendizaje que tiene por objeto actualizar los 

conocimientos y habilidades del personal, para el desempeño eficiente de un puesto". 

Normatividad Ge~~ral en Mate;ia de Capacitación y Desarrollo Humano, (PEMEX 1996). 

107 



Programa de Desarrollo de Ejecutivos 

5.2 El desarrollo en Pel'J'leX Gas. y Petroquímica Básica 

Es necesario señalar}~1';~fe:;~~se~al~rocesCld~;~~~arrollo/cjue exi~te una diferencia básica 
con la capacitación, ·~~r~,~~Í{~rdbn,fÚ~iÓn: \, ... ::; ' º ·. · 

El desarrollo es un procésb' 'que, forma aptitudes y modifica el comportamiento técnico­

económico-social del hombre. 

El desarrollo es una función de dirección, como administrar, organizar, planear, mandar, 

controlar, etcétera, es la función encargada del "Mantenimiento" de los hombres, es el 

puente que une el presente con el futuro de la empresa, es la mejor inversión, puesto que 

el activo mas importante de una organización es el factor humano. 

Su objetivo es preparar al individuo para que moti'-'.ac:lo ejerza su papel en la empresa y a 

su vez ocupar puestos superiores, haciendo del trabajo una manifestación natural de 

hombre activo. 

El desarrollo está dirigido fundamentalmente a los factores de conducta como son: la 

voluntad, los intereses, la estabilidad emocional, también la capacidad intelectual y las 

aptitudes que están en razón directa para un mejor rendimiento en la formación. 

El verdadero Desarrollo, es el que ocurre en el interior del individuo; el que tan sólo queda 

en la memoria o en actos reflejos, se borrará con el paso del tiempo. 

Para Pemex Gas y Petroquimica Básica, se define desarrollo como "Fortalec~r'y promover 

el talento directivo hacia una amplia visión administrativa, empresarial y técnica". 

(Normatividad General en Materia de Capacitación y Desarrollo Humano, PEMEX 1996). 
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Programa de Desarrollo de Ejecutivos 

Planeación del programa de desarrollo de ejecutivos. 

El costo tanto de la capacitación como del desarrollo, es sumamente alto cuando se 

considera en términos globales, para decidir el enfoque a utilizar, se debe iniciar por la 

detección y evaluación de necesidades, que permite establecer un diagnóstico de la 

situación actual y a largo plazo. Uno de los enfoques de la evaluación consiste en la 

identificación de tareas, para desarrollar los planes específicos con el fin de proporcionar la 

capacitación o el desarrollo necesario para llevar a cabo esas tareas. 

El primer paso de la formación de un programa es el logro de los objetivos básicos y 

específicos es lo más importante, sea respecto a los instrumentos administrativos o los 

procedimientos para implantar el programa. Por lo que se hace necesaria la planeación de 

programas para ejecutivos. 

Los ejecutivos tienen responsabilidades de otorgar a otros, los medios necesarios para que 

vayan acrecentando sus habilidades y preparándose de ese modo a cumplir con sus 

funciones presentes y futuras. 

Desde luego, se debe de tener en cuenta que los programas estarán enfocados tanto a los 

ejecutivos que se encuentran dentro de la empresa, como a los ejecutivos de nuevo 

ingreso, los cuales necesitarán desarrollarse para que encajen debidamente dentro de su 

nueva ocupación. 

La planeación de los programas deberá de hacerse de acuerdo a la detección de 

necesidades de los ejecutivos, por lo que varían considerablemente. En dicha planeación 

deberán participar el jefe inmediato o el ejecutivo que se desea desarrollar, por ser la 

persona más indicada hacia el conocimiento de sus necesidades y de su puesto, así como 

el mejor uso de la metodologia que necesita para su desarrollo. 

I Tf[IS CON 
j FAUJA CE CR:GEN 
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Progra'!'a de Desarrollo de Ejecutivos 

5.4 . Conocimientos y habilidades del ejecutivo. 

Es parte fundamental para la aplicación de este programa, conocer los resultados de .la 
. -- ' '· 

detección .de necesidades de desarrollo, con la finalidad de detectar las brechas existentes 
• 1 • ' • • 

en sus habilidades gerenciales y canalizar adecuadamente a los ejecutivos en el prog'rama. 

Este programa es un medio de crecimiento para cubrir las necesidades de:desarrollo, a 

través de la auto capacitación, actividades profesionales y posgrados, todas ligadas a una 

continua evaluación del desempeño que permita la competitividad. 

Con la finalidad de crear el plan de desarrollo personalizado, es indispensable detectar las 

características reales del ejecutivo en sus áreas de interés, ubicando el nivel de desarrollo 

de cada una. Es importante el manejo de sus cualidades, así 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 sólo requiere del conocimiento de otros idiomas, además del propio o de 

temas básicos y actualizados sobre su profesión, sino también desarrollar sus habilidades 

para el análisis y solución de problemas, la creatividad, el liderazgo, la toma de decisiones, 

la comunicación, las relaciones humanas, la supervisión, la negociación, el trab~jo . en 

equipo, etc. 

Los ejecutivos deben manejar· adecuadan:iel']te las etapas del proceso administrativo: 

planeación, organización, dirección y control, por lo que es importante que desar~oll~n las 

habilidades administrativas, así com().tainbién c!eben tener conocimientos técnicos, para 

poder aplicar tecnologías de vanguardi~'bajo un ~riterio de rendimiento económico que les 

permita cumplir su papel como agent~s promotores del cambio hacia una cultura de mejor~ 
continua. 
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Programa de Desarrollo de Ejecutivos 

5.5 Objetivos del programa de desarrollo ejecutivo 

• Apoyar el esfuerzo institucional para ~esarroU~r una cultura corporativa, orientada hacia 

la productividad, calidad total y competitividad.i 

• Relacionar las expectativas personales'de los 'ejecutivOs 'con los de la émpresa: 

• Contar con un sistema formal ~ue~·~ef r~it~,·~1,~e·sar~ono de::l:s•eje~utivOs a su máximo 
' . . ::<· . '. ' ~.·, ' ' .. ,• . ' ' . . . . : . . . . .. ''. ' 

potencial laboral; con la consecllenté' prodúctividad de excel~ncia. 
·~·~. '\ ',;.,.,. ;, ... ¡;c. 

¡;,:,.:;..··· 

• Formar cuadros gerenci~l~~>co~ ú~a •visión integradora y corporativa creando 

oportunidades de desarrollo p;ofesion~i. 

• Garantizar que los cuadros, gerenciales adquieran las , habilidades, conocimientos y 

actitudes necesarios asegurando la congruencia institucional en estilos de dirección y la 

satisfacción de necesidades comunes. 

Para dar cumplimiento a dichos objetivos; se propone implementar el programa "Desarrollo 

de Ejecutivos". 

5.6 Desarrollo de ejecutivos 

EL desarrollo para ejecutivos, garantizará la permanencia de los recursos humanos, 

incrementárá 1~'produ~tivÍdad personal y la organizacional; cumpliéndose, tanto con los 

objetivos individuales, como con los organizacionales. 

El ejecutivo se sentirá alentado a crecer y a desarrollar su potencial, con ello se tendrá 

como resultado la eficiencia, logro, calidad y excelencia de los objetivos organizacionales, 

el ejecutivo contará con una carrera más rica y Uena de retos. 
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Los beneficios que· se buscan son: 

Organizacionales: 

Individuales: 

Productividad; calidad, competitividad, mayor proyección internacional 

y beneficios para la empresa. 

Mejoramiento de la calidad de vida, satisfacción laboral, incremento del 

poder adquisitivo y elevación del nivel cultural. 

5.7 Lineamientos y políticas 

Se mencionan algunos puntos importantes de normatividad interna de ¡:>emex Gas y 

Petroqulmica Básica, que se deben cÚmplir para regular y homologar los criterios de 

aplicación de este programa. 

• Promover e impulsar el Programa de Desarrollo Ejecutivo, como base fúridamental para 

la formación y actualización del personal directivo de la empresa. 

• Los programas serán diseñados para la participación exclusiva de los ejecutivos de 

Pemex Gas y Petroql!imica Básica. 

• Participará en este' programa sólo personal de nivel igual o mayor a 39. 

• El Programa ·de Desarrollo de Ejecutivos será instrumentado . por la Ger~ncia de 

Recursos Humanos. 

• Los programas se impartirán sólo por instructores o empresas especializadas 

debidamente evaluadas, aprobadas y catalogadas por la Gerencia de Recursos. 

Humanos. 
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Programa de Desarrollo de Ejecutivos 

Para que en el organismo se otorgue una beca nacional para estudios de posgrado, 

maestrfa y doctorado, el aspirante deberá comprobar: • 

Dos años de antigüedad mfnima én la empresa . '. , ·:. '· 

::'<.·,;···, 

Demostrar que lo,s estudios a realizar ti~n·~n·reconocimiento de validez 

oficial y están relacionados con las activid,~des que realiza o realizará el 

trabajador, de acuerdo a los planes' de desarrollo o carrera que se 

tengan provistos PC!ra el trabajador. 

Las becas en el extranjero quedan sujetas a · autori:Zá.~iól del director general del 

organismo, y a cumplir con los requisitos indicado~ ~~<¡'b~ '~Úñeamientos para la 

concesión de becas para estudios en el pafs y ~n ~1:·~~t;~nj~ro"~de: Peinex Gas y 

Petroquimica Básica. 
';:<: 

• El personal ejecutivo que asista a cursos en el extra11jero deberá acreditar pleno 

dominio del idioma inglés. 

5.8 Integración del Progr~ma 

Para optimizar de· manera integral los recursos para la capacitación e incrementar la 

calidad de los eventos, el programa se agrupa en tres proyectos básicos: 

1. Alta Dirección 

2. Fortalecimiento Ejecutivo 

3. Formación Empresarial 
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Programa de Desa"ollo de Eje.cut/vos 

5.8.2 Proyecto: Alta Dirección. 

Está dirigido al Director y Subdirectores de Pemex Gas y Petroquimica 13ásica/dentro de 
sus funciones. son responsables de orientar el rumbo de la émpresa\i difundir las lineas de 
acción que ésta debe seguir, con una visión integral de los' escenarios nacionales e 
internacionales. ' · · · · . <, }; 
OBJETIVO: Orientar el desarrollo. ejecuti~o hacia una• ~dmi¡.:;istra'Ci~~ empresarial 

enfocada a resultados; 

PROGRAMA 

1. Escuelas de negocios 
nacionales. 

2. Intercambio de experiencias 
con empresas 

3. Tele conferencias 

4. Autodesarrollo. 

2. Por d~~nrr (empres~s 
priva.das y de gobierno). 

3. Diversos temas relacionados 
con el giro del organismo: 

Duetos 
Gas natural 
Gas licuado 
Seguridad 
Finanzas 
Etc. 

4. Sistema de información 
ejecutiva. 

-Videoteca 

5. Univ.ersidad Virtual Empresarial 5. Eventos especiales y/o 
conferencias 

6. lnglés-Airwave 

.·.AcTÍVIDAD 

Difusión 
Tramitar registro e inscripción. 
Seguimiento. 

Seleccionar una empresa nacional 
a visitar. 
Establecer contacto e iniciar acuerdo. 
Definir fecha de visita. 
Coordinación loglstica. 
Realización de la visita. 

- Coordinar con MVS tiempo de transmisión 
- Coordinar con usuario: 

Nombre del evento 
Fecha 
Auditorio meta 
Sedes de transmisión 

- Elaborar programa del evento 
- Difusión del evento 
- Grabación del evento 
- Control de asistencia 
- Supervisión general 

Investigación de mercado. 
Análisis de propuestas y suscripción. 
Definición y elaboración de metodología. 
Coordinación loglstica. 
Inicio. 

Coordinar con la Universidad Virtual del 
Tecnológico de Monterrey la programación 
de eventos 
Inscribir a los participantes 
Asignar contrase~a (Internet) para accesar 
el material de apoyo del evento. 
Administrar la asistencia. 
Entrega de reconocimientos. 
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5.8.3 Proyecto: Fortalecimiento Ejecutivo. 

Su enfoque principal es a gerentes y subgerentes de este organismo, son responsables de 
encaminar los esfuerzos hacia el cumplimiento de la misión de la empresa, mediante la 
coordinación en la instrumentación de planes estratégicos. 

OBJETIVO: Incrementar y promover el desarrollo de los ejecutivos, enriqueciendo su 
perfil de acuerdo con estándares internacionales. 

PROGRAMA EVENTOS ACTIVIDAD 

1. Escuelas de negocios 1. Programa de Dirección - Difusión 
nacionales. 01 IPADE - Tramitar registro e Inscripción. 

Seauimiento. 

2. Efectividad Directiva. 1. a) Administración y liderazgo a) Coordinar la participación de ejecutivos del orgar 
para la industria petrolera. - Solicitar informe de resultados de los participante 

b) Programa de desarrollo 
b) Difusión. 

ejecutivo. Kellogg. c) Integración de programa 

e) Desarrollo a la Excelencia 
- Coordinación loglstica 
- Desarrollo del programa, por medio del 

(habilidades gerenciales) canal privado de TV. 
- Seguimiento 

3. Intercambio de 3. Por definir (empresas privadas - Seleccionar una empresa nacional 
experiencias con empresas y de gobierno). a visitar. 

- Establecer contacto e iniciar acuerdo. 
- Definir fecha de visita. 
- Coordinación loglstica. 
- Realización de la visita. 

4. Teleconferencias 4. Diversos temas relacionados - Coordinar con MVS tiempo de transmisión 
con el giro del organismo: - Coordinar con usuario: 

Nombre del evento 
Duetos Fecha 
Gas natural Auditorio meta 
Gas licuado Sedes de transmisión 
Seguridad - Elaborar programa del evento 
Finanzas - Difusión del evento 
Etc. - Grabación del evento 

- Control de asistencia 
- Supervisión general 

5. Asistencia y/o participación 5.lnscripciones a solicitud de los - Investigación y difusión. 
en congresos. interesados. 

6. Autodesarrollo. 4. Sistema de información - Investigación de mercado. 
ejecutiva. - Análisis de propuestas y suscripción. 

- Definición y elaboración de metodologia. 
-Videoteca - Coordinación loglstica. 

Inicio. 
5. Universidad Virtual a) lnglés-Airwave - Coordinar con la Universidad Virtual del 
Empresarial b) Seminarios Tecnológico de Monterrey la programación de 

c) Eventos especiales y/o eventos 

conferencias - Inscribir a los participantes 

d) Diplomados - Asignar contraseña (interne!) para accesar el 
material de apoyo del evento. 

- Administrar la asistencia. 
- Entreoa de reconocimientos. 
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5.8.4 Proyecto: Formación Empresarial. 

Está dirigido a los Lideres de proyectos y Jefes de unidad de Pemex Gas, su desempeño 
laboral permite alcanzar los resultados, a través de la facilitación y concertación de 'lós 
programas establecidos, con una amplia visión técnica especializada. 

OBJETIVO: Fortalecer y mejorar las habilidades gerenciales, comerciales y de análisis 
económico. 

PROGRAMA EVENTOS ACTIVIDAD 

1. Estudios de postgrado, 1. Convenios con universidades . Recibir y revisar el programa . 
maestría y doctorado - Coordinación general. . Difusión . . Tramitar registro e Inscripción . . Seguimiento . 

2. Efectividad Directiva. 2. Desarrollo a la Excelencia d) . Integración de programa. 
(habilidades gerenciales) • Coordinación loglstica. 

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

. • Seguimiento . 

3. Asistencia y/o 3.lnscripciones a solicitud de los - Investigación y difusión. 
participaciónen congresos. interesados. 

4. Teleconferencias 4. Diversos temas relacionados con • Coordinar con MVS tiempo de transmisión 
el giro del organismo: - Coordinar con usuario: 

Nombre del evento. 
Duetos Fecha. 
Gas natural Auditorio meta. 
Gas licuado Sedes de transmisión. 

Seguridad - Elaborar programa del evento. 

Finanzas - Difusión del evento. 
• Grabación del evento. 

Etc. - Control de asistencia. 
• Supervisión general. 

5. Autodesarrollo. 5. Sistema de información - Investigación de mercado. 
ejecutiva. . Análisis de propuestas y suscripción. 

"• 
. Definición y elaboración de metodologla . 

•'t 
"' -Videoteca . Coordinación logistica. •. 

- Inicio. 

6. Universidad Virtual a) lnglés-Airwave . Coordinar con la Universidad Virtual del 
Empresarial (UVE) b) Seminarios Tecnológico de Monterrey la programación de 

e) Eventos especiales y/o eventos 

conferencias . Inscribir a los participantes 

d) Diplomados 
. Asignar contraseña (internet) para accesar el 

material de apoyo del evento. . Administrar la asistencia . 
. Entrecia de reconocimientos . 
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Programa de Desarrollo dé Ejecutivos 

Descripción de programas y eventos para el desarrollo de-ejeclltiv<?s 

Programa: Escuela de negocios: 

Evento: Programa de Alta Dirección (AD-2) y Programa de Dirección (D-1). 

Los imparte el Instituto Panamericano de Alta Dirección (IPADE) 

El programa AD-2, va dirigido a los dueños o altos directivos de las 
empresas y el D-1 está 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 metodologla para que el empresario invierta 
doce horas semanales (jueves en la tarde y viernes en la mañana en el 
caso del AD-2) durante nueve meses, a través del estudio de casos que 
son en la mayoría 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 están formados 
necesariamente por participantes que son empresarios de diferentes 
compañías nacionales e internacionales de los sectores industrial, 
comercial y de servicio. 

Programa: 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 institución de excelencia que actualiza conocimientos 
administrativos y de negocios en un ambiente de ejecutivos, da a Jos 
participantes la facilidad de incrementar las habilidades ejecutivas y la 
visión empresarial en las diferentes áreas de la función de negocios, a 
través de herramientas y técnicas modernas. 
La forma de aprendizaje es el método de casos, trabajan en pequeños 
grupos en donde los participantes de diferentes países interactúan 
aportando sus experiencias. 

Su principal meta de estos cursos, es preparar líderes efectivos, o de 
perfeccionar la práctica de la dirección de empresas que ejerce esa 
responsabilidad. 
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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 cuaderno de trabajo, su principal objetivo es 
ayudar en el desarrollo de habilidades gerenciales: liderazgo, comunicación, 
administración, supervisión, etc. 

Programa: Intercambio de experiencias con empresas: 

Programación de visitas a empresas, cuya finalidad es de intercambiar 
experiencias, referentes a metodología, procedimientos y sistemas, 
además de conocer el aprovechamiento de recursos, humanos, 
materiales, financieros. 

Programa: Teleconferencias: 

Evento: Comunicación 

Fue diseñado para incrementar la eficacia en la comunicac1on de las 
áreas, sobre todo cuando se compone por centros de trabajo distantes. 
La comunicación de los mensajes, por medio de programas de televisión 
en vivo, provocando la interacción de la audiencia, vía telefónica, fax o 
correo electrónico, su duración en promedio es de dos horas y se 
transmiten por el canal privado de televisión de Pemex Gas y 
Petroquimica Básica. 

Los temas puede ser: 

Avisos al personal 
Notificaciones de cambios operativos 
Lanzamiento de una campaña 
Capacitación sobre un tema específico 
Capacitación en temas diversos 

Ventajas: 

• Establecer comunicación con un gran número de personas 
• Unificar la Información 
• Resolver dudas a la audiencia. 
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Programa: Asistencia y participación a conferencias, cursos y congresos: 

Evento: Inscripción a eventos organizados por diversas instituciones 

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

Programa: Autodesarrollo. 

Evento: Consulta de referencias bibliográficas 

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

Pemex Gas y Petroquimica Basica cuenta con un "Sistema de 
Información Ejecutiva'', que se conforma por síntesis ejecutivas de libros, 
referentes a ras tendencias actuales en Administración Estratégica, este 
sistema, consiste en difundir periódicamente por correo electrónico, 
síntesis coleccionables, extraídas de textos de actualidad sobre temas 
diversos de Administración, Finanzas, etc. 

Evento: Vídeoteca: 

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

Programa: Universidad Virtual Empresarial (UVE): 

Evento: Sistema de aprendizaje a través del canal privado de televisión 

Son cursos y programas educativos por medios electrónicos, producido y 
presentado por expertos instructores institucionales, coordinadores de 
programas y productores de la Universidad Virtual del Tecnológico de 
Monterrey para la Educación en el Trabajo. 

Los cursos de la programación 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 investigación 
o estudio intensivo de fuentes instruccionales 
calificadas. 

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

e) lnglés-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 computación: 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 actualización rápida 
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) Inversión para aprender (IPA): Los cursos que componen esta categoría están 
diseñados para cubrir necesidades más especificas del cliente y se transmiten sólo si 
el usuario lo solicita. La programación cuenta con los siguientes cursos: 

Diplomados: Tratan diversos temas en sesiones planificadas y 
ofrecen interacción en vivo con instructores expertos en el área, 
con el fin de ofrecer alternativas de solución a las necesidades 
profesionales de la organización. 

Eventos especiales y/o conferencias: abordan temas de 
actualidad e interés general de diversos tópicos de la cultura 
empresarial, que se realizan en conjunto con otras instituciones. 
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CONCLUSIONES 

Con la realización de este estüdio y los resultados obtenidos, se proporciona a Pe.mex Gas 

y Petroquímica Básica elementos para orientar la capacitación persoríali~ada; yá que . , . .. - ~ . . 

muestra el nivel de desarrollo en el qué se encuentra cada uno'C!e los ejecútivos de la 
. . " . . - '·' ·'· ·.:,··- .,:. ..... . 

población evaluada, condición que da''pauta para se¡leccíonar~~que?11os'> p~ogrélmas de 

Capacitación y Desarrollo que se ajuste en mej~r.medida a:~~l~cigA~/'es~~-d~ftc'i~ncÍas en 

la formación de los ejecutivos. 

Detectar las áreas de oportunidad de los ejecutivos, tanto a nivel individuai'como grupal, ha 

permitido elaborar un Plan Integral dé DesarrolÍo, que denota " t~ner• un estrato de 

Ejecutivos preparado para enfrentar la vertiginosa velocidad del cambi~". Por otro. lado, se 

identifican las brechas individuales y grupales que existen en comparación con· el perfil 

profesional ideal y facilita alcanzar con éxito el futuro deseado. 

Ofrece a los ejecutivos retroalimentación individual, en cuanto al Desarrollo de cada uno de 

los factores medidos, tomarlo como parámetro para dar mayor empuje a aquellas áreas 

que se encuentran bajas y fortalecer las que cuentan con un buen nivel de Desarrollo, 

estas pueden ser tomadas como un buen apoyo. 

Es necesario poner en marcha otros estudios para dar seguimiento a los resultados del 

personal evaluado en relación con el desarrollo que manifestaron en cada una de sus 

habilidades gerenciales para conocer sus avances en estas áreas, y asl implantar acciones . :: .. ~- . ,, 

favorables para el desarrollo profesional de los ejecutivos a la' par con élde:la.empresa, 

implementando los planes de carrera personalizados. 
._·· .. :>/G::~[;.c: 

Los resultados que se obtienen en este trabajo, permitirán, enestüdi?~.;~<?¡~~i~ri~f~~ccmocer;·:> 
el nivel en que se ubican los ejecutivos por Are~ cÍe ~e~~~n~~bi1íciá:i'81~csGbg~r~ncias, 

. ' . ' ... · .. \ '. t·· ... ' .... _. '•\""' . 

Gerencias o Subdirecciones. ·f:\_·~-,:~ ~'.~~ -~~J:'.é- ,;·t:-;: 
-·,-::'",' 

Con base en la detección de áreas de oportunidad o de nec_esidades de: Desarrollo se 

presenta el "Programa de Desarrollo de Ejecutivos en Peme~ Gas y Pétroc¡ulmica Básica". 
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Conclusiones 

Con el fin de demostrar la efectividad del Programa •. se recomienda que después de haber 

transcurrido un año de participación en el Programa de Desarrollo, se realice una nüeva 

aplicación de la batería de pruebas,· utílizadá en los ejecutivos (grupo mu~stra):e~ Un 
, ·- . : , - -·' 

principio (post-test) esto, permitirá conocer el avance que obtuvieron después de estar en el 

Programa de Capacitación y Desarrollo. 

, . 
Este estudio es una propuesta, en base a la experiencia del uso de instrumentos 

psícométricos y administrativos como lo son : WAIS, IPP y MAP, por lo que se hace 

n~~eisari~ realizar a futuro, trabajos de investigación dando seguimiento, en búsqueda de 

la retroalimentación que permita corroborar lo conveniente de este procedimiento. 

Sí 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 Petróleos Mexicanos, lo cual 

permitirá conocer el estado actual de su personal ejecutivo, con el fin de tomar acciones 

para una mayor superación. 

También, seleccionando otros instrumentos (pruebas psicométricas). este. procedimiento 
. . .... , .. , .. - . -.-,,-, . .: . 

puede ser útil en las empresas que tienen unnúmero considerable.de pÚestos ejecutivos 

para que sea rentable su implanta~'ión,;"ya que püede tener ciertas Íimita~io'nes en'c~a~t~ a 
su costo. , ,·, ·,~ ·.,. ;.";{; ',' ';' ,,;~. ' , '" , ,;/ ;.; .•• , : ··.·, ·'e'. ¡, : ·'' , ,', ' 

;,:;•,. .· ,,.,,\'.::~:·\ -{:~.;,·-~:~;.;.:· :·.-;·,:_,·:.·:; ~».~·:·);<: ~:.":>~:·,---· 
.',_··:· ,_·::_:.~-.'. __ . >·> -;_;-;~~,- ::--~-:-

; _: ">- -... :~:-.. :'?;·::-- ,,<~ 

Es conveniente aplicarlo,ei(~ITlpresas'cÚya·fiÍosofía/plán o'rganizacional; incluye'n interés 
realporelDesarrolÍofnt~rlll'l'de'~~~·~~~~r~oshuman~s.' · · .... . . · .· 

Se recomienda correlacionar los 'Criterios o características obtenidos en este trabajo con 

los criterios de la evaluación del desempeño conel fin de ~alidar los instrumento,s que se 

utilizaron. 
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Conclusiones 

Por otra parte este estudio no se limita exclusivamente al Programa de Desarrollo 

Ejecutivo, sino ya empieza a utilizarse en Selección de Personal, evaluando el personal de 

nuevo ingreso 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 práctica, con la 

intención de que el presente trabajo además de ser de utilidad para la institución Petróleos 

Mexicanos, lo sea también para colegas que se tengan que desempeñar 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 

organización y políticas basadas en cultura de muchos años. 

Confío sea útil al académico, para que pueda tener la lectura de una experiencia dada en 

el campo de trabajo. 
- ':,\ '• .. :. 

··:·. <<r:·_;-~:~:-~:.,:_· ,.:-.". 
· Para los estudiantes de psicologia,'pÓ('el~hecho de introducirlos a un universo donde se 

.van a dar cuenta de todos lo~ p~oblemas que conlleva realizar una tarea de esta 

. naturaleza, en fin, estoy an6tand6 ;ia · experiencia vivida en la aplicación de una 

metodología que considero precursora en Pemex Gas y Petroquímica Básica, por lo que 

respecta a la detección de necesidades de capacitación enfocadas al desarrollo de 

ejecutivos. 
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