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LA MOT!VACION AL PERSONAL DEL CENTRO ADMINISTRATIVO DE 

PETROLEOS MEXICANOS 



1 N T R o o u e e I o N 



1 N T R o D u e e l o N 

El crecimiento de una organización puede ejercer una in - -

fluencia de importancia sobre la conducta humana, a medida 

que aumenta de tama~o por lo general se crean niveles adi

cionales para que cada jefe pueda mantenerse dentro de. los 

l,mit~s satisfactorios y a medida 4ue existen m&s niveles 

se tiene una mayor dificultad para identificarse, conocer 

y entender los sentimientos de los empleados y trabajado-

res, por lo tanto, también éstos tienen m&s dificultades -

para identificarse consigo mismo, con los objetivos y actj_ 

vidades de la organización yen consecuencia, es probable 

que crean que han sido olvidados como individuos. 

Una de las principales funciones de la orgánización, es 

proporcionar la estructura que sea necesaria' a fin de que " .. . ' . 

el trabajo se ejecute y controle, pero sin "ol~idar que és-

ta debe estar estructurada.en base a la madurez 'psicol'ógi

ca de los recursos humanos que la integran, con ello debe

rnos de mantener un clima favorable que haga que, 1a5.pers.o

nas trabajen con satisfacción, reduciendo con ello lus sen 

timientos, conflictos, presiones y frustración. 



Es el propósito de toda organización, que sus empleados 

trabajen eficazmente y se identifiquen con ella y sus obj! 

tivos. Por tal causa las organizaciones pretenden contar 

con los mejores hombres para desempenar su trabajo con ma

yor efectiv~~ad. 

Para el desenvolvimiento eficaz del elemento humano en la 

organización, es necesario tomar en cuenta: capacidad del 

personal, ambiente de trabajo, instrumentos 6 equipos nec1 

sarios para,la realización de sus actividades, habilidad -

directiva para coordinar los esfuerzos de su personal. 

Cuando una persona se integra a una organización, ésta no 

recibe Qnicamente un conjunto de habilidades técnicas, ya 

que dicho sujeto tiene consigo su personalidad, hábitos, -

deficiencias y necesidades personales, todos éstos aspee-

tos contribuirán al desenvolvimiento positivo 6 negativo -

de 1 a persona hacia la organización. 

Los administradores deben estar concientes no sólo de la -
' motivación compleja de los seres humanos, sino de los pro-

cesos din~micos que se dan cuando la persona forma parte -

de una organización y sigue una trayectoria dentro de -

el 1 a. 

Por estas razones, -eh la presente inve:;tigatión se buscará 



(~•!tectdr en qué grado influyen los factoi'es motivacionul'2S 

con que cuenta el personal del Centro Administrativo de PQ 

tróleos Mexicanos, con respecto a sus actitudes en la for

ma de realizar sus labores y desenvolvimiento dentro de la 

organizaci6n, ya que en general el personal adopta una ac

titud desinteresada hacia su trabajo y su organización, im 

portándole ünicamente los aspectos económicos teniendo co

mo objetivos de la investigación los siguientes: 

- Conocer el grado de motivación que otorga Petróleos Mexi 

CJ'10S al personal en su Centro Administratlv-o. 

- Determinar las causas del comportamiento.y la falta de -

interés del personal con respecto a su trabajo y. organi

zación. 



C A P 1 T U L O 
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CAPITULO 

PRINCIPALES FUNCIONES DE PERSONAL QUE SE DESEMPEÑAN 
EN EL CENTRO ADMINISTRATIVO DE PETROLEOS MEXICANOS 

1.1. Reclutamiento. 

Se entiende por reclutamiento, los medios de que se vale -

una organización para atraer candidatos adecuados a sus n~ 

cesidades. 

En el Centro Administrativo de Petróleos Mexicanos la prin 

cipal fuente de reclut_amiento 0--es:-el sindicatoO::c''º-~----

clutamiento son: 

a). Por solicitu_d de la rama ó área: la cual se realiza. o!?_ 

teniendo el personal que _se riecesita mediante conocí-

dos y amigos dd los trabajadores o por recomendaciones 

de éstos. 

b). Por extracción de personal sindical: esta forma se rea 
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liza obteniendo personal síndicalizado que ha destaca

do en sus actividades y por lo cual se requieren sus -

servicios para ocupar un puesto de confianza. · 

1.2. Selecci6n. 

La selección de personal se define como el procedimiento -

que se sigue para contratar el hombre adecuado al puesto 

adecuado. 

Esta función de personal se lleva a cabo de la siguiente -

manera en el Centro Administrativo . . 

Existen 4 g'rupos para Ta selecci6n 

tos de collf.i~hza:: -~.-. ·· <C., ./Y( . .. 
'~-~··:· .. . ._:~·-~./': . ',,.·<:-.:.'i'~-~~~ .-~"~'."_. ___ ·~·-

~etr6leos Mexicanos. 

los diferentes pues-

El primer.gr~.Pº esi~/1Ílée!i~~<l() 'por los puestos cuyos ti tu

l ares son d~signado~:.¡J()¡. el-Presidente de la República en 

1 os q üe s ec~!lc-i~§ek-'~71~5-:mi eríl'bros d~ 1 consejo de adm in is -

traci6n, que representan al estado, al Director General y 

a los Subdirectores que estimen necesarios para el eficaz 
.,:· ' ' 

fu n c i o na mi en to d e Pe t r6 l e os Me xi can os y en es pe c f al· de las 

El segundo grupo comprende los puestos~cuy'();;~~dtülafes se

rán designados 1 ibremente por_e.1•.•_oihc.t'.o~r·§~ii.~fal>y que en 

forma general son los siguientes: 
' ·r:: 

Gerentes de Rama 
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Subgerentes de Rama. 

Asesores, ayudantes técnicos y administrativos~

del Di rector General. 

Secretaria Particular deJ DirectC>r General. 

Secretarias de los asesores, aY~dantes,_técnicos 
y administrativos del Director Gene/~¡: .··. 

Ofi ci ni s~.ª--s,.;;chof~res y domé:SJiCos de_Ja O i rec-

ci 6n GéneraJ; 
- ' • • 1 -

El tercer grup~;-,~Y-·f~l-~_l :_~'.ue.:Ce'n··:~f:!f~n"t~ii~r-, los puestos 

son designados por.~1<oi'r~i:tiir'Geriérá],.seleccionándolos -
, ,~· - ·~"::-,~g:::\'...-~·;·-:-z.,_1.¡-.\-f:..,·.-·'- ;e'.~ .. ·:---

dentro del perso~~'1;;d'eJ'eJfnta'i.ciu~J.()2Jpe ·puestos de confi ª!! 

za o di rectament;·'"~~j~~:trfl:¡_t~~i/t~}J~-d?~alizado. 
: ... -¿ .-~~_:,,::;~:"" ; ;": - "-., ·-·- ~.J · .• :, } /,'; ;,., '''.'.; -¡ ,~:: 

- '.«.'/·:: .1·-· f:'.~-:<~ i:i~/}~!; ,.-';:~:~:-· 
La sel ecc i 6 n p~ r~:'~}~~~~~·ó.h~( .s~fnd iba liza do que o cu pe cual 

quier pues to,.dé;,;este~'gr~ü~'8'~~~~~fa'~'á~~~-uJeto~·-a~· uns fs tema de 
.; ·--·· ";;; .. :·'",·\ \ ·_;· :..=::.·,~.e;·:: --

calificaci6n, elcuaí.f6;·r~'a1{zk;1a Comisión Mix.ta de Cali 

fi caci 6n de perso~a~ y'/q
0

úe:·col1sidera dolllo iactores de eva-
·-· ·'· ... .. . . ~.· :~~· 

l u a c i 6 n l os s i g·u· _ .1>e· • .. n:t·;. ·e_-.· .. s·_ .. · •. _• \ · '. ¡ .. ·. ·, ·•• -·' 
>~;~·.:'::· ,.": .;· :. ' 

Crinoci~i e~tOJ~:Úft·Jd ~:~ n!~·¡i·~·:ffe~~~·.? .---• 
:,,··._~;:;~<:. -~~-- . ·;;,:':: .\i·~ ._·:~< 1 -:.:<,t~j. ~:~~:·~;·~;¡·~- --~-<-, :(\~'{·>' 

.. _, '.} .:· ~::. ·,: ')_-· '.~ 

El cuarto grupo di>nfaté~l1·~~;p1k~--~lfe=s~tot''CI~~~·?.$ e\á n, 8~~i-gnad os 

por el Director G~her,,{1,<X~~f~rid6 ~~·~c~~le~c~6nadós Cleritro 

del personal sindícati.Zaélo de plánta que haya r~cibido ca-

pacitación. 
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En lo que respecta a los puestos sindicalizados de este 

Centro Administrativo, la selección se lleva a cabo median 

te el reglamento de escalafones y en cáso de que la vacan

te a ocupar requiera conocimientos espetfficos, se somete

rá a los aspirantes al puesto a un .. éxamen que contendrá a~ 

pectas fundamentales de 

Después de haber 

tes pu es tos d1f·C:~b/LfrtÜ:á;f.fan_~ic~Ji z ad o_ d_e que se compone 

es te Centr_o Aámrnfsf~;ú-~b'T·~~ procederá a la contratación 
··' .-· ,- '·,.·· ··,- "',-,' 

de dicho persª~'af.~'~r~~~tó~;~men .médico, para lo cual exis 
-t·.; -e ,: º . .;,., ·- ·.;::: 

(ANEXO 1): 

a) Tarjeta de Trabajo para puesto de Planta Confianza. 

b) Tarjeta de Trabajo para puesto Transitorio Confianza. 

(ANEXO 2): 

c) Tarjeta de Trabajo para puesto de Planta Sindical izado. 
"( : ,.·,,,. ' 

d) Tarjeta 'c1~' ira'baio -pa r<I puesto •Transitorio. .. 
-. 

. . 

1.3. Adrriini.~tra~ió~ de Salarios. 

El objetivo.fün"damerital de laadmi~i~t~~ción de salar.tos -

es lograr que _todos los trabajadores sean equitativáinente 

compensados mediante sistenws de remuneración racional del 
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trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabil~ 

dad y condiciones de trabajo de cada puesto. 

De acuerdo con lo anterior, encontramos que en el Centro -

Administrativo d~ Petróleos Mexicanos, existe un fndice -

por niveles de categorías y un tabulador de salarios, los 

cuales se elaboraron por medio de las t~cnicas de an~lisis 

de puestos para la asignación de funciones y valuación de 

puestos para la determinación de los salarios, utilizando 

como principal m.?todo el de valuación pcr puntos, en el -

cual se asignan cantidades de valor denominadas "puntos"-, 

a las caracterfsticas fundamentales de cada puesto, las -

cuales reciben el nombre de "factores". 

De acuerdo con lo anterior, a continuaci6n enumeram~s las 

categorías por nivel (Anexo 3) que existen en el Centro A~ 

ministrativo de esta organización, asf como el tabulador -

de salarios (Anexo 4) vfoe'nte-a partir d-el le de agosto -

de 1982. 
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1.4. Vencimiento de Contratos de Trabajo. 

Un trabajador puede dejar de prestar sus servicios a 

una empresa por diferentes causas, entre las que en 

el Centro Administrativo de Petróleos Mexicanos en--

centramos las siguientes: 

a). Jubilación. Es cuando un trabajador tiene un d~ 

terminado tiempo de prestar sus servicios en una 

organizaci6n y ser acreedores a ésta. 

l. Por Vejez. Son los trabajadores que han - -

acreditado 25 años de servicios y 55 años de 

edad, los cuales tendrán derecho a una pensión -

jubilatoria pagadera seir.anaria, quincenal o men

sualmente y se calculará tomando como base el --

80% del promedio del salario del último puesto -

ocupado, siendo éste laborado durante más-~e 120 

dfas y de no cumplir con ésto. se calculará to-

mando el promedio de salarios ordinarios que ha

ya disfrutado en puestos permanentes en el últi-

mo año de servicios. 

Por cada año de servicios prestados después de -

cumplir los 25, ésta pensión se incrementará.en 
o- ·-e- -

un 4~ cada año' hasta 11 egar al ioo~ como r.láxiino·, 

o sea, 30 años de servicios. La base-:para fijar 

esta pensión ser~ el salario del puesto de plan-
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ta que tenga asignado al ser jubilado. En caso 

que el trabajador acredite 35 años o más de ser

vicios sin limite de edad, se tomará como base -

para fijar la pensión, el salario del puesto de 

planta y el porcentaje del IOOX. 

2. Por Incapacidad Permanente Derivada de Ries-

go de Trabajo. Tendrán derecho a esta jubila- -

ci6n, los trabajadores que acrediten haber alean 

2ado 4 años de servicios cuando menos y la pen-

si6n jubilatoria será fijada tomando como base -

el 40~ del promedio del salario ordinario que h,!!. 

hiera disfrutado en el Oltimo año de servicios y 

en proporción al tiempo laborado en cada puesto 

y por cada año más de servicios prestados. Esta 

pensión se incrementará en un 4:. 

Los trabajadores afectados de ir.capacidad par- -

cial permanente derivada de riesgo de trabajo, -

dictaminada por los médicos del patrón, que lo -

imposibilite para desempeñar sus labores de pla!! 

ta y de no poder hacer su reaco~odo en otras ac

tividades que pueda desempeñar, tendrá derecho a 

su jubilación acreditando 20 años de servicios -

cuando menos, y su pensión se fijará tomando co

mo base el 60% del salario ordinario que hubiera 

disfrutado el trabajador en su puesto dP planta. 
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en el momento de obtener su jubilación. Estas -

jubilaciones serán adicionales a las indemniza-

ciones otorgadas a los trabajadores por riesgos 

de trabajo derivados de incapacidades permamen--

tes. 

3. Por Incapacidad Permanente para el Trabajo D_g_ 

rivada de Riesgo no Profesional. Tendr~n dere-

cho a esta jubilación los trabajadores que justi 

fiquen estar incapacitados permanentemente por -

desempeñar sus labores ordinarias por causa .de -

riesgo no profesional, siempre y .cuando acredi-

ten un ~fnimo de 20 anos de servicios y dicha 

pensión se calcular.1 tomand.o como base el 60% 
- --

del saJar_io ordinario del último puesto de plan-

ta-y esta> pensión- se incrementará en un 4$ por -

cada año más ~e servicios prestados. 

b). Renuncia. Esta se lleva a cabo cuando el traba-

jador renuncia a su trabajo en cualquier tiempo 

sin que tenga que exponer motivos. 

El patrón efectuará la liquidación de sus alcan

ces, (salarios, vacaciones proporcionales, pres

taciones y demás cantidades i~solutas que le co

rrespondan) dentro de un plazo de 10 dfas, cont! 

dos a partir de la fecha en que el trabajador re 
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11unció, compensándole la antiguedad en loo; :.i!:rm_i_ 

nos siguientes: 

l. Cuando el trabajador compute 15 años de anti-

guedad como mínimo" se le pagará el importe de -

20 días de salario ordinario por cada año de se! 

vicios, eh la inteligencia de que por fracciones 

mayores de 6 meses se pagarán 20 días y por fraf 

cio.nes mE!nore~ de 6 meses se pagarán 10 días. 

Además el patr6n pagará la prima de antiguedad, 

la cual. consiste en 15 dfas de salario ordinario 

por cad~ año d~ servicio. 

2. En Ell caso que .el trabajador de planta tenga 

una anttguedad menor de 15 años, s6lo tendrá de

recho a la indemni~aci6n exclusiva del importe -

de 20 dfas de salario ordinario por cada año de 

servicio y las fracciones se pagarán de igual -

forma a lo expuesto anteriormente. 

e). Por Terminación de Contrato. Esto ocurre cuando 
. .. 

existe firmado un contrato por ti~mpo u. obra de-

:1 as ~od~rY<lades que marea 
:<."., .º.:_ •. 1:: ' :-.--·:,,. 

1 a l ey •· y. ·· "··~·~ ···.·· . ··. · • · "; · > 
. ~ ···; 

• •• --·'-'~- - ._ - - 0 ·-? '>~;,::..o:__;__>~.f o. 

Como ejemplo.de.estóLitenemÓs en el ~ff?rítro .Admi-
' .-. ' «",· ·- '·"· ... ',·;·_-._ .-'-'·' ·';;->::--.•_-.,- '". - -··--·-. ::--

nis t ra ti vo de P~t~ól~os';MexicanO~'·a los trabaja-
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dores denominados transitorios, que son los que 

ingresan al servicio del patrón para ocupac pro-

visionalmente un puesto permanente o para ejecu

tar trabajos temporales o por obra determinada. 

En caso de despido injustificado al trabajador -

transitorio, antes del vencimiento de su contra-

to, se le pagará el salario ordinario que corre2_ 

panda al tiempo que falte para la terminación de 

su contrato y la parte proporcional de las pres-

taciones económicas. 

d). Rescisión de Conttato. Esta forma de termina- -

ción de confrú~ dene efecto cuando los trabaj~ 
dores fnci.l¡;;r~ll;el1.1ás siguientes faltas: 

,_ __ . . :~~~{;;).:.::;~<~-'.··_ -. ., .· .. 

Negligencia ~n° el.~tr,abaj Ó, · i mp r~d~n e\~~ y des cuj_ 

. d o.s • .f.a ]J¡¡ ~l·.cl-~ir>.EQbJdad~ u " h o n r-ad'ei..~et20 

El patr6n s~•.'.()~bfig,a ano. aplicar sanción alguna, 
' ,-·~,:,··,,. 

ni rescindif·~'~12~ritrat() a los trabajadores, sin 

que preyram~'.~'t~~~ehayan investigado y comproba

do hsfa11:i!i'qúe se les imputen. 

Dicha investigación se hará con la intervención 

de un repr"esentante del sindicato, en caso de -

pertenecer a éste. quienes podrán ~ortar todas 
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las pruebas que estimen convenientes para su de-

fen5a. 

Cuando ~n la iriv~stigaci6n resulte que ia falta 

cometida por· el trabajador amerita la rescisión 
'~ ' .. : ~· 

de su ccílltrato;··e1 patrón.estará facultado para 

rea.lizar la sepa.ración del trabajador de la Em-

pr~sa. 

Cuando se ha llevado a cabo la rescisi6n del co~ 

trato, el patrón se obliga a liquidar al trabaj-ª. 

dor la antiguedad que hubiere generado y en caso 

de tener más de 15 años de servicios .• se 1 e adi

cionará el pago de la prima de antiguedad. 

1.5. Control .de Asistencias. 

En lo que se refiere a control de asistencias, la 

jornada semanal de trabajo será de 40 horas o sea : ' ,. ·.:,' . 

que todos los trabajadores que no .sean de turno, la-

borarán 8 horas diarlas,.durante,5 .. díás consecutivos 

comprendidos de 1 unes a viernes y sábado y domingo -

descansarán. Si en estos dos dJas de descanso el p~ 

tr6n requiere de 1 os servicios de 1 os trabajadores, -

se les pagará el tiempo que trabajen a razón de sala 

rio doble. 
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Podemos encontrar 3 turnos de trabajo: 

Primer Turno De o a 1 as 8 hrs. 

Segundo Turno De 8 a las 16 hrs. 

Tercer Turno De ·15 a las 24 hrs. 
·.--Oc""c":--->->.·. 

Dentro del Centro Administratfvo de Petróleos Mexic~ 

nos, encontramos que la mayoría·del personal labora 

segundo turno, que se considera como )ornada diurna 

y por tanto, se les pagará con salario ordinario, -

con la variación de que la hora de entrada al traba-

jo es a las 7:30 A. 

15:30 hrs.·, 

La 

ne d 

Núni. de Ficha 

Depa rtámento 

Categoría 

a las 

La segunda forma de control, es firmar una hoja de -

asistencia en el departamento donde se labore.· 
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Por lo general, el checar una tarjeta lo realiz¡¡ el 

personal sindicalizado y el firmar una hoja de asís-

tencia, lo realiza el personal de confianza de este 

Centro Administrativo de Petróleos Mexicanos. 

Cuando el trabajador sindicalizado tiene un retardo 

en sus labores, el cual no exceda de media hora, el 

patrón realizar~ la reducción proporcional de su sa

lario, y si dicho retardo excede de la media hora, -

el patrón estar§ facultado para rechazar al trabaja-

doren esa jornada. 

También podemos encontrar trabajadores que laboran -

el primer y tercer turno de trabajo, los cuales son 

personal dedicado a las labores de aseo de oficinas 

y personal encargado.de la seguridad y vigilancia de 

dichas oficinas de este Centro Administrativo. 

1.6. Contratación Cole~tiva. 

El contrato colectivo, es el convenio celebrado en-

tre un~ o varios sindicatos de. trabaj•dores y uno o 

varios patrones o uno o varios sindicatos de patro-

nes, con el ?bjetivo de establecer las condiciones -

según las cuales debe prestarse el trabajo én una º
unas empresas o establecimientos, en nuesfr·o:;ca~o en 

-- ---- .-- : -·-.,,.:· .. "·''.'. 

particular de investigación, el contrato/olectivo -

de trabajo lo celebran por una parte "~etróleos Mexi 



1 7 • 

canos" o como en lo futuro se le denomine y por otra 

parte, por sf y en representación del interés profe-
.. ,:;..·,·:. 

sional de todos y·c~d~5 uno' de los miembros del "Sin-

dicato de Trabajado~:~s Petroleros de la República M~ 
xicana", o·co~ic>{~n.eJ futuro se le denomine. 

Siendo objeto~d~~~te contrato colectivo de Trabajo, 

todos los f~~Íiajos inclusive los de petroquímica b~
sica que efectci·a·Petr6leos Mexicanos en la República 

Mexicana •. · por'adníinistración directa yquecorrespo!!. 

den a las actividades de operación y mantenimiento -

de la indilstrfa~· 

El contenido de este contrato colectivo, enmarca co

mo principales puntos los stgui~ntes: 

CapHulo I.- Disposiciones GeneraI~s ••• 

Capftulo lli- Ingresos, Vacantes y Movimientos 

en General. 

capítulo 11r.- Anttgu;Jiufés. 

Capítulo 1 v ,;.. Escalafones y Tabuladores. 

Capítulo V.- Reducciones, Renuncias e lndemniz~ 

ciones. 

CapHul o VI.- Discipl 1nas. 

Capítulo VII.- Condiciones Generales de Trabajo. 

Capítulo VIIL- Jornadas de trabajo, horarios y -

tiempo extra. 

Capítulo IX.- Labores Peligrosas e Insalubre5. 



Capftulo 

Capitulo 

Capftulo 

Capitulo 

Capftulo 

Capftulo 

X.- Medidas de Seguridad e Higiene. 

X!. - Fianzas y Cuentú de -

XI r.:.. Permütas'. 

de Personal. 

.servicios Médicos. 

Pres tac i o.n~s .e_n,J().s •. caso.L~eEn.
fe~m.ed,~des, Accidentes -o Muer- -

para Trabajadores. 

Capftulo XX.- Bibliotecas, Escuelas. Lugares -
de Recreo, Deportes y Bandas de 
Música. 

Capftulo XXI.- Becas. 

Capftulo .XXII.- Pases y Medios de Transport~. 

Capitulo XXIII.- Herramientas e Implementos. 

Capítulo XXIV.- Cuotas Sindicales y Delegados De 
partamenta les. 
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Capítulo XXV.- Trabajos Marftimos, Fluviales y de 

Dragado. 

Anexos I. -

Anexos 

i~n ex os 

Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos. 

Anexos 

. . :. ~~ . .. · .. 

I L - Reglamento de Escalafones. 
,- ··, 

,· :: . 
I I I . - . Instructlvn para Atención Médica. 

IV.-". Normas. excepcionales de trato para 

Trabajad6~~s~d~ Planta, áfectados -

de Tuberculosis Pulmonar no Profe-

sional. 

V.- Reglamento 

Música. 

VI~- Reglamento d~ B~cas para Formaci6n 

Técnica. 

VIL'- Reglamento para la Venta de Produc-

tos con descuentos a los Trabajado-

res y jubilados. 

VIII.- Reglamento para el Funcionamiento -

de Becas. 

IX.- Reglamento de Guarderfas Infanti- -

1 es. 

X.- Reglamento para la Capacitaci6n en 



Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos 

Anexos· 
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Petróleos Mexicanos. 

XI.- Reglamento para la Instalación y -

Operación de las Sociedades de Con-

sumo. 

XII.- Reglamento para las Moviliza¿iones 

de Personal. 

XIII.-

XIV.-

XV.-

XVI..:.: 

'-o•" 

Procedimiento para el <Ídie~frainien'-
•. --.· - ;~;;.-~--·~;,);.;_:..;:-'".{o~-; 

to de Personal.' 

,. 

Reglamento deJ_as FÜri~T6~~sdela-
Comi s ión Mi xt~···de· ség;tftdt~• ·~~igi~ 
ne de Petróleos~ Me~fc~~~fF 

>-r:>> "· ,;,,-.,._ -. 

Reglamento I ntefllc/.de·;ft'abaJ'cii de la 

comi s 1 ón Nact&nai-·Mrn~i~~e :t~tiulad.Q 
- ~ -.--.:~:'.' -.!( : .. \:·;: :;:~_:·f<~·;;! ·-. 

C
r co·n'v·e·-n·1c·o·· ···.···a-e· ·•1-,:·2'2;'.ZiV;I~·B; :·. ; { .. 

. . · - .. · _- · •..• 1.. . ~fü_é~_;Ret1:.;,: 
: -- ·<. • \·s.;1·:.;; '"-'~ ·:-· e~:-. 

:---:::~;:_·:-+>~~~ ~~;;~ r· -
-- . ' ' . ,. -- ·:}·,:-,'.~-~ ._._:_~'.-_->;_._,_ .. _·. .. ' 

';~:~-~~--~:;.,,·. '<··.:·;:·:_ ~"';·::· .. : 

La revi'Sión de este coÍltr~fo é6J~~t.iv'~. s~Jl~va a ca 
--~j·~-,-:-;1(, 

bo cada .2 año's y eri.tr\á, e11 ;v}gór el \lº dé'Agcisto ~el 

año corre~pon_<f~-~ri·t~1 '.',.f_, ., .,} <;.¡' 
{_;_;~_-:_~L.;~_:;~_: --~--~-::_'.-__ ~_;_._-~_: -~_·_;_._._·_i~.-- __ i_!'_":_5_:_: ~"' :X·' -'.·_' .>·-

· ·· ~ __ c;.i'':",'--c-:<-:----

QU i_en .·Va~·¡¡ i son:~Jtarla revfsió'f1'{.'en .. este ·ca SO el 
- -._ ----·---- . ' -- -~>-_¿.2_:!. ~-:_-;ó'{.:.._.,-,:;·;,;._.;;.:::__~-·:._ . > - • ~-'·'~'-~·:_. __ :_': '-" ~:::_b~-- :o.~: :O.:-:;_ 

Sindica to, deberá hacerlo eor To menos·· 50 d{as antes 
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del vencimiento del contrato, si es por tiempo dete!: 

minado y no mayor de 2 a~os. 

Para la revist6n del·•·.tabuládór•cie sa,},~¡:fos,Ta cual 

se realiza ~k;~:~:·ak&! •. ~i .. ~~1i:fii~ci.ciebef.f ser de por 

1 o menos 3o'<lfas á·ntés;aé'·•11:'Fe'visic5ri aé1 taíiu 1 ador 

de s a 1 a r1.~·~~:;~J·~·;·'~ii~f.:~·;:~i~e:·~~'~;.. . .. 
,. • ••• ~;::~') ; .. : •• ; ~, ·'.:·:~·~:.:·:,('' -., ~ :.~_~)(-::: J ~\r:, ,:;¡;..·.:).: .. ' ~:·: :~· . . ~:.::-:<:.:; -

Las etap~·*~~q·~.~0~tri~~~~f~f~~;~~&-0}-~~-~n; para 1 a rev i -· 

si6n de un C:ontra~o<éofe'Ct.ivo:.so'nilas siguientes: 

. e- . };~. ~•-_;;~~;.·_s~ --... 
-

Investigaci6n. C~~·c:ual~'co'ri'sÚte'enla relación de -

datos que se deben preparÚ para revisar el contra--· 

to. 

Objetivos y Polfticas. Constituyen el inventario de 

actitudes y diagn6sti co del el ima social de la empr~ 

sa; 

Procedimientos los programas y anál!' 

1.6.1. Impacto del Sindicato Sobre la Organización. 

El Sindicato de Petróleos Mexicanos trata de obte-

ner cada ve~ mayor participación en las decisiones 
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de la empresa. Este objetivo lo podemos ver refle 

jacto en 1o que se refiere a seguridad y bienestar 

de los t~abajadores, derecho de participación en -

la introducción de nuevo equipo. programación de 

cargas de trabajo, determinación del contenido de 

los puestos, etc. 

El Sindicato con mayor participación en las deci-

siones, beneficia al trabajador al satisfacer sus 

necesidades y a la empresa por obtener mejores re

sultados en el desempefio de sus labores. 

1.7. Disciplina. 

La disciplina consiste en desarrollar y mantener re

glamentos de trabajo, en el caso del Centro Admi~is

trativo de Petróleos Mexicanos se llegarl al extremo 

de castigos y despidos cuando el trabajador incurra 

en una falta, con previa investigación. 

Como ejemplo de lo anterior, cuando el trabajador no 

justifica 3 faltas seguidas en el transcurso de un -

mes, el patrón estar§ f~cultado para imponer la san

ción respectiva y silo amerita el castigo, podrl -

rescindir el contrato. 
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Si en un plazo de un mes contado desde la fecha en -

que el trabajador haya cometido la falta que se le -

impute, el patr6n no ejercitare el derecho que le -

concede la ley, se entenderá por esta raz6n que re-

nuncia al derecho de imponer disciplina. 

En el caso de los trabajadores sindicalizados, cuan

do su sindicato acuerde disciplinar a uno de sus - -

miembros con la suspensi6n en el trabajo, le comuni

car~ al patr6n por escrito la disciplina impuesta y 

el patrón cumplirá este acuerdo sin que tenga dere-

cho a calificar la procedencia o improcedencia de la 

discipllnd impuesta. 

l.B. Motivaci6n. 

El objetivo de la motivación, es el desarrollar for

mas de mejorar las actitudes del personal, las condf 

ciones de trabajo, las relaciones obrero-patronales 

y la calidad del personal. 

Este tema será tratado ampliamente en los siguientes 

capftulos de nuestra investigación, de la cual es ob 

jeto. 



e a i-' ,; ,: i ta e i ó n > i g ni f i e a 1 a a d q u i si e i 6 •1 rJ e et.,'.! e i '" i en -

tos ~rincipal~ente d~ caricte• tªcnlco, ci~ntifico y 

a dm í 11 i s t r a ti v o. 

Actual~ente ha alcanzado un reconocimiento adicional 

debido a la cr~clente aceptación de considerar a la 

capacitación ::orno una 1nversi6n en capital hun,¿no y 

que a través de ésta, las empres¿s pueden ottener 

los elementos humanos y técnicos que necesitan para 

su desarrollo, sin tenir que recurrir a personas aj! 

nas a la organización. 

En el Certro A~ministrativo de Petróleos Mexicanos, 

existe la Comisión ttaciunal Mixta de Capacitación de 

la zona centre a la cual pertenece y cuyas funciones 

pr·incipales son: 

a): Fijar lineamientos para la determinación de nec~ 

sidades de capacitación alos comités locales, para 

la elaboración de planes y programas de capacitacion. 

b). En base de los requerimientos de capacitación 

del Centro Administrativo de Petróleos Mexicanos, 

analizar~ los planes frente a los recursos que se 
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citación aprobados previamente en esce Centro Admi-

nistrativo. 

d). Examinar el desarrollo de los programas de capa

citación, sugiriendo las medidas correctivas proce-

dentes para lograr el m~xir.io aprovechamiento. 

e). Coadyuvar en el desarrollo adecuado de los cur-

sos de capacitación, mediante acciones de convenct-

miento y motivación entre el personal participante. 

f). Vigilar la aplicación y cumplimiento de las nor

mas y procedimientos para la capacitación en este -

Centro Adminiitrativo. 

g). Coadyuvar en las acciones que sean necesarias p~ 

ra lograr los objetivos que se pretenden al capaci-

tar a los trabajadores. 

h). Actualizar sus conocimientos profesionales rela

cionados directamente con los sistemas y procedimieE 

tos para la capacitación. 
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i ). Presentar a la Gerencia de Personal y al sindic~ 

to, los informes bimestral.es sobre sus actividades. 

:- ·' -.. _. 

Los Comités i.~~c~J'~s de CapaéÚación realizan las si

guientes 'f~llcr~W~s':·< ,·· 

· .. ? ~;,{. :';;;:> .. 
1). Coordi.llarcon ellnstituto Mexicano del Petr6leo 

·,_:·· 

la pTarre11ci6n,·desarrollo, supervisión y evalua-

ción de Jos' éursos de capacitación que se .impar

tan con la finalidad de lograr una adecuada for

mación y desarrollo individual de los traba~jado

res, enviando copia del acta de 1 as reuniones a 

la Comisión Nacional Mixta de Capacitacf6ii; 
··. --· .. · 

2). Auxiliar al personal del I.M.P. de ·fásdil}gen.:-

cias que debe realizar para conocer las necesfd-ª; 

des reales de capacitación. 

3). Aportar la información necesaria y conveniente -

para que. el I.M. P. ehbore .sus programas de ens~ 

ñanza apegados a los planes de capacitación, for_' 

mulados con base en la investigación de necesid-ª: 

des. 

4). Examinar los planes de capacitaciónqueelabore 

el I.M.P. aprobándoles si así <~<·Jl sugi- ":' .. ,prq~e.e,; 

riendo medidas correctiva~. 
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5). Vigilar el desarrollo de los cursos en el área -

de su juriidicción. 

6). Eva 1 uar resultados'r~i~~en'tes \al: a~rove.charniento 
en la enseñanza / ren7~i~i:n to 

. . - . . -- ' . . ·' 
El patrón impartirá. la capacitación con· instructores 

que proporcione el I.M.P. ;.asimismo, Petr6leos .. MeXi

canos atendiendo.a necesidades de ~apacita~t6n, en -
--, -,-

caso que los necesite. utilizará ·los servicios de su 
' ~-_-.--- ; ;,~-~:~:{:;~%-; ,;. . -.·0-·:-.-~ _-· 

personal. 
-. ~;_._,_ -:/~:'_';_:_,:--.~ 

. ~ :_ 
~--:_--. ~,.:._: -.-,,---~---: 7.-_:. '.~:;;~_o_:·-.·,..'·''.".- . 

Los in s t ru c to res o ríen ta r~ri¿{~ ~< ~'n~~~'fi;l1~z~ s p r efe ren-

teme n te de manera prácfi}~';/";ptd'i.en~o efectuarlas te~ 
ricamente, dependie11do,de-la:~aturaleza de los pues-'··- ., -·-·.·· ·.,··; - ·"': .. ;:::~·- -· -' '· . : 

tos sobre 1 os cual Eits·~ f~p~~ti~án los cursos de. ca

pacitación y de la~ c¡ract~rfsti~as personales de -

los trabajadores seleccionados para impartirlos, ta.!!! 

bién se podrán contratar los serviCios de instructo-

res de otras institucione~ con el fin de resolver n~ 

cesidades específicas de conocimientos de los traba-

jadores. 

Los Comités de Capacitación estudiarán y decidirán -

en su caso, la ampliación de los cursos, así como el 

lugar, forma y duración de los mismos. 
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La capacitación que se proporcione podrá ser de dos 

tipos: 

a). 

b) • 

-La\cuaFtiene por objeto, mejorar -
, . . . . . '· :_ - -. '; -- ~ 

los conocim}efr~os teórico~prácticos para el de--

sempeño cíef iuesto que ocupan con carácter perm2_ 

nent"e. 

-:riene como finalidad, preparar a --

1 os Ú aba Ja dores que estén en pos i b i 1 id ad de oc.!!. 

par puestos superiores, en forma temporal o def:i_ 

nitiva. 

El I.M.P. o cualquier instit.ución .externa de ca-
. .. 

pacitación otorgarán a los trabaja~6~es aproba--

dos, constancia del curso de cap~~-Gaci·lin para -

obtener ascensos. 
,· . , • ; •• ~ X , 

----- ·'oc-~-~ b-,f'~:c~-;~:i~~~~-;.~ii~ ~~~:i~~~-~~1~ -~~~----:,--~-";_~:~~~ 
Adiestramiento es la acción .Y'el.efecto:''ife ~dléstrar 

que significa: enseñar, instrui~. gu'i~·r ()adquirir -
• destreza. 

En el momento que un nuevo empleado entra a la orga-

nización, es necesario proporcionarle un plan de 

adiestramiento adecuado, aún en el supuesto caso de 

que el trabajador posea capacidades previa~ al pues~ 
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to. Es imposible recomendar un programa de adiestra 

miento que tenga éxito en cualquier organi~aci6n, ya 

que cada una tiene caracterfsticas especiales a las 

que el programa de adiestramiento se ~eberá adaptar. 

- . 
En el Centro Administrati~o dePet;:óleos Mexicanos, 

el procedimie~to p~;~ ~~j~st~~i~--a su personal tiene 

como objetivo principal,' dfi;poner de inmediato de e

lementos necesarios p-ara q~~·se· cubran_ los puestos -

vacantes que existan,_ con motivo de movimientos tem

poral es o defi nilfvcis de ífersonal , así como 1 os de -

nueva creación, s~n distinción de sexo. 

En el caso del personal técnico, pasantey profesio

nal, que requiera este Centro Administrativo, deberá 

contar con los siguientes requisitos: 

a). Exámen médico, certificado de cali·ficacforíes co-
' , ' h • 

rrespondiente al ciclo profesional o técnico y -

carta de buena conducta, expedidos por la escue

la o .institución profesiona.1 que corresponda. 

b). Para los titulados, los mismos ~equisitos y doc~ 

mentas anteriores y además copia del acta del -

examen profesional. 

Para vigilar el procedimiento de adiestramiento del 



personal, se nombrará una Comisión Mi1.ta Qb,·er"r;-P¿¡--

tronal, teniendo como principales funciones las si--

guientes: 

a). Inquirir de Petról~os Mexicanos la información -

respecto de sus necesidades, las que determina-

ran el n!imero de elementos sujetos a adiestra- -

miento. 

b). Solicitar del l.M.P. que a la brevedad posible, 

sean entregados los resultados de los examenes -

del adiestramiento de los técnicos y profesiona

les titulados que hayan sido propuestos por el -

sindicato. 

c). Llevar un registro de los técnicos y pasantes --

con estudios terminados y profesionales titula--

dos que hayan sido propuestos. 

El adiestramiento ser~ im-partfci() a tfempo completo y 

tendrá una duración hasta de 100 días, que podrá ser 

prorrogada de coman acuerdo con las partes, .en caso 

de que la rama usuaria .lo considere necesario. 

Durante el adiestramiento, se llevará un.regiStro de 
- e,· - '·: .. ·' ··-.. :··· 

asistencia y apr.ovechamiento por lOs ConÍités·"Locales 

de Capacitación, los c.uales.extenderán.la co11stancia 

respectiva de quienes hayan aprobado., 1a cual será -

1 
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enviada a la Comisión Mixta Obrero-Patronal. 

Durante el tiempo de adiestramiento el personal téc

nico pasante recibirl mensualmente la cantidad de --

$13,000.00 y de $17,750.00 si e~ titulado, con otar-

gamiento del recibo correspondiente, concediéndole -

servicio médico y además protegiéndolo contra ries-

gos ordinarias de trabajo. 

Tratlndose de µrofes.ionales titulados, se contrata-

rln en forma temporal o definitiva, segOn el caso y 

·para los pasantes, la contratación será en forma te~ 

peral y por un lapso de un año como máximo, término 

en el que deberán presentar constancia de su examen 

profesional; en la inteligencia que de no cumplir 

con este requisito, no sera renovado su contrato, ni 

podrl ser propuesto nuevamente para participar en 

otro adiestramiento. 

1.10. Servicios l Prestaciones. 

En toda organización, los empleado& tienen nece~id~ 

des aue no pueden satisfacer si no es.con ayuda de 

alguien más; 

Es por ésto que 
'-.·-·---··-_- ,· 

otorgar set~vicicis y pre5taciones a los empleados' -
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es necesario en todas las empresas con el fin de 

motivar a su personal y hacer su retribu~i6n mis -

justa . 

Los servicios son todas aquellas actividadis desa~ 

rrolladas por la organización, que proporcionan -

una ayuda o beneficio de lndole material o social 

a los empleados. En el Centro Administrativo de. -

Petr61eos Mexicanos encontramos los sigtüentes_ser. 

vfcios que se otorgan al personal: 

a). Servicio Médico. Es el servicio que se propo.r._ 

clona al personal con el equipo, insta1acionei 

y todas las dependencias· de que disponga diref_ 

ta o indirectamente el patr6n, para prevenir -

la pérdida de la salud, conservar y mejorar él 

ta, incluyendo los medicamentos necesarios pa

ra cumpU r con es te objetivo.- --

b). Servicio de Biblioteca. Es el que presta el -

patrón al personal de este Centro Administratl 

vo, dotándolo de un local necesario para la b! 

blioteca, asf como de libros, instructivos pa~ 

ra los diversos oficios y especialidades y ad~ 

más textos de cultura o recreación general. 
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c). Servicio de Guar:_df_ría. En este Centro Adminis 

d). 

trativo, existe una guardería infantil destina 

da al cuidado, asistencia médica, alimentaci6n 

y educaci6n preescolar de los hijos de las tr~ 

bajadoras que laboran en este Centro. 

Esta guarderfa;estará dotada de todos los mue

bl es~1.úti les;di ~seo.·y•;;todos los implementos -

necesariospara ~1'cum~limiento de estos servJ. 

cios,-entr~l¿scÚales encontramos: 

Oficinas, seccilin médica, gabinete dental; 

área de lactancia, sala de cantos y juegos_, SE_ 

la de descanso para auxiliares dé guarderf~. -
-- - - -.;- --.~--- - C" 

cocina, alacena, comedor, almacenes\ sanfta- -

rios, patios, cuartos de aislamieniop~.{~ c.i--

sos infecto- t ra n smi si b 1 es y a ül¡§-Vii~r~;; ~;~üc'ac.:'.: 
-,,·--· --.,.\ 

···:· •·.·.'.•. ·.}.-.•.··~.· .. r ·.·. -. -.. 
:<·::.-,~'. 

Existe eh edte. Centro, 

ción preescolar. 

Servicio de Transporte. 

el servicio de transporte d~ yf~;á5 rutas, que 

estarán disponibles, ya sea para.'e1> acceso al 
'•/' .' .·. , 

centro de trabajo o para el ~eg}'iso a sus res-

pectivos domicilios 



3:; • 

proporciona a sus trabajadores la protección -

necesaria y equipo adecuado de la mejor cali-

dad, para el desarrollo de su trabajo, de. 

acuerdo con 1 o que dfsponga el Reglamento de -

Med.idas Preventi.vas. de ccidentes de Trabajo y 

el Reglamento de i;~gurfdad e Higi~ne en el Tra 

bajo. 

" -- .-

f). servicio de 'l'roi:e'c'ciKii y Vigilancia. Esto si.9. 

nifica tener los adecuados métodos preí::auto- -

rios para sal\Íaguardar a_ la organización, a su 

personal y a sus pertenencias, de robo, fuego 

y riesgds similares. 

g). Servicio de Clases de Idiomas. Este servicio 

funciona para que los trabajadores que inte- -

gran este Centro Administrativo, puedan apren

der idiomas con la ventaja de pagar cuotas in

feriores. 

Las prestaciones son aporta el ones fi nallc.i eras_, con 

las que la o~ganiza~ión i~crement~~j~~l~ectamente 
su montq por con_cepto de salarié> 0;<le1:·trClbajador; "' 

es decir, lo que éste r~ci~e ~n 1~e'Ú11co o en es pe 
;-·=~-~·---,-·'""-'-'~-·~~-.~~~,;-. ,-_,·~:--_-· .. -'-'...'.e'---- -- ·-•-- ---

cie en forma adicionaléll ~~larfo ~o~inal Y qUe -

constituye un incremento. 
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Entre las prestaciones que se otorgan en este Cen

tro Administrativo enunciamos las siguientes: 

a). Prestación Jornada de Trabajo. Es el lapso. de 

8 horas de labores, comprendidas de las 7:30 -

A. M. a las 15:30 hrs. 

b). Prestación Dfas Económicos. Son tres dfas que 

el patrón otorga al trabajador. con goce de 

sueldo, en un lapso de un año. 

e). Prestación de Vacaciones. Son dfas a los que 

tiene derecho el trabajador por haber laborado 

durante un año, siendo éstos de 24 días de dei 

canso para los trabajadores que tienen dentro 

de la organización, menos.de 10 años de servi

cio.s y de 35 dfas,_para __ el¡>ersonatquetenga 

más de 10 años de se¡..vicios prestados. 

d). Prestación Aguinaldo. El patrón se obliga a -

p é! g a r a 1 os trabaja dores de plan fa , p o r?Eº n ce .2. 

to de aguinaldo, el importe de 40i dJ~s d~ sal-ª. 

rio ordinario, entre el lº ye1·'-{5~~;dfriern--
bre de cada año. 

. .,_ -. ' ~--.. '. \,' - ,- -- .-: . ;-

Asimismo, esta obligaCfón ser~ otOrgada a los 

trabajadores de planta y transitorios que no -
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hayan laborado durante todo el año, en propor-

ci6n a los dfas en que hubieren recibido sal3-

rios del patrón, 

e). Prestación de Participación de Utilidades. El 

reparto de utilidades entre los trabajadores, 

deberá efectuarse dentro de los 70 dfas si- - -

guientes a la fecha en que deba pagarse el im

puesto anual y el porcentaje de reparto de uti 

lidad es del 8%, segQn la Comisión Nacional p~ 

ra la Participación de los Trabajadores en las 

Utilidades. 

f). Prestación Becas. Esto ocurre cuando el patrón 

proporciona becas a los trabajadores y a los -

hijos de éstos, en la proporción de una por c~ 

da 110 trabajadores de planta o fracción mayor 

de 60 que presten sus servicios en el centro -

de trabajo. 

Estas becas se otorgarán ~a~a las di.ferentes -

carreras existentes, prefiriendo aqué.llas que 

tengan relación con el de~arrollo de las acti

vidades de la industria petrolera y en las fa

cultades recono.cidas legalmente en el pafs. 

g). ~estación Adividades Culturales Y. Deportivas. 
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Los trabajadores al servicio del patrón podrán 

practicar loJ siguientes deportes: Base-ball., 

foot..-ba.11; basket.:.ball, .Vol ley-ball, tennis, :. 

natación, ping .. póng,box,.lucha, campo y pis-

ta, boliche, frontón:, le,;1fntamiento'de pesas, 

gimnasia, etc. 

Podrá integrarse una banda o cuerpo de música 

en este centro de trabajo y el- patrón propor;.;-

cionará instrumentos y uniformes. 

h). Pres tac16n_Ji.?.l?_1_ta_cl 6n para e 1 Traba)ador'~ .. El 

patrón se obliga a contribuir en. la~~operacio

nes que tengan por fina 1 i dad lá compra, .cons-• 

trucción o ampliación de-.,la'habti'ict~ndeltr..!!_ 
bajador, absorbl en do 15 puntds• de i htereses ge 

, . ,, .·'· - ·, -
nerados por un cr~dito. Est~ bonificación se

rá determinada en funcl ón del ca pi ta 1 que el -

trabajador pueda amortizar en un perfodo de 10 

aHos, con el 351 de su salario ordinario. de -

acuerdo con las condiciones de 5u operación y 

quedñndo entendido que cualquier excedente del 

lfmite establecido, será por cuenta del traba

jador. 

i). frestac i_~J!oni U.s.a~l6.!!,._Q_or Venta d_~f_!:_oduc!_2~ 

i'-*ª"1-~~lQ.?_Jra~_i!jª92!'e~. El patrón queda - -



obligado a vender a sus trabajadores, directa

mente o a través de sus concesionarios o dis-

tribuidores. aútorizadOs,,<cJos productos que elE_ 

bora, asf corno los ar.t.fcu.lo
0

s. que el mismo ten

ga a 1 a venta, con un dese ue nto del 40% sobre . 

los precios de venta al público. 

j). Prestaci6n Prima de Antiguedad. Esta presta-

ci6n s61o se pagará cuando el trabajador se -

separe de la organizaci6n y tenga 15 años de -

servicios, por lo cual le corresponderán 15 -

dfas de salario ordinario por cada año Jabora-

do. 

k). Prestaci6n Caja de Ahorro. El patr6n queda -

obligado a que se constituya un fondo de aho--

1-r o par a 1 os traba j adores de p 1 anta , a l cu a l -

se le descontará el 5% sobre el monto de sus 

salarios tabulados y ésta cantidad junto con ~ 

otras equivalentes al 30% adicional del propio 

salario tabulado, más 70 pesos diarios, más --

301 del salario que aportará el patr6n, cons

tituye el fondo de ahorro. 

1). Prestaci6n Préstamos Personales. Petróleos Me 

xicanos se obliga a proporcionar prést~mos ad-



mlnistrativos il sus trabajadores, de acuerdo -

con sus posibilidades económicas. Estos prés

tamos. s~ otorgarán sin intereses y serán paga

dos ~entro de un plazo hasta de 24 meses. 

m). Prestación Tiendas de Consumo. El patrón in t~ 

grará un fondo para el establecünfentóde.tie_I} 

das de consumo en los centr.os de1:rahajo ~.en 
''''· - .... - . ,., . 

las que se expenderán artfculos cle;'primera• ne-

cesidad y para el hogar. 

n). Prestación Facilidades de Horario para .Jstudj_Q_. 

En caso de que un trabajador se encuentre est~ 

diando, el patrón le permitirá su terminación 

de labores una hora antes del horario general, 

mediante la comprobación de horario de sus es

tudios. 
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a) i\NL;\Q J • 

f'ETRúl rns Mf:XICMWS 
lARJElA Dt TRABAJO PARA Plll.SlO DL PLANl1\ í'.ONFIMliA 

L_ ___________ _ 



b) 

PETROLEOS 

-------------------··- - --------------·-- - ··-· ··-·--



e) l\NEXO 2. 

PETROLEOS MEXICANOS 
TARJETA DE ! iiAbAJO P~KA. P;J[~. í u llf 1 t AN i A :.;rtlD!r.ALilAUO 



el) 

PETROLEOS MEXICANOS 
TARJ[1A DE rnA8AJu P/\RI\ PUESTO TRANSllURIO 

SURH EftL. ro:-i COM\I úfii . 1. \,l PAGO l)t SUE! \'OS 

f-'L"-11:.:..'( 1 ..!. 
f0f(f..1f, ·"i': ti 

e:~?"~~·~;· · r '"' ·""' ·"'"'.'º __ J ¡~ 
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P E T R O L E O S M E X I C A N O S 

C A T A L O G O · D E C A T E G O R l A S 

N I V E L 

01. 

03. 

04. 

05. 

06. 

07. 

e R . I A 

MENSAJERO. 

AUXILIAR DE OFICINA. 
OBRERO GNERAL TRAS. GRAL. DIVER. 
OOMESTI CO. 
ASCENSORISTA. 
CARTERO. 

AYUDANTE DE PATIO. 
COCINERO DE SEGUNDA. 
JARDINERO. 
AYUDANTE DE CHOFER. 

COCINERO DE PRIMERA. 
CAMILLERO. 
VIGILANTE. 

OFICINISTA DE SEXTA. 
AYTE. DE OPERARIO (OIVER.OFIC.). 
AYUDANTE DE CONTRAINCENDIO 
CABO TERCERA TRAB. GRALS. (DIVER). 

CONSERJE. 



N 1 V E L 

08. 

09. 

1 o. 

11. 

12. 

13. 

CATEGOR 

CABO DE SEGUNDA-TRABAJOS GRALS. 
PORTERO. 

A 

AUXILIAR DE INGENIERO DE VUELO. 
AYTE. DE LAB. ANALISIS CLIN. C.A.P. 
OFICINISTA DE 0UINTA. 
AUXILIAR DE GUARDERIA. 
BOMBERO CLASE (C) MEDIDOR. 
AYTE. 0PERARIO ESPTA. (DIV. OF!C). 
01'. DC C.O':MUT!IDOR TEL EF. DE SEG. 

COCINERO (GUARO. HOSP O BUQUE). 

BOMBERO CLASE (B) (SERV. VARIOS). 
CHOFER. 

OP. DE CONMUTADOR TELEF. DE PRIM. 
OFICINISTA DE CUARTA. 
MECANOGRAFO. 
BOMBERO CLASE (A) SERVS. VARIOS. 
MEDIDOR FISCAL. 
OPERARIO SEGUNDA (DIV. OFICIOS). 
CHOFER DE CONTRA INCENDIO. 

INGENIERO (C) DE VUELO. 
TOMADOR DE TIEMPO. 
CABO DE VIGILANCIA. 

TELETIP[STA. 



N I V E L 

14. 

15. 

16. 

C A T E G O R A 

PERF. Y/O VERF. DE TARJ. O CINTA. 
COBRADOR. 
COMPTOMETRISTA. 
OFICINISTA DE TERCERA. 
DIBUJANTE DE TERCERA. 

INGENIERO B. DE VUELO. 
AYTE. (B) DE CAJERO (AG. DE VENT.). 
PREPARADOR DE LISTAS DE RAYA. 
TAQUIMECANOGRAFO ESPA~OL. 

AGTE. INFORMACION EDECAN. 
OPERARIO PRIMERA (DJV. OFICIOS). 
CHOFER REPARTIDOR Y COBRADOR. 

INSPECTOR OTROS. 
RADIOTELEFONISTA. 
ENFERMERA TITULADA. 
TRABAJADORA SOCIAL. 
AUX. CONT. SEGUNDA. 
OFICINISTA SEGUNDA. 
DIBUJANTE DE 2DA. (DIBUJO GRAL). 
EDUCADORA. 
OPERADOR UNID. EG. PERF. TER. 

INSPECTOR {OTROS). 
OPERARIO ESPEC. COMUNIC. ELECT. 
INGENIERO (A) DE VUELO. 
AYTE. DE AUDITOR. 
PTE. DE ING. CIVIL. 
PTE. DE rnG. ELECTRICA. 
PTE. DE 1 NG. MECANI CA. 



,, .. V E L 

17. 

C A T E G O R A 

-·-----··----- ---~~-·~----

PTE. DE lNG. MECANICA ELECTRlCA. 
PTE. DE ING. PETROLERA. 
PTE. DE ING. QUJMICA. 
PTE. DE ING. (OTRAS ESPECIALID). 
PTE. DE lNG. COMUNJC. ELECTRONICA. 
PTE. LIC. EN DERECHO. 
PTE. LIC. EN ECONOM!A. 
PTE. DE LIC. (OTRAS ESPECIALID). 
TAQUIMECANOGRAFO INGLES-ESP. 
OPERARIO ESPTA. (DIVERSOS OFIC.). 

PASANTE (CIEN. ADMVAS. OTRAS ESP.). 
INSPECTOR OTROS. 
PASANTE DE ING. (COH. Y/O ELECT). 
RADIOTELEGRAFISTA. 
AUDITOR (D). 
ING. (G) CIVIL. 
ING. (G) ELECTRICISTA. 
lNG. (G) MECANICO. 
ING. (G) MECANICO ELECTRICISTA. 
ING. (G) PETROLERO. 
ING. (G) QUIMICO. 
ING. (G) OTRAS ESPE~IALIDADES. 

ING. (G) COMU'IIC. Y ELECTROll!CA. 
LIC. (F) EN ECONOMIA. 
LIC. (F) EN (OTRAS ~SPECIALlDADES). 

PASANTE DE MEDICINA. 
AYTE.(D) DE CAJERO CONTADURIA. 
ENC. (C) DE <;[(:, C0NTABLE. 
AUXILIAR DE CONT~B!LlDAD DE PRIMERA. 
CODIFICADOR. 



N I V E L C A T E G O R 
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18. 

ENC. (C) TRAB. GRAL. OFNA. COM. ADM. 

AYTE. (C) TRAB. GRAL. OFNA. COM. ADM. 

OFICINISTA DE PRIMERA. 

Ti\QUIMECANOGRAFO SRIO. ESPAiWL. 

DIBUJANTE ESP. (FOTOTOPOGRAFICO) 

DIBUJANTE DE PRIMERA (DIB. ARQ.). 

ENC. TRAM. ASUNTOS GUBER. Y TERRE. 

INVENTARISTI\. 

CABO DE OFICIOS (CON. TRAB. GRAL). 

ENCARGADO DE CONTRA INCENDIO. 

AUX. ADMifllSTRATIVO (F). 

INSPECTOR SERVS. CONTRA INCENDIO~ 

AUDITOR VIAJERO (B). 

I fl G • ( F ) C I V l L • 

lNG. (F) ELECTRICISTA. 

ING. (F) MECANICO. 

ItlG. (F) MECANICO ELECTRICISTA. 

ING. (F) PETROLERO. 

lNG. (F) QUIMICO. 

ING. (F) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

AYTE. DE INGENiERO. 

ING. (F) COMUNICACIONES. 

LIC. (E) EN ECONOMIA. 

LIC. (E) íOTRAS ESPECIALIDADES). 

AYTE. (C) DE CAJERO CONTADURIA. 

AYTE. (C) DE JEFE DE SEC. CONTABLE. 

ENC. (8) DE SEC. CONTABLE. 

OP. EQ. ELECTRONICO. 

ENC. (B) TRAS. GRAL. OFNA. COM. ADM. 

AYTE. (B) TRAB. GRAL. OFNA. COM. ADM. 



N 1 V E L CATEGOR A 

------------- ------·- - -----·----· 

19. 

DIBUJANTE DE PRIMERA {DIB. GRAL). 

MAYORDOMO (CONS. Y TRABS. GRALS.). 

GESTOR ADMVO. RAMA INMUEBLES. 

JEFE (E) DEPTO. LOCAL ADMON. O COM. 

AUX. ADMINISTRATIVO (E). 

ARQUITECTO (E). 

AUDITOR ( C) • 

GEOLOGO (E). 

GEOFIS!CO (E). 

IflG. (E) CIVIL. 

ING. (E) ELECTRICISTA. 

ING. (E) MECANICO. 

ING. (E) MECANICO ELECTRICISTA. 

ING. (E) PETROLERO. 

ING. (E) QUIMICO. 

ING. (E) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

ING. (E} COMUN!C. Y ELECTRONICA. 

LIC. (O) EN ECONOMIA. 

LIC. (D) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

QUIMICO (O). 

AYTE. (B) CA,JERO CONTADURIA. 

AYTE. (B) DE JEFE DE SEC. CONTAB. 

ENCARGADO (A) DE SEC. CONTABLE. 

,j EF E ( D ) o E s E ce I o¡¡ . 
ENC. (A) (TRAB. GRAL. OFNt .. COM. ADM.). 

AYTE. (A/ TRAB. GRAL. OFtlA. COM. ADM.). 

~AQUIMECANOGRAFO SRIO. ING. ESP. 

SECRETARIO (B). 

ENC. MANEi'l!MIENTO. 
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20. 

21. 

C A T E G O R A 

JEFE ( F) DEPTO. LOCAL TEC. U OPER. 
JEFE (O) DEPTO. LOCAL ADMOrl. O COM. 
AUX. ADMINiSTRATIVO (D) 
ARQUITECTO (D). 

AUDITOR VIAJERO (A). 
AUDITOR (C) PRESUPUESTOS. 
AUDITOR AUXILIAR. 
ING. (D) CIVIL. 
ING. (D) ELECTRICISTA. 
ING. (D) MECANICO. 
ING. (D) MECANICO ELECTRICISTA. 
ING. (D) PETROLERO. 
ING. (D) QUIM!CO. 
ING. (D) (OTRAS ESPECIALIDADES). 
ING. (D) COMUNIC. Y ELECTRONICA. 
LIC. (C) EN ECONOMIA. 
LIC. (C) (OTRAS ESPECIALIDADES). 
MEDICO AUXILIAR. 
QUIMICO (C). 
CAJERO (O) CONTAOUR!A. 
AYTE. (A) DE CAJERO (CONTADURIA). 
JEFE (C) DE SEC. CONTABLE. 
AYTE. (A) DE JEFE SEC. CONTABLE. 
o F I c I AL MA y o R ( c) . 
JEFE (C) DE SECCION. 
SECRETARIO (A) 
SRIO. (B) DE DEPENDENCIAS CENT. 
DISEÑADOR GRAFICO (PUBLICIDAD). 
AYTE. DE ING. (DIBUJO GENERAL). 
TEC. ESPTA. (PROD. AUDIO Y VIDEO). 

ANALISTA PROG. (G) (PROFESIONAL). 
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21. 

22. 

C A T E G O R A 

JEFE (C) DEPTO. GRAL. ADMON. D COM. 

JEFE (C) DEPTO. LOCAL ADMON. D COM. 

JEFE (A) (OTROS). 

SUBJEFE (E) DE DEPTO. LOC. TEC. OPR. 

SUPERINTENDENTE (B) (OTRAS ESP.). 

AYTE. TEC. ( C) DE SUPTE. GRAL. 

AYTE. TEC. (C) DE SUPTE. DE ESP. TEC. 

AUXILIAR ADMINISTRATIVO (C). 

CAP. PILOTO AVIADOR E. Y COPY. 

ARQUITECTO (C). 

AUDITOR (B). 

ING. (C) CIVIL. 

ING. (C) ELECTRICISTA. 

ING. (C) MECANICO. 

ING. (C) MECANICO ELECTRICISTA. 

ING. (C) PETROLERO. 

ING. (C) QUIM!CO. 

ING. (C) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

ING. (C) COMUNIC. Y ELECTRONICA. 

LIC. (B) EN ECONOMIA. 

LIC. (B) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

QUIMICO (B). 

CAJERO (C) (COUTADURIA). 

JEFE (B) DE SECCION CONTABLE. 

OFICIAL MAYOR (B). 

JEFE (B) DE SECCION. 

SUBJEFE (A) DE SECCION. 

SRIO. (A) DE DEPEND. CENTRALES. 

JEFE DE DIBUJANTES. 

JEFE DE CONTRA INCENDIO. 

ANALISTA í'ROG. (F) (PROFESIO~IAL). 



N l V E: L 

22. 

C A T E G O R 

. ,] E F E ( D ) DE p To. Lo e AL TE c • u o p ER . 

JEFE (C) üEPTO. ZO:iA ADMON. O COt·'.. 

JEFE (B) DEPTO. LOC:,'.. ADll,OiL O CO:·:. 

SUBJEFE (B) DEPTO .... OCAL ADM. O COM. 

AYTE. TEC. (C) JEF'.: DE?TO. CE:n. G. ?. 

AUX. !'DM\:i!STRAT! 1!0 (B). 

p R o GR,: 0,1 p, 1) o R ( c ) D E e o!·:? u TA o o R A 5 • 

1\f~QUlHCTO (B). 

CONT;..!~1 0í\ (E~. 

CONTADOR (Cl AUXILI~R. 

,,UOITOK (,',,. 

AUDiT'Jil (B) \PRfSLl;'.'LlESTOS). 

AUDITOR ADJUNTO. 

ING. (B) CIVIL. 

ING. (B) ELECTRICISTA. 

ING. (B) MECANICO. 

ING. {B) MECANICO ELECTRICISTA. 

ING. (il) PETROLERO. 

!NG. (B) QUIMICO. 

ING. ~B\ :oTRAS ESPE.CIALlDADES}. 

ING. (B) COMUNIC. Y ELECTRON!CA. 

Ll C. EN DERECHO. 

LIC. (A) EN ECO~CMIA. 

LIC. (A) (OTRAS ESPECIALIDADES). 

QUIMICO (A). 

CAJERO (B) (CONTADUR!A). 

JEFE ({,) DE SEC. COtlT1iBLE. 

AGENTE DE TRABAJO. 

OFICIAL MAYOR (/\). 

JEFE (A) DE SECCION. 

SRIO. PART. DE SUBGTE. DE RAMA. 

P ERFORAOOR. 



N I V E L C A T E G O R A 

------~ ------~------------------~--·-·------·-

23. 

24. 

AYTE. DE ING. MANTTO. 

ANALISTA PROG. (E) (PROFESIONAL). 

JEFE (E) DEPTO. LOC. TEC. U OP. 

JEFE (B) Q~IM!CO. 

SU8JEFE ( ¡; l DEPTO. ZOiU\ ,'l,DM01l. COM. 

su B JEFE (A ) o E p TO . Lo e 1\ L "J r·! iL e o M. 

AYTE. TEC. (Bl f;: SUPTE. GRAL. 

AYTE. HC. (;~)DE SUPTE. DE ESP. TEC • 

. \IJ X • ,~ ri ''1 i JI S T R l\T I V O (.A. ) • 

PROGR1;11~00R (E) DE COMí'UTADOR/\S. 

ARQUITECTO (A). 

CONTADOR ( D). 

CONTADOR (B) AUXILIAR. 

ING. (C) ESPECIALISTA. 

ING. CIVIL. 

ING. ELECTRICISTA. 

ING. MECANICO 

ING. MECANICO ELECTRICISTA. 

rMG. PETROLERO. 

ING. QUJMICO. 

!NG. (OTRAS ESPECIALIDADES) 

!'lG. EN CO:·!Uil!C. Y ELECTRONICA. 

LrC. Ell ECONOMIA (8) ESP7!'1 

LIC. (OTRAS ESPEC!~L.¡ (:¡ ESPTA. 

CAJERO (A} (CONT/\DURJA). 

SRIA. PARTICULhR DE GER. DE RAMA. 

J'..SPT. TEC. ELECT. CLECTRONTCA. 

ANALIST~ PROG. (O) (PROFESIONAL). 

JEFE (C) DEPTO. LOCAL TEC. U OPER. 
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24. 

C A T E G O R A 

JEFE (B) DEPTO. ZONA ADMON. O COM. 

JEFE (A) DEPTO. LOCAL AOMON. O COM. 

SUBJEFE (B) DEPTO. GRAL. ADMON. COM. 

SUPERINTENDEllTE (A). 

AUX. TECNICO (B). 

ING. (C) DE MTTO. COMUNIC. Y ELEC. 

TEC. (B) DE COMUfl!C. Y ELECTRONICO. 

ANALISTA PROGRAMADOR (C) INF. 

ENC. DE MANT. UNID. DE INFORM. 

PROGRAMADOR (Z) DE COMPUTADORAS. 

ESPTA. {D) ARQUITECTURA. 

CONTADOR (C). 

CONTADOR (A) AUXILIAR. 

SUBCONTADOR (C). 

AUDITOR (A) (PRESUPUESTOS). 

ING. (A) CIVIL. 

ING. (A) ELECTRICISTA. 

ING. (A) MECANICO. 

ING. (A) MECANICO ELECTRICISTA. 

ING. (A) PETROLERO. 

ING. (A) QUIMICO. 

ING. (A) OTRAS ESPECIALIDADES. 

ING. (A) COMUNIC. Y ELECTRONICA. 

ESPTA. (D) ING. CIVIL. 

ESPTA. (D) ING. CONS. Y ELECTRON. 

ESPTA. (D) ING. ELECTRICA. 

ESPTA. (D) ING. MECANICA. 

ESPTA. (D) ING. MECANICA ELECT. 

ESPTA. (D) ING. PETROLERA. 

ESPTA. (D) ING. QUIMICA. 

ESPTA. (D) ING. (OTRAS ESPECIALIDADES). 

LIC. (B) EN DERECHO ESPTA. 



N I V E L 

25. 

C A T E G O R A 

LIC. EN ECONOMIA (A) ESPTA. 

LJC. EN (OTRAS ESPEC.) (A) ESPTA. 

AGENTE (B) DE TRABAJO ESPECIAL. 

DIRECTOR (B) GUARDERIA INFANTIL. 

ANALISTA PROG. (C) (PROFESIONAL). 

JEFE (C) DEPTO GRAL. TEC. U OPERAC. 

JEFE (B) DEPTO. GRAL. ADM. O COM. 

JEFE (B) DEPTO. LOCAL TEC. U OPER. 

JEFE (A) DEPTO. ZONA ADMON. O COM. 

JEFE (A) QUIMICO. 

JEFE DEPTO. LOCAL PERSONAL G-8. 

SUBJEFE (A) DEPTO. GRAL. ADM. O COM. 

SUBJEFE (A) DEPTO. LOCAL TEC. U OP. 

JEFE (C) AUDITORIA LOCAL. 

AYTE. TEC. (B) JEFE DEPTO. CENT/G-R. 

AUX. TECNICO (D). 

ESPTA. (C) ARQUITECTURA. 

SUBCONTADOR (B). 

AUDITOR PRINCIPAL (C). 

JEFE (C) DE INGENIEROS. 

ING. (B) ESPECIALISTA. 

ESPTA. (C) ING. CIVIL. 

ESPTA. (C) ING. COMS. Y ELECTROll. 

ESPTA. (C) ING. ELECTRICA. 

ESPTA. (C) ING. MECANICA. 

ESPTA. (C) ING. MECANICA ELECT. 

ESPTA. (C) ING. PETROLERA. 

ESPTA. (C) ING. QUIMICA. 

ESPTA. (C) ING. (OTRAS ESPECIALIDADES). 

SUBCAJERO GENERAL. 
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Z5. 

2 6. 

2 7. 

SUBPAGADOR GENERAL. 
SRIO. PARTICULAR DE SUBDIRECTOR. 

ANALISTA PROG. (B) (PROFESIOllAL). 
JEFE DEPTO. !.OCAL PlRSON.C,L G-7. 
JEFE (B) AUDITORIA LOCAL. 
AUX. TECllICO (C). 
ENC lNG. DE MATLS (HLECOMUllIC). 
ING. (B) DE MTTO. Cüi-1 Y/O ELEC. 
TEC. (A) COMUNIC. Y ELECTRONICO. 
ANALISTA PROGRAMADOR (B) !NF. 
COORD. DE M. EN U. DE INF. DE Z. 
ESPTA (B) ARQUITECTURA. 
SUBCONTADOR (A). 
AUDITOR PR!NCIPAL (íl). 

ESPTA. (B) ING. CIVIL. 
ESPTA. (B) ING. COMS. Y ELECTROtl. 
ESPTA. (B) ING. ELECTRICA. 
ESPTA. (B) ING. MECANICA. 
ESPTA. (B) ING. MEGANIGA ELECTRICA. 
ESPTA. (B) ING. PETROLERA. 
ESPTA. (B) ING. QUIMICA. 
ESPTA. (B) ING. (OTRAS ESPECIALIDADES). 
LIC. (A) EN DERECHO ESPTA. 
AGENTE (A) DE TRABAJO ESPECIAL. 
SRIO. PART. DE LA DIRECCION GENERAL. 
DIRECTOR (A) GUARDERIA INFANTIL. 

ANALISTA PROG. (A) (PROFESIONAL). 
JEFE (A) DEPTO. LOCAL TEC. U OPER. 
JEFE (E) DEPTO. LOCAL (INGENIERIA). 
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-------· ---
2 7. 

28. 

29. 

JEFE {E) ESPECIALIDAD TEC. (IílG.}. 
JEFE DEPTO. LOCAL PERSONAL G-6. 
JEFE {A) AUDITORIA LOCAL. 
AYTE. TEC. (C) DE LA DIREC. O SUBO. 
AYTE. TEC. (A} DE SUPH. GRAL. 
AUX. TECN!CO (íl). 

ESPTA. (A) ARQUITECTURA. 
CONTADOR (B). 
AUDITOR PRINCIPAL (A}. 
JEFE (B) DE INGENIEROS. 
ING. (A) ESPECIALISTA. 
ESPTA. (A) !NG. CIVIL. 
ESPTA. (A) ING. COMS. Y ELECTRON. 
ESPTA. (A) JNG. ELECTRICA. 
ESPTA. (A) ING. MECANICA. 
ESPTA. (A) ING. MECANICA ELECTRICISTA. 
ESPTA. (A) !NG. PETROLERA. 
ESPTA. (A) ING. QUIMICA. 
ESPTA. {A) ING. (OTRAS ESPECIALIDADES). 

JEFE (D) DE PTO. LOCAL ( l NGENI ERIA). 
JEFE (D) ESPC. TECNICA-INGENIERIA. 
JEFE DEPTO. LOCAL PERSONAL G-5. 
AUX. RAMA EN DEPTO. JURID. CENT. 
AUX. TECNICO (A). 
ING. (A) DE MTTO. COM. Y/O ELECT. 
RESIDENTE DE ING. DE TEL. (PROF). 
ANALISTA PROGRAMADOR (A) ING. 
LIC. EN DER. ESP. RAMA LABORAL. 

JEFE ANALISTAS PROG, (PROF.). 



---- ·----------------- ·------------
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29. 

30. 

31. 

COORDINADOR (H) EST. TEC. GCIA. R;r.:. 

AYTE. EJECUTIVO (C) ;,sUNTO~ PERS. 

JEFE (B) DEPTO. GR,;L. TEC. U OPERAC • 

.; E FE (A) DE P TO. GR A l. . ,:. C '.·í. O C OM • 

JEFE (C) DEPIO. LOC;\L ·::i-;nn¡:RlA). 

JEFE (C) ESP. TEC!l!CA (::.GEll!ERIA). 

JEFE DEPTO. LOCAL PERSONM G-4. 

SUPTE. (E) DE ESP. TECNICA. 

AYTE. TEC. (A) GER. RAMA/ZOtlA O D C. 

TEC. ESP. (e) GE?.. RAMA/ZOtlA o D e. 

SUBJEFE MEO. CLIN. LOC. O SAT. 

JEFE DE GPO. EN DEPTO. DE I!IG. TEL. 

CONTADOR (A). 

JEFE (A) DE INGENIEROS. 

CAJERO GENERAL. 

JEFE PAGADURIA (OFNAS. CENT.). 

COORDINADOR (G) ESP. TEC. GER. RAMA. 

JEFE OEPTO. JURIDICO DE ZONA. 

JEFE (B) DEPTO. LOCAL (lNGENIERIA). 

JEFE (B) ESP. TECNICA (INGENIERIA). 

JEFE DEPTO. LOCAL PERSONAL G-3. 

SUPTE. (D) DE ESP. TECNICA. 

TEC. ESP. (B) GER. RAMA O. J. DEP. CEN. 

JEFE (B) DEPTO. LOC. DE ING. TEL. 

SUP. GRAL. (A) OP. Y MTTO. (TLC). 

ANALISTA PRINC. ING. (OF. CEN.). 

COORD. DE MANT. INF. (OF. CEN.). 

JEFE (B) CONTADURIA. 

COORDINADOR (F) ESP. TEC. GER. RAMA. 
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31. 

3 2. 

33. 

C A T E G O R A 

----------·-----·--

AYTE. EJECUTIVO (B) ASUNTOS PERS. 

SUPERVISOR (C) ASUNTOS PERS. 

JEFE (A) DEPTO. GRAL. TEC. U OPERAC. 

JEFE (A) DEPTO. LOCAL (H;GEN!ERIA). 

JEFE (A) ESP. TECNICA (IHGENJERIA). 

JEFE DEPTO. LOCf'\L PERSOrlAL G-2. 

SUBJEFE (A) DE DEPTO. CENTRAL. 

SUPTE. (C) DE ESP. TECNICA. 

SUPTE. (E) DE RAMA (INGENIERIA). 

SUBAUDITOR GENERAL (B). 

AYTE. TEC. (B) DE LA DIREC. O SUBD. 

AYTE. (C) TEC. DE RAMA JURID. 

TEC. ESP. (A) GER. RAMA O J. DEP. CEtL 

JEFE (A) DEPTO. LOC. DE ING. TEL. 

JEFE (A) U. L. DE INF. (TERM.). 

JEFE (A) (CONTADURIA). 

COORDINADOR (E) ESP. TEC. GER. RAMA. 

JEFE DEPTO. LOCAL PERSONAL G-1. 

SUPE. (B) DE ESP. TECNICA. 

SUPTE. (D) DE RAMA (INGENIERIA). 

JEFE (A) AUDITORIA DE ZONA. 

AYTE. (B) TEC. DE RAMA JURID. 

ASESOR TEC. GCIA. SERV. MEO. 

JEFE DE ANAL. PROG. (OF. GEN.). 

COORDINADOR (D) ESP: TEC. GER. RAMA. 

SUPERVISOR (B) ASUNTOS PERSONAL. 

SUPTE. GRAL. (A) DE. ESP. TEC. O COM. 

SUPTE. (A) DE ESP. TECNICA •. 

SUPTE. (C) DE RAMA (INGENIERIA). 
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34. 

35. 

36. 

C A T E G O R 

. --.:· : ·:,;~ . ·o 

AYTE. TEC. (A') :6E l.'.A'DIRECJ O SUBO. · 
Avr{. · cA)fÉci'>of iiAr1A .3uR10<·.;·. 
JEFE DE u. DE .. Útf:. COMPUTADORA. ' . . . . .. 

COORDINADOR (C) ESP. TEC. GER. RAMA. 

AYTE. EJECUTIVO (A) {ASUNT. PERS.). 

JEFE DE DEPTO. JURID. DE ZONA. 

SUPTE. DIVISIONAL DE AG. VTAS. 

SUPTE. GRAL. (C) DE REF. PETROQ. D-0. 

SUPTE. (B) DE RAMA (INGENIERIA). 

JEFE (C) DEPTO. GRAL. INGENIERIA; 

ASESOR TEC. DE LA DIREC. O SUBO. 

COORDINADOR (B) ESP. TEC. GER. RAMA. 

JEFE (A) DEL DEPTO. CENTRAL. 

SUPTE. GRAL. (B) DE REF. PETROQ. D-0 

SUPTE. (A) DE RAMA INGENIERIA. 

SUBCONTADOR GENERAL (C). 

ENC. DE OFNA. SERV. TEC. JURID. 

JEFE (B) DEPTO. GRAL. INGENIERIA. 

COORDINADOR (A) ESP. TEC. GER. RAMA. 

SUPERVISOR (A) ASUN. PERSONAL). 

JEFE DEPTO. CENTRAL PRESUPUESTO. 

SUPTE. GRAL. (A) DE REF. PETROQ. 0-0 

SUBAUDITOR GENERAL (A). 

SUBCONTADOR GENERAL (B). 

ENCARGADO DE RAMA JURIDICA. 

COORD. DE OFNAS. FORANEAS INF. 

JEFE (A) DEPTO. GRAL. INGENIERIA. 
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37. 

38. 

39. 

41. 

• 

44. 

46. 

48. 

C A T E G O R A 

SUBCO.NTAÓOR GENERAL (A). 

COORD; ~ERV. y ASESORIA JURID. 
JEFLDEPTO~ .GRAL. INF. (OF. GRAL.). 

SUPTE. GENERAL DFNE. 
SUBTESORERO GENERAL. 
COORD. GENERAL SERVICIOS MEO. 

SUBCOORDINADOR GENERAL. 
SUBGERENTE DE RAMA . 
GERENTE DE ZONA. 
AUDITOR GENERAL. 
CONTADOR GENERAL. 

COORDINADOR GENERAL. 
CONTRALOR. 
GERENTE DE RAMA. 
TESORERO GENERAL.~ 

SUBDIRECTOR PRODUC. PRIMARIA. 
SUBDIRECTOR PRODUC. INDUSTRIAL. 
SUBDIRECTOR COMERCIAL. 
SUBDIRECTOR DE FINANZAS. 
SUBDIRECTOR RELAC. LABORALES. 
SUBDIRECTOR TECNICO (ADMON.). 

DIRECTOR GENERAL. 



( Atl E X O 4 ) 

T A B U L A D O R D E S A L A R I O S 

SALARIO FONDO ANTICIPO RENTA SALARIO ORDINARIO NIVEL F .A. Y TABULADO AHORRO DESPENSA CASA TOTAL POR DIA 

126.89 76.13 210.00 213.21 626 .23 
3 135. 21 81.13 210.00 236 .40 662.74 
4 144.84 84.51 210.00 251.95 687,30 
5 147.91 88.75 210.00 271.53 718 .19 
6 155.60 93.36 210.00 292.92 751.88 
7 164.30 98,58 210.00 317.14 790,02 
8 175 .19 105 .11 210.00 34 7 .12 837.42 
9 187.31 112.39 210.00 380.53 390.23 

10 201.87 121.12 210.00 420.70 953.69 
11 218.25 130. 95 210.00 466.06 1,025.26 
12 234.10 140.46 210.00 485,83 1,070.39 
13 253.36 15 2 .02 210.00 502.18 1,117.56 
14 272.72 163.73 210.00 520.45 1,176.80 
15 294.11 176.47 210.00 572.20 1,252.78 
16 303.34 182.00 210.00 591.33 1,286.67 
17 324.93 194.96 210.00 635,42 1,365.31 
18 348.75 209.25 210.00 684,09 1,452.09 
19 371.24 222.74 210.00 568.48 1,472.46 
20 392.28 235.37 210,00 555.47 1,493.12 
21 412.66 247.50 210.00 543.78 1,514.04 
22 432,90 259. 74 210.00 574.56 1,577 .20 
23 453.23 271. 94 210.00 710.32 1,645.49 

24 472.13 283.28 210.00 743.43 1,708,84 

25 502.97 301.78 210.00 795.13 1,809.88 

26 535.31 321.19 210.00 848;83 1,915,33 

28 592.15 355. 29 210.00 948 •. 56 2,106.00 

29 622. 63 373,58 210.00 1,007.07 2,213.28 



SALARIO FONDO ANTI e r PO RENTA SALJ\RIO ORDINARIO NIVEL TABULADO AHORRO F.A. Y CASA TOTAL POR DIA DESPENSA 

30 654.06 392.44 210.00 1,067.58 2,324.08 

31 687 .16 412.30 210.00 1,131.23 2,440.69 

32 719.93 431. 96 210.00 1,194 .21 2,556.10 

33 754. 74 452.84 210.00 1,235.51 2,653.09 

34 790.71 4 74. 43 210.00 1,274.94 2,750.08 

35 831. 98 499.19 210.00 1,305.94 2,847.11 

36 871. 77 523.06 210.00 1,377.18 2,982.08 

37 913.17 547.90 210.00 1,451.30 3,122.37 

38 953. 75 572.24 210.00 1,523.95 3,259.92 

39 996.72 598.03 210.00 1,600.97 3,405.72 

40 1,029.21 617.53 210.00 1,659.00 3,515.74 

41 1,065.42 639.25 210.00 1,723.62 3,638.29 

42 l ,lDl. so 660.90 210.00 1,788.52 3,760.92 

43 1,137.64 682,58 210.00 1,853.21 3,883,43 

44 1,173,84 704,30 210.00 1,918.07 4,006,21 

NOTA: Del nivel 45 al 4a la tabu1aci6n de salarios no se pudo obte-
ner por ser confidencial. 



CAP 1 T~U l O 11 

H O T V A C O N 

2, l. Historia del Concepto de Motivación. 

2.2. Conceptos de Motivación. 

2 .2.1. 
2.2.2. 
2.2.3. 
2.2.4. 

Concepto Etimológico. 
Concepto Psicológico. 
Concepto Socia 1. 
Concepto de la Administracl6n. 

2.3. Importancia de la Motivación. 

2.4. Objetivos de la Motivación. 

2,5. Caracterfsticas de la Motivación, 

2.6. Métodos de Motivación. 

2.6. 1. 
2.6.2. 
2.6.3. 

Métodos de Motivación Históricos. 
Métodos de Motivación Económicos. 
Métodos de Motivación No Econ6mlcos, 

2.7. Teorías Motivacionales. 

2. 7. 1. Teor7a de 1 a Motivación Ambienta 1 o Externa. 
2.7.2. Teorfa de 1 a Hot i v<Jc Ión Interna o Nata. 
2.7.J. Teoría de Frederick Herzberg. 
2.7.4. Teoría de Abraham Has low. 
2.7.s. Teor fa de Me. Clelland. 
2~ 7 .6. Teoría de El ton Mayo. 
2.7.7. Teoría de Douglas Me' Gregor. 
2.7.8. Teoría de Kurt le1~i n. 
2.7.9. Teoría de Arch Pa t ton. 
2. 7.10 Teoría de Chris Argyris. 

2.8. Principales Medios de Motivación. 

2.8.1. 
2.8.2. 
2.8.3, 
2.8.4. 
2.e.s. 
2.8.6. 

Ambiente Motivador, 
Comun i cae i ón. 
Evaluación de Méritos. 
Dirección. 
Ascensos. 
Incentivos. 



CAPITULO II 

MOTIVACION 

2.1. Historia del Concepto de Motivación. 

Para poder dar una definición de motivación, es necesario 

tomar en cuenta que la conducta humana, está controlada --

por deseos, necesidades, anhelos, etc. 

Frecuentemente escuchamos en las organizaci~nes que "hay -

que motivar a nuestro personal para que irabaji más", pero 

en ésta frase se esU considerandoa-1 t~aba}o como u~ fin; 

sin embargo, para la mayoría de las personas, el trabajo -

no es sino un medio para lograr otras cosas. 

O e be m os e o ns i de r ar ta m b i é n que toda persona que _pres ta _ su s 

servicios a una organización, realiza Un esfuerzo para al-

canzar dos ti pos de objetivos, los propios y ~ios.-de la or-

ganización, mientras más cercanos estén unos de otros, ma-

yor será el esfuerzo realizado. 
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Con el estudio de la motivaci6n, se trata de dar solución 

a las interrogantes sobre la naturaleza del hombre, ya que 

éste es un elemento importante en el desarrollo de toda ºL 

ganizaci6n. 

Sabios anteriores, incapaces de encontrar términos in~le-".'. 

ses que descubrieran los conceptos motivacionales, propu-

sieron "apetencia", que se puede traducir como"facultades 

de lucha". 

A principios del.siglo XIX~ James Mill introdujo una modeL 

na terminología: se ge,nera un estado pecul iarque por ser -

una tendenci~';a·\~'.'..~cci6"n. recibe la adecuada denominaci6n 

de "motivo". 
·-

Actualmente los ~sicólogos califican a los motiv.os en pri

marios y secuilda~fos':-:-c-[()5 primarios, sóhiieC:es,arlris a la 

preservación del individuo y a la conservación de .la espe-

cie. Siempre sori de base fisiológica e innatos. 

. . 

Los motivos secundarios, siempre sóh adquiridos y se el asj_ 

fican en personales y sllciale~:.\'os p~imeros son relativa-:: 

mente independientes de loh~r:¿p;(),~·:soci>ales y la dinámica 

social. no así los segundos, que s.í dependen de. estos ele-

mentas. 
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2.2. Conceptos de Motivación. 

El concepto de· motivación no es muy claro en su significa

do y se confund,e con otras expresiones, tales como: estím.!!_ 

lo e incentivo. 

La mayoría de las veces s~lo se tiene una idea muy vaga de 

lo que realmente significa o quiere decir. 

Por estas razones, a continuación enunciaremos.varios con-

ceptos de la palabra motivación, vista desde varios aspee-

tos. 

2.2.1. Concepto Etimológico. 

Etimológicamente, la expresión deriva de la raíz -

latina c'uyo significado es el sigui.ente: "Ló. que -

pone en movimiento", es decir, 1.o qUe impulsa a la 

acción. 

. .. . _· .. 

de motivar". O sea, lo que nos hace actuar, ente_!! 

diendo por mq~{var, el dar motivo para una cosa y 

por motivo, la causa que mueve a hacer algo. (lib. 

3, P~g. 412), Resumiendo lo anterior, se puede d~ 

cir que la motivación es: "La acción y efecto que 

impulsa a hacer algo". 
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2.2.2. Concepto Psicológico. 

"Lo que percibimos, lo que llama nuestra atención, 

lo que conservamos en la memoria, aprendemos y re-

conocemo~. las asociaciones que hacemos, las emo--

clones con que reaccionamos, núestro tipo de imagj_ 

nación y de:pensamientos'y, con frecuencia el gra

do de intél igencia en nuestras respuestas. depén-

den de ün factor ~1 que hembs llama~o motiva¿ión. 

( L i b • 4 , P ~ g . 241 ) . 

"Podemos decir que lil motivación se ocupa del est,!!_ 

dio de los motivos, sus orfgenes, su interacción y 

sus efectos en el comportamiento y qu~ motivos son 

factores, conscientes o inconscientes que dirigen 

el comportamiento hacia una determinada meta" (Lib. 

5, Pág. I-297). 

"Además, la motivación depende de muchas fuerzas -

dinámicas que juntas forman la gran fuerza que unj 

fica las diferentes manifestaciones de la activi--' 

dad psicológica; abarca las fuerzas unificadoras -

de los procesos mentales y emocionales". (Lib. 3, 

Pág. 247 a 258). 

De acuerdo con los conceptos'enunciados anterior-

mente, la motivacións~cles~~rrona"élentr~ deT fadl_ 

viduo, ya que sus orfgenescse"encuentran en lr·; --
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procesos mentales y emocionales, en los que inter

vienen una serie de fuerzas dinámicas que se conj.!:!_ 

gdn e~tre SÍ ~andoporcresuliaHo el comportamiento 

y proceder qUeelTnfiv~ddó refleja en todos los -

procesos y si.tuacioríes que se presentan en su vida. 

Existen otros 'factores que, junto con la motiva- -

ción, formah dic~o comportamiento; la motivación -

por lo tan.to, no es más que un factor de influen-

cia i.nterna. 

Resumiendó,· se puede decir que la motivaeión vista 

desde elpunto psicológico.; es la acción de arias 

fuerzas dinárrifcas y unificadas van ~~~·~i-~igü. mu- -

chas de fas< facetas del modo de ser (intern.o) y de 
. -.: ' ,. 

proceder (externo) del i ndfvidu(), · 
,· "·-- . 
"·.:.: ,;_" __ 

2.2.3. Concepto 

"El hombre siempre ha tenido, en una forma u otra, 

e 1 deseo 'de adap farse Y Ta necesidad de pertenecer' 

llegando a decirse que es el animal social por ex

celencia". Aristóteles. 

En el aspecto de adaptación a la sociedad, la motf 

vaci6n juega un papel muy importante que a conti--

nuación expondremos: 

"Debernos observar la motivación como cierta forma 
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de intercambio entre el individuo y su medio so- -

cial, éste proporciona al individuo grupos de pre-

ferencia o valores que constituyen las metas hacia 

las cuales se expresan los impulsos instintivos. -

Además, el medio social es le fuente de normas del 

comportamiento que trazan las l fneas entre el bien 

y el mal, lo correcto e incorrecto, lo legítimo y 

lo ilegítimo. 

Los valores y normas provienen del !'Oedio social y 

son las guías para cana.lizar los impul.sos.innatos 

del individuo. La otra mitad del 1nt~rcambio ~n -

este concepto de motivación, es el grado en el cual 

el individuo se conforma a las expectativas socia

les en su comportamiento, o se aparta de ellas. 

El conformismo en el comportamiento, tiende a apo

yar la existencia continuada del sistema social -

del cual se han extraído las normas y los valores, 

el apartarse de la conformidad puede perturbar el 

sistema. Asf pues, al intercambiar valores y nor!.. 

mas recibidas, el individuo expresa al sistema so-

cial, lealtad y adherencia en la forma de llevar -

las expectativas de comportamiento del sistema .... 

(Lib. 6, Pág 66), 

El individuo adopta su comportamiento, dé. acuerdo a 

las normas y valores preestablecidos, siendo éstos 
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el origen, junto con otros factores, a una serie -

de procesos dinámicos que unidos dan por resultado 

el deseo de adaptaci6n y a la necesidid da perten~ 

cer, teniendo la motivación dada paf la iociedad a 

travfis .de sus ~armas y valores. 

2.2.4. Concepto de la Administración. 

La Idea niás clara que podemos dar acerca de lamo

tiVaci~n desde este punto de vista, es la defini-

ci6n dada por Dwight D. Einnsenhower respecto a la 

dirección y que rlice: "Es la habilidad de hacer 

que un hombre haga lo que usted quiera que haga, -

cuando usted lo quiere hecho, del modo que usted -

lo desea y PORQUE EL DESEA HACERLO". (lib. 7, Pág. 

30, 31). 

Para lograr lo anterior, es necesario un examen 

del cuadro general de la motivaci6n humana, que 

nos lleve a una comprensión completa del indivi- -

duo. 

La empresa moderna trata de obte.ner Ta máxima cap~ 

ci dad que pueda desar~ol•l~)" .~rl .. F~d{yiduo con 1 a má 

xima sattsfaccj6n de]·,·Jné!Kv.~:dÚo:'{eii ~1 trabajo . 
.'''F·, 

La administracf6ndebe,;d~~·o:gJparsey>de dar mayor 

importancia a la motivación para poder cumplir --
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con sus objetivos, sin des~uidar tanto los incent! 

vos como el estimulo para sus empleados, ya que --

sin éstos, aún con una motivación llevada a cabo -

del mejor modo posible, no se llegarían a satisfa

cer plenamente los objetivos. 

La motivaci6n es una cosa personal y que una vez -

que ha sidp lograda una meta, la motivación que i~ 

pulsa .a· s,u:'°Fogro·, de sapa rece. 

Esto es importante, ya que si no se entiende de e1 

ta manera, e tendr~ sólo una idea vaga de lo que 

es .motinción~ El término motivación se emplea P2. 

ra. refe~i.se' a .n1uchos .y varios aspectos de 1 a con-

ductá del trab~jador, como lo vemos a continuaci6n. 

Motiv.ar eLinducJr a la gente a actuar del modo de 

se ad o .• 

Moti~ad6n e~''~l,riórrt~i'e general que se d~ a los as. 

tos d~ J~·;~~.9a:~:r~·~~;!·q~~ estén en. parte determina-

dos por·¡'J'~:rb·~·f/naturaleza o por su estructura -

in te r~á; ·<~.ú~~·hz ¡:947 )'. 

2.3. Importancia de la Motivación. 

El papel desempeñado por el personal en cualqúier organiz-ª.. 

ción o empresa, como factor importante en la realización -
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de sus objetivos en .una_forma éficiente y costeable, no se 

puede pasar por ,alto~ <Es .por ello,que la calidad de ese 

personal. así<c~rrlol.a forma errque sea.manejado, n1.ot.ivado 

y dirigido, es-··fract~~-determin°~nte én el éxito o.fracaso -

de una empresa~ 

La motivación siempre va dirigida a la satisfacción de ne

cesidades en el individuo. Por lo mismo, si en la persona 

no está desarrollada la necesidad, no podremos motivarla a 

lograr algo que para ella no es necesario satisfacer. 

2.4. Objetivos de la Motivación. 

Dentro de estudios de administración 

que el elemento humano es un factor bSsfcoy primordial P.! 

ra obtener la eficacia de los demás :fador~Lya~que todos 
'_;,· .····_;.: ·; 

ellos son operados por hombres, pero para 1 agra rl o, es de 

vital importancia que el hombre se encuentre motivado en -

todo el trabajo que realice. Por lo tanto, el objetivo de 

la motivación en el trabajo, es preveer incentivos de di--' 

versos ti pos a las personas., con las. cuales sean sati sfe-

chas necesidades orgfinicas, soctales, de seguridad y nece

sidades del yo, pero todas ell~s deberán de estar integra

das a las necesidades de la ~rganizaci6n. 

En otras palabras el objÚfvo'Cie-la motivación es provocar 
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en el individuo determinada conducta que le permita satis

facer sus necesidades al mismo tiempo que cumplir con los 

objetivos da la organiii~l~n en la que colabore. 

.. . 
2.5. Carad:erfsticas de .la Motivación. 

"La motivación es compleja. - Sus fac tares· determina_n tes en 

la conducta, no guardan entre sí relaciones en:forma.sencj_ 
..• 

lla, sino que más bien, las relacione~ son más~co~pJ)Jas~. 

(Lib. 8, Pág. 418). 

"• -- -"" - - - --- - ~. -

"Las motivaciones pueden ser inconscientes.-'=-=unci caracte-'-

rística de la motivación, es que el .individuo no siempre -. . . 

tiene conciencia de la verdadera naturalezade aquello que 

le impulsa a la acción. Pued~tener conocimientos de. sus 

motivos, o por el contrario;-püedeestar completamente aj~ 

no a ellos. (Lib~ 8, Pág; 420). 

"Las personas difieren en sus motivaciones.- Como los ind! 

viduos difieren en sus motivaciones, dos personas pueden, 

hacer la misma cosa por dos razones distintas, o bien, ha

cer dos cosas distintas por úna misma raz6n". (lib. 8, Pág. 

422). 

. . 

"Otra característica efe las m~tivacfo~~es, es que cambian -

de tiempo en ~iempo, a pesar de~que 1~~peri~nas puedan s~ 

guir un comportamiento en la misma forma. (Lib.8, Pág.421). 
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2.6. Métodos de Motivación. 

En la actualidad, es necesario que las organizac1ones pra_s 

tiquen un análisis cuidadoso de la situaci6ri defa·~~presa 

para d~terrninar cuál será el 

deben aplicar alpersonal. 

Tornando en cuenta el crec.imiento de las_orgi\\i.1'..~~¿i~-~-es, se 

debe planear la reaTiza~ión cte prograina~~cte;~otJ~kcfón. tQ 

mando como base algunos métodos. 

En lo referente a la motivación, ~ncontramos l~s siguien-

tes métodos: 

- Históricos 

- Económicos 

- No Económicos 

2.6.1. Métodos de Motivaci6n Hist6ricos. 

Desde que el hombre ha hecho notar su importancia -
',,,e" 

dentro dei proceso productivo de una organización, 

se han originado varios métodos que se han aplicado 

para obtener mejores resultados y en el caso de la 

motivación~ estos son los siguientes: 

2.6.1.1. Autoritarismo. 

En éste método la dirección supone que el indivi 
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duo s6lo trabaja por dinero y por temor a perder 

su empleo, la gente es fácil-de manejar y toma -

al trabajo como un castigo. Además, la direc- -

ción no se da cuenta que el individuo debe tener 

satisfacciones en el trabajo que desarrolla. 

Este método de motivación tiene muchos inconve-

nientes y fué practicado poco antes de que se --

1 levara a cabo la Revolución Industrial y apli-

carlo en la actualidad no darfa buen resultado, 

ya que_ la mentalidad del hombre de aquélla época 

es diferente a) de la actualidad, como por ejem

plo: 

El hombre de aquél la época respetaba todo 1 o que 

dec,a ~1 patr6~, s61o recibiendo órdenes y cum-

pl iendo, de lo contrario, se le castigaba. 

2.6.1.2. Paternalismo~ 

Como método de motivación en el trabajo, comien-, 

za a uti1izarse después de la Revolución Indus-

trial. La dirección otorga buenas condiciones -

de trabajo, beneficios marginales y pocos servi

cios;- decide lo que es bueno y lo que es malo, -

para sus empl~ados, lo que hace sentir a éstos, 

infantiles al disminuir su sentido de importancia. 

Se supone que la gente es muy dócil, manejable y 
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todo a cambio de los dones que recibe del traba

jo. En la actualidad este método no tendria lu~ 

gar, aunque se puede encontrar en organizaciones 

muy pequeRas donde se aplica. 

2.6.1.3. Direcci6r1 Higiénica. 

Este ·métcidó ~consi{tuye una modalida.d actu.ali za da 
_,_.:_ _:_. _:,._,·_,, __ .,,_._ '·{ __ ,_,.'·---------,-;-

d e.l . pea te ri1_élj(~~~.~-~basa qa,;ell l as.;bu e_nA s . cond i é i o

n es detrabáJ8y·~nlJna··su;ervisión amigable, ·10 

. que ¿á1L·C:~nkfg~· einpl eacto.s ~atistechos que trab~ 
Jan' mejor. No i?xfsten recompensas para el trab~ 

jo de.calidad, ni incentivos para aumentar la -

produc~ió~. 

Poc~~~poco el. trabajador hace que se le tome en 

cuenta, pero todavfa no se puede quitar la idea 

de que el trabajo es un castigo. 

2.6.1.4. Negociac16n Implfcita. 

La ,direcci6n incita a que sus trabajadores realJ. 

cen un volumen determinado de producci6n a cam-

bio de una supervisi6n amigable y con buenas con 

diciones de trabajo. 

O sea que en éste método, exisfe un. acuerdo en-

tre el patrón y sus subordinad~s para ·que se - -
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sientan a gusto ambas partes, pero el trabajo es 

el mismo. 

2.6.1.5. Competenci~. 

En ésie método, la dirección convoca a sus em- -

pleádos a una competencia para ver quién trabaja 

más para ganar un aumento de sueldo o algún as-

censo. Se utiliza el factor económico, pero Es

to lleva a satisfacer una serie de necesidades -

como lo son el status, la autorealización, etc. 

Lo anterior, es bueno para el personal aunque 

también tiene algunas consecuencias negativas co 

mo las envidias y rencores que pueden distraer -
¡ 

los objetivos a ni~el de grupos de trabajo. 

2.6.1.6. Satisfacción en el Trabajo. 

La idea básica de este método de motivic~6n, ca~ 

sis te en lograr que el trabajador .satis¿~~ sus , 
. ''• .·.: ··:-.. ' .. , 

necesidad es ci parte de el 1 as, media~tf l~ .real i-

zaci6n del trabajo, de manera que él mismo dis-

frute su labor. El individuo desecha la idea de 

que el trabajo es un castigo y cambia esta acti

tud, logrando que la dirección lo vea como parte 

importante de la organización y no como un fac-

tor m§s, adem~s se le trata mejor y se desarro--
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lla para alcanzar objetivos de la organización y 

a la vez individuales. 

Este método tiene aplicación en la actualidad, -

debido al concepto que tiene el hombre del trabj! 

jo, que lo considera como un medio y no como un 

fin. 

. .. -, 
2.6.2. Métodos de Motivaci6n Econ6micos. 

Este tipo de métodos es de los más aceptados hoy -

dla en las organizaciones, porque se considera que 

no tiene mayor problema en cuanto a la implanta- -

ción. Se debe tener cuidado con este aspecto, de

bido a que !;i lo aplicamos sin saber si efectiva-

ment.e es' lo que necesita el persona 1, obtendremos 

resultados negativos. 

Es~~6mQn-encontrar este método combinado con algu

nos de los mencionados anteriormente. Hay que to-

mar en cuenta también que los empleados de dife-

rentes niveles de ingresos, no tienen las mismas -

nece'sidades en cuanto al trabajo, siempre serán dj_ 

ferentes sus motivaciones y sus necesidades, pero 

generalmente el hombre tiende a satisfacer sus ne

cesidades en un or~enJ~~~~~uico, que es el si

guiente: 

Blsicas, relacionadas co~ la salud y educación, PQ 
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sición social y de poder. Esto quiere decir que -

en lo que unos planean o tratan de 5atisfacer sus 

necesidades pri~arias, otros tratarán de solventar 

1 as de. poder: 

Dentro de·este método 

puntos: 

- Aumento de sueldoporaños de serv.icio. 

- Compensacione~por~trabajos determinados. 

- Bonificaciones por trabajos extras. 

- Aumentos de sueldos por ascensos de puesto. 

2.6.3. Métodos de Motivación no Económicos. 

Estos métodos.d~:·~~tivaci6n son prácticos y además 

traen bllenos}FesÜlia'C!~s·. : Se usa la mayoría de 1 as 

veces combi nados··~~n :l'ós métodos económicos . 
.. . ., .. , .. 

':,·~--·----~~-:2:~·-~ 
Los métodos de moti V ac i ii 11 . no e e o n 6 mi C os S O n 1 os s j_ 

guientes: 

2.6.3.1. El Despertar Confianza. 

Esta encaminado a lograr que el personal tenga -

confianza en s~ trabajo, en .sus superiores. en -

1 a organización, y así, darse cuenta que está r.Q_ 

deada de ~f:!rsona.s que lo pueden apoyar, corregir 

y orientar. 
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Este método es upl icable cuando el personal es -

introvertido, nunca participa, no coopera, etc. 

Al despertarle la confianza se sentirá seguro pª 

ra trabajar, tratando de participar, conseguir -

objetivos, etc. 

2. 6. 3. 2. Los. Elogios. 

Ef· el¿j{o adecuadamente utilizado, puede estimu

lar el estado de ánimo de un empleado hasta moti 

varlo a esforzarse a su capacidad máxima y poner 

el mayor cuidado en la ejecución de su trabajo. 

Si no se utiliza con discreción; puede dar lugar 

a sentimientos de amargura y frustra'cf6n~ lo - -

cual causarli daño a la moral. 

E 1 e 1 o g i o s 61 o e.s v _aU os o·c~s)_;~~~~~0?!1!l.e.iitice.~·y s.i s u -
-

logro representa el fruto d~~u~•verd~dero esfuer 

zo. Si se elogia a un subordi~ado en forma exa-

gerada, se corre el riesgo de que cuando se le -

el?gie por alguna labor que en realidad merezca 

crédito, el empleado no lo toma en serio y el 

elogio pierde su finalidad. 

·El elogio no forzosamente implica que se dé un -

cambio en el comportamiento de los subordinados, 

ya que es tan sólo un método de estfmulo para el 
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mejoramiento de las labores. 

Haciendo .notar que no substituye al dínero, el -

elogio ganado con honradez y tributos sinccr~men 

te, tiene un valor para el empleado y es cierto 

que éste está interesado en el principal motiva

dor que es el económico, pero tambifin necesita -

de otras fuentes de estfmulo como: 

Buenas condiciones de trabajo, prestaciones y b~ 

neficios adecuados, posiblemente de desarrollo y 

especialmente buen trato. 

2.6.3.3. El Conocimiento de Resultados. 

En ocasfones, el trabajo de un empleado no se to 

ma en cuenta, al jefe no le interesa si tiene 

problemas para realizar sus labores, entonces, -

se puede aplicar el método que a alguien le int~ 

rese como se obtiP.nen esos resultado; y nu n<.Jd;i 

más ver que se cumplan, asf, el empleado no se -, 

sentirá tan insignificante en su puesto y tendrS 

en mente que su trabajo es importante porque 

coopera para obtener ciertos objetivos. 

2.6.3.4. El Aspecto de Superación. 

Consiste básicamente en capacitar, adiest1·;;r, en 
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supere. Todo con el fin de que el emplea do pue

da desarrollarse en la organizaci4n, o sea que -

se le'.est~ motivando para dar]~ la o~ortunidad -

de que realice mejor su trabajo~ El efecto de -

esta motivación traerá consigo posibles aumentos 

de salario, ascensos, más herramientds para re-~ 

solver algún conflicto etc: 

2.7. Teorías Motivacionales. 

Cientfficos ~e la administración. han efectuado estudios -

profundos sobre el comportamiento humano y las causas que 

llevan al hombre a actuar de determinada forma, asl como -

el análisis del campo de la motivaci6n, entre las que en-

contramos las siguientes teorías. 

2.7.1. Teor~a de la Motivaci6n Ambiental~o Externa. 

Esta teoría menciona que la motivación y la conduf 

ta humana, están conformadas por fuerzas externas. 

Adem§s, nos dice que la conducta humana es motiva

da m&s f~cilmente por factores ajenos a la pe~so-

na, haciendo a un lado los factores propios de la 

persóna. 

2.7.2. Teoría de la Motivación Interna o Nata. 
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Esta teoría se deriva de Kant y sus dos represen-

tan tes contemporáneos más conocidos que son Freud 

y Plaget. La teoría se basa en que el ho~bre se -

desenvuelve y se desarrolla fisiológica~ente, a -~ 

partir de ciertas características biológíc~$ da- -

das. 

Al igual que la teoría anterior, los seguidores se 

concentran en el desarrollo y refinamiento de las 

capacidades interiores, principalmente emocionales 

y cognoscitiyas, que dan origen a ciertos senti--

mientos, deseos, fantasías, percepciones, actitu-

des y pensamientos. 

2.7.3. Teorfa de Frederick Herzberg. 

Esta teoría se conoce también con el nombre de - -

"Teoría Dual", debido a las afirmaciones que Herz

berg hacía sobre los siguientes términos: 

Menciona que es erróneo pensar que lo contrario de 

la satisfacción es la insatisfacción, sino que se 

debe medir en escalas diferentes. Como resultado 

de esta teorfa, las prestaciones sociales y la su

pervisión de las relaciones humanas, asf como la -

labor mixta de higiene y seguridad, deben ser im-

plantadas en las organizaciones con el objeto de -

asignar mayores respónsabTlidades y dár un mayor -
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impulso a las iniciativas de los trabajadores, lo

grando asf una mayor satisfacción y por consiguie~ 

te una menor insatisfacción. 

2.7.4. Teorfa de Abraham Maslow. 

El Dr. Maslow concluyó que el h0mbre tiene una se

rie de necesidades y que éstas se encuentran jeraE 

quizadas, por lo que se deben satisfacer de acuer

do'ª la importancia que cada individuo les dá. Es 

tas necesidades son: 

Fisiológicas (comida, calor, abrigo, sueílo, sexo, 

etc.); Seguridad (ffsica, emocional, general); Par 

ticipaci6n-Amor (identificación con el grupo); Es

timación (auto-respeto, admiración, imagen); Auto

actual ización (satisfacción personal, realización 

potencial). 

2.7.5. Teorfa de Me. Clelland. 

Esta teorfa se basa principalmente en que la cult!! 

ra influye en 1~ sociedad y prir conse~uencia en el 

sujeto, incrementando en ést~, el deseo de supera

ción. 

Me. Clelland considera c¡üe elhomore se mueve.por 

los siguientes factores: 

1). Logro y realización 



2). Afiliación 

3). Poder 
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Para Me. Clelland, lo importante' en las personas -

es la motivaci5n al logro como punto principal ~e 

desarrollo~ aunque éste se encuentra en gran medi

d a por l os padres , y a que , s o n 1 os que o r i g i n a·n e 1 

desarrollo del motivo del poder; para él, la~afi-

liación y el logro son opuestos, ya que la confian 

za, libertad, afecto y las responsabilidades son -

los factores que determinan un mayor o menor moti

vo al logro. 

2.7.6. Teorfa de Elton Mayo. 

Esta investigación se realizó en la planta de Haw

thorne de la Western Electric, donde un grupo de -

experimentos en eficiencia consideraron que un au

mento en las condiciones de trabajo darfa como re

sultado mayor producción. Dicho experimento resul 

tó por sorpresa contrario a lo que esperaba Elton' 

Mayo, ya que pensó m§s en el aspecto de integra- -

ción humana al entender que el grupo natural actua 

ba como equipo y cada empleado en sí se entregaba 

m§s a sus labores, obteniendo un sentido alto de -

responsabilidad y competencia dentro del mismo. 
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2.7.7. Teorfa de Douglas Me. Gregor. 

Esta teoría está basada en la autClridad de la org!!_ 

nizaci6n y en su obra ·"El As~ecfoHumano de .. las E!]! 

pres~s" analiza una se~ie ele s:1ifuai::iohes .motivaci.Q 

nales, que pC>~tuiaen:Ja'te~Úa~ 1·x•Ly•ºY" acerca -

' ._ ·. 

- . ':' ~-~~t:.~ :· .:-,..0-.-=·--~. ar. feotfa_<i• X".· .. 
-.. - -',' , ~ . --. : -. -- . ~ ,' ... -: 

.. - '-,..· __ ,: .. -: .. _.-

Los supuestos de esta teorfa se réfierefi~ a\l a.idea 
-·.<-::_··, 

que se f:i'ene el~ la natural~zá. y ·de la>i:onducta hu-

mana. Y sonJC>s si~ui}~tes:, .. ) (<' 

1 • E 1 •· s ~ r · h'J~~'ri6 ~r~·1·~~r {6{~;i)i~e; i~( repugnan e i a 

i ntrfos·~ia fiaC:iif eY ;hi:¡;·~'~ ~.~; '1 cH+~·~Jta rá si em-

pre que pu~!d~.f: <;<<' .?:,;·::e < .. 

2 •. HaY~q;u'ec'ibilfg·a~r·:~~-t~~rp;;;:~·ri~a~~··a.lt;;b~ra r, CO!! 

t ro 1 ar la s;;.·amin~z a:la~ · és-

3. El ser humano ~omún.prefier:~ 
quiere sos rayar réspbnsabilid,ades, tiene rela-

tivamente poca ambición ydésea más que náda -

su seguridad. 

b). Teoría "Y". 

Los puntos anteriores. significan para Me. Gre-
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gor, una faceta de la motivación, misma que tiene 

que substituirse por la teorfa "Y", la cual tiene 

los siguientes supuestos: 

1. El trabajo es una actividad normal para el hom

bre. 

2. El hombre puede ejercer autocontrol y a~todire~ 

ción en el trabajo que se le asigne. ~ .. 

3. Los objetivos más importantes en e1 traba.jo son: 

La satisfacción del ego y la autorrelaci~n. 

4. Bajo condiciones apropiadas, el hombre no sólo. 

acepta responsabilidad, si no que la busca. 

5. Existe un alto grado de capacidad e iniciativa 

en todos los hombres, el cual no se aprovecha. 

De 1 os su pues tos anteriormente descritos, M.c. Gre

gor toma todos losaspectos'positivos .. del_as~_dos

teorfas y crea otra teoría denominándola "z·~, la -

cual iría en funcHin al equi librfo que existe en

tre el liderazgo y la democracia laboral, es decir, 

a mayor liderzgo y autoridad, mayor la influencia 

de la teoría "X" y a mayor democracia y libertad -

de satisfacer las necesidades del personal, mayor 

la influencia de la teorfa "Y". 
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2.7.3. Teorfa de Kurt Lewin. 

El estudio de la dinámica de grupos fué revivido -

por Kurt Lewin a finales de los aílos 30. Lewin 

creó una estructura teórica para estos estudios y -

demostró que los grupos tienen una personalidad pro 

pia. formada por el conjunto de las personalidades 

de sus miembros y que las fuerzas del grupo son mJs 

poderosas que los intereses individuales. 

Desde el punto de vista de la motivación, los trab~ 

jos de Le~1in confirmaron la importancia que tiene -

el control del grupo sobre la productividad. 

Efectivamente, los grupos poseen una personalidad -

propia, la que canalizada, obtiene resultados posi

tivos en cuanto a productividad. 

Las din~micas de grupo en la actualidad, son usadas 

por las organizaciones que se interesan en lograr -

una mayor integración de su personal, las practican 
' en los planes de capacitación y desarrollo en la se-

lección de un candidato. 

2.7.9. Teorfa de Arch Patton. 

Existen pocas investigaciones sobre. la forma de mo

tiva1· a los ejecutivos. Arch Patton ha sido uno de 
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los lideres en este campo y ha seftalado como formas 

de motivar a los ejecutivos, las siguientes: 

1.- El desafío a las. propias capacidades, que el 

trabajo ofréce: Es necesario que la persona en 

cúestión', conozca:.el.propósito y alcance de sus 

responsabil.idades, su autoridad y sus obligaci~ 

nes. 

2.- Posici6~. Incluye titulas, ascensos y aspectos 

exteriores, tales como el tamano de ia oficina, 

la presencia de una secretaria "ejecutiva", pl 

uso de automóvil de la empresa o la afiliación 

a clubes sociales. 

3.- El Deseo de ser Lideres. Es el deseo innato de 

ser un-dirigente. 

4. - El Es Urnul o de 1 a Competencia. En todos 1 os a~ 

pectas.de l'a v,ida, encontramos este importante' 

factor de motivación. 

5.- El Temor. ~l miedo a cometer errores. a pe~ 

der eh.empleo o· ver disminuidas las compensaci Q. 

nes ·econ6mic'as. 
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6.- El Dinero. Es con frecuencia el reflejo de - -

otros factores de motivación. 

La teorfa de .Patton se refiere a cómo motivar al --

ejecutivo,·sin embargo, no menciona en s.u·s concep~., 

tos, queaUnejecutivo de alto nivel le inter.esa en 

un momento dado, tener participación en aéclónes -

del capital de la compañía, además, de pr~staciones 

que cubren en forma amplia, parte de sus n•cesida--

des. 

2.7.ld. Teorfa de Chrls Argyris. 

Esta. teorja tarnbién es llamada la teoría de madurez

inmadurez, basada principalmente en dos supuestos: 

persona madura y persona inmadura • 
. - --- -~---- -- : :·- -= - -_- - . . : -- -· . \ -,--

,. ._. 

Dicho autor pr~pone siete cambios pa~a<;Xiá~'zar 
- .-· · .. ····' - .-, .. -

1 a . 

madurez, los cuales enunciamos a continü~ción: 

a). ue pasividad a). A ~aj~r abiividad 

~ - ,_' - -_ ·co; 

b). Dependencia ·b). Independencia 

e). Pocas maneras de com c). Capacidad para com-

portar-:;e portarse 
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y superficiales 
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d). Intereses ~~s pro--

fundos y firmes 

e). Perspectiva temporal e). Perspectiva tempo--

corta ra 1 larga 

f). Posición subordinada f). Posición de igual-

dad y superioridad 

g ) • Fa 1 t a d e c o n e le n e i a 

del yo 

g). Conciencia y con- -

trol del yo 

La inmadurez es parte de la naturaleza de la org~ 

nizaci6n Jormal, la administración se preocupa de 

aumentar y fortalecer la eficiencia y la product! 

vidad, sin preocuparse de la iniciativa y creati

vidad del factor humano, lo que se hace incom~at! 

ble al d~sarrol1o adec~ado de la madurez de la -

persona. 

2.8. Principales Medios de Motivación. 

Estos nos van a ayudar a lograr una motivación ade-

cuada al trabajador, en lo referente al aspecto eco

nómico, social y de bienestar, dentro de la organiz~ 
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ción. 

Z.8.1. Ambiente Motivador. 

Dentro de los medios de trabajo, se debe tener - -

gran interés en ~o referente a ingenlerfa y diseno 

de oficinas, como parte relacionada con la motiva

ción del personal. 

Se deben considerar además ciertos factores que f~ 

vorecen el rendimiento del personal en los medios 

de trabajo. 

Dichos factores son los siguientes: 

a). Color •. Es uno de los aspectos que influyen en 

la motivación de personal; ya que afecta las -

emociones, los sentidos y el pensamiento de -

los seres humanos. 

b). La Iluminación. Depende de la calidad y cantl 

dad de ella, el éxito o fracaso de una activi

dad a desarroll~r. 

El simple hecho d.:- contar en el medio de traba 



jo con una iluminación balanceada, contribuye 

a crear un clima visual que ayuda al personal 

a desarrollar en una forma más eficiente y rá

pida la actividad que se está efectuando. 

c). La Ventilación. Es importante tomar en cuenta 

este factor dentro de los lugares de trabajo, 

ya que influye_ en el rendimiento del per-sonal. 

Se considera que la ventilación se presenta a 

tr~v~s de dos formas que son: 

l. Ventilación NaturaJ, que p~rmite la entra

da de.aire .. limpio y puro,graciasalo cual el 

personal se se~tirá ~stimulado por la renova-

ción del medio ambiente . 

. 2, Ventilación Artificial. se usa en lugares 

cerrados y donde las temperaturas que imperan, 

tienen una marcada tendencia a ser extremosos, 

produciendo ciertos estados depresivos y de fa 

ti ga. 

d). Música. Este factor despierta al individuo, -

una sensación de tranquilidad, provocando un 

descanso mental, cambia una situación de tris

teza por una de alegría, de un disgusto por --
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una de bienestar. 

Debe de crearse un programa de mOsica, ~e - -

acuerdo al horario de trabajo, a la naturaleza 

específica del mismo y al temperamento del pe~ 

sonal q~e lo desarrolla. 

Comunicaci6n. 

Se considera como la base para poder tener uno ~o

tivaci6n eficaz, ha sido definida como "hacer a -

otro par~1cipe de lo que uno tiene" y para lograr 

una buen~ ~omunicación, es necesario tener en cuen 

ta los siguientes principios: 

l. A la g~nte le ']:I~::J quP ;;e 1¿ ~1'--'.c', dyudiin

dole a vfr lo prósper~ y afor~unado de sus fi

nes y awbiciones. 

2. A la gente le gusta ayudar a los demis, pida-

:nos su opinión. 

3. A la gente le gustan los buenos oyentes, deje

mos que la gente hable dt sus logros y desilu

ciones. 



4. A la gente le gusta una palabra de alabanza 

cuando la merece. 

- , ____ .. .. 

5. Dejemos ',que el indiv.iduo salve su prestigio . 

. ' -· i -- ~ .. ', ' 

7 1 . 

6. Mostremos.a)~ .persona el beneficio que puede -
- ·~ ;-'~· 

dar el trabajo el áb.orado con una mejor coopera -

c i 6 n. 

2.8.3. Evaluaci~n de Miritos~ 

Se considera·,como el inventario del activo más va-

lioso de la empresa: su.s empleados. 

Este medi¿d~incentivo puede tener las siguientes 

a pl i caci ones: 

l. del supervj_ 

2. 

3. 

4. e empleados de. hábilidad rele--
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S. Orientador para ascender, degradar o transferir 

a un empleado. 

6. Justifica los ~umentos de salario.de u~a escala 

establecida. 

Para qu~ esta técnica púeda tener éxito, es n ec es! 

ria informar a l~s trabajadrires que fueron objeto 

de la misma,· mostrándolos en forma imparcfal: 

2. 8. 4. Di rece i,6n. 

Los t_rabajacfores prefieren estar bajo las órdenes 

de un jefe, supervisor o director que tenga éxito, 

ya que les gusta ~er partfcipes de los logros ad-

quiridos y seguir· a un individuo que ha demostrado 

capacidad en el desempeílo de sus labores. 

Existe una correlaci6n en ésto, ya que _mientras_ 

los componentes del grupo reciben este estímulo, -

el director o jefe obtiene una posici6n sólida, de 

bido a su habilidad para motivar a los miembros de 

su grupo. 

2.8.5. Ascensos. 

El deseo de desarro.1 larse,; avanzar y r~ejorar ;ie P.Q 

sición, ca~i~iempre estáfp~e~enteenel <indivi- -

duo. En muchas empresas existe ta política' de as-
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cender a los empleddos con mayores posibilid<ldes y 

éstas son descubiertas por los méritos, competen--

cia y antiguedad de los trabajadores. 

Es importante mencionar que este "premio" es un --

factor motivante a la inversa, ya que algunos tra-

bajadores tienen miedo a la responsabilidad que i~ 

plican los puestos a los que van a ser ascendidos, 

aún cuando el sueldo que se ofrece es mayor, lo s2_ 

crifican para evitarse mayores responsabilidades. 

Lo mismo sucede cuando el ascenso implica al traba 

jador una disminución de s~s ingresos, ya que en -

el puesto inferior, percibe comisiones, vi~ticos, 

etc. 

Incentivos. 

En las empresas siempre se buscan buenos trabajad~ 
. - --

res, capacitados para lograr los objetivos, lógico 

es pensar que se determinen una serie de condicio

n~s que mantengan un ambiente agradable dentro del , . 

personal, los incentivos son una forma de lograr -

ésto, puesto que suscitan una reacción y bien ap11 

cados, sirven para sostener la conducta del perso-

nal ~n las o~ganizaciones y empre~as. 

Los incentivos son una especie de servicios, pres-
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tac iones, etc., que van a beneficiar al trabaja- -

dar, ya que son adicionales a su salario nominal, 

entre los más comunes tenemos: 

- Premios po~ puntualidad y asistencia. 

- Pristamos personales. 

- Gratificaci~n Anual. 

- Vacaciones. 

- Prima de Vacaciones. 

- Tiempo Extraordinario. 

- Pensión por Vejez. 

- Seguro de Vida. 

- Servicios Midicos. 

- Becas. 
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CAPITULO I l 1 

ASPECTOS GENERALES DEL CENTRO ADMINISTRATIVO 
DE PETROLEOS MEXICANOS 

3.1. Antecedentes Hist6ricos de Petróleos Mexicanos. 

El 18 de marzo de 1938. el Gobierno de México decre

tó la expropiación de las propiedades de las compa-

ñfas extranjeras que controlaban la explotaci6n y el 

aprovechamiento de los recursos petroleros del pafs. 

(Anexo 1) 

La expropiación penalizó el désac~tCJa.•las·aut¿Hc:la"." 
des, a lasleyes y a las.tnstit;~¿fb~es:d~l;·p~fs::.·com~· 
ti do por un grupo de las emp~~saf extranjeras que p.Q. 

blicamentP se pusieron de acuerdo para no cumplir la 

decisión de la Suprema Corte de Justicia, mediante -

la cual se les obligaba a mejorar las condiciones -

económicas y sociales de los trabajadores de la in-

dustria, la responsabilidad de satisfacer adecuada--

mente las necesidades del mercado nacional en mate--



7 6. 

ria del petróleo y sus derivados y constituyó el pri

mer paso en el camino de reivindicar el dominio di-

recto de la na~ión sobre los minerales y sustancias 

existentes baj~ su suelo. 

El 7 de junio de 1938, se. decret6 la creación de la 

Instftuci6n ~Qblica Petróleos Mexicanos, como órgano 

descentralizado del Estado, con personalidad jurfdi

ca y patrimonio propios, con el objeto de manejar en 

definitiva los bienes muebles e inmuebles expropi~~

dos. 

El 8 de Agosto de:194~. ~e decreió finalmente la li

quidación ~e la admini~traci6n general del petróleo 

nacional, organismo creado desde antes de 1 a expro-

piaci6n de las propiedades de las compa~fas extranj~ 

ras para explotar las reservas petroleras naciona- -

les, regular el mercado y fomentar la industria, unl 

ficando en Petróleos Mexicanos toda la industria pe

trolera nacional. 

Actualmente, Petróleos Mexicanos constituye la empr~ 

sa más importante del pafs como ttlndustria Integra-

da", en el sentido que lleva a cabo directamente las 

actividades de prospección petrolera, perforación de 

pozos, producci~n de hidrocarburo,, recolecci6n y 
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transporte de crudo y gas, refinación, pt:troquíc:ica 

b~sica, distribución y venta de primera mane de ~e--

tróleo crudo, del gas natural y de los productos prQ 

cesados. 

En lo referente a las actividades administrativas de 

Petróleos Mexicanos, éstas se desarrollaban en varias 

instalaciones, las cuales eran rentadas y por lo ta~ 

to no existfa una integraci6n adecuada, por lo qqe -

se dificultaba el buen funcionamiento y organización 

de las actividades. 

Por esta situación, se creó el Centro Administrativo 

de Petróleos Mexicanos, en el.cúa1·0~.¡?'tont~~tráron -

todas las actividades admJnfstrúl/üd:pata .lograr -

una mejor coordinación y f~~cio~1~1i'inJ~ ~e las labo

res que se desempefian en dicho organismo. 

La inauguración del Centro Administrativo. se reali-

z5 el 18 de marzo de 1969, por el Presidente de la -

República, Lic. Gustavo Díaz Ordaz. 

La construcción de estas oficinas tuvo un costo de -

trescientos millones de pesos y en la estadistica de 

personal mis reciente, el Centro Administrativo cuerr 

ta con un total de 7,079 trabajadores de planta, de 

·. 



los cuales 3,742 son sindicalizados y 3,366 de con-

fianza. 

En lo referente al personal transitorio, existen - -

5,567 trabajadores, de los cuales 1,015 son de con-

fianza y 4,552 son sindicalizados. 

3.2. Estructura Orgánica y Funcional del Centro Adminis-

trativo de Petr6leos Mexicanos. (Anexo 2) 

El Centro Administrativo se encuentra estructurado -

de la siguiente forma: 

3.2.1. Consejo de Administración, 

El cual se in't~!fr~ dé la siguiente manera: 

Presideritj: .secretario de Patrimonio y 

· Fomentci~Industrial. 

Vicepresidente: SecretariO de Hacienda y -

Crédito Público. 

Consejeros .Titulares Secretario de Comercio. 

Representante~ del -

Estado: 
Subsecretario de Minas y 

Energfa de la Secretaria de 

Patrimonio y Fomento Ind. 

Director General de Nacio-- · 
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na1 Financiera, S. A. 

Director Gener~l de la Cornl 

sión Federal de E1ectríci--

dad. 

Consejeros Titulares Repre-

sentantes de1 S.T.P .. R.M. 

Las Atrib-uciones>del Consejo de Adminis.tra.ción son: 
- -',~,:: > :·· .. ,.: :~~~ 

e·--·~: :ºr~::~:~:.~--~- -::~ -~-'.'._, ~::-~_.oºL~::-
ª}. Conocer y'.-ap~hbah;los'' p/o9~~~~~~anuales -d.e ·traba 

jo, de ºRe~a~{l~ ... ;,~ de ln.\lé.~si~he's . 
• ··.·.~:·· .. ·• ,/<'\')] > ' .. ··· ·. 

b). Aprobar l~s pre~üpuestosanuales de i~gresos y -
--·- -

egresos y 1as modificacidnes de ~stos. 

e). Revisión de los estados financieros y los que --

anualmente deban formularse. 

d). Crear nuevos puestos transitorios sindicaliza- -

dos o de confianzai asr como resolver si serán -

definitivos o temporales. 

e). Aprobar el otorgamiento y revocación de poderes 

generales, cuando se expidan a personas ajenas -

al organismo. 



f). Cancelación de Jdeudos a cargo de terceros y 

a favor del organismo, cuando lus procedimien-

tos legales se ·hayan agotado, sin haber conse

guido el cobro. 

g). Colocaci6n de bonos u obligacione~ 3e CIJal:.. -

quier naturaleza, tanto en.ekpaís).~como en el 

extranjero, según ~elrégimenoJegaJ aplicable. 

h). Trasmtsi6n'l:!ela propiedad de bienes inmuebles 

o la dón~ti~uci6n de gravámenes realés sobre -

ellos. 

i). Ad qui slci6n .de inmuebles o derechos real es so

bre ellos, cu_and() la erogación exceda de un mi 

116n de pesos. 

j). Aprobación y revisi.6n de contratos de arrenda-

miento, éxplotaci6n de refinerías o plantas de 

petroqufmica en el extranjero, de acuerdo al r~ 

g'imen legal. 

k ) • Re a l i za: r las m o d if i e a e i o ne s que ne e es it e e l p r .2. 

grama.anua t.de. operaciones y _de i nv e rs iones._ 

contingentes. 
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m). Otorgamiento de subsidios, donativos, ayudas -

sociales u operaciones semejar.tes que afecten 

el patrimonio del organismo . 

. --· .. ' 

n). Aprobar'el. r~gJamento interior y el de servi--

ci os ~~d{~~S di· PiHóle~t· f·l~¡¿;{a~'()s. 
, ·-.· ;'. y· ~~~~'7i:_é~~.~~;L.: :+; :V)' ::· :{,: •·.• .. 

. . ~-~~'.·~··. . 

o i re cci ó ne Ge nera1':.if~c;; L' 

En la.cuaJse~~~l,it~~ 
· co' -;<'!/-~}.'~- ·,~_.: ~ __ , , ____ --·· ·-·. 

- Ejercer la representación general de la lnstitu:

ción. 

- Ejecutar o promover la ejecución de los acuer- -

dos del Consejo de Administración. 

- Administrar los bienes de la Institución. 

Dirigir las operaciones globales del organismo y 

su desarrollo. 

Fijar las normas de orga~ización~ adminfstración 

y funcionamiento del organismo y elaborar los -

programas de manejo y explotación de sus bienes. 
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Asignar a los Subdir~ctores, las funciones q~e 

les corresponden y deJegar en el.los algunas de 

s~s atribuciones. 

Asesoría Técnica dé'la ofreccit'in Cieñeral. 
·'---.-·, 

' 

En 1 a~ que se ;eaY}zan;ila~ ~-s~f9~t~iit'es -·{u nci on es : 
,- ... · ... ;;._:./ ;._ > 

' -~·- .- -·. '' .. -_._:.;;__:._'-"::;-e-:·:_'·-; 

el Direét~~-G~~'.éraJ. · 

Loca.l izar, reun}r y preparar i nformaci 6n sobre 

asuntos espj!ci.ales que le encomiende la Direc-

ci 6n General. 

3.2.4. Comisi6n Interna'.de,Admiflfstracit'in y Programación. 

Se realizan las siguientes funCio,les: 

P1antear y promover la realiz.aci.t'in de los pla-

nes y programas de.~a E~presa y el cumplimiento 

d~ su;~etas, con ~1 t'ipti~o aprovechamiento de 

sus recursos hümanos~ tecno16gicos, materiales 

y financieros. 
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Plantear y promover la realización de las refo! 

mas administrativas necesarias para el mejor 

cumplimiento de los planes'yprogramas de la E!!! 

presa, incrementar su .propia 'efi el enci a y con--

tribuir a la .del Sector público en su conjunto. 
~··i,+~:~·~~F'· -. 

~·-~=- _,-_. i~;>~--: :·, __ i,~~:;.~_·:·, 

Establecer y c.?otd{~á{1'a aplicaci6n de un sis

tema a~ .. E! . .:a:l;t~a.·dt'6$'':~el"nla~en~e del desarrollo de 
-:- .'-. ~· .:-;: -- ~-- --2-~~,~~-"- ~ -~--- ·.:-

1 os pl anú Yºíú·o'9ram~s cie trat>aj o·. de 1 a rnstit!!. 

ci6n. 

3.2.5. Oficináde Coordinación y Estudios.Técnicos. 

Promover la vigencia de los mecanismos eficaces 

de coordinaci6n y participación en los procesos 

generales de planeación, programación, presu- -

puestaci6n y evaluación del organismo, prestarr~ 

do el apoyo metodológico necesario e inherente 

a los mismos. 

Promover y asesorar las acciones tendientes a 

desarrollar la mayor habilidad o capacidad de -

las estructuras y procedimientos administrati-

vos de la Empresa, para ~poyar el cumplimiento 

de sus planes y programas de operación y desa-

rrollo. 



Concertar los procesos generales de planeación, 

programación y de racionalización administrati

va de la lnstitu~i6n. 

Ejercer la dirección del sistema global de in-

formaci 6n básica sobre las operaciones y desa-

rrollo de la 1ndustria, coordinando internamen

te su integración y regulando su flujo hacia el 

exterior~ 

3.2.6. Contr-aloría. 

DesempeRa las siguientes funciones: 

Participar en el control y planeación de las -

asignaciones para el presupuesto institucional. 

Planear. integrar y coordinar la operaéi6n-de -

los sistemas contables presupuestarios, asf co-, 

mo efectuar el registro contable de las transaf 

ciones realizadas. 

Formular los estados financieros y la informa-

ci6n 

Verificar, compraba~ y.evaluar las operaciones 



contables y presupuestarias. 1ue >'.: rea1ic<>r1 

con apego a las coli~icas e instructi~9s de ,a 

Institución. 

Verificar el cumplimiento de las disposiciones 

fiscales vigentes como causantes y/o retenedor. 

3.2.7. Unidad Fiscal. 

Realiza las _siguientes funciones: 

Coordinar y ~onducfr las políticas, estrategias 

y acciones .. a· seguir, ante las autoridades compe

tentes, para configurar el régimen fiscal del -

organismo. 

Determinar, registrar y ~ontrolar el pago de -

los impuestos y prestaciones fiscales incluiJas 

en el régimen fiscal de la organización. 

Interpretar las disposiciones legales fiscales, 

así como emitir los criterios únicos sobre su -

apl i cae ión. 

Proporcionar asistencia, asesoría y orientación 



en materit1 fiscal a todas la.:; ramds de la lnsti 

tucié;n. 

Real izar 1 os trámites necesarios para corregir 

las desviaciones o deficiencias que por actos -

de autoridad, sobrevengan en la aplicación del 

régimen fiscal del organismo. 

3.3. Subdirección de Exploración. (Anexo 3) 

En la cual se tiene como función primordial:· 

Llevar a cabo las operaciones de ex~lóra¿ióri n~c~sa

rias para el descubrimiento de nuevas acumulaciones 

de hidrocarburos, las de perforación de pozos para -

el desarrollo de lo~ c~mpos productores y la evalua

ción de las reservas probables y potenciales. 

3.3.1. Gerencia de Exploración Petró.lera. 

Teniendo i su cargo la función de: 

- Obtener, integrar, procesar, anal izar, interpre-

tar y evaluar la información geológica, geofísi

ca y cartogrlfica requeridas para la localiza- -

ci6n de acumulaciones de hidrocarburos, recursos 

alternos y el c&lculo Je reservas probables y PQ 

tenciales. 
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3.3.2. Gerencia de Perforación. 

3. 3. 3. 

Tiene como funciones priricipales las siguientes: 

- Realiza/l~sop~~aciones de perforación y termi

nacii51l d·~?~ozos terrestres y marinos, de acuerdo 

con. los programas establecidos al efecto. 

- AdminiStfar los equipos de perforación y sus ser 

vicios directos de apoyo, tales como el empleo -

de e~uipo~de transporte, _mantenimiento y seguri-

Incorpora-

Esta géreX~~i d~s~~peña las siguientes funciones: 

- Evhtlca:~h'ii?~+:ro~ma'ciones prodüCtoras~f:;Pr~scri bi r -

las corJ~~C:tll~~s7 ~e ferminacion- deTC>~ _gÓ~os per-
ºJ ·. , ,- . • - ~ •. -, '-e ·. -,. ; • "'·-. -· .. -..• ·o,. . • ·-, ., . . • -

for~do's y.:; d~sarroll o d;J'oi; ,{~rnpo{ ~.esc·IJ~i er-

tos. 

- Realizar las operaciones de regtitro geoffsico, 

cimentaci6n y estimación de pozosy prestar los 

servicios de apoyo, relativos a vfas de acceso e 

ingenier1a civil. 

3.3.4. Gerencia de Planeaci6n de Exploración. 
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Realiza las siguientes funciones: 

- Promover y coordinar los procesos de planeaci6n 

estratégica y replaneación táctica de las unida-
- - . . 

des depenéHentes de laSubdirección deExplora--

c i ór:i. 
. . ' 

- IntervenJr·dJ;e'.cJ:a111enJe en l~s estudios técnico

econ6micos Jrnpli~ados en,los;citado~-. procesos. 
C ., • - : • • • - • -- - ·- - - -~- - --~. -"- -· -0..:o-,o,:;o _:c --o·- ··--=· --~-.'e' ; - -• ~- : 

- Integrar y plantear los estudios y proyectos de 
·-. . . - - ._' ~ - - - ' 

inversión de la Subdirecci~n~de Exploraci6n, en 

coordinación con las ramas básicas de la lnstit~ 

ci6n: 

3.3.5. Gerencia de Admiñistracióni 
; · .. :.'.·'. .:· 

La cual desempei'l'a·co~·~pri~-cipa{ función la de: 

- Coordinar y confr~lar~1~f,Z~i'.1on~s de administr~ 
ción presupuestal y de ~()~~f~\~~ <le operación y 

. ·~' : .. · ·.. . ' . -

d~ servicios, de prestación ~~<servicios auxili-ª. 

res internos, de racional~~aci6n admi~istritiva 

y de evaluación y control financieros de la_· Sub

dirección de Exploración. 

3.4. ~~~direcci6n de E~J~lotación. (Anexo 4) 
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Lleva a cabo las siguientes funciones: 

Las operacJ~n'~s:ci~Ne)(~r6t_ac;6n de los hidrocarbu--
.:·,··,; 

ros; el;transll~~t,e':~~,J~s/flufdos extraídos desde 

los campos cj'~ 2~?6-~92·~'(6:h;(:h·asta las.plantas de pro

ceso, termin~Jes d~ai~acenainientÓ y centros de --

consumo.· 

: ,. .-;:-.----, ,.-.- ·---,,, 

Estudios re'rat'ivo·s~"a·lliconsifrvacióri de los yaci--

mientos y la. suántificació:n d.e. las reservas proba-
- ·-

das deáceitéygas,así comoprestar los servi-. -

cios generales de tel~comuni~ación y de transporte 

aéreo. 

3.4.1. Gerencia de P~odu~ci6n. 

Realiza la~ sig~ientes funciories: 

- Extracción de los hidrocarburos contenidos en --

1 os yacimientos conforme a l~s programas establ~ 

cidos y aplicando los sistemas ,de producción - -

apropiad os. 

- La recolección de Jos fidfdos extraídos. su sepa 
- . -. , .. -.-~-; ;:.·-, ' .. ·,, -.· .-·:,.: .·, ,•. ·. . -

raci6n, tratami_ento·~-~:r·e.lfininar·:y_ distribu'ción:. 

- Administrar los servicios directos de apoyo a -

las acciones anteriores, tales corno el rnanteni--
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miento de las instalaciones y la seguridad indus 

tria l. 

3.4.2. Gerencia d~ E~plota i6n de Yacimientos. 

Tiene comoJun~ioríes las, siguientes: 

:: . .· . ;·' .··,~¿;: -

Real i i.~~ •. fos esJ;Üdi~s necesarios acerca del com-

porta~i!Ín:t§c~del~s yadmientos, :ciet,régimen. de -

explotaci6n conveniente de los niismos y del cál

culo de las reservas probadas,·integrando los -

programas de explotación a corto, mediano y lar

go plazo. 

Hacer los estudios y acciones tendientes a mejo

rar Ta rec~peraci~n de los hidrocarburos conten! 

dos en los yacimientos y los relacionados con el 

co111por1:a111J~11to indivi.dual de los pozos y las op~ 

raciones de reparaci6n de éstos. 

- Op~rar los equipos para reparar y terminar pozos 

y aquéllos otros equipos especiales auxiliares a 
' 

los mismos, tales como los de línea de alambre y 

los de tubería flexible. 

3.4.3. Gerencia de Sistemas de Duetos. 

Desempeña como funci6n primordial: 
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- Operar y mantener los sistemas de duetos para el 

transporte de los hidrocarburos, ya sea hacia 

las pJantas d.e proceso, ter_minales de almacena--. . 

miento.() centro de ccinsumo. 

Gerencik'C!~.Plan~aci6n y Adm\rÍfstraci 6n. _ 
- ~ ·,:_{~: :-·,-;-.;,,._:< ,_, __ . 

La cuaLrealiza las:sigUientes;}'Ur{ciones: 
~ ·'-· . --·- ---.~:.-::::¡·(-._;:c-:-.:;,-.:...;:::;;~"';;:'.··~-j __ • 

--- .<:·:::·~·~::~e: -~ ~~-'., . ;·" e __ .. ,:~-~---~"_I~·~:~ ;, -. ,--~- }\_"-,_,- ~--:- . ·-~> 

estr'átég';ca·y:fr~'¡)lah~a¿l6M<(áctica de las unida-

des·· depe·~:d_E~~i~-~~!ª~~tf~k~.~-~aff,~cc:-;6n- cíe· ExJ> lota-'

c 16n. . ' ;_ •••.•••... :· 'e/· .. · .. · .. ··;.;:. . , 
-,·;·¡-'.:-•:·-·:::.:'.··.,_ ;·· 

·---,-·- '."-.(·; 

- lnterven)r'dÍ"~~-~~gm~-~{~,en. los estudios técnico-

económié:os i~1i'i1c'~Jris e'~ los ci tad~s>procesos. 

- Integrar y pl~~t~arlos •estuáos· y proyectos de 

in v er_s~i 6 n de l_¡_~~[b_Úrec ci 6n de Explota e i 6n_~_ en 

coordinaci6n co.n \as ramas básicas de la Instit.!!_ 
··:1 
-;-,-.. ;_<'-;:, '·:_' 

- ' .··. ·-_ '. -)~·::-.-<~>> 

- Administraf los'.recü~siis huma.nos, ~cón6micos y -
: ··,':)·:'" ' - :_-).:/'' <::\ .. -' <-.~-,- . . .·.·. - ' "'-·~ . ' -. , 

ción. 

- Operar y mantener los' sis<tema~ de telecomunica--
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ciones de Petróleos Mexicanos, proporcionando -

los servicios 'telegráficos, telefónicos de tipo 

local y de larga distancia, lás comunicaciones -

radi6el~ctricas_er general y los circuitos de err 

lace para telemedicjón, telecontrol, y transmi-

sión de datos que demanda la Institución en to-

dos los centros d• trabajo. 

- Realizar l-0s tr~mites que de acuerdo con las le

yes, son obligatorios para el desarroJfo y·oper~ 

ción de los sistemas de telecomunicaciones de P~ 

tr61eos Mexicanos. 

- Ejercer la vigilancia necesaria, a fin de evitar 

que se infrinjan las ~lsposiciones oficiales que 

regulancla instalación y operación de los siste-
·- > ,_,_ 

mas ~~ .telicomunicaci6n. 

- Planear;el desarrollo de los sistemas de teleco

muni clici_ones, ·elaborar los estudios y proyectos 

necesarios y seleccionar los equipos, materiales 

y accesorios requeridos para el efecto. 

3.4.6. Superintendencia General de Transportes Aéreos. 

Teniendo las siguientes funciones a su jurisdic- -

ci6n: 

- Planear, programar y proporcionar el servicio de 
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transporte aéreo a las distintas dependencias de 

la Institución que lo requieran, mediante 1as 

aero~aves, propiedad de Petróleos Mexicanos, 

- Mantener el equipo de vuelo en condiciones ópti

mas de operación, de acuerdo con los programas -

de mantenimiento establecidos. 

3.5. Subdirección de Producción Industrial. (Anexo 5) 

Lleva a cabo las siguientes funciones: 

- Llevar a cabo las operaciones de refinación de hi

drocarburos y la elaboraci6n y desarrollo de pro-

duetos petroquímicos básicos. 

- El transporte por tuberías de los productos termi

nados desde las plantas de proceso, .hasta las ter

minales de aJmaceriamientocydisir5buc.ión. 

3.5.1. Gerencia de. RefinaciCin. 

Realiza las sigt.ifentes .funciones: 

- Formular y desarrollar los programas de elabora

ción de productos refinados de acuerdo con la d~ 

manda del mercado y en base al señalamiento de -

técnicas, procedimientos y control de especific~ 
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cienes dentro de los cuales deben encontrarse di 

chas productos. 

- Operar y mantener las refinel'ias instaladas y -

los. ~ervi~ios auxiliares correspondientes, vigi

lando ~l aprovisionamiento de equipo y elementos 

de trabajo necesarios para su óptimo funciona- -

miento. 

- Mantener una coordinación adecuada. con la Subdi-

rección de Explotación y con las Gerencias de -

Ventas, de Petroqufmica y de Comercio Exterior. 

a fin de regular los volúmenes de productos o m! 

teria~ primas que deben ser procesados en las re 

finerfas~ asf como los volúmenes de productos re 

finados que se entreguen a las Gerencias antes -

citadas. 

3. s. 2. Gerencia de Pétfoqi.fími ca. 

Tiene .como fúncfones las siguientes: 

- Desa.rrollar los programas de elaboración de pro

ductos comprendidos en la petroquímica básica -

que procese Petróleo~ Me~icanos, de acuerdo con 

la demanda del mercado y en !Ja'"s~ al señalamiento 

de técniccts, procedimientos-cy·control de especi

ficaciones dentro de'las,cual~s deben encontrar-
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- Vigilar elaprovts'.ionamiento de elementos de tr~ 

bajo y ~~u;Jii;'á~; como la operación y manteni-

mien.to. dejas plantas instaladas para su óptimo 
' . . . . 

fun.c i onámien'to. 

- Mantener uria coordinación adecuada con la Subdi-

recci6n de Explotaci~n y con las Gerencias de 

Ventas, Refinació~ y Comercio.Exterior, a fin de 

regular los volGmenes de productoi o méteria~ 

primas que deben ser procesados en las plantas -

petroquímicas, asT como los volQrnen~s de produc

tos. que s~ entreguen a la Subdirección Comercial. 

3.5.3. Geren.cia deDesarrollo.Petroqufmico~ 

Desempeña)as.sfguientes funciones: 

---· -~·,¿E }_:L_:~~···~· . ---- -
.. :.~_; -, 

Evaluar, .. la)éli~pónib)jidaél de. materias primas y -

po~enli'~1iirl;~it1~d~ 'c1'~1 sector petroqu1mico y --. 

c!>nf~d~t;a~l~ cori 1 a foformaci 6n sobre ingeniería 

de m~~~~;~~{ .. y/su .proyeccf6n a nivel es nacional y 
' ..... -;·· '~ ·.-· ... 

mul1diafpara\ de ~cuercÍCÍ con Ta política nacio--

nal de~·~,d~~~\ico.s,'.plantear los programas de de 

sarr()n~ e inver~ión del sector. 

- Proporcionar elementos que conduzcan a la mejor 
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selecci6n de las alternativas de desarrollo in-

dustrial, vigilar que éstas se lleven a cabo y 

evaluar sistematicamente la ejecución de los pl~ 

nes y progra111as de expansi6n, analizando el cu!!! 

pl imi en to ,de los nii smos, a fin de sugerir· acci,Q_ 
. •' '," - ·--""', 

nes<correctivas . 

• 
- Promover la creaci6n de la infraestruct~ra téc~ 

rii<:á. adecuada, para captar y robusfec,erJa tec

nología nacional durante todo el· proceso ante-

ri or. 

3.6 SUBDIRECCION DE PROYECTO Y CONSTRUCCION DE OBRAS. (Anexo 6) 

Realiza las siguien~es funciones: 

Ejecutar los planes y programas.de.o_bras .. capitali-'" 

zables autorizados par.a los ~'~vérso~·s~ctores ope-
" . . . 

racionales de la lnstituci6n, efectuarido y/o coor-
~ -"ó,·-;o--.::.. e---'-"- - : -~ -:.-~:__: .. _"-,~--:~-~~ --L~~~; j~;¡_~_'}~~-~-;::i~~~~~:_-~-.:_~_'.:_---'- --

dinando 1 a ingeniE!rh básica y de diseño de los 

proyectos.enlodas sus f~~·ses·, pr~curando el oport!!_ 

no abastecimiento rle lOSé~a}efiales y equi POS re-

queri,dos. .. t>) . ' · 

Construir las obras ~~· to~()·'er ámbito de 1 a Empre

sa, ya sea por admi ni str~ci6n di recta o por contr'ª

to con terceros, realizando en este caso todas las 

acciones necesarias para la contratación y -supervi 

sión de los procesos constructivos. 
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GERENCIA DE INGENIER\A DE PROVECTO. 

Tiene como funciones las siguientes: 

- Promover la realización de los concursos de ing! 

niería de proyecto requerida para la ejecución 

de las obras, conforme a la Ley de Obras Pübli

cas y a las demás disposiciones legales y regla

mentarias sobre la materia. 

- Coordinar y supervisar la elaboración de la Ing! 

niería básic.:i y de diseño realizada por firmas 

de ingeniería nacional o extranjera y por el \ns 

tituto Mexicano del Petróleo. 

- Realizar la ingeniería básica y de diseño de 

aquellos proyectos cuya ejecuci6n se decida lle-

var a cabo con recursos propios, en sus fases de 

planificación, procesos, estructuras, arquitect~ 

ra, electricidad, telecomunicaciones, instrumen-

tos, tuberías y líneas de conducción. 

- Especificar, coordinar y controlar la entrega 

oportuna de los materiales y equipos, tanto na

cionales como de importación, necesarios para la 

construcción de obras, elaborando las requisici~ 

nes correspondientes e interviniendo en la 'selef_ 

ción de los proveedores. 

- Observar las normas, especificaciones y p~cocetli
mi entos aplicables a la ingenieríade.C!Ís~ño de 
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los proyectos, tendientes a optimizJr los tiem

pos de ejecuci6n y los costos correspondientes. 

GERENCIA DE CONSTRUCCION. 

Realiza las sigujentes funciones: 

- Elaborar programas detallad~s para la construc

ción de las obras. 

- Ejécutar los programas.de construcción de obras 

capitalizables para los distinto~ sectores ope

raciori~les decla Institución, dirigiendo y su-

pervisarido los procesos constructivos, ya sea 

que se lleven a cabo por administraci6n directa 

o por contrato. 

- Vigilar el cumplimiento de la Ley de Obras Públi 

cas, as1 como la aplicaci6n de las normas, espe

cificaciones y procedimientos en la construcción 

de las obras, optimizando los "tiempo de ejecución 

y costos correspondientes. 

- Probar y poner en marcha las instalaciones term! 

nad~s en coordinación con las dependencias usua-

ri as. 

- Dirigir y controlar la adquisición, dtstrJbución 

y mantenimiento de toda la maquinaria, equipos y 

herramientas necesarios para la construcción de 

las obr¡¡s. 
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Dirigir y controlar la fabricaci6n de equipos y 

materiales en los talleres de la1 Subdirecci6n, 

GERENCIA ~(AD~INÍ SJRACYON° 10,E;fpMfECJCfs··. GENERAL Es. 
-- '-'"'·-,·-~t"'(·~--

- Administrar ·todás' lás 'tases ¿·:~c_tividades que i!! 
"-- _...._-_- ·--=~"=----"'-~ -,·: '>'=-E.:;_,-"- .;,:~::e~:';-='':', ~· ~- ·~ 

tegrarÍ los proyectos g~né~afi~ (plantas industri~ 
- -· •• • •• • • •• ¡• --

1 es, obra_s d~ ~~p1'cit~¿;i'6K~:cÍe.al~acenamiento, de 

di s tri b~cf6~ ~·~~r~·ty::·¡.); ~ue ·se requ fer a n para 

la expan.si6~ .Y:cl'~~~~t~l{o dél.a industria petro-. 
-·= - ~;,;;.:: - ~ .<"•:.:· ;_/~.: .• ':;·; ;__ ·-=,'..-~-

- :·-·'.~~; -- .- .. ">' '.-. - ' 

, '.-'~,:-.: -,','':_ . 
-'1_-:·:\\·:,_y:~·: --__. .,. \··· .. -... -. 

- Coordin;a~ y Ci'~ifnir° co~.las ramas operativas 
-~ - --·. - ·--~_._o:_ 

lera. 

de 

la indu~tria,la planeaci6n y la factibilidad 

técnica y econ6mlca de los proyectos. 

- Pro~~~ér opo~turÍ~men~e la disposición de los equi 

pos y materiales adecuados y necesarios para eje

cutar los proyectos. 

- Coordinar con las Gerencias de Ingenierfa de Pro

yectos y de Programaci6n, Evaluación y Contratos 

las actividades necesarias para ejecutar los prQ 

yectos en el tiempo y costo programados. 
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3.6.4 GERENCIA DE ADMINISTRACION DE PROYECTOS ESPECIALES. 

Realiza las siguientes funciones: 

- administrar todas las fases o actividades que int~ 

gran los proyectos especial es de gra'n magnitud e 

importancia requeridos para la expansi6n y desarr.Q_ 

llo de la industria petrolera. 

- Coordinar y definir con las ramas operativas de la 

Industria la planeacTl'in y la factibilidad técnica 

y econ6mica de los proyectos. 

- Promover la oportuna disposici6n de los recursos -

humanos. tecnol6gicos y materiales adecuados y ne

cesarios· para ejecutar los proyectos en el tiempo 
. - .. , .. 

y costo. progra'mados. 

- Super~ts~~ y:~oordinar la ingenierfa de proyecto, 

asi cómo' ~ealiiar la construcci6n de las obras a 

s_y cargo_. ·-'~~-·· 
- Vigilar el cumplimiento ~e todas las disposiciones 

dg la Ley de Obras POblicas, asi como las normas y 

procedimientos de construcci6n respectivos. 

3.6.5 GERENCIA DE OBRAS SOCIALES Y DE INFRAESTRUCTURA. 

Lleva a cabo las siguientes funciones: 

Administrar los proyectos de obras sociales (de vi

vienda, asistenciales y administrativas).Y de in-
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fraestructura (viales. portuarias y comunita tas) 

que se requieran para -apoyar el desarrol.1-o d, la 

industria petrolera. 

- Coordinar y definir con 

usua rt as la 

económica de los proyectos. . . . 

- Coordinar conJas otras gerencias: . .clel~_;.~Ji,_4 
ci 6n de proyecto Y Construc~J6n-.~~~-~~~1·~~~¡\!)_1!a :ac~. 
tividades necesarias para ejecuÜ~ '10~-~foye1"tos 
en el tiempo y costo programados. 

- Vigilar que los proyectos urbanísticos de 1~ Ins

titución se lleven a efecto de acuerdo a las ncr-

mas y lineamientos fijados por la Secretaría de 

Asentamientos Humanos y Obras Pablicas y por otras 

dependencias de los gobiernos 

3.6.6. GERENCIA DE PROGRAMACION; EVALUACIO_N 

Tiene como 

- Realizar los planes y programas>de·tny~:r~;i6n en 

obras ca pi ta 1 i zabl es pa-ra las di Úinta'{('~a~-~!i _que 
,, ~ ·-·"·'·'. >:::· './''. 

integran la 1nstituci6n. vigiJando''.y cóiitfrii;1ndo 
:.•, .:-.:·-:~·-::, ::-:~.; ., .. , 

su ejercicio en todas las fases que ~ntegran ·1a 

ejecución de los proyect~i~ 

- Elaborar y controlar el presupuestó 

y mano de obra de la Subdirección de Proyecto y 
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Construcción de Obras. 

- Tramitar las autorizaciones de partidas presupue~ 

tales· necesarias para la ejecución de las obras. 

- Llevar a cabo las acciones necesarias para la con 

tratacfón de la ingenierfa y construcción de las 

obras, incluyendo la realización de concursos, la 

determinación de precios unitarios para efectos 

de pago y la aijministración general de los contr~ 

tos. 

- Promover y coordinar la realización de los trámi

tes necesarios para la ocupación de los terrenos 

requeridos para las construcciones y para la eje~ 

cución de las mismas. 

- Planear, dirigir y coordinar el diseño y la elab~ 

ración de maquetas industriales, logotipos, gráfl 

cas y trabajos especiales que r~quiera la Ins~ft~ 

ción. 

3.7 SUBDIRECCION COMERCIAL. (An~xo 7) 

Realiza las siguientes funciones: 

Llevar a cabo las operaciones relacionadas con la 

comercialización y distribucidn de los productos pe 

troleros y petroqufmicos, tanto en el mercado n-aci2_ 

nal como en el extranjero. 
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Operar la flota marftima de Petróleos Mexicanos y 

adquirir y suministrar los materiales, equipos y 

refacciones necesarios para la operación, el mant~ 

nimiento y ~esarrollo de las diversas instalacio

nes de .la Institución. 

3. 7. 1 GERENCIA DE VENTAS .. 
. \ . 

Desempeña Tas sigUiéntes funciones:. 

- Real izar dentro del país, las ventas de los pro

ductos petroleros y petroqufmicos que elabora P~ 

troleos Mexicanos, mediante operaciones comerci~ 

les por conducto de los órganos centrales de la 

Gerencia, de las Superintendencias de Distribu~ 

ci6n Regionales, de las Terminales de Ois't;rÚu,. 

ci6n y Ventas y de las Bodegas Foráneas que int~ 

gran esta dependencia. 

- Efectuar.el transporte y la distribución de los 

productos petroleros y petroqufmicos en todo el 

pafs, conforme a los programas de producción dq 

las ramas de Refinación, Petroqufmica y Explota

ción y de acuerdo a las operaciones collleréiales 

concertadas, coordinando estas activfdades, tanto 

con.las ramas mencionadas, como con las de Marina 

y Comercio Exterior. 
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3.7.2 GERENCIA DE COMERCIO EXTERIOR 

Lleva a cabo las siguientes funciones: 

- Estudiar y evaluar el desarrollo del mercado mun

dial ~e energéticos para mantener actualizados 

los programas de exportación e importación y negQ 

cia~ oportunamente los contratos y convenios nec! 

sartas sobre los productos petroleros y petroquf

micos b~sicos, llevando a cabo las operacionesºde 

exportación e importación de éstos. 

- Participar, con la representación de Petróleos M! 

xicanos, en las diversas reuniones de organismos 

nacionalci e iniern~cionales relacionadas con la 
' . . . 

importaciÓn y.~xportación de productos petroleros 

y petfoqur~\i{os, .en coordinación con las diferen-
·.:., ''• ... : 

tes dependen c i as de 1 G o b i e r no Federa 1 . 

3. 7. 3 GEREN.CIA DE PROVEEDURIA Y ALMACENES 

Realiza las siguientes funciones: 

- Adquirir, inspeccionar, transportar y suministrar 

oportuna y eficazmente los equipos, materiales, 

refacci enes y artículos de fabricación .n.ad§nal o 

de importación que rcqui ere Petróleos Mexficán~os 

para la ejecución de sus programas de. operación, 

mantenimiento y desarrollo. 
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- Establecer y operar los sistemas de administra

ci6n de inventarios que le per~itan mantener i~s 

niveles óptimos de existencias de materiales en 

los almacenes, contando para tal efecto con las 

instalaciones adecuadas para su guarda y conser

vación. 

3.7.4 GERENCIA DE MARINA. 

Lleva~a.cc,abo, las siguientes funciones: 

- Realh:ar el transporte por· vfa marítima y fluvial 

del'pefr6leoysus derivados, productos petroqui

micos y carga b.lanca con el máximo grado de segu

ridad' d~ acuerdo con el programa general de la 
. ' ' :·. '"' 

Industriá,·bls'.~'cÍÓ :_én fos requerimientos del cons!!_ 

mo na é:i.on al ·y: l~-~ ex po rt ac i 6 n de exceden tes . 

- Progra~ar l~<adquisici6n, inspección, mantenimie!! 

to y repárac·(6n.de;las, ur:itélades que forman las 

flotas mayo~~~menor, asi como la construcción y 

man te ni mi en to d.e instalaciones portuarias .y marí

timas. 

Vigilar el estricto cumplimiento de convenios in

ternacionales legislación marítima mexicana, re-

glamentos y normas establecidas en la materia. 



3.7.5 UNIDAD DE PLANEACION COMERCIAL. 

Realiza las siguientes funciones: 

- Promover y coordinar los procesos de planeaclón. 

programación. presupuestación, información, con

trol, evaluación y organización, de las unidades 

dependientes de la Subdirección Comercial. 

- Intervenir directamente en los estudios técnico-

económicos implicados en los citados procesos, a 

fin de lograr el óptimo aprovechamiento de los 
1 

recursos disponibles. 

Pro~over, as~iriia~ y evaluar las acciones necesa

ri~s para la racionalización de las estructuras, 

sistemas y procedimientos administrativos de las 

unidades dependientes de la Subdirección Comerci~. 

3.8 SUBDIRECCION TECNICA ADMINISTRATIVA. (Anexo 8) 

Lleva a cabo las siguientes funciones: 

Ejercer la dirección y administración generales d~ 

las relaciones industriales. de lo.s ser.vicios médi

cos y los de protección y seguridad .de los asuntos 

jurfdicos, de las relaciones pQb11c~~ •. de los bie

nes que constituyen el activo fljo'de la Empresa y 

de diversas gestiones y tr§mites administrativos ª.!!. 

te las dependencias gubernamentales. 



3.8.1 GERENCIA JURIDICA. 

Realiza las siguientes funciones: 

- Atender en los planes preventivo y litigioso, to

dos aquellos asuntos de orden jurídico que se re

lacionen con °etr6leos Mexicanos, ya sea en el áfil 

bito Laboral, Penal, Civil, Administrativo, Fis

cal y de Amparos, a través de una participaci6n 

operativa y/o coordinaci6n funcional, en eTpa'iS 

y en .el extranjero. 

- Asesorar técnicamente en materia jurfd{c·~:, cuando 

asi lo soliciten .• a las diferentes •r~'ma¡ d~ la 

Instituci6ri. 

- Establecer la comu~icaci6n ne¿esaria con las de

más tinidades de tipo jÜrfdico constituidas en la 

Institución con objeto de fijar y/o uniformar los 

criterios jurídicos que serán utilizados por Pe-" 

tr6leos Mexicanos. 

3.8.2 GERENCIA DE INFORMACION Y RELACIONES PUBLICAS. 

Desempeña las siguientes funciones: 

- Pro por c i o na r i n forma c i 6 n a 1 a o pi ni 6 n p ú b l i e a y a 

otros foros en el lmili to iriterno local, nacional 

e internacional, .acerca de los hechos y acciones 

emprerididos por la empresa que tenga relación con 
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la exploración, explotación, transformación, 

transporte y comercialización de los hidrocarbu

ros y sus derivados. 

Coordinar y/o realizar campa~as de comunicación 

social a niveles interno, local y nacional e in

ternacional, dirigidas al mejoramiento y/o mante

nimiento de la imagen de prestigio de la Institu

ción. 

- Reg~lar y programar las actividades, tanto con 

las dependencias de la Empresa como con instituciQ. 
. --~--·-= ·--

nes del Sector Público, para promover a través de 

la coordinación sistemática. la planificación y 

realizaC:i.ón del desilrrollo integral y equili.brado 

de 1 as regiones donde opera Petróleos Mexfc~nos. 

- Atender al público, orientarlo y proporcionarle 

la información que solicite respectOa Petróleos 

Mexicanos. 

3.8.3 GERENCIA DE SERVICIOS MEDICOS. 

Lleva a CJbo las siguientes funciones: 

- Proporcionar atención médica general y especiali

zada al personal de Petróleos Mexicanos, as~ como 

a sus familiares que tenqan derecho, ya sea a tr! 

v@s de unidades médicas propias y/o servicios con 

tratados. 
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- Elaborar y llevar a efecto los programas de medi

cina preventiva necesarios para.mejorar y/ó mant~ 

ner 1 a salud física y psfc¡úi éa .de los· trabajado-

res 

3.8.4 GERENCIA DE 

Realiza las siguientes .funciones: 

Suministrar los recursos humanos necesarios a to-
-,: .. _- ·- ' . 

das y cada una de las _dependendas.c:lel Sistema, 
. . 

en condiciones de cantidad, calidad y oportunidad 

adecuadas. 

- Ejercer la representación patronal de Petróleos 

Mexicanos, ante el_Sindicato de Trabajadores Pe

troleros .de la·Re~úblfca Mexicana, celebrando la 

revisión del. Cont.rato Colectivo de trabajo y los 

diversos 'ciln~er/io\ de car5cter general y/o indivj_ 

dual que fiJenlas condiciones de trabajo. 

- Fijar la interpretación y supervisar el estricto 

cumplimiento de las normas legales y contractua

les,'reglamentos instructivos y convenios especi~ 

les en materia de administración de personal. 

- Establecer y/o promover las medidas necesarias 

tendientes al mejor aprovechamiento del recurso -

humano en Petróleos Mexicanos, a partir de su re-
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clutamiento, selecci6n, contrataci6n, capacita

ción, desarrollo, remuneraci6n, motivaci6n y re 

ti ro·. 

3.8.5 GERENCIA DE SERVICIOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS 

Desempe~a las slguientes funciones: 

- Ejercer la re11resentaci6n general admi_nistrativa 

de Petróleos Mexicanos, en lo referente:a. la .. co.!! 

tratación de servicios públicos y a los· trámites 
: :> . -- ~· - .. - -·, 

admi ni strat ivos ante dependencias gubern~'merlta-
1 es, de acuerdo a 1 as polftfcas dictadas por 1 a 

: - . 

Dirección General y)a Subdirección Técnica Ad-

ministrativa; 
" . . -. ~ .- ._. ' -

- Controlar eL·aspecto ~dm.ini.strafi vo de .Tos bienes 

muebles e .-inm1Í¿b:{~5~d~'¿ I~~titucf(5n. mantenién-
- 1 ·, "'~--', ., • ' 

do - - ac1:uali~ad6:,')~Lt~veht'ár{6 de los ~ismos, 
~-- -~- ~ ---- - --- -

asi como la .. adrnin;°sfraci6~ de las. unidades auto

motrices, el suininfsl~o>de material.es y equipos 
' .··.··:··,:-:,··.. ' 

de oficina y los s~rviti~s dearchivo, correspon-

dencia y copiado •. 

- Mantener en buen estado el funcionamiento, conser 

vación y apariencia de los edificios de 1~ Insti

tución y equipo de servicios auxiliares, programa~ 

do y supervisando las actividades que se requieren 
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para la operación, mantenimiento y modificación 

de los mismos. 

Revisar y reall.zar .los trámites necesarios para 

la adquisición, ocupación y ~fect~ci6n de los in

muebles que se requieren parl cumplir con los pr! 

gramas de expansión y desarrollo de Petróleos Me-

xi canos. 

3.8.6 UNIDAD DE PLANEACION, EVALUACION Y ESTUDIOS ESPE

CIALES. 

Lleva a cabo las siguientes funciones: 

- Prever, promover y evaluar permanentemente los as

pectos de organización asi como su control del fun 

cionamiento integral de las á~eas de la Subdirec-

ción Tlcnica Administrativa, elaboran~o-~~tudtos 

técnicos que deriven ~ecomendaciones y/d alterna~ 

tivas de solución. 

- Coordinar el desarrollo de programas.de trabajo, 

la apJicación de acciones correctivas j 1~ reali~ 

zación de estudios especiales relacionados con 

asuntos especfficos dentro del ámbito funcional 

de la Subdirección Hcnica Administrativa. 

- Analizar las situaciones que se presenten den.tro 

de 1 a Subdi rece i ón Técnica Administrativa, enco-
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mendadas a la Unidad, a fin de darles una orien-

taci6n adecuada, observando las instrucciones y 

políticas sobre actuación dictadas por la supe-

rioridad. 

3.8.7 UNIDAD DE SERVICIOS DE PROTECCION Y SEGURIDAD 

Lleva a cabo }as .sigui entes funciones: 

- Planear, programar y establecer las actividades 

tendientes a detectar riesgos y prevenir la reali 

zación dl acciones de sabotaje, atentados, agre

sión, ~abo, intriga, etc., que pongan en peligro 

la integridad del personal, los bienes de Petró

leos Mexi_éanos y la conservación del orden labo

ral. 

- Planear, progl"amary_efectuar, encoordinación 

con las autoridades competentes y coadyuvando con 

las acci enes del Ministerio Público Federa 1, 1 as 

investigaciones relacionadas con delitos dentro -

de las instalaciones de la Institución, en contra 

de los bienes o de su personal, siempre que el d~ 

lito tenga relación con los servidos q~es_e"g~e2_ 
ten a Petróleos Mexicanos~ 

- Adiestrar y capacitar al personal :Integrante de 

la Unidad en lo referente a sistemas de protección 

aplicación de equipos de seguridad y preparación 

física. 
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- Controlar y mantener en operación el armamento 

asignado al pers.onal de la Institución cuyas fun

ciones justffique11·•ra u.tiliza:ción·y/o,tlinencia de 

dichos armamentos. 

- Representar a Petróleos Mexicanos ante la Secre

tarfa de la Defensa Nacional y otras instttucio~ 

nes federales; en fodolo relacionado éon el de

sarrollo y coordinaci6ny planes de seguridad o 

de apoyo a.la población civil en casos.de desas

tre mayor. 

3.9 SUBDIRECCION DE FINANZAS. (Anexo 9) 

Tiene como función primordiaJ la siguiente: 

Realizar las actividades inhérehtés ala AdlTlillistraci6n de 
-· . - . - -- ·-- - _.: ~~.-"" 

los recursos fi.nancieros ele la lns(itúci6~, asi como pres-

tar fianzas. 

3.9.1 GERENCIA DE FINANCIAMIENTOS 

Teniendo como funciones principales las.siguientes: 

- Proveer los recursos financi~ros'·e~·i·irnos<a<tra
vés de financiamientos que·~~,r~q(i1~·iari~W¡ra el 

-- - : ' -. ·., '_.~· .- . ~- -, . ·' ·. . : '.;·,.,:'. . , 

cumplimiento de los programas de:J.i'í~sii.tuci6n. 

- Formular, operar y control ar eld~s~~r-ollo de 1 os , .. _' . 

programas de fi nanci ami en to a 1 argo·, ll1edi~llo y 

corto plazo. 
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Analizar, estudiar y negociar los créditos nacio-

nales y .extranjeros que requiera la Industria en 

1 as m~Jo rés .cor"Íclicfones po~ibl~s en lo~ mercados 

de capital) .. ;<·~.L¡·;~ :·~ ~.f> 
'.'.·· .. :;;::.·:·.· .. ~-.> . \'. .-. . ·- ·, :: ·_~:··.·, ., .: : · .. :. '." ' 

,·:• "'.•~ ~::)\:~'.:"j:":i¿~._r .. - 2-':;}if :':i" '_.~.} ,;,-: • -
¿·:¿ ;º :.:-:;~~/ ':\·;;-~r~-~:.:.. -,_ 

GE RENc"r A óii~.~,~~~.~~tfcl\{·•······· 
·. ·J.·--~--~:,~-,~--~S:::;~~-~~\r:*~~~,.:,~:?· ---~L-~=~.:,::~:~:.:., "-· 

- P~~iWi·z~sf·~;~¿~!aJV~c~;s~{·de~enclenctas •<le la rnsti-
- - - --,,_ -=-~_-,,<7;~~.:~;~~~:::.;:.:::G"'i,'.8~·;:,:;);~:.c-;' _::-.. _.:·_·¿: .,- _.:-_; __ ~ .•.-_ ->' 

t1Jci6r1; Tós··sefvJC:!ós de anHisJ s y procesami en-

to efectl'6rlicodé datos. 

Plán'e~l-;. o''p~~~iry niantener los equipos de proce

sami~~-i.6 elecfrónico de datos qúe se requieran 

para eJ·~de;·afrollo, implantación y operación de 

lossi~te~as computarizados técnicos y adminis-

trati vos. del Organismo. 

- Diseñar. construir, mantener y evaiuar con partj_ 

ci pa c fón de las ~'°~; cfacie'°s 1_:6peri(rva5",· si 5 te rilas 

computariza dos··· de·f~fd.rrn~ci6n y c¿ntro l.·. 

3.9.3 GERENCIA'DE FIN~NiAS. 

Realiza;las siguientes funciones: 

- ~.ealizar estudios rnbre pronósticos de la situa

ción financiera de la Institución en forma men-

sual, diagnósticos sobre proyectos específicos 
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de inversión y planeaci6n financiera a corto, me

diano y largo plazos. 

- Elaborar estudios de factibilidad y viabilidad 

fina~ciera de los presupuestos operativos y de 

inversi6n, asi como la evaluac.i6n correspondiente. 

- Orientar, fijar politicas, elaborar e integrar el 

proyecto de presupuesto de flujo de efectivh re!!_ 
- -- --·-- -· __ ._,_ --

1 izando las evaluaciones correspondiente~.· 
-. - · .. - . --· - -· _- --.---'- ~--· - - ~:· ~ ~ .. ~·~::--~~---·,- ·- ---. ~- - -- ---

- Elaborar programas de pago en base a dÍspci'rÜbi 1 i.., 
- , - -~ ;·, : - . "" ,·' .-- -.. 

dades, rea 1 i zandO su, registro e integraci'6n. · ..... 
- -- --··>··,._ - - .. . . .. 

- Administrar y control ar 1 os derechos•'deri'vados de . .' ::;: .. · -_\ -· 

la cartera.· de clientes de la Organi;~~i6n'; asi CQ_ 

mo gestionar la cobranza de las'vent'asrealizadas 

a crédito, .ta11to naci.onales COll\O i~térnacionales. 

TESORERIA .. GENERAL 

Lleva a cabo Jas siguientes funciones:. 

- Situar fondos a las depéndencias.ciEi;<la Institu

ción, mediante créditos presu'pues~al'és autoriza
.. :/'.·~~-:·¡;_,> ,'..-'.:~:~·-:{~ 

dos. :.:·<:··.,. '·:'.·:·:•\::·· 

- Administrar y controlar lcis/ft'~:~lfJ~~~¡,'b~·k~~fo's .de 
'~~-.¡~· :_)'·-~·:.¡:, r -',,;··<·>· ::;,-.:·_--.;.,-,_,: 

- Analizar, 

zaci6n de los fondos en moneda extranjera. 
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Concentrar, administrar y custodiar los ingresos 

y fondos de la Organización .. 

3. 9. 5 DEPARTAMENTO CENTR'AL DE SEGUROS Y FIANZAS 
. ·; . :: : ... ·.:-· ·~: .> '.. ·.' '; . . -- ' .. 

Rea 1 iza las si gui~ntés. funci ~n'es: 

- Concertar los seguros y fianzas que s_ean necesa

rios par • .:i la protección de los intereses de la 

Instituci~n .• - tanto en la .RE!P_úl;>Li5E.c~11WI·-~n,.el e~ 

tranjero. ·.>"; 
. - . ~·-. ··-. 5.-

-

- Pres en ta r -re clama c~i {) ~~-s, por:~~-~c;icl,~J~-~"~;.,&:~c~~i~~-~pJ i 
mi en to de coúratos y hace'r efec"ú.~a!( l ás fndémÍ(i 

.. ,,· - . . . ,~~-:X:-~::?_ ;"·- ·:.:: . ~ .)}" ., -- . -·.)º ;_/(:-~'->' '.~;;_:~-:-:'·~ '.. __ >· 
. :·:/L~/~;~~-:~;_;- .-. --.-.-.- ·. -za e iones . "'':" _ :-·:::-~·,.'.: ·, ,,. ::>:~-~~>;·~:;::~L <i.:'l!-(-:_:/:~.'/-: ---

- Caucionar- ai- --~'~fs,c{nilC~'u;~}'~alÍ'~j¡ i?~·~d·g~· y '.v~lores 

de la lnstit,úc'i6n~ Jlevknd~'.1()~. r;~;ghtr~s y._.con-

troles. 

- Desarrollar.estadísticas- de-1 os .seguros y_ fjanzas, 

así como realizar estudios encaminados a la ópti

ma contratación de seguros que salvaguarden los 

intereses de Petróleos Mexicanos. 
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CAPITULO IV 

INVESTIGACION DE CAMPO 
-·-- -.,-.---=-

4. 1 !..~TRQ_DUCC ION 

·:...-: 

El objetivo princi~al qu• nos impulsa a desarrollar e~ 

ta i nvestigaci6n, es el .conocer el tipo de moti vaci 6n 

que tiene el personal del Centro Administrativo de Pe

tr61eos Mexicanos, asi como detectar ·en que grado in-
.. 

fluyen los fac\ores motivacional es en el personal de -
.· .. ~ . 

esta Organizaci6n:'en la forma de-real 1zar sus +abor:es, 

lo cual repercutirá en la efieiencfa ~esarrollada por 

éste. Lo anterior con el.prop6sito de que. los datos-' 

obtenidos sirvan de carácter .informativo. para la Orga-

nizaci6n. 

4.2 POSTULADOS. 

A continuaci6n en~me~amos los supuestos mediante los 

cuales se basa la i~·~~~Ú9aci6n ~n el Centro Adminis-



llíl. 

trativo de Petróleos Mexicanos. 

a) El personal del Centro Administrativo de Petróleos 

Mexicanos, mantiene una actitud de desinteris ha-

cia su Organizacíón. 

b) A mayor motivación, ~ayer efici~ncia. 

e) Cuanto mayor es el grado de indiferencia por parte 

de la Organización hacia el personal, tanto mayor 

será ailos rnás ndice de deficiencia en el 

desarrollo de las labores desempeñadas por este 

4.3 DETERMIN~CION~DEL 

El Uni~~rsoX~'la Investigación est~ :representado por 

Petróleos 

Mexicanos. 
- -==-,~- -:- - ~---

Los datos para la dt!terminación del Universo fueron fa 

cilitados por el Departamento de Salarios y Prestacio

nes Económicas de la Gerencia de Personal de dicho Cen 

tro. 

Los datos corresponden a la última estadística~-realii~ 

:la por este departamento en diciembre de i_981' .Y cuyas 

cifras son las siguientes: 



Sindical izado 
Confianza 

PERSONAL TRANSITORIO 

Sindical izado 
Confianza 

T O T A L 

3,742 
3 ,336_ 

7,078 

4,552 
LO_ü 
5 '5 6 7 

12 '64 5 

11 9. 

La muestra es aquella parte r·epresentativa y suficie12 

te de un todo que contiene en alto grado las caracte

rísticas principales de dicho todo o Universo. 

4.4.1 CaracterTsticas de la Muestra. 

a) Representativa.- Debe contener las princ! 

pales caracterfs~iC!S del Universo. 

b) SuJ-iciente.- Debe representar cuartitati

vaménte al Universo .. 

e ) Si g ni f i c ú i va • - .· O e be a b a r car y con tener -

de( Üni vers6. 

Para la dete~11li~ac.ión de la ml.lést~élde·esta In 

v ~ s ti q a c i 6n: e . uti 1 i ~ 6 1 a a ¡;.1 i e a e~ 6 n de 1 d 
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fórmula de proporciones, la cua1 es la siguten 

te: 

No t2 ~ g 
ct2 

n no 
l + no 

N 

En donde: 

No - Muestra antes de ser corregida. · 

n Muestra después de ser corregida. 

p Probabili~ad de éxito. 

q Probabilidad de fracaso. 

t2 - Nivel de confianza de la muestra 

d2 - Error que se supone o se da a las contes
taciones del cuestionario. 

N Tama~o del Universo. 

Datos; -

t 2 1.96 

p 50% 

q so~,; 

d2 7'· f> 

N = 12,645 

Sustituyendo los~datos en la Fórmula de 1~ muestra an 

tes de ser corregida obtenemos: 

No = (1.96) 2 ~.50) 
( . 7) 2 

(. 50) 



No 

No 

3.a4 c.zu 
.0049 

.96 
.0049 

121. 

No 195 (Resultado de la muestra antes de 
ser corregida} 

Sustituyendo los da~os en la Fórmula de la ~uestra 
después de ser corregida obtenemos: 

n 195 
T+ 195 

12,645 

n 1 + 
195 1 

.0!542 

n 195 
1.01542 

n 192 

Por lo que el tamaño de la muestra será de 192, la 
cual es representativa del Universo. 

4.5 ELABORACION DEL DISE~O DE LA PRUEBA~ 

El cuestionario se formuló en base a preguntas cerra

das. dicotómicas. tricot6micas, de opción mGltiple y 

cuy• 13~iacl6n es la siguiente: 

a) Dicotómicas.- Son las que ofrecen al entrevista

do solo dos opciones (SI - NO}. Pertenecen a es

ta clasificación las preguntas 1, 2, 4. 5, 6, 10, 

y 14 del cuestionario. 



122. 

b) Tricotómicas.- Ofrecen al entr.evistado tres opciQ. 

nes para elegir una. Son de este. 

tas 3y15 del cuestionari~: 

c) Opci6n Múltiple. - Proporcionan al ;~t~~vistado 
cierto número de opciones en las q~e puede elegir 

una o más preguntas. Las pregunta_s 7, s .. 9, 11, 

12. 13 y 16 caen dentro de esta clasificación. 

A continuaci6n se anexa el formato de Cuestionario. 



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADÜRIA Y ADMINISTRACION 

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION 

CENTRO AD MINI STRATI VO DE PEMEX 

1 ?3. 

El presente cuestionario tiene por objeto recopilar infor

mación que sirva para la obtención de un grado profesional; 

agradeciéndole su cooperación y gentileza en la contesta

ción del mismo. 

La información obtenida será tratada en forma confidencial 

y utilizada unicamente para fines académicos. 

PUESTO 

NIVEL 

ANT 1 GUEDAD ------------- -··· 



l. ¿se siente usted a gusto con las actividades que reali-

za en su trabajo? 

SI 

.NO 

Nota: SJ. cont~sfó (SI) favor de pasar a la pregunta 
Nq·.t: ~·3·~.·:'::-.::.:· -

2. lCuálessOn'lósmotiVos que ha tenido para continuar -
_- ·.---- - . 

en su deparfamento, donde se encuentra a disgusto? 

( Necesidad Económica. 

·) Carencia de conocimientos para desempe

ñar otra~ actividades. 

3. lCómo considera el ambiente de trabajo con sus compa

ñeros? 

4. 

( Bueno 

( ) •Regúlar 

L .. • ·L···· 1'1·~1~ __ _ 
¿p; ensa que ~{ ~~~empeño de sus labores son importan-

·.·-.'._-._.·-': .... · , 

tes para i;~~~~~~sa? 
· .. > ·5i 

( . j C~o:···· 

s. lSiente que el trabajo que realiza se le reconoce? 

) .SL 

NO 



6. lCree usted que la organización lo motiva para incremen 

tar su efiiiencJa en ~u trabajo? 

) SI 

(. ) NO . 

Nota: . si c'.on'tesÚ· 
::~a.·.;~: 9.·::::_;·:;~.~~~->«- ..:'·:_:/·. ·_::. 

"' -·. ·. 
7. ¿cuál es la fqrmacorno lo motiva l~ orga.n.ización? 

) Premios 

) Reconocimiento Público 

) Otros 

8. ¿Quién lo motiva a usted? 

Departamento de Personal. 

Jefe de Departamento. 

Supervisor Inmediato. 

Otros 

9. lCuáles son los medios de comunicaci6n.Rue se~emplean 

en 1 a Empresa? 

Circulares. 

Boletines. 

Suger~ncias y Quejas. 

Otros 

10. lla comunicación con sus superiores es efectiva? 

SI 

( NO 

Nota: Si contestó (NO) por fi1vor pase a la pregunta 
No. 12. 



1 :; F 
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11. lA través de qué medios de comunicación hace saber sus 

necesidades y aspiraciones a la organización? 

} Entrevista Directa. 

} Correspondencia. 

). Por .buzón de sugerencias. 

12. lCuáles son las prestaciones económicas que le propor. 

ciona la E~~iesa? 

} Servicio Médico. 

Vacaciones. 

Següros. 

Préstamos Personales. 

Becas. 

Jubilación. 

Pensiones. 

Otras 

13. lCuáles son las 

en 1 a Empresa? 

Deportivas. 

Artísticas. 

Cu.1 tural es. 
Otras 

que se realizan 
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14. ¿considera usted que las prestaciones sociales ayudan 

al mejoramiento de las relaciones laborales dentro -

del organismo? 

.SI 

( NO 

15. lCómo considera el medio ambienteffsico, donde reali

za sus labores? 

Insatisfactorio. 

sa ti sfactori <>· 

Muy s~Ú~f~~t:o-rtri._. 

16. l°Indique los 5 factqres,'que a su juicio lo motivarían 

más? 

ENTREVISTO: 

Becas· 

Conv'i 'J~n~~:~ S;t;ii:·· 
Gratif~clción·An~al. ( 

Horad6.~-~~~;áabajo.- ·.--(-- - } 

Indepe~~encia en el 
Trabajo 

Nivel Jerárquico 

FECHA: 

Vacaciones. 

Pago Tiempo Extra. 

Sueldo. 

Pertenecer a una 
gran Empresa. 

Seguridad en el 
Empleo. 

Posición Social. 



', 

4.6 LEVANTAMIENTO DE ENCUESTAS. 

En este p~nto se van a entregar los cuestionarios para 

la obtenci6n de informaci6n, sin olvidar realizar la 

Prueba Piloto. 

4.6.1 Pru.eba Piloto 

Esta se 11 evo a cabo_ deterini nao.do el lÓZ de 1 a 

muestra tot~L con el firide corregir-las fallas 

o errores del cuest.ionarto. 

La Pruebd Piloto se realizó con 19 cuestiona-

rios. los ~uales indicaron que no existi6 inco~ 

·'prensión.o errores en las preguntas. por lo que 

no se le hi~~~modificac16n alguna. 

4.6.2 Labor de Campo. 

Los cuestiR_narios se aplicaron equitativamente 

~l Personal del Centro Administrativo de Petró

leos Mexi~anos en base a la muestra previamente 

obtenida, sin tomar en cuenta antiguedad, cate

goría y .nive.l. 

; '~ ' - ' ' 

Los prin~ipaj_e.~ P.~oblemas que_ se. pres.en.ta ron 

a)· Moro sJ~'.~d J~·:~l·g'J-rfas per-s~na·~~"en Ta. cantes-
·-

tacÍón deÍ ¿ú~;tionario, atribuyendo que 



tenían exceso de trabajo. 

b) Se encontró que algunas personas se negaron 

a contestar este cuestiDnari~ pensando que 
. . 

les traería problemas la re~o.1Uci.6ndel rnis 
- . ··. ·.·-·-· 

mo; cabe aclar~r _que én.e~t~ .punto el núme-

ro 

De tal manera seLpu~d~e ratificar, _que en general las 

personas .mottrcar:on.;.inier~s y cooperación en la conte_t 

tación del cuestionarió. 

4.7 TABULACION DE LOS DATOS OBTENIDOS. 

La tabulación se realizó en base a porcentajes de cada 

pregunta. A continuación se presentan los resultados 

y gráficas obtenidas. con la finalidad de que su com

prensión sea más sencilla y clara. 



1.30. 

l. lSe siente ust.ed a gusto con las actividades que reali

za en s.u trabajo? 

( a Sl 82.73% 

b NO 17.27% 

a 

82.73% 
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lCuáles son los moti.vos que ha ten.ido,para contjnuar 
.: .. ' ·.:.· ".-·· 

2. 

en .su depahamento,,d6nde se encuent.r:a adisgusto? 
: ,~·.'.:__\" ' .. - -· . - . . . . . . . - . - -. ,, .. ~~~i-·?,· .... 

·.·Ne~~~1d'acl; E~_ci'~6.m;i.~~~:" ··•·Y• i'' · 
- .• , '.'¿,-... \_.··.··· 

car~~:~i·~ • d~i·~b~b~ imt~·~ t.cH%~;·a 
·Semp·e~~r oda~ act'i~fdad'és{. 

( a 

b 

76 • .47% 

23.53% 

23.53% 

b 

o 

76.47% 



1 32. 

3. lCómo considera el ambiente de trabajo con sus compa-

ñeros'? 

a ) ':Bueno 60.94% 

( b ) Regular 35.42% 

( e Malo 3.64% 

35.42 % 
b 

a 

60.94% 
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4. lPiensa que el desempeño de sus labores son importan

tes para la Empres~? 

( a 

b 

SI 

NO 

o 

92.19% 

7 .81% 

92.19% 



i : ; . 

5. lSiente '1ue el trabajo que realiza se le reconoce? 

( a 

b 

SI 

NO 

40.10% 
b 

59. 90'. 

40 .10:, 

a 

59.90% 



6. lCree usted que la organización lo motiva µara incre

mentar su eficiencia en su trabajo? 

( a 

b 

SI 

NO 

61.46 % 

b 

38.54% 

61.46% 

38.54 % 
a 
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7. ¿cu&l es la forma como lo motiva la organización? 

( a 

b 

( e 

Premios 

Reconocimientd PQblico 

Otros 

e 

68.92 % 

27.03 % 

27.03% 

68.92% 



11 7 . 

8. lQuién 1 o motiva a usted? 

( a Departamento de Personal 2 . 7 O': 

( b Jefe de Departamento 48.65~ 

( e Supervisor Inmediato 31. 08°'. 

d Otros 17.57': 

17.57% 

b 
e 48.65 % 

31.08 % 



9. lCuáles son los medios de comunicación que se emplean 

en 1 a Empresa? 

( a Circulares. 57 .00'.·~ 

( b Boletines 20. oo;;; 

( e Sugerencias y Quejas 6.00~ 

d Otros 17. 00; 

a 
57.00 % 

20.00 % 



l:l'L 

10. lla comunicaci6n con sus superiores es efectiva? 

( a 

b 

SI 

NO 

38. 54% 
b 

Q 

61.46 % 

61.46% 

38.54~~ 
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11. lA través de qué medios de comunicación hace saber 

sus ne ces i de ade s y a s pi r a c i o n es a 1 a organiza c i ó n? 

( a Entrevista Directa. 92.24% 

( b) CorrespóndencJa. 2.593 

( c ) . Por bu:l.6n de sugereríci as. 

d Otros 

Q 

92.24 % 

Q.003 

5.17% 
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12. lCuáles son las prestaciones económicas que le propor

ciona la E~pr~sai 

( a servrdio Médico 18.49% 

( b Vacad ones 18. 493 

c ) Seguros 

d ) Prést~mos Per,onales 

e ) Becas 

f Jubilación 

g Pensiones 

h Otras 

15.10% 

9.39% 

13.84% 

14.04% 

13.84% 

9.39% 

15.10% 

7.74% 

2. 91% 

18.49% 

18.49% 
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13. lCuáles son las prestaciones sociales que se realizan 

en la Empresa? 

( a Deportivas 33.69% 

( b Artfs ~ i cas • 28.75% 

( e Cu.l tu ral es 33.05% 

( d Otras 4.51% 

33~ 05 % 
33.69 % 

b 

28.75% 
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14. lConsidera u~ted que l.as prestaciones sociales ayudan 

al mejoramiento de las' relaCiones laborales dentro del 

organismo? 

( a SI 87.50% 

b NO 12;50% 

12.50% 

b ~ •. 

o 

87. 50 % 
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15. lCómo considera el medio ambiente físico, donde reail 

za sus labores? 

( a 

b 

( c 

Insatisfactorio. 

Satisfactorio 

Muy satisfactorio 

64.06 % 

'31. 77 % 

a 

64. 06'.~ 

4. 17% 



1 A r . '. 

16. Indique los cinco factores, que a su juicio lo moti-

varían más. 

( a 

b 

c 

d 

Becas 

Convivencia social 

Gratificaci6n Anual 

Horario de Tfabajo 

e ) Independencia e~ el 
Trabajo 

f Nivel Jerárquico 

15.38% 

16.88% 

( g 

( h 

j 

k 

Vacaciones 

Pago de Tiempo 
Extra 

Sueldo 

Pertenecer a una 
gran Empresa 

Seguridad en el 
Empleo 

Posici6n Social 
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4.8 ANALISIS DE LA INFORMACION OBTENIDA. 

Después de realizar la tabulación de los datos obteni 

dos, a continuación se analiza cada pregunta mencio-

nando el objetivo de cada una, así como el resultado. 

PREGUNTA l. La finalidad de ésta, es la de detectar en 

forma general el grado de satisfacción del 

personal hacia sus labores que desempefta y cu 

yos resultados fueron: el 32.73' de los tra

bajadores están a gusto con las actividades -

que realizan y el 17.27~ no se encuentra a -

gusto, 

Estos resultados indican que el Personal del 

Centro Administrativo de Petróleos flexicanos 

se encuentra conforme con las actividades que 

lleva a cabo dentro del Organismo. 

PREGUNTA 2. Esta se encuentra relacionada con la anterior 

y su objeto es el de conocer las causas por -

las cuales el personal continúa llevando a c~ 

bo actividades que no son de su agra Jo. 

Las cifras obtenidas fueron por Necesidad Ec~ 

nómica 76.47% y por Carencia de Conocimientos 

23.53%, cuyos resultados nos muestran -
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que la rnayoria del personal que se encueº 

tra a disgusto en su trabajo, permanece 

en éste debido al factor ec_onómico. 

Esto trae como consecuencia el bajo rendí 

miento del trabajador en sus labores y la 

falta de cooperación y armenia hacia sus 

compañeros. 

En lo que respecia a la carencia de cono

cimientos para desempeñar otras activida

des el Tndice arrojado es rníni1110, para 

considerarlo como factor determinante de 

que el personal se encuentre insatisfecho. 

PREGUNTA 3. Esta tiene como fin conocer cuales son 

las relaciones que existen en el personal 

de esta Organización. 

Los resultados obtenidos fueron los si

guientes: 

Buen ambiente de trabajo 

Regular ambiente de trabajo 

Mal ambiente de trabajo 

60.94~ 

35.423 

3.64% 

Con los datos anteriores podemos deducir 

que el personal aparte de estar conforme 

con las actividad~s que lleva a cabo, 

tambifn encuentra un ambiente de trabajo 
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acorde a su gusto y necesidades, lo que 

traerá como consecuencia un índice mini -

mo dé conflictos en la Organización. 

PREGUNTA 4. El prop6s i to de ésta es saber si el per

sonal considera que su colaboración con 

la Organización a través de la realiza-

PREGUNTA 

ci6n de sus labores, es realmente impar-

tante para alcanzar los objetivos de di-

cho organismo. 

Las contestaciones fueron las siguientés: 

Considera que sus 1 abores ·son 
importantes 

Considera que sus labores no 
son importantes 

!)2. 19% 

7.81 

Estos datos confirman que el personal· es

tá consciente de lo fundamental que es la 

a p o_r~(l c_iÉ~n_cde·~Ea._d_~-~!:ª ~j ~~OY.c:eJi"°J'ª f0()cn_s~ ... 
cuci611 de los- ~bJeÚ vos orgilnizac(ona}es. 

- ,:·.'·.'·:.>'..--.:·, 

5. Se encue{tra 1 i gada co~ 1 a ant!!rior, y••en 

ésta sék~sca detectar si ·la·.o;~~n1•z~'Ji6n 
valora,el<~r~baJo de sus 1ri\:e'~)a"nl~;> 
La i nforrnac i 6 n. o bte~'td:a·'f~~·x~ }Gui ente~ 

.::,¡;.---, ,.-/ _____ -

Se 1 e reconoce'.suf;~b~]6•. :> ) .59 .90%. 

No se 1 e reconoce su.Tr'á~~J o 40.10% 



PREGUNTAS 
6. 7 y 8 

14 q. 

Con los datos anteriores se concluye que 

el trabajador esta conciente del papel 

que .juega en 1~. Orga~izaci6n, pero en lo 

referente al reconocimiento de esta labor, 

la opinión fue dividida, lo cual demuestra 

que gran parte del personal es indiferente 

para 1 a Empresa. 

Tiene~- como obj~th<? con_oCE!T si_ ~l p¡?rso-
-· 

na 1 e o ns 1 de r a que ra o rg a ni a e i 6 n l o es ti 

mul¡¡ p_ar~_)l1gto:úf su ~b~i~enci a en el tr~ 
baJó',-con;;'É?l':'f'.in~de~·¡¡b-teller ifn beneficio 

mutuo; a'si. (:~~:.determinar de qué manera 

y quién-}~~nC:árga ·de. motivarlo. 

Las cifras obténjdas fueron 1.as siguientes: 

Pregu~i~>s.··-

co ns id era que están mot.ivados 38.54% 
. ~·: :.:: ..::-; . 

~o' ns-; cre-~~~n~-~cr-u ~:~~~~o_°c-e.·s-~,·§-,;:.:.~~~~1::f~d~d~0~i~~st:~~~4-5-i~- ~ 

Pregunta 7. 

Premios 

Reconocimiento Público. 

Otros 

(Si especificó) 67% 

, (No espeéifi~~1 33% 

4.05% 

27.03% 

68.92% 



Pregunta 8. 

8epartarnento Personal 
Jefe de Departamento 
Supervisor Inmediato 
Otros (A la persona la motiva 

el trabajo en sí) 
(Autornotivaci6n) 
(si especificó 
(no especi ficé 

15.38;) 

34.52i:) 

2. rJ 
48. 55;\ 

31. 08 '. 

17.57 ; 

La contestación a la pregunta narnero 6 nos 

confirma que un porcentaje representativo 

del personal pasa inadvertido para la Em

presa y la mayoría de los trabajadores 

coinciden en que la Organización no los mo 

tiva para un mejor desarrollo en la reali

zación de sus labores. 

En lo referente a los resultados de la pr~ 

gunta 7, indican que el personal el cual 

considera estar motivado tiene-como_ p.rinci 

pales estímulos, los siguientes: 

Ascensos y comisiones a trabajos de 
mayor nivel. 

Responsabilidad de trabajos mis im
portantes. 

Cursos de capacitación. 

Reconocimiento personal, 
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De lo anterior se deduce que el personal 

demostró su pr8ferencia hacia aspectos no 

económicos por lo que al trabajador le in 

teresa que la Empresa lo tome en cuenta y 

se le reconozca su labor haciendo a un la 

do los beneficios materiales que la Orga

ni~ación le pueda proporcionar. 

Por ültimo, la pregunta 8 sirvió para de

tectar que no existe un programa de moti

vación que se lleve a cabo por parte del 

Departamento de Personal Sindicalizado y 

de Confianza del Centro Administrativo. 

Lo cual nos da la pauta para determinar 

que la motivación extstente es mfnima y se 

da a juicio de las personas que tienen au

toridad suficiente en alguna Subdirecci6n. 

Gerencia, Departamento o Sección de la Em

presa. Las personas que más se han preoc~ 

pado por estimular a sus empleados, han 

sido los Jefes de Departamento y Supervis~ 

res lrimediatos, debido a la relación diref 

ta que tienen con los trabajadores y en b~ 

se a esto pueden determinar las necesida

des de los mismos. 
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PREGUNTAS Se refieren a la comunicación existente en 
9, 10 y 11 

el Centro Administrativo de Petróleos Mexi 

canos. 

Teniendo como propósitos fundament~les de 

estas, los siguientes: 
~· '• -

Conocer cuáles son los med.ios de com.unica-

ci6n más usuales en el Organis~ti~ ¡si como 

detectar en forma particular si.la C:omuni-
,_ -·-=·- .--::.-_ 

cación es eficiente y porque ~onductos ha-

ce saber el trabajador sus necesidades a 

la Empresa. 

Los resultados de estas preguntas fueron: 

Pregunta 9. 

Circulares 57% 
Boletines 20% 
Sugerencias y Quejas 6% 
Otros 17% 

Pregunta 10. 
Si es efectiva la comu-

nicación 61.46% 
No es efectiva la comu-

nicación 38.54% 

Pregunta 11. 
Entrevista Directa 
Correspondencia 
Buzón sugerencias 
Otros 

92.24% 

2.59% 

0.00% 
5. 1 7,; 
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En base a los porcentajes obtenidos en la pr~ 

gunta número 9, 'el .. conduCto principal que utj_ 

liza .la E~p~e~~ para comuhicarse con su pers~ 

nal són las circulares.sin descartar en me-

nor grado de importancia los boletines, suge-

rencias y quejas, telegramas, comunicación t~ 

lef6nica y revistas internas, obtenidas estas 

tres ültimas en el inciso Otros. 

A través de las preguntas 10 y 11, se puede 

deducir que en el Centro Administrativo de P~ 

tr6leos Mexicano la comunicación es acepta-

ble y se real iza en forma di recta Jefe-Subor-

dinado, lo que trae come consecuencia buenas 

relaciones de t~abajo y un mínimo de proble~as. 

PREGUiiTAS Ti e nen como finalidad el conocer cuál es son 
12. 13 y 14 

los diferentes factores tanto económicos como 

sociales que otorga el Centro Administrativo 

de Petr6leos MeMicanos y en qué grado ayudan, 

estos ú1 timos a optimizar las relaciones en-

tre los t1-abai.1Jores de dicho cent1·0. 

La información obtenida fue la siguiente: 

Preguntu 12. 

Serv·cio ~lédico 

Vaca e i nn"!S 

18. '19 -~ 



Seg u ros 
Préstamos Personales 
Becas 
Jubilación 
Pensiones 
Otras 

Pregunta 13 
Deportivas 
Artísticas 
Cultural es 
Otras 

Pregunta 14 

l . ·. , 
..,. . - -

l 3. ::;.: 

9. 39• 
15. 1 o:, 
7. 7 4 '. 

2. 91' 

33.69'; 
28.75;; 
33.05% 
4.51~ 

Si ayudan las prestaciones 87.50% 
No ayudan las prestaciones 12.50= 

En base a las contestaciones de los entr! 

vistados se pudo observar que el Organis

mo otorga todas las prestaciones económi-

cas y sociales enunciadas en dichas pre

guntas y además otros beneficios como: 

- Bonificación de gasolina 
- 100% consumo gas doméstico 
- Ayuda para obtención de casa (cláusula 

165) 

- Ayuda para despensa 
- Fondo de ahorro 
- Renta auto 
- Viáticos 
- Dfas económicos 



- Servicio Biblioteca 
- Recreación y Diversión 

Las presi~cio~es sociales demuestran que 

al realizarse convivencias fuera del cen-

tro de trabajo, trae como consecuencia ma

yor coordinación y armonfa de grupo entre 

los trabajadores, lo cual repercutirá en 

forma favorable a las relaciones laborales. 

PREGUNTA 15 Tiene como fin determinar en qué condicio

nes desempe~a sus labores el personal- del 

Centro Administrativo de Petróleos Mexica-

nos. 

Los resultados obtenidos fueron los si

guientes: 

Insat:sfactorio 
Sa ti sfactori o 
Muy satisfactorio 

31. 7 7 ': 

Como se puede observar, la mayoría del pe~ 

sonal opina que las condicio~es ae trabajo 

son aceptables, lo cual ~o implica ser un 

problema en la consecución de sus activid~ 

des. ~ornando en cuenta que el ambiente pü~ 

de ~rjorarse y servir en determinado momen 

to como un alici~nte más, del q~e haga uso 

1 a E:;presa. 
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PREGUNTA 16. Con esta pregunta se pretende conocer -

cuáles son los principales estímulos 

por los que se inclina el persona 1 de 

la Organización. 

Las cifras obtenidas se presentan a co~ 

tinuación: 

Sueldo: 16.883 

Seguridad en el Empleo 15.38% 

I n dependen c i a en e 1 Trabajo 1 O . 3 7 % 

Nivel jerárquico 9.62% 

Horario de Trabaje 9.37X 

Los resulta dos indican que el factor ec.Q_ 

nómico es el principal estímulo que le -

inte,resa al personal. El trabajador al 

obtener una remunerac1ón acept~ble pre

tendeque~u_r_eJación_ con la Organiza

ción sea .permanente y con cierta indepen 

ciencia, buscando a través del tiempo un 

estatus superior y tiempo de trabajo más 

adecuado a sus necesidades. 

Lo anterior es la representación real de 

los resultados obtenidos en esta pregun-

ta. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

A través de la investigación real izada, se pudo observílr 

que el personal del Centro Administrativo de Petróleos Mex! 

canos desarrolla sus labores con bastante agrado y en un ª! 

bientc físico y de trabajo satisfactorio de acuerdo a sus 

necesidades. 

Pero lo anterior no es suficiente para que los trabajadores 

realicen su mlximo esfuerzo debido a la falta de motivación 

directa, va que la forma de estimular al trabajador en este 

centro, es por 1nedio de las Prestaciones que otorya la Ley 

y por alguna persona con autoridad, ya que no existen pro

gramas ~e motivación que lleve a cabo la Ger~ncia de Perso

nal. ?orlo que teniendo mayor motivación. el personal se

rfi más ~ficiente. 

Otro 0;p~c~o importante fue el conocer la conciencia que 

tinnA ~l t~dbajJ<lor respecto n la r~levancia de sus funcio~ 



nes para con la Empresa y el cierto grado de interés que 

manifiesta la Organización al tomar en cuenta el trabajo 

real izado por el personal. 

El factor comunicación es llevado a cabo en este Centro, en 

una forma muy acertada, a través de éste, el individuo pue

de poner en pr~ctica sus ideas y ser un factor motivacional 

para los integrantes al dar a conocer las Prestaciones y -

Servicios a los que tienen derecho, ya que en los resulta

dos obtenidos, se detectó el desconocimiento de algunos tr~ 

bajadores, en lo referente a las prestaciones que otor~a e~ 

ta Empresa. 

Por medio de las Pre~taciones Sociales se pueden mejorar 

las relaciones laborales, lo que traer~ como consecuencia 

un trabajo de conjunto mJs eficiente buscando el logro no -

solo de los objetivos Or9anizaci0nbles y Personales, sino 

también los de grupo. 

En lo que se refiere a las Prestaciones Económicas, esta; -

van a ser las m~s importantes en cuantc a disminuir en for

ma significativa la falta de Motivación Directa. Esto debi 

do a que el personal considera el sueldo y la seguridad en 

el trabajo como factores motivacionales fundamentales en su 

vida. 



Se debe en~ender que la inexistencia de Motivación Directa 

hacia el personal es consecuencia del al to grado de compl_g 

Jidad que con el transcurso de los anos ha ido adquiriendo 

la Empresa. 

Debido a ésto se ha manifestado el desinterés por parte de 

la Organización hacia los trabajadores y trae como conse

cuencia con el transcurso del tiempo, mayor índice de defi 

ciencia en el desarrollo de las labores de éstos. 

En base a lo anterior se deberá considerar a la Motivaci6n 

como un factor de suma importancia, ya que a través de és:.. 

te, se podrá alcanzar el funcioriamiento correcto de la Or

ganizaci6n y poder asi cambiar la indiferencia y desinte

rés que se ha manifestado por parte de los trabajadores ha 

cia la Empresa, y aumentar la eficiencia del trabajador ~l 

realizar sus labores con una motivaci6n que satisfaga sus 

necesidades, para que a través del tiempo el individuo se 

compenetre y supere con la Organizaci6n, obteniéndose re

sultados favorables para ambas partes. 

Por último, la Empresa debe llevar a cabo planes y progra

mas de motivación a través del Departamento correspondien

te, con la finalidad de aumentar el factor Motivación que· 

traerá como consecuencia una ~ayor optimización en las ac

~ividades realizadas por el person¡¡l y :nejor,1r en la medida 



qu0 sea posible el acercamiento entre Em~~es¿-TraDaJ)dür 

para tratar de conocer e integrar los objetivos pers:ina

lcs a los Organizacionale~, para el logro de Objetives 

comunes. 
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