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INTRODUCCION.



I‘NTRC‘)DvUCCION:

Considero de gran importancia la capacitacién en cualguier
empresa, ya gue antes gue una estructura econbmica, es una
verdadera comunidad humana, y por lo tanto, los hombres --
gue la constituyen, son su principal recurso, por lo que -
debemos dedicar lo mejor de nuestro esfuerzo en lograr su-
mayor eficiencia.

No es posible hablar de capacitacién sin pensar en la pro-
ductividad; los une una relacién de causa-efecto, y la eva
luacidén de la primera, debe llevarse a cabo basicamente en
términos de la segunda; consecuencia légica de esta férmu-
la serd, mayor productividad con menor esfuerzo.

Deberéd informirsele a los trabajadores de cudles son las -
metas de la capacitacidn, haciéndoles ver que capacitarles
para aumentér su rendimiento, no es explotarlos, sino dar-
les los medios para que administren mejor su esfuerzo, ob~
tengan mayores satisfacciones de su trabajo y amplien sus-
probabilidades de proyeccién dentro de la empresa o insti-
tucién en donde presten sus servicios.

Para llegar a un nivel de eficiencia, el trabajador debe sz
ber hacer bien su trabajo, pero también debe querer hacer-
lo bien.

El primer aspecto, se refiere a la aptitud y el segundo, a
la actitud, entendiéndose este dltimo como la disposicién-

del individuo a valorar uno o varios aspectos de su mundo,



de manera favorable o desfavorable, lo cual influye en su tra
bajo y en el de los demlds. De lo anterior se desprende la ne-
cesidad de desarrollar un verdadero plan integral que tenga -
como meta primordial,la modificacién de actitudes hacia lo po
sitivo, por medio del incremento de cursos de relaciones huma
nas.

La Oficina de Capacitacién y Escalafones, dependiente de la -
Gerencia de Personal, tiene bajo su responsabilidad el esta--
blecimiento de normas y procedimientos para llevar a cabo la-
capacitacién en Petrbleos Mexicanos, y dicha Gerencia tiene -
sus objetivos bien definidos, lo cuales son :

1.- Influir decisivamente en la creacién, conservacidn, de --
ias condiciones bajo las cuales el personal de la institucién
pueda actuar en su mixima potencialidad.

2.~ Lograr la dotacién oportuna a la institucién de los recur
sos humanos idéneos que requiera, para la ejecucién normal de
sus programas de trabajo. |

3.- Normar e impulsar las acciones tendientes a llevar hasta-
un grado &ptimo, la adecuada utilizacién del personal de la -
institucién, como resultado de la nacionalizacién y actualiza
cién de estructuras, procedimientos y sistemas de organiza--~-
cién y administrativos; del adiestramiento y la capacitacién;
de la formacién de profesionales técnicos y administrativos, -

y del desarrollo y aprovechamiento de todas las habilidades, -

aptitudes y actitudes del personal.



4.~ Mantener la necesaria armonia en las relaciones de tra-
bajo de la administracién y el personal; derivada del es---
tricto cumplimiento de las normas laborales vigentes.

5.- Sostener un regimen apropiado de justicia social inter-

no, que se refleje en la evaluacién y remuneracién del tra~

"~ bajo, en los estimulos e incentivos, en la comunicacién. con

los trabajadores y en los servicios para éstos.

6.~ Mantener un adecuado regimen disciplinario, que garanti
ce el orden indispensable para el eficiente desarrollo de -
las actividades de la institucién.

La Oficina de Cabacitacién y Escalafones, también tiene sus
objetivos estipulados, entre otros, los gue interesan para-
elipresente trabajo, son los siguientes :

1.~ Lograr el adiestramiento, capacitacién y desarrollo del
personal.

2.~ Establecer éscalafones Yy mecanismos que proporcionen -
una mayor fluidez en las lineas de ascenso o rama de esée——
cialidad.

3.- Mejorar el funcionamiento de la Comisién Nacional Mixta
de Escalafones.

Es conveniente también, que quede asentado las politicas que
tiene establecidas la propia oficina de capacitacién y que =~
son :

1.~ Proporcionar al trabajador los conocimientos y habilida-

des necesarios para el mejor desempefio de sus labores.



© 2.- Pugnar porque todos los trabajadores conozcan perfecta--

mente los objetivos generales de la empresa.

3.- Lograr gue entre los trabajadores prive un ambiente de -
responsabilidad, compafierismo y respeto mutuo.

4.- Inculcar al trabajador el deseo de prepararse para mayo-

res oportunidades de .ascenso.

5.- Efectuar la integracién del sisﬁema escalafonario, obser

vando las normas y reglamentos establecidos.

'6.— Mediante la investigacién adecuada, precisar el derecho-

al servicio médico del txabajador y sus derechohabientes.

El objetivo principal de la capacitacibén en Petrdleos Mexica

nos, es el de lograr el perfeccionamiento de los conocimien-
tos téoricos y las habilidades précticas, de aquellos traba-

jadores de planta que ya posean una formacién bésica. Debien

do entender por formacién bésica, el conjunto de conocimien-

tos elementales, relativos al puesto de gue se trate, y que-

los trabajadores de planta deben poseer.

Cuando los trabajadores reciben una adecuada capacitacibn, -

se reducen los accidentes, el dafio a las m&quinas y al equi-

po, se cometen menos errores. La capacitacibén ayuda a los --

trabsjadores a ajustarse a los nuevos métodos que se implan-

tan en el sistema petrolero.

Finalmente, la capacitacién sirve para reducir el ausentismo,

el descontento entre los trabajadores con cierta antiguedad -



y los de recién ingreso, sirviendo también para conocer las -
capacidades individuales.

La capacitacién logra estos objetivos, a través de una orga-~-~
nizacibén adecuada entre las actividades de la Gerencia de Per

sonal, los Centros de Trabajo y el Instituto Mexicano del Pe-

tréleo.



CAPITULO 1
1.~ CAPACITACION DE PERSONAL.
1.1.- ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION.

1.2.- ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION
EN PETROLEOS MEXICANOS. : :

1.3.- DEFINICIONES DE CAPACITACION.



ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION.

LA EVOLUCION DEL ENTRENAMIENTO.

conforme el hombre fue inventando sus herramientas, armas, ro-~
pas, viviendas y su lenguaje, la necesidad dee entrenamiento -
se convirtié en un ingrediente esencial en la marcha de la ci-
vilizacién. Lo que es més importante, es que tuvo la capacidad
de transmitir a otros, los conocimientos y habilidades obteni-
dos al enfrentarse a determinadas circunstancias. Esto lo lle-
v6 a cabo, por medic de ejemplos deliberados, signos y pala---
bras. Utilizando estos elementos, administrd el proceso de des
arrollo que ahora se llama entrenamiento. Cuando este mensaje-
fue recibido por otro hombre, de una manera completa, es cuan-
do decimos que tuvo lugar un aprendizaje y que los conocimien-
tos o habilidades fueron transferidos.

Generalmente se piensa que el individuo inicié la acumulacidbn-
de conocimientos en el principio de la época de piedra. Por ra
zones lbégicas, pero més especialmente por el advenimiento de -
la revolucidén industrial, muchos pensadores han escogido el --
afio de 1750 como el término del primer perfiodo de acumulacién-
de conocimientos del hombre y también como el principio de una
nueva fase.

La curiosidad técnica y mecénica del ser humano, tuvo un tre--
mendo desarrollo después de 1750, haciendo que sus conocimien-

tos se duplicaran, hasta que se presenté un problema seria, =--

que la enorme cantidad de informacién que ya no es véalida ni -



~pertinénte, Yy que ha crecido en propofciones enormes, convier
vté en un reto el entrenamient§ y desarrollo de perscnal, un -
reto tanto para descartar como para enriquecer los conceptos-
de esta disciplina.

L0S PRIMEROS TIPOS DE ENTRENAMIENTO.

A medida gue contin”uan las excavaciones argueolégicas, y apa
recen inscripciones gue nos hablan de la forma de vida de ha
ce 6,000 afios o més, el lugar que el entrenamiento y el apren
dizaje han tenido en el desarrollo de los conocimientos y de-
las civilizaciones, sorprendentemente acelerado, se hace més-
evidente. La grandeza arquitectbnica y de construccién que te
hemos, son monumentos a aguellos primeros albafiiles, canteros,
carpinteros, artistas y cientificos de tiempos pasados.

L.OS_APRENDICES .

En las civilizaciones primitivas, la alfabetizacién nunca lle
gaba al artesano o al campesino. Las habilidades y conocimien
tos de los oficios s6lo podian ser transmitidos por instruc--
cién directa. De aqui que se desarrollara un sistema de apren
.dizaje en el gne una persona experimenta@a, trasmitia sus co-
nocimientos y habilidades a un novato gue, después de un lar-
go periodo de préctica, se convertia en obrero. las reglamen-
taciones para complementar este aprendizaje datan de fechas -
‘como el afio 2,100 antes de Cristo, cuando tales reglas y pro-
cedimientos, fueron incluidos en el cédigo de Hanmurabi.

El sistema de aprendizaje no esta solo restringido a oficios-
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artesanales; sino conétituia también el vehiculo de instruccién
para la medicina, las leyes y la educacién. En los templos an-
tiguos se ensefiaba religidn y frecuentemente arte. Los ejérci-
tos tomaban la responsabilidad de ensefiar a los soldados. Las~-
escuelas privadas ensefiaban a los hijos de los ricos y de los-
gobernantes, y la clase industrial, desarrolldé un intrincado -
sistema de aprendizaje, que conforme pasbé el tiempo, se con--
virtié en un sistema social en las empresas.

Una de las protestas de los Cruzados, fue precisamente en con-
tra de la educacién mondstica, con lo cual se dio origen a la-
Universidad. Los niveles de educacibén superior, fueron los pri
meros en liberarse de aguel dominio.

LOS GREMIOS

Un desarrollo en este campo, lo constituyeron los gremios y --
asocilaciones, cuyos grupos fueron unidos por metas e intereses
comunes. E1 propdsito bésico era la proteccién mutua, la ayu-
da. En esencia, estos tipos de asociaciones constituyeron las-.

primeras empresas y al mismo tiempo, establecieron las prime--
ras-normas de calidad, exigiendo reguisitos minimos a- la mano-~
de obra.

Estos gremios estaban compuestos por tres clases de trabagado—
res: existia un maestro que era propietario de las herramien--
tas y de la materia prima, asimismo, actuaba como director de-
los trabajos que se ejecutaban. Estaban los apredices, quienes

normalmente vivian con el maestro y no recibfian pago alguno, -

sino solamente comida y entrenamiento. Por otra parte, estaban

t



10

1ds trabajadores, qﬁienes a pesar a haber pasado por la etapa
de aprendizaje, aun no lograban dominar totalmente el oficio-
de que se ﬁrataba. Recibian un pago fijo por su trabajo, y por
supuesto, la esperanza de algin dia ser maestros, al igual -
que los aprendices.

Conforme los mercados fueron expandiéndose, se requirieron —-
mds maguinarias y materiales; lo que demandd mayor inversién-
por parte de los maestros. Esta condicidén imponia a los traba
jadores limitaciones para convertirse en maestros.

La necesidad de los trabajadores de instalar sus propios ta--
lleres, dio a la creacién-ae gremios de trabajadores especia-
lizados. Este fenfmeno fue precipitado también por los maes—;
tros, quienes al ver gue se establecfan nuevos talleres, hicie
ron los suyos més exclusivos, demandando ademls mayor habili-
déd y precisién en los trabajadores.

El apogeo del sistema tuvo lugar entre los siglos XII a XV, -
ya que sus privilegios estaban protegidos y reglamentados, so
bie todo, en lo que se refiere a horarios, salarios, herra---
mientas y premios. El sistema requeria que todos los agremia-
dos tuvieran los mismos privilegios y gue se utilizaran los -
mismos mé&todos, provocando gue tanto obreros calificados como
los no calificados, formaran gremios para protegerse entre -~-
si y obtener mayor beneficio en su trabajo, a guienes podemos
considerar como los precursores de los modernos sindicatos de

trabajadores.



11

ENTRENAMIENTO EN OFICIOS SEMICALIFICADOS.

El siglo XIX trajo una era de legislacién social y con ella, ;
cambios apreciables en el concepto dé organizacién de los tra-
bajadores; teniendo un énfasis especial el entrenamiento per--
feccionado de los trabajadores que finalmente dio como resulta
do un sistema de educacién vocacional apoyado por sindicatos -

debidamente reglamentados por las autoridades.
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" ANTECEDENTES ﬁiSTORICOS DE LA CAPACITACION EN bPE'I‘ROLEO’S MEXTI~
CANOS . |

De acuerdo con la naturaleza del presente trabajo de investi-
gacién, sefialaré los antecedentes de Petrdleos Mexicanos, co-
mo procesador de hidrocarburos, para terminar con anteceden--
tes histdricos de la capacitacidn en Petréleos Mexicanos.
Petréleos Mexicanos es una institucién creada para que la -~
nacién mexicana, desarrolle ei aprovechamiento del petréleo-
en beneficio de la colectividad, y su finalidad consiste en-
buscar hidrocarburos, perforar zonas descubiertas, explotar-
racionalmente los yacimientos, refinar, transportar, almace-
nar, distribuir y vender la produccién obtenida, cubriendo -
con eficiencia las necesidades de combustibles, 1ﬁbricantes,
y productos quimicos derivados del petrdleo que el pais re--
quiere para su desarrollo.

Como consecuencia de este desarrollo, Petrbleos Mexicanos se
vio en la necesidad de ampliar sus refinerias, habiendo crea
do la Refineria "MIGUEL HIDALGO" en Tula, para abastecer la-
demanda de productos derivados del petr6leo, del Distrito Fe
derdl vy sus alrededores; en el afio de 1972, se inicié la --
construccién de dicha refineria en Tula de Allende, Estado -
de Hidalgo, para asi reforzar las ya existentes y cubrir los
requerimientos de combustible en la parte central de México.
Fue inaugurada el 18 de marzo de 1976, decidiéndose la ubica

cién por razones socio-econdmicas, y para desarrollar indus-

trialmente la zona.
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El 4rea total que comprende dicha refinerfa, es de 700 hectd
reas, donde estéin construidas las siguientes instalaciones :
plantas de proceso, planta termoeléctrica, servicios auxilia
res, plantas de proteccién amhiental, &rea de tanques, alma-
cenes, laboratorios, edificbs para oficinas, auditorio, au--~
las y talleres de capacitacién, instalaciones para llenado -
de carros tangue, instalaciones para elaborar y distribuir -
productos por ductos, una colonia residenéial y campos depor
tivos.

Esta refineria fue proyectada para procesar petréieo crudo -
procedente de los campos del sur del Estado de Veracruz, Ta-.
basco, Chiapas, y distribuiri su produccién, en forma integra
da, mediante una red de poliductos conectada con las refine-
rias de Minatitlén, Azcapotzalco, Salamanca y Poza Rica.

Sus instalaciones de proceso incluyen una planta combinada -
de 150,000 barriles por dfa, una unidad de desintegracién --
catalfitica, una reductora de viscosidad, una reformadora de-
naftas y tres pﬁantas hidrodesulfurizadoras para gasolina, -
kerosina y diesel.

Cuenta con servicios de generacién de vapor de agua y de co-
rriente eléctrica, asi como instalaciones necesarias paré -
prevenir la contaminacién ambiental y sistemas de proteccidn
y seguridad adecuados.

Representa un avance considerable en la tecnologia nacional,
habiéndose utilizado personal técnico nacional, demostrando-

gque la capacidad de nuestros profesionales, se ha venido in-

crementando.
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Los procesos gue se llevan a cabo en las diferentes etapas de
transformacidn, fueron rigurosamente seleccionados; la inge--
nierfia de cada planta se desarrolld con asistencia y supervi-
’si6n de personal competente. Los equipos de cada planta, fue-
ron minuciosamente especificados y la construccién se llevd a
efecto bajo normas y criterios, productos estos de una vasta--
experiencia. Ademés, en el control de la refineria, se eﬁplean
sistemas moderhos de programacién.

Actualmente la refineria estéd funcionando con traSajadores -
de planta sindicalizados, personal transitorio o eventual, --
técnicos y profegsionales de diferentes &reas, y personal con-
tratado libremente por la administracién.

Consecuentemente de lo anterior, Petréleos Mexicanos en su to
talidad, tiene personalidad jurfidica, autonomia técnica y fi-
nanciera, patrimonio propio, y actGa bajo la completa y abso-
luta responsabilidad de sus funcionarios, estando sujeto ---
Gnicamente a la tutela de la administracién federal, para con
servar la unidad del poder pfblico. Petrdleos Mexicanos nacid
al fusionar por decreto, varias empresas extranjeras, el 18 -
ée marzo de 1938, cuando se llevd a efecto la expropiacién pe
trolera, de los bienes de las compafifas que operaban en la Re
piblica Mexicana. Se enfrentd entonces, el grave problema de-
la falta de trabajadores a nivel profesional y obreros, perso
nal que estuviera lo suficientemente capacitada para manejar-

la industria, ya que habiendo sido administrada por empresas-
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extranjeras, toméban del pais, o contrataban dnicamente perso-
nal para realizar las actividades menos calificadas. La necesi
dad‘forzé una capacitacién, que desde los primeros afios, logré
encausarse.

En la actualidad, la industria petrolera mexicana es operada -
en su totalidad, por técnicos y trabajadores mexicanos. Confor
me se fue desarrollando la industria a partir de 1938, paulati
namente fue aumentando el interés tanto de la administracién -
como del Sindicato, para gue el personal obrero tuviera mayo--
res ceonocimientos y asignarles, consecuentemente, mayores res-
ponsabilidades.

En los contratos colectivos de trabajo, celebrados entre Petré
leos Mexicanos y el Sindicato de Trabajadores Petroleros, de-
1942 a 1959, la capacitacién informal empezaba a tener su des-
arrollo. Se establecié la posibilidad de permitir a los traba-
jadores hacer la pré&ctica del oficio o especialidad correspon-
diente al puesto inmediato superior, ascendiendo temporalmente
y en forma experimental, por 30 dias, dentro de los cuales po~
dria ser rechazado si manifestaba incompetencia.

Asi, se fue preparando al trabajador para el mejor desempefio -
del trabajo a desarrollar, hasta que en 1959 se establecid que
los ascensos guedarfian supeditados a un examen de aptitud, -—=
siempre y cuando el personal al que le correspondiera ascender
de acuerdo con el escalafén no hubiera desempefiado el puesto -

con anterioridad.
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La institucibn, por necesidades de personal eficiente, implan-
t6 el desarrollo de la capacitacién, aungue sin programas defi
nidos, ya que se les entrenaba en aguellas especialidades en -
que tenian mayores prcdblemas para efectuarlas.

En el pacto laboral celebrado en 1965, se convino por primera-
vez, en perfeccionar los conocimientos teéricos y practicos --
de los trabajadores de planta. Se establecid ademés, la rela--
cién de especialidades y las condiciones bajo las cuales se em
prenderia la capacitacién. En ese mismo afio, se emitid el de--
creto de la creacidn del Instituto Mexicano del Petréleo, - -~
guien una de sus funciones principales estéd la de encargarse -
de impartir entrenamiento al personal de la industria petrole-
ra. Para entonces, ya en algunos centro de trabajo se estaba -
capacitando de manera informal.

En agosto de 1966 se celebrd un convenio entre Petréleos Mexi-
canos y el Instituto Mexicano del Petrbleo, para la imparti---
cidén de esta actividad. Contiene un anexo que sefiala la inte--
gracién de comités de capacitacibén en los distintos centros de
trabajo, con el carlcter de entidades asesoras y de servicio, -
integrados por los superintendentes de distrito o refiner’ias,-
jefes de personal y jefes de las &reas técnicas. En tal anexo -
se contienen las funciones principales de los mismos, desde el-
auxilio al personal del instituto mexicano del petrdleo, para -
conocer las necesidades de capacitacién, hasta la evaluacién en

el trabajo de los resultados de los cursos. La responsabilidad-~
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de dichos comités, consiste concretamente en aplicar todas las
acciones que sean necesarias para gue se logren con mdxima efi
Aciencia los objetivos que se pretenden alcanzar al capacitar -
al personal de petrdleos mexicanos.

Hacia julio de 1966, fue reestructurada la gerencia de perso--—
nal, creéndose la oficina de capacitacién y escalafones para -
gue tuviera a su cargo, fundamentalmente, la coordinacién de -
todos los elementos que intervienen en esta actividad, con el-
Instituto Mexicano del Petréleo y los comités de capacitacibn-
de cada centro de trabajo.

Iniciada a partir de octubre de 1966, la capacitacidén formal -
en petrb6leos mexicanos, se consider6é como una primera. etapa, -
y desde esta fecha a marzo de 1967, en la que posteriormente -
como consecuencia de las experiencias obtenidas, se cambian --
los procedimientos para impartir los cursos de capacitacién.
En el pacto laboral revisado en 1967 se establecié que los tra
bajadores que hayan presentado examen de aptitud para ocupar -
puestos de ascenso, y lo aprueben, no estarén obligados a some
terse a otro examen de aptitud al presentarse nuevamente la --
vacante; en otro caso, si el trabajador no aprueba el examen -
de aptitud para ascender a la categorfia inmediata superior, la
empresa estd obligada a proporcionarle capacitacién por 100 --
dias, al término del cual, se calificard si es o no apto para-

desempefiar el puesto superior.

Los cursos de capacitacién que se imparten por la subdireccidn-
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de capacitacién del Instituto Mexicano del Petrdleo, estdn enca
minados a la preparacién teérico—précticas e intercambio de ex~
periencias de los trabajadores de petrdleos mexicanos, con la -
finalidad de que la industria petrolera cuente con personal ca-
pacitado en la aplicacién de t écnicas adecuadas para lograr el.
6ptimo aprovechamiento de un recurso tan necesario en nuestros-
dias como lo es el petr6]leo, contando con centros especializa--
dos en capacitacién, ubicados en atzcapotzalco, Tula, Poza Rica
y Salémanca, a cuyas instalaciones ocurre personal de todo el -
sistema petrolero con el objeto de superarse y contribuir asi -
al desarrollo nacional.

La subdireccibén de capacitacién tiene como objetivo elevar los-
conocimientos teéricos y préacticos de ios trabajadores de petrd
leos mexicanos, para procurar una Sptima utilizacién de los re-
cursos de esta institucibén, e incrementar la eficiencia en el -
desarrollo de las actividades productivas.

Para este fin, se atiende a las urgentes necesidades de mantener
una constante superacién en la formacidén del elemento humano, -
para que pueda adapatarse a los din&micos cambios de la ciencia
y la tecnologia y propiciar en €l un cambio de actitudes, en --
funcidén de objetivos individuales, institucionales y sociales.
El programa de cursos en centros especializados para 1977 y --
1978, estén basados en las experiencias obtenidas de cursos im-

partidos en afios anteriores; del andlisis de estas experiencias
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ha resultado-la_conveniencia de dar a ciertos cursos un enfoque
diferente con ia finalidad de obtener mejores resultados.

A manera de ejemplo podemos citar los cursos de la especialidad
de operacidén de plantas, sobre los cuales nos proponemos reali-
zar una serie de mesas redondas respecto de plantas especificas
como son catalitica, criogénica, amoniaco y mediante los cuales
ademds, se logrard un mayor intercambio de experiencias entre -
los participantes.

Los cursos en centros especializados que la subdireccidén de -
capacitacidn, ofrece para 1977 y 1978, estdn dirigidos a agque--
llas personas que, teniendo una preparacién bé&sica y experien--
cia en su especialidad, gquieran ampliar y actualizar sus conoci
miehtos sobre la materia.

El centro de capacitacién de Tula, para la Refineria "Miguel -~
Hidalgo", entrd en operacién durante el aflo de 1975, y represen
ta la realizacidén de un anhelo de todas las personas relaciona-
das con la capacitacibn, va que por primera vez se construyen -
al mismo tiempo las instalaciones industriales vy administrati--~
vas de la Refinerfia y las dedicadas al adiestramiento del perso
nal en Petrbleos Mexicanos.

Lo anterior, permite que se capacite al personal en forma inte-
gral y que, desde el nacimiento del nuevo centro de trabajo, em
prenda aquél, sus tareas con mayores conocimientos, seguridad e
interés, lo que se reflejard en un aumento de la productividad-
de tal manera que el desarrollo del personal, corresponderd al-

desarrollo tecnolégico v a los recursos econdmicos invertidos.
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'DEFINICIONES DE CAPACITACION :

Para llegar a una homogeneidad de ideas, respecto de capacita

cibén, daré algunas definiciones :

CAPACITAR : Habilitar, tener aptitud o disposiciéh de ha--
cer algo.

AGUSTIN REYES PONCE : Toda clase de ensefianza que se da con -
fines de preparar a trabajadores y empleados, convirtiendo ~-
sus aptitudes innatas en capacidades para un puesto u oficio.
BOSS ¥ VAUGHAM : Se refiere a actividades que varian desde la
adquisicidén de habilidades motrices sencillas, hasta el desa-
rrollo y cambic de actitudes complejas socio emocionales.

DR. FERNANDO ARIAS GALICIA : Adquisicidn de conocimientos, --

principalmente de carédcter técnico, cientifico y administrati
vo.

ROBERT L. CRAIG : La capacitacién se refiere a un entrenamien

to adicionado de habilidad y conocimientos intelectuales para
crear soluciones a problemas.

PROCTOR Y THORTON : Acto intencionado que procura medios para
gue tenga lugar un aprendizaije.

ALFONSO SILICEO : Consiste en una actividad planeada y basada

en necesidades reales de una empresa y orientada hacia un cam
bio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colabo-

rador.



21

'GEORGE S. ODIORNE : Significa cambiar la conducta con miras
a un objetivo predeterminado, con base en las necesidades de
la organizacibn. ILa meta de adiestramiento siempre es una —-
submeta de algin objetivo mayor v no un fin; es pues, 1la -—-
consecucién de un cambio en el comportamiento, cambio prede-
termihado y definido antes de que se iniciara el esfuerzo.

DEFINICION EN PETROLEOS MEXICANOS': Es el pfoceso ensefianza

aprendizaje intencionado de la administracién, para mejorar-
actitudes y aptitudes en el ambiente laboral y social, para-

incrementar la productividad y desarrollo de la persona.
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BASES LEGALES

ANTECEDENTES :

Podemos considerar que el prqyecto de la nueva Ley Federal del
Trabajo, tiene la tendencia de conceder al trabajador envgene-
ral, ciertos beneficios gue no vienen estipulados en la ley vi
gente, ya que cuando se contemplé la ley de 1931, se dejaba ~-
ver un principié de crecimiento y progreso del pais, pero aho-
ra, en la actualidad, el desarrollo industrial y las relacio--
nes comerciales nacionales e internacionales, ha determinado -
una problemdtica nueva gue exige una legislacién que, de la --
misma forma que la anterior, constituye un paso m&s para ayu--
dar al progreso del pais y para asegurar el trabajo en una par
ticipacién justa en los beneficios de la economia.

Con lo anterior, el derecho del trabajo tendrd que ger dinémi-
co para, sin incurrir en exageracioneé, que podrian perjudicar
el progreso de la nacién, mejoren las condiciones de vida del-
trabajador.

La revolucifn mexicana tuvo como una de sus causas fundamenta-
les, la dificil condicién por las gque pasaban las clases campe
sinas y trabajadores, y su propb6sito fue, habiendo quedado con
signado en los articulos 27 y 123, asegurar a los miembros de-
aquellas clases, un nivel de vida de acuerdo con las necesida-

des vy exigencias de la persona humana.
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El vérdadero pfogreso del péis consiste en que los resultados-
de la produccién la aprovechen todos y permitan a las personas
un mejoramiento en sus niveles dé vida. Por consecuencia, la -
- legislacién del trabajo tiene que ser, segin acabo de manifes-
tar, un derécho dindmico que otorgue a los trabajadores benefi
cios en la medida en que el desarrollo de la industria del - -
pais lo permita. De esta forma se realizardn los ideales de -~
justicia social que sirvieron de base a la revolucibn mexicana
y que estdn inscritos en nuestra Constitucién. -
Otro aspecto que haré mencionar aqui es el de que los trabaja-
dores han logrado formar sindicatos fuertes y establecer con--
tratos colectivos en los que existen cléusulas, beneficios y-
prestaciones para los trabajadores, superiores a los contempla
dos por la ley federal del trabajo, pero estos contratos se -~
aplican generalmente a la gran industria del pais, creando una
situacidén de desigualdad con los trabajadores de la mediana y-
peqguefia industria, siendo los que representan un porcentaje ma
yoritario en la replblica mexicana; estos grupos esté&n coloca-
dos en condiciones inferiores respecto de los trabajadores de-
la gran industria. Esta condicién de desigualdad no puede per-~
petuarse, pues la ley dejaria de cumplir su misién y porque se
viclaria el espiritu gue anima al articulo 123 constitucional.
En el momento de escribirse el proyecto, se tomaron en cuenta -

los contratos colectivos més importantes del pais, se hizo un -



25

estudio comparativp de ellos y se extrajo de 1os‘mismoé, béng
. ficios que responden a necesidades apremiantes de los trabaja
dores.

Entre otros de los mencionados beneficios, nos encontramos‘-~
con el aguinaldo anual, la prima de antiguedad y el fondo de-
ahorro, asi taanbién un perfiodo més largo de vacaciones y la -
facilidad de obtener casahabitacidn para los trabajadores y -
sus dependientes econémicos.

La idea de justicia social en gue descansa la nueva ley, se -
inspiré solamente en la parte proteccionista del articulo 123
constitucional, en favor de los trabajadores, de acuerdo con el
concepto universal que se tiene de la misma : "la justicia so
cial busca afanosamente un equilibrio y una justa armoniza---
cibén entre el capital y el trabajo, estando intimamente vinecu
lado el bien comin. Cuando la justicia social no trata de rei
vindicar al trabajador o a la clase cobrera frente al patrén o

los propietarios, no es justicia social" .

En la ley federal del trabajo, se suprimié el contrato de -

aprendizaje, que establecia la ley anterior, por considerér -
que tal como se encontraba reglamentada, era una reminiscen--
cia medieval, porgue en multitud de ocasiones, era un instru-
mento que permitia, con el pretexto de ensefianza, dejar de pa
gar los salarios a los trabajadores o pagar éstos, pero en for

ma reducida.
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Asi pues, los legisladores, déndosé cuenta de ia enorme impor-
tancia que tiene la capacitacién, la institucionalizan. En los
artfculos 132 fraccién XV y 159, marcan las obligaciones en ~--
cuanto al adiestramiento de individuos por las organizaciones.
En la fraccién X1V del mismo articulo 132, se habla de la con-
cesién de becas que podria entenderse como un tipo de éapacitg
cién, v el articulo transitorio nidmero cuatro, nos da la pauta
para seguir con nuestro sistema, establecido antes de la fecha
de publicacién del precepto laboral invécado.

Consiaerando que es de vital importancia que se de cumplimien-
to a esta obligacibn, para lo cual el legislador nos ha dado -
todas las facilidades para que la capacitacién se haga con per
sonas ajenas a la empresa o0 por su propio personal. En el caso
de petrdleos mexicanos; la capacitacibén es impartida por el --
Instituto Mexicano del Petrdleo. Se aconseja que la actividad-
se lleve a cabo dentro de las horas de trabajo, porgque de esta
manera, es mas efectiva, pues la experiencia nos revela que, -
en caso contrario, los trabajadores no se sienten lo suficien-
temente motivados como para asistir a cursos que se llevan a ~
efecto después de las horas de t;abajo.

Merced a la capacitacibn, se esta reinvindicando en alguna for
ma al trabajador, en base a la naturaleza del nuevo derécho s0
cial, cuyo objetivo fundamental es "el derecho del trabajador-

es reivindicador de la entidad humana desposeida, que s6lo —---
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cuenta con su fuerza de trabajo para subsistir, caracterizéindo-
se por su mayor proximidad a la vida, pfopuqna por el mejora---
miento econdémico de los trabajadores y significa la accién so--
cializadora que inicia la transformacién de la sociedad burgue-
sa hacia un nuevo regimen social de derecho".

El caso particular de petrbleos mexicanos, especificamente, po-
demos asentar gque es una institucibén que realmente se interesa-
por la capacitacién de personal, ya que no nada méds se preocupa
por cumplir como obligacién legal, segln lo estipula la Ley fe-
deral del trabajo, siendo ésto fécil de demostrar, puesto que -
tiene una ayudantia dependiente de la gerencia de personal, de-
dicada exclusivamente a capacitacién, contando este departamento
con todo un equipo de elementos idéneos para que tal actividad-
se lleve a cabo lo mejor posible, como se notar#d més adélante -
en ei capitulo dedicado a este tema.

Ahora bien, por lo que se refiere a la concesién de becas a gue
se refiere el articulo 132 fraccibn XIV de la ley federal, en ~
el contrato colectivo de trabajo gue petrbleos mexicanos tiene-
celebrado con el sindicato de trabajadores, se establece en la-
cliusula 182 a las 187, la forma en que deben impartirse estaé—
becas, e inclusive, dedican dos anexos para determinar derechos
y obligaciones de los becarios, de acuerdo con los preceptos le

gales mencionados.
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ﬁASES CONTRACTUALES :

Iniciaré este capitulo, definiendo qué es un contrato colecti
vo de trabajo :

Contrato colectivo de trabajo, es el convenio celebrado entre
uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patro-
nes o uno o varios sindicatos de patronmes, con‘objeto de esta
blecer las condiciones seglin las cuales debe prestarse el tra
bajo en una o mids empresas o establecimientos. (Nueva Ley Fe-
deral del Trabajo, Editorial Porrda, S.A.).

Petr6leos Mexicanos desde su primer contrato colectivo de tra
bajo, se ha preocupado por la capacitacién de sus trabajado--
res. Asi, en el contrato de 1942, ya menciona que "el patrén-
- permitird que los trabajadores hagan la prictica correspon-—--
diente al puesto inmediato superior". Posteriormente se esta-
blece obligatorio ese compromiso, haciéndose extensivo para -
cuando se presente un reacomcdo o transferencia de trabajado-
res, cuando haya cambios de sistema de trabajo o nuevas insta
laciones de plantas y equipos, cuya operacién y manejo no se-
haya venido efectuando en los centros de trabajo del sistema.
Sin embargo, es en el contrato colectivo de trabajo de 1965,~
donde se egtablece la capacitacién debidamente institucionali
zada, derivando su fuerza juridica del contexto de las cléusu
las 6 y 44 del pacto laboral aludido.

COMENTARIOS A LAS CLAUSULAS 6 y 44 DEL CONTRATO :

CLAUSULA 6 :
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Sefiala los medios a través de los cuales 1oé trabajadores tie-
nen opcibén a ascender para cubrir las vacantes temporales o de
finitivas y de conformidad con su posicién escalafonaria.
Cuando el trabajador haya desempefiado un puesto de ascenso --
por un lapso de 30 dias, y haya demostrado su éapacidadAen el-
desarrollo del mismo, automédticamente obtiene el derecho de as
censo al mismo, sin necesidad de cumplir con algun otro regui-
sito. Caso contrario, podrd optar por algunas de las tres si--
guientes alternativas : a) examen de aptitud, b) curso de capa
citacién y ¢) adiegtramiento en su puesto hasta por 100 dias.
a).- Examen de aptitud.- Se practicafé con la intervencién de-
un representange del sindicato. Debiendo ser préctico y sobre-
conocimientos generales del trabajo gue se trate y en el puesto
al que pretenda ascender. El trabajador deber& aprobar este -
examen para poder ocupar el puesto inmeaiato superior. La cléu
sula 44, siempre estaréd condicionada a la aplicacibén correcta-
de la cléusula 6 en lo gque se refiere a 1qs exémenes de apti--
tud, ya que de otro modo, el problema de la capacitacién co---
rrectiva, para el desempefio del puesto de una manera eficiente
por el trabajador, se incrementa indefinidamente.

Deben considerarsé los inconvenientes gue se presentan cuando-
el jefe inmediato de los trabajadores aplica los exémenes de -~
aptitud, por la posible generacién de resentimientos y frustra

ciones cuando los examinados son reprobados. Es por eso que, -

mientras no se tenga el procedimiento oficial de aplicacién --



del examen de aptitud, ser& personal de jerarquia sﬁperior -
al del jefe del trabajador, el gue practique tales reconoci-
mientos, siendo m&s conveniente que los trémites se lleven a
cabo a través de los departamentos de personal.

b).- Curso de capacitacibn.- Cuando el trabajador estd anuen
te en recibir un curso, serd programado precisamente para el
puesto al gue va a ascender y en términos de la cliusula 44.
Los trabajadores que se capaciten y en el examen que se les-
practique, resulten aprobados, recibirén una constancia de -
haber recibido el curso, eximiéndolos de realizar examen de~
aptitud.

¢) .- Adiestramiento hasta por 100 dias.- Cuando no existan -
cursos de capacitacién para la especialidad del trabajador -
gue lo solicita en el centro de trabajo, es obligacién de la
empresa proporcionar adiestramiento en el puesto, confirman-
do si le corresponde por orden escalafonario, debiendo ser =~
tal adiestramiento dentro de jornada y con una duracién méxi
ma de 100 dias.

Antes de proceder a lo asentado em el pédrrafo anterior, es =~
conveniente agotar la posibilidad de orgamizar en forma pre
ventiva, un curso de capacitacién en términos de la clausula
44, con objeto de contar oportunamente con suficiente perso-
nal apto para futuras vacantes en las 4reas de trabajo den-~

tro de la refineria.
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Al término del adiestramiento hasta por 100 dias, el trabaja--
dor presentard su examen previo de aptitud, dentro de los pri-
meros diez dias después de terminado el perfodo. Si por alguna
razdén injustificable el trabajador no se presenta al reconoci-
miento, se levantarad acta administrativo-sindical, asentando -
que pierde el derecho a ocupar la vacante para la cual se pre-
pard, debiéndose cubrir con el trabajador gue esté apto y gue-
le siga en posicién escalafonaria descendente.

Cabe mencionar también que, si antes del vencimiento del pe——
riodo establecido o sean los cien dias de‘adiestramiento, el-

trabajador se encuentra apto a juicio del jefe del departamen

-to, dicho adiestramiento podré concluirse, otorééndole el -~

puesto y exentdndolo del examen previo de aptitud.

Los trabajadores que hayan recibido adiestramiento para un --

puesto determinado, y no hayan sido aceptados para ocﬁparlos,

como consecuencia de haber resultado reprobados en el examen-

de aptitud, podrén presentar nuevos exémenes para el mismo --

puesto al presentarse nuevas vacantes, pero habrén agotado el

derecho que les asiste a recibir aidestramiento para ese pues

to.
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CLAUSULA 44 :

Las especialidades donde se impartiré& capacitacién, de acuer-
do al contrato, y que se relacionan conjuntamente en esta ---
cldusula son s6lo enunciativas, ya que los comités de capaci-
tacién orientarén los cursos para resolver problemas especifi
cos en el trabajo, sefialando las gue deban impartirse de - -
acuerdo con las necesidades y caracteristicas del centro de -
trabajo.

Ia capacitacién se proporcionard a tiempo parcial, dentro o -
fuera de la_jornada de trabajo o bien, a tiempo completo.
Serédn los comités de capacitacién los que decidan el tipo de-
curso y designen el personal que deba asistir al mismo.
Cuando se trate de capacitacién dentro de jornada y un traba-~
jador se niegue a recibirla, el departamento de personal lo -
hard del conocimiento del sindicato,(enviando copia al expe--
diente personal del trabajador, como antecedente para futuras
acéiones asi mismo para evitar reclamaciones posteriores de -
éichos trabajadores. Esta capacitacidén no deberd afectar el -
desarrollo de las labores normales ni generar pagos adiciona-
les.

Si un trabajador falta en forma injustificada dentro de la -
jornada al curso en que estéd inscrito, se le descontarén de -
sus percepciones correspondientes, el tiempo que estuvo ausen
te, salvo instrucciones del jefe inmediato que lo haya solici

tado por necesidades del trabajo.



E1l pgrsOnal de planta que normalmente esté ascendido, podré
recibir capacitacidn "correctiva" en el puesto de ascenso, -
aun cuando lo ocupe en forma temporal.

Cuando la capacitacién se imparta fuera de jornada, se le -
pagard al trabajador el cien por ciento del tiempo de asis-
tencia al curso, con base Gnicamente en el salario tabulado
del puesto que ocupe y de ninguna forma, como tiempo extra-
ordinario.

El pago en primera instancia, se hard a los trabajadores --
participanntes que hayan terminado el curso y presentado los
exémenes finales, aun cuando los resultados no hayan sido -
aprobatorios.

Cuando se identifigque la necesidad de una capacitacibén para
ascenso, el ndmero de trabajadores que se capaciten deberé-
ser igual al nGmero de plazas definitivas para cubrir, més-
el personal necesaric para cubrir las ausencias temporales-
como vacaciones, enfermedades, permisos, mds el ntimero que-
resulte de una estimacién como mérgen ée seqguridad para el-

éxito del curso.
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LA CAPACITACION EN RELACION CON EI. ESCALAFON :

En la fraccibn XV del articulo 132 del Ordenamiento Laboral,-
se plasmbé la tendencia en favor de cursos de capacitacién pro
fesional, estaﬁleciéndose la obligacién hacia las empresas --
de impartir cursos a nivel de técnicos, profesionales y direc
tivos.

La capacitacién para la aplicacién de derechos en el escala--
fén y para obtener mayor productividad ha sido, en principio,
una necesidad para las instituciones, contempléndose en la --
actualidad como una obligacién legal.

Esta fraccién constituye un paso muy importante en la evolu--~
cién del derecho del trabajo, al imponer al patrén esta obli-~
gacién; si relacionamos dicha fracecién con el articulo 159, -
existe la posibilidad de apreciar que se limita un tanto el -
llamado escalafdén ciego en beneficio del escalafén por capaci
dad.

Daré inmediatamente una definicibén de lo.que significa escala
fén : Cada una de las listas de trabajadores de planta sindi-
calizados, agrupados en las diferentes especialidades de tra-
bajo o departamento a gue pertenezcan, que se formulan para -
determinar el ascenso de los trabajadores de acuerdo con los-
derechos que les correspondan conforme al contrato y al regla

mento de escalafones.
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LOS DERECHOS DE PREFERENCIA, ANTIGUEDAD Y ASCENSOS :
El derecho mexicano reconoce la legitimidad de la cléusula de
admisién, en virtud de la cual se cbliga al patrén a no acep-
tar sino trabajadores miembros del sindicato titular o admi--
nistrador del contrato colectivo. Pero cuando esta cléusula -
no existe, no obstante que en prindcipio se reconoce la facul-
tad del empresario de seleccionar su personal, se le impone -
la obligacibn de preferir,.en igualdad de circunstancias, a -
los trabajadores mexicanos a quienes le hayan servido satis--
factoriamente por mayor tiempo y a los sindicalizados respec-
to de guienes no lo sean.

En los dGltimos afios, se ha agravado el problema de algunos -~
trabajadores que sin tener el caricter de trabajadores de ---
planta, prestan habitualmente sus servicios supliendo las va~
cantes transitorias y temporales o ejecutando trabajos extra-
ordinarios o por obra determinada, gue no constituyen dna ac-
tividad normal permanente de la empresa.

En lo sucesivo, estos trabajadores estdn protegidos por las -
normas que se mencionaron, de tal suerte que, en igualdad de-
circunstancias, deberédn ser preferidos para la continuacién -
de los trabajos y para cubrir las vacantes que se presenten.
Motivo de gran preocupacidn para la empresa y el sindicato, -
es todo lo que se refiere a los derechos de antiguedad. Esto-
indica la forma como deben cubrirse las vacantes que ocurren-

en la empresa.
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Puede decirse que existen dos sistemas generales y, en cierta
medida opuestos : el primero gue se conoce con el nombre de -
escalafén ciego, pues toma en consideracién de manera exclusi
va.la antiguedad, y el segundo o escalafbén de ascenso por ca-
pacidad, se caracteriza porque se desentiende de la antigue--
dad para considerar en forma también exclusiva, la capacidad.
El primero tiene el inconveniente de que anula, en términos -
generales, la iniciativa de los trabajadores, ya que saben --
que pueden serles suficiente el transcurso del tiempo, para -
obtener los ascensos; pero el segundo desconoce los afios de -
trabajo y servicios prestados a la empresa, lo que conduce a-
una injusticia, toda vez que es posible que un trabajador que
ha servido quince o veinte afios a una empresa, sea postergado
no obstante que esté apto para desempefiar el nuevo puesto, —-
y por un trabajador de nuevo ingreso que en algunos casos des
conoce el trabajo a desarrollar.

El proyecto se coloca en una posicién intermedia; se parte --
rdel principio.de gue la antiguedad en la empresa es la base -
de los ascensos, pero, si la institucibn a lo que estd obliga
da, es a organizar los cursos de capacitacién para sus traba-
jadores, aquél que le corresponda el ascenso, deberi demos—--
trar sus capacidades para el nuevo puesto, pues caso contra--
rio, no tend;é derecho al ascenso.

Los derechos preferenciales declarados en el articulo 111 frac
cién I de la ley de 1931, reformada por decreto del 31 de di-

ciembre de 1956, y en los artficulos 154 a 158 de la nueva ley,
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constituyen limitaciones a la libre seleccién del personal -
por el empresario o la administracién, pues lo obligan a uti
lizar a los trabajadores que disfrutan de esos derechos, con
exclusibén de quienes no son titulares de ellos.

Los articulos del 154 al 160 de la ley federal del trabajo,-~
ndé indica los derechos de preferencia, antfguedad y ascenso.
Ahora bien, la capacitacién gue se imparte en Petrdleos Mexi
canos, es de dos tipos : correctiva y preventiva.

1a capacitacidn correctiva es la que estd enfocada para que-
el trabajador aprenda las necesidades reales del puesto que-
estéd ocupando. El noventa por ciento o més de la capacita---
cibén que se imparte en la institucibn Petr6leos Mexicanos, -
es de este tipo.

‘La capacitacién preventiva sirve para tener capacitado al --
trabajador que le corresponda ascender a un puesto inmediato
superior, cuando se detecte que va a existir una vacante in-
mediata, debiendo recurrir al escalafén para poder designar-—

al candidato que por derecho le corresponda el ascenso.
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3.- LA CAPACITACION EM PETROLEOS MEXICANOS.
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3.2.~ DEPARTAMENTO QUE INTERVIENEN EN LA CAPACITACION EN
PETROLEOS MEXICANOS.
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LA CAPACITACION EN PETROLEOS MEXICANOS :

CREACION DEL INSTITUTO MEXICANO DEIL PETROLEO.

Debido a que la transformacidén industrial del pais exige impe

rativamente estar al dia en materia de tecnologia, para acre-

centar el rendimiento de la industria hacional, y a la necesi

dad de que el pafs realice una alta tasa de inversién intelec

tual, orientando la educacidn al trabajo productivo, los re--

cursos de la industria que dedique a la investigacibén tecnolp
gica, a la formacién profesional y a la capacitacibén obrera,-

contribuyen a la prosperidad nacional y al desarrollo de la -~

propia industria.

Se considerd que Petrdleos Mexicanos, que constituye una em=~-

presa estatal y siendo la industria petrolera y petroguimica-~

de aquellas ramas de la actividad productiva, en las que con-

mayor rapidez se presenta la innovacidén tecnolbgica y se exi-

ge un mayor conocimiento técnico y una mayor capacitacién obre
ra, hace que se requiera de centros para formar trabajadores-

especializados que estén en aptitud de ejecutar tareas subpro

fesionales y de adguirir la posibilidad de ascender a niveles

superiores.

Se estimd indiépensable adecuar la politica de innovacidén tec

nolégica de la industria petrolera, a la necesidad del pais -
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de fomentar industrias derivadas de la petrolera y petroguimi

ca bésica y cualesguier trabajo directamente relacionado con-

ellas, gue, requiriendo relativamente menores inversiones, --

originan la creacibén de mayor numero de puestos, por lo que -

resulta conveniente y Gtil la formacidén de investigadores pro

fesionales y técnicos en esas diversas especialidades.

En materia de capacitacién, se pensd que la preparacién del -

trabajador para ocupar un determinado puesto de cierta califi

cacidn, es sblo el inicio de su formacidn, pues ulteriormente

habré de recibir cursos para otros puestos determinados, y --

tanto en los primeros como en los sequndos, se cuidaréd de su-

formacién general. Tal capacitacibén, tendré que realizarse ~--

adem&s, en el menor tiempo posible, no sblo por exigencias de

la produccién, sino también para crear en el cbrero la con---

fianza respecto de que agquélla es medio para obtener prontos-

y benéficos ascensos. Por lo que hace a los profesionales de-

dicados a trabajar, en las industrias petrolera y petroguimi~

ca, se determind impartir también cursos de capacitacién, pues
se ha observado que frecuentemente les resulta diffcil adaptar
sus conocimientos tebfricos a las necesidades précticas, si --

van directamente del centro de estudios en que se graduaron,-

a la instalacién industrial en el campo petrolero.

Con base en lo expuesto, el Instituto Mexicano del Petréleo, -

se cred por Decreto del Ejecutivo Federal, el 23 de agosto de-
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1965, pubiicado en el Diario oficial de la Pederacién, el 26
del mismo mes. y afio, como organismo descentralizado, de inte
rés piblico y de carécter preponderantemente técnico, educa-
tivo y cultural, con personalidad juridica y patrimonio pro-
pios.

El Ejecutivo federal, en su acuerdo de 27 de julio de 1966, -
publicado en el Diario oficial de la Federacién, el 18 de no
vienbre del ﬁismo afio, resolvid que los trabajadores del Ins
tituto Mexicano del Petrbleo, se figieran en sus relaciones-~
de trabajo por la Ley Federal de los trabajadores al servi--
cio del Estado, quedando dentro del regiemen de la Ley del -
Instituto de Sequridad y Servicios Sociales de los Trabajado
res del Estado.

Los objetivos del Instituto Mexicano del Petrdleo son : lo--
grar que la investigacién, el desarrollo tecnolbgico y la --
prestacifn de servicios técnicos requeridos por las indus---
trias petrolera, petroguimica y quimica, se realicen con el-
mds alto nivel de eficiencia y eficacia.

Tiene como funciones :

l.- El suministro de servicios tecnolbgicos a Petrbleos Mexi
canos y a las industrias petroguimica y quimica, servicios -
gue anteriormente provenfian en gran parte de empresas espe--
cializadas extranjeras.

2.~ La investigacién cientfifica y tecnolégica relacionada con
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la industria petrolera en general, incluyendo la asimilacidn,
adaptacién, mejoramiento y desarrcllo de nuevas tecnologias.
3.- El adiestramiento de personal en todos los niveleg, desde
la capacitacién obrera en PetrSleos Mexicanos, hasta la forma
cién de investigadores de firme preparacidén académica en el -
propio Instituto.

El I.M.P., cuenta con la organizacibn de personal, laborato--.
rios y equipo necesarias para el cumplimiento de estas funcio
nes .

Las politicas que lo rigen son :

Reducir al mdximo la ingenierfa de proyectos industriales y -
asistencia técnica extranjera, fomentando el desarrollo y él-
progreso de la ingenierfa petrolera, petroguimica, quimica 'y
demds especialidades afines.

Lograr un adecuado intercambio cientifico y tecnolbgico con -
instituciones nacionales e internacionales en las &reas de su
competencia.

Mantener estrecha relacién con la institucibn petrolera, petro
quimica y quimica asi como centros de investigacién naciona~--
les o del extranjero, mediante visitas de cobservacibén e inter
cambio de conocimientos.

Estimular la formacién, desarrollo, creatividad y productivi-

dad dé los investigadores y personal administrativo. -
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Procurar el perfeccionamiento constante de los sistemas de ca
~pacitacidén y material diddctico, mediante una evaluacién e in
vestigacién sistemética.

Procurar la més eficaz utilizacién de los recursos humanos, -
materiales, financieros y tecnolégicos del Instituto.

Las funciones que desarrolla el I.M.P., son :

Planear, organizar, dirigir y controlar todas las actividades
técnicas y cientificas del Instituto.

Disefiar las unidades complejas de explotacibn, refinacidn y-
petrogquimica que incluyan : establecimiento de bases de dise
fio de las unidades, ingenierfia bésica de proceso, ingenieria
de detalle, disefio civil, arquitecténico, eléctrico, mecédni-
co y de instrumentacién de las instal;ciones, produciendo di
bujos constructivos compleﬁos de estas unidades.

Conocer el desarrollo de las técnicas y métodos mé&s avanza--
dos concernientes a la bisgquedad de hidrocarburos.
Proporcionar asistencia técnica y asesoria a las industrias-
petrolera y petroguimica, tanto nacionales como extranjeras.
Organizar e impartir cursos, conferencias, congresos, con&eg
ciones, seminarios, cologuios y simposios, asi como promocio
nes e intercambio de informacién técnica, cientifica y acadé
mica, con centros de investigacién y docencia nacionales y -
extranijeros.

Investigar las necesidades de capacitacién en Petr6leos Mexi

canos y coordinarse con los comités de capacitacién para la-
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planeacidn, desgrrollo, supervisibn y evaluacién de los cur-
sos que se imparten.

Coordinar y controlar la concesibén institucional de becas, -
subsidios a estudiantes, précticas y servicio social.

E1 Instituto Mexicano del Petréleo, cuenta con personal - -
adscrito de aproximadamente tres mil personas; un mil profe-
sionales universitaricé de diversas disciplinas, de los que-

180 aproximadamente poseen grado académico de nivel Maestria.



45

DEPARTAMENTOS QUE INTERVIENEN EN LA CAPACITACION :

1.~ Gerencia de Personal, mediante su Oficina de Capacitacién y
Escalafones.

2.- El Instituto Mexicano del Petréleo, a través de la Subdirec
cidén de Capacitacidn. |
3.~ Los Comités de Capacitacién de los diversos centros de traba

jo.

1.- La Oficina de Capacitacién y Escalafones, tiene por objeto,
utilizér los recursos disponibles de.la institucibn, adilestrar,
capacitar y desarrollar al personal en todos los niveles, me---
diante acciones convenientes y debidamente coordinadas con los-
Comités de Capacitacién y el Instituto Mexicano del petréleo, -
para incrementar la productividad.

Efectuar el estudio de los planes y programas de capacitacién,-
supervisar v ejecutar, asi como coordinar con el I.M.P., y - --
otras &reas laborales dentro de Petrdleos Mexicanos.

Mantener comunicacién continua con los comités para decidir lo-
necesario en los cursos de capacitacién y resultados en el tra~
bajo.

Vigilancia y control de instalaciones, equipos, material didéc-
tico y audiovisuales para el eficaz desarrollo de los cursos.
Supervigar las estimaciones y gastos que correspondan a servi--
cios de capacitacién prestados por el Instituto Mexicano del Pe

trbleo.
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2;- La Subdireccibn de Capacitacién inicib sus actividades a
fines de abril de 1966, con el propbsito fundamental de ele-
var los conocimientos teéricos y mejorar las habilidades - -
préctices del personal obrero, administrativo y técnico de -
la industria petrolera.

Para poder cumplir con sus actividades, fue necesarios que -
Petrdleos Mexicanos integrara Comités de Capacitacién con el
propbsito de coordinar con el I.M.P., la planeacibn, desarro
llo, supervisién y evaluacidn de capacitacién.

Lleva a cabo actividades de capacitacién de pasantes en las-
carreras de ingenierfa, en sus distintas &reas en la indus-—-
tria, por medio de un sistema de contrato-beca, que pernmite-~
darles un entrenamiento adecuadamente planeado, que se reali
za directamente en los centros de trabajo como una etapa de-
integracidn entre los estudios escolares y el trabajo profe-
sional en la industria.

Cuenta con centros de capacitacién en cada unidad de trabajo
de Petréleos Mexicanos para estar en condiciones de atender-
las necesidades en todo el sistema petrolero.

Mantiene una constante superacibén interna, referida fundamen
talmente a la actualizacién de los instructores en técnicas-
pedagbgicas y de su especialidad, y para el personal técnico

administrativo en la préctica continua de la administracién.
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3.; Los comités de capacitacién tienen como objetivo : coor-
dinar con el I.M.P., la planeacidn, desarrollo, supervisién-
v evaluacidén de los cursos de capacitacibn y adiestramiento-
gue deben permitir en los diferentes centros de trabajo de -
la industria, para lograr :

a) .- aumento dindmico de la productividad.

b).~- contribuir a la formacién y desarrollo individual de =~
los trabajadores.

Sus funciones son : auxiliar al personal del I.M.P., en las~
diligencias gue se llevan a cabo para conocer necesidades de
capacitacién.

Examinar los planes de capacitacibn que produzca el I.M.P.,-
aprobédndolos si asi procede o sugiriendo medidas correctivas
vVigilar el desarrollo de los cursos en su drea de jurisdic--
cién. Evaluar resultados en el aprovechamiento de la ensefian
za y rendimiento del capacitando en su 4rea de trabajo.
Supervisar en t”erminos generales, todos los trabajos que --
realice el I.M.P., en todo lo referente a Capacitacién.

Los distintos comités de capacitacién, deberdn celebrar reu-~
niones formales cuando menos una vez por mes, sin perjuicio-
de que se relnan tantas veces como sea necesario, de acuerdo

con el desarrollo de sus actividades.
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INTEGRACION DE 1.0S COMITES DE CAPACITACION:

A NIVEL CENTRAL

Un representante de la direccibén general.

Un representante de la subdireccién de produccién primaria.
Un representante de produccién’industrial

Un representante de subdireccién técnica administrativa.
Un representante del Sindicato de Petroleros.

A NIVEL DE ZONA

Gerente de Zona.

Superintendente general de distrito de exploracidn.
Superintendente de la refineria de la zona.

Superintendente de construccibén y mantenimiento de la zona.
Jefe de Personal de la zona.

Un representante del sindicato de petroleros.

A NIVEL DE DISTRITO

Superintendente general del distrito

Superintendente de exploracién o Jefe ingenierfia petrolera.
Jefe departamento mantenimiento.

Superintedndente de la refineria.

Jefe de Personal.

Representante del Sindicato de Petroleros.

A _NIVEL DE REFINERIA

Superintendente general.

Superintendente de Elaboracién.
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INTEGRACION DE_LOS COMITES DE CAPACITACION:

A NIVEL CENTRAL

Un representante de la direccién general.

Un representante de la subdireccién, de produccidén primaria.
Un representante de produccidén industrial

Un representante de subdireccidén técnica administrativa.
Un representante del Sindicato de Petroleros.

A NIVEL DE ZONA

Gerente de Zona.

Superintendente general de distrito de exploracién.
_Superintendente de la refinerfia de la zona.

Superintendente de construccién y mantenimiento de la zona.
Jdefe de Personal de la zona.

Un representante del sindicato de petroleros.

A NIVEL DE DISTRITO

Superintendente general del distrito

Superintendente de exploracién o Jefe ingenierfia petrolera.
Jefe departamento mantenimiento.

Superintedndente de la refineria.

Jéfe de Pexrsonal.

Representante del Sindicato de Petroleros.

A_NIVEL DE REFINERIA

Superintendente general.

Superintendente de Elaboracién.
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Supefintendente de mantenimiento.

-Jefe de Laboratorio Quimico.

Jefe de Personal.

Representante del Sindicato de Trabajadores Petroleros.

cada Comité podré& nombrar los asesores que estimen convenien
te, debiendo ser personas relacionadas con el &rea de capaci

tacién.

Dentro del &rea de Personal se ha venido considerando un En-

cargado Administrativo de Capacitacibén en cada Centro de Tra
bajo de Petrdleos Mexicanos, y se encarga de controlar las -
labores de esta actividad desde su planeacidén hasta su eva--
luacién; lo cual persigue la finalidad de gue se cumpla con-

la labor de capacitacidén de la manera mds positiva.



CAPITULO 4
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION DE

4.1.- ANALISIS DE LAS OPERACIONES.
4.2.- ANALISIS DEL CUESTIONARIO.

4.3.- EVALUACION DEL CUESTIONARIO.

CAMPO .
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ANALISIS DE LAS OPERACIONES :

Siendo nuestra finalidad la obtencidn de informacién scbre la
capacitacibn en Petrbleos Mexicanos, especificamente en la Re
finerfa "MIGUEL HIDALGO" de Tula, se aplicé un cuestionario -
conteniendo preguntas orientadas a 1la investigacidn de perso-
na, lugar y tiempo, asi como el grado de eficiencia de dichos
objetivos.

Tal cuestionario se aplic6é en forma general, tomando en consi
deracién las categorias existentes en ese Centro de Trabajo,-
y se integrb6 con preguntas de opcibn miltiple, va que este --
sigtema abre todas las posibles respuestas que se buscan.

ANALISIS DEL CUESTIONARIO :

En la elaboracién del cuestionario, se observaron aspectos co
mo ¢

a).~ El grado de interés en el aprovechamiento de la capacita
cién, indicando el nivel de motivacibn por parte de la insti-

tucibn, asi como el interés personal de los trabajadores hacia
la materia. |

b) .- El grado de interés por parte de los trabajadores en re-

lacién a los cursos y la evaluacidn asignada por la institu--

cibn para los mismos.
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c) .- Opiniones generales referentes a la capacidad de los -
instructores, asi como el intefés gue ponen para impartir -
los cursos, material utilizado, adecuacidén de la capacita--
cibén segln el 4rea de trebajo y el cumplimiento de los obije
tivos generales de la capacitacibn.

Consecuentemente, ya organizado el cuestionario y autoriza-
do por el coordinador de este trabéjo de investigacibn, se-
aplicdé a todos los niveles, conteniendo 50 preguntas y ha--
‘ciendo un total de 200 cuestionarios, anexando un ejemplar-
del mismo.

Se procedid a solicitar la autorizacién de las aﬁtoridades-
administrativas de la Refinerfia Miguel Hidalgo, habiendo es

tado conformes en que se aplicara dicho cuestionario.

Se hizo la distribucién de los mismos, teniendo un controli-

preciso para no perderlo. Los trabajadores estuvieron de --
acuerdo en responderlo, manifestando algunos, que tal cues-
tionario les habia parecido extenso por la cantidad de pre-
guntas, y otros indicaron gue se vio a&mpliamente el &rea de
capacitacién.

Obtenida la informacibn, procedf a tabularla.

Dividi el cuestionario en cuatro objetivos, tomando en cuen
ta gue las preguntas estén intimamente relacionadas, buscan

do informacidn sobre un mismo aspecto.

52
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EVALUACION DEL CUESTIONARIO :

Otorgué una puntuacién convencional a cada una de las opciones
quedando en la forma siguiente :

OPCION A.- Le di valor de 5 puntos.

OPCION B.- Le di valor de 4 puntos.

OPCION C.~ Le di valor de 3 puntos.

OPCION D.- Le di valor de 2 puntos.

OPCION E.- Le di valor de 1 punto.

Multipliqué el total del cuestionario por 5 que es la méxima -
puntuacidn, para ocbtener el porcentaje ideal, en relacién al -
cual se cobtendrian los porcentajes reales de la investigacién.
Elaboré dos tipos de tablas, consistiendo una de ellas la que-
representa el total de personas que contestaron a cada una de-
las opciones y la otra tabla, muestra el resultado de multipli
car el total de personas que contestaron las distintas opcio--~
nes, por los puntos asignados a cada una de ellas, dividiendo-
~esta cantidad entre el porcentaje ideal, dando como resultado,
un porcentaje que viene a ser la relacién entre el resultado -
de los datos obtenidos y el ideal.

Los porcentajes que resultaron en cada cbjetiwo, se sumaron y-
el resultado se dividi6 entre el nilimero de porcentajes de que-
estaba constituido, obteniendo de esta manera un porcentaje --
promedio de cada uno de los objetivos. Enseguida grafiqué y di

conclusiones.
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CUESTIONARIO QUE SOBRE CAPACITACION SE HA ELABORADO PARA SER
CONTESTADO POR TRABAJADORES DE PETROLEOS MEXTICANOS EN TULA -

DE ALLENDE, ESTADO DE HIDALGO.

1.~ ¢(CONSIDERA USTED QUE LA CAPACITACION ESTA LOGRANDO SU OB
JETIVO?

a) .~ S8i esté de acuerdo.

b).- No estd muy de acuerdo.

¢) .- Le es indiferente.

d) .- Estd en desacuerdo.

2.~ ¢CONSIDERA USTED QUE LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS AL FI-
NALIZAR EL CURSO DE CAPACITACION SON APLICABLES A SU TRABAJO?
a) .- Totalmente.

b) .~ casi en todo.

¢) .- En algunos casos.

d) .- En nada.

3.~ ¢SE LE DAN FACILIDADES EN SU DEPARTAMENTO PARA LA APLiCA
CION DE LAS HABILIDADES ADQUIRIDAS DURANTE EL CURSO?

a).- Totalmente.

b) .- Casi siempre.

c).~ En algunos casos.

d) .- Nunca.



55

4,.-:CONSIDERA USTED A SU INSTRUCTOR HABIL PARA ENSERNAR?

a).- Mucho.

b).- Regular.

c) .- Poco.

d) .- Nada.

5.,~¢SU INSTRUCTOR LE PERMITE INTERVENIR EN LAS EXPLICACIONES?
a).~ Totalmente.

b) .- Ccasi siempre.

¢).~ En algunos casos.

d) .~ En nada.

6.~ ¢EL AVANCE DEL CURSO VA DE ACﬁERDO AL TIEMPO PREVISTO AL
INICIARSE EL MISMOQ?

a) .- Totalmente.

b).- Casi siempre.

c).~ En algunos casos.

d) .~ En nada.

7.~ ¢CONSIDERA USTED QUE EL INSTRUCTOR> PROCURO QUE TODOS APRO
VECHARAN BIEN EL CURSO0? |

a).- Mucho.

b) .- Regular.

c) .- Poco.

d) .~ Nada.
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8.~ ¢(CONSIDERA USTED QUE SE DEBA CAPACITAR A I0S TRABAJADORES
DE ESTA REFINERIA?

a).- Si esté de acuerdo.

b).- No estéd de acuerdo.

c).~ Le es indiferente.

d) .- Esté en desacuerdo.

9.~ ¢CONSIDERA USTED QUE HAY ALGUNA MOTIVACION PARA TOMAR LOS
CURSOS DE CAPACITACION? |

a).- Totalmente.

b) .- Mucho.

¢) .- Poco.

d) .~ Nada.

10.- ¢CUANDO SE ESTA TOMANDO UN CURSQO DE CAPACITACION, LOS TE-
MAS A TRATAR SE DESARROLLAN CON RESPECTO A LA ESCOLARIDAD DEL-
. GRUPO?

a).~ Siempre.

b).- Casi siempre.

c) .- Rara vez.

d) .~ Nunca.

1l.- 2LOS JEFES INMEDIATOS DAN FACILIDADES PARA ASISTIR A LOS-

CURSOS DE CAPACITACION?

a).- Totalmente.
b).- Mucho .
c).- Poco.

d) .- Nada.
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12.~ ¢DISPONEN OPORTUNAMENTE DE LOS MATERIALES DIDACTICOS PARA
EL CURSO?

a).- Siembre.

b) .- casi siempre.

¢).- Rara vez.

d) .~ Nunca.

13.~ ¢CONSIDERA USTED IMPORTANTE CONTAR CON ELkMATERIAL DIDACTL
CO Y UTILIZARLO DURANTE EL CURSO?

a).- Siempre.

b).- Rara vez.

c) .- Poco.

d) .~ Nada.

14.- :DISPONEN OPORTUNAMENTE DE LAS INSTALACiONES PREVISTAS PA?
RA EL CURSO?

a).- Siempre.

b) .- Casi siempre.

c) .- Rara vez.

d) .- Nunca.

15 .-¢CONSIDERA USTED QUE SU CAPACITACION VA DE ACUER DO AL TEMA
RIO PROPUESTO?

a) .- Siempre.

b).- Casi siempre.

¢) .- Rara vez.

d) .- Nunca.
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‘16.-vaCONSIDERA USTED QUE ES SUFICIENTE CON ILAS PRACTICAS RﬁALL
ZADAS DURANTE EL CURSO, PARA DESARROLLAR EL TRABAJO EN SU DEPAE
‘TAMENTO?

a).~- Totalmente.

b).- Casi en todo .

c).- En algunos casos.

d) .~ En nada.

17.~ ¢CONSIDERA USTED SUFICIENTE EL TIEMPO QUE LE DAN PARA CAPA-
CITARSE?

a).- Siempre.

b).- casi siempre.

¢) .~ Algunas veces.

d) .- Nunca.

18.- ¢NOTA USTED ALGUN CAMBIO EN SUS COMPAﬁERQS AL HABER TERMINAR
DO SU CURSO DE CAPACITACION?

a).- Siempre.

b).- Casi siempre.

¢).- Rara vez.

d) .~ Nunca.

19.~ ¢10S EXAMENES QUE SE LE HICIERON, ESTABAN BASADOS EN LAS EN-
SEﬁANZAS DEL INSTRUCTOR?

a) .- Todos.

b) .- Algunos.

¢) .- Ninguno.

d) .- Lo ignora.
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20.~ ¢CUANDO ESTAN EN PRACTICAS CUENTAN CON TODO EL MATERIAL -
NECESARIXO?

a).- Siempre.

b) .~ Casi siempre.

c) .- Rara vez.

d) .- Nunca.

21.- ¢CONSIDERA USTED QUE EL CURSO FUE PROGRAMADO PARA'NECESI-
DADES DETERMINADAS O EN FORMA GENERAL?

a).- Para necesidades determinadas.

b).~ En forma general.

¢) .- Curso de actualizacidn.

d) .- En nada.

22 .~ ZCONSIDERA USTED QUE LO QUE SE ESTA IMPARTIENDO EN EL CUR-
SO ES LO ADECUADO PARA SU TRABAJO?

a) .~ Totalmente.

b) .- Casi todo.

¢) .- Algunos temas.

d) .~ En nada.

23.- ¢HA RECIBIDO DE PARTE DE LA INSTITUCION UN INFORME SOBRE LA
IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y LA INVITACION PARA CURSARIA?
a).- Siempre.

b) .- Cési siempre.

c) .~ Algunas veces.

d) .- Nunca.
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24.— ¢QUE TIPO DE CURSOS HA RECIBIDO?
va).— Sobre trabajo.

b).- Colaterales.

¢) .- Recreativos.

d).- Otros.- Especifique:

25.~- ¢A LA TERMINACION DEL CURSO EXTIENDEN ALGUN DIPLOMA O CONS
TANCIA?

é).- Siempre.

b).- Casi siempre.

c).- Rara vez .

d) .~ Nunca. )
26.- ¢A TRAVES DEL DIPLOMA O CONSTANCIA ADQUIERE USTED PCSICION;
ESCALAFONARIA?

a) .~ Siempre.

b).- Casi siempre.

¢) .- Rara vez.

d) .- Nunca.

27.~ ¢SE LE HA PERMITIDO ALGUN DESARROLLO PERSONAL EN LA INSTI-
TUCION AL TERMINO DEL CURSO?

a).- Lo han promovido.

b).~ Lo han programado para un puesto.
"¢).- 81, pero no se ha realizado.

d) .- No le mencionaron nada.



61

28.- ¢LAS PERSONAS QUE HAN TOMADO EI CURSO DE CAPACITACION, HAN
SIDO PROMOVIDAS A PUESTOS DONDE PUEDAN APLICAR LOS CONOCIMIEN--
TOS ADQUIRIDOS?

a).- Todos.

b).- Algunos.

¢) .- Ninguno.

d).- Lo ignora.

29.- ¢SI LE OFRECIERAN UN CURSO DE CAPACITACION, LO ACEPTARIA -~
USTED INMEDIATAMENTE?

a).~ Lo aceptarfa de inmediato.

b).- Lo pensaria.

¢).~- No lo aceptaria.

d) .~ Lo ignora.

30.~ ¢CUANDO ASISTE USTED A UN CURSO DE CAPACITACION, LO HACE :
a).~ Voluntariamente.

b) .- Ogligadamente.’

c).- Por interés personal.

d) .- No asiste.

31.~ ¢CONSIDERA USTED DE IMPORTANCIA QUE SE IMPARTAN CURSOS DE~
CAPACITACION?

a).- Mucho.

b).- Regular.

¢) .- Poco.

d) .- Nada.
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32.- :CONSIDERA USTED QUE LA INSTITUCION TIENE INTERES EN QUE
SE CAPACITE USTED?

a).- Mucho.

b) .~ Regular.

;).— Poco.

d) .- Nada.

33.- ¢LA PREPARACION QUE PRETENDEN LOS CURSOS LOS CONSIDERA -
USTED?

a) .- Excelentes.

b) .- Buenos.

c).; Malos.

d).- Nulos.

34.- ¢EN QUE TIEMPO CONSIDERA USTED CONVENIENTE SE DEBAN IMPAR
TiR LOS CURSOS? ‘

a).- Un mes.

b).~ Dos meses.

c) .~ Tres mesés.

d) .~ Otros.- Especifique :

35.~ ¢CUANTOS DIAS A LA SEMANA CONSIDERA USTED QUE DEBEN IMPAE
TIRSE LOS CURSOS PARA QUE SEAN EFECTIVOS?

a).- Cada tercer dia.

b).~ Dos dias a la semana.

c).- Un solo dia.

d) .- Diario.
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36.- ¢EN QUE HORARIO CONSIDERA USTED DEBEN IMPARTIRSE LOS CUR-
'808?

a).- Dentro de horas hébiles.

b) .- Fuera de horas hébiles.

c).- En tiempo extraordinario.

d) .- Le es indiferente.

37 .~ ¢CREE USTED QUE EL LUGAR DONDE RECIBE EL CURSO ES

)

a) .- Excelente.

b) .~ Bueno.

c) .~ Malo.

d) .- No existe.

38.- ¢BA RECIBIDO CURSOS DE CAPACITACION EN LA INSTITUCION?
a).~ Peribdicamente.

b) .- Esporédicamente.

¢) .- Nunca.

d) .~ Lo esté recibiendo actualmente.

39.- (1) DE SER AFIRMATIVA LA RESPUESTA ANTERIOR ¢(QUE LE HAN
PARECIDO?

a) .- Excelentes.

b).- Buenos.

c) .- Malos.

d) .~ Pésimos.



39.-~
a).-
b) .-
c).-
d) .-
40.-
a).-
b).-
c).-
d).-
41 .-
a).-
b).-
c).-
d) .-

42 .-

(2) DE SER NEGATIVA LA RESPUESTA ANTERIOR, ZPOR QUE?
Né se enterd. ’

No le interesd.

No tuvo tiempo.

Otras.- Especifigue :

¢ EN QUE LUGAR RECIBE EL CURSO DE CAPACITACIQ&?

En su lugar de trabajo.

En centro de capacitacién.

Fuera del centro de trabajo.

No ha recibido.

¢EL CURSO QUE SE IMPARTIO, SE LLEVO A CABO MEDIANTE
La direccidén de un instructor.

La direccibn del jefe del departamento.

La direccibén de un empleado capacitado;

Por medio de instructivos.

¢CONSIDERA QUE EL INSTRUCTOR TIENE LA CAPACIDAD NECE-

SARIA PARA DIRIGIR EL CURSO?

a).- Mucho.

b) .- Regular.

c) .- Poco.

d) .- Nada.

43 .~ ¢LA PERSONA QUE IMPARTE EL CURSO QUE INTERES TIENE EN;
HACERLO?

a).-

Mucho.

b).- Regular.

64
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c).- Poco .

d).- ﬁada.

44 .- ¢L0S CURSOS QUE SE IMPARTEN SON ADECUADdS’SEGUN EL AREA
O DEPARTAMENTO A QUE PERTENECE?

a).- Totalmente.

b).- Casi en todo.

c) .- En algunos casos.

d).- En nada.

45.- ¢LOS CURSOS RECIBIDOS LE HAN FACILITADO IA REALIZACION-
DE SUS LABORES? |

a).- Totalmente.

b) .- Mucho.

c).- Poco.

d) .- Nada.

46.~ ¢COMO CONSIDERA USTED LA IMPORTANCIA QUE A CAPACITACIOﬁ
SE LE HA DADO?

a).- Excelente.

b).~ Bueno.

c).- Malo.

d) .- Nulo.

47.- ¢CONSIDERA USTED QUE LOS CURS(OS DE ENTRENAMIENTO CUMPLEN
CON SU OBJETIVO PRIMORDIAL?

a).- Siempre.

b).- Casi siempre.

c).- Rara vez.



d).-
48 .~
a).-
b).-
c).-
a) .-

49.-

66

Nunca.

¢ EN QUE NIVEL ESTA TRABAJANDOZ
Administrétivo.

Técnico.

Operativo.

otros:— Especifique :

¢SOBRE QUE ASPECTO CONSIDERA USTED QUE SE DEBEN IMPARTIR

LOS CURSOS DE CAPACITACION AL PERSONAL?

a).~
b} .-
c) .-
d) .~
50.~
a).-
b) .~
c).-

d) .-

Nivel general.

Departamental.

Técnico.

Administrativo.

¢EL MATERIAL UTILIZADO DURANTE EL CURSO ?
Se le proporciond totalmente.

Se le proporciond eh parte.

Usted lo adquirid.

No necesité.
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OBJETIVO NUMERO 1.

INTERES EN EL APROVECHAMIENTO Y MOTIVACION PARA LA CAPACITACION
POR PARTE DE LA EMPRESA.

PREGUNTAS QUE ABARCA :

l.- CONSIDERA USTED QUE LA CAPACITACION ESTA LOGRANDO SU OBJETIVO.

6.~ EL AVANCE DEL CURSO VA DE ACUERDO AL TIEMPO PREVISTO AL INI--
CIARSE EL MISMO.

10.-~ CUANDO SE ESTA TOAMANDO UN CURSO DE CAPACITACION LOS TEMAS -~
A TRATAR SE DESARROLLAN CON RESSPECTO A LA ESCOLARIDAD DEL ~--
GRUPO.

1ll.- LOS JEFES INMEDIATOS DAN FACILIDADES PARA ASISTIR A 10S CUR-
SOS DE CAPACITACION.

16.- CONSIDERA USTED QUE ES SUFICIENTE CON LAS PRACTICAS REALIZA~
DAS DURANTE EL CURSO PARA DESARROLLAR EL TRABAJO DE SU DEPAR-
TAMENTO.

18.- NOTA USTED ALGUN CAMBIO EN SUS COMPANEROS AL HABER TERMINADO
SU CURSO DE CAPACITACION.

21.~ CONSIDERA USTED QUE EL CURSO FUE PROGRAMADO PARA NECESIDADES
DETERMINADAS O EN FORMA GENERAL.

25.- A LA TERMINACION DEL CURSO DE CAPACITACION EXTIENDEN ALGUN ~
DIPLOMA O CONSTANCIA.

26.- A TRAVES DEL DIPLOMA O CONSTANCIA ADQUIERE USTED PUNTOS ESCA
LAFONARIOS.

28 .~ LAS PERSONAS QUE HAN TOMADO EL CURSO DE CAPACITACION HAN SI-
DO PROMOVIDAS A PUESTOS DONDE PUEDAN APLICAR LOS CONOCIMIEN--
TOS ADQUIRIDOS.

33.- LA PREPARACION QUE PRETENDEN LOS CURSOS LOS CONSIDERA USTED.

- 34.- EN QUE TIEMPO CONSIDERA USTED CONVENIENTE SE DEBAN IMPARTIR-
L.OS CURSOS.

35.- CUANTOS DIAS A LA SEMANA CONSIDERA USTED QUE DEBAN IMPARTIR-
SE LOS CURSOS PARA QUE SEAN EFECTIVOS.

36.~ EN QUE HORARIO CONSIDERA USTED QUE DEBEN IMPARTIRSE LOS CUR- .
50S.

37 .- CREE USTED QUE EL LUGAR DONDE RECIBE EL CURSO ES.

44 .~ LOS CURSOS QUE SE IMPARTEN SON ADECUADOS SEGUN EL AREA O DE-
PARTAMENTO A QUE PERTENECE.

47 .- CONSIDERA USTED QUE LOS CURSOS DE ENTRENAMIENTO CUMPLEN CON-
SU OBJETIVO PRIMORDIAL.

49.- SOBRE QUE ASPECTOS CONSIDERA USTED QUE SE DEBAN IMPARTIR LOS
CURSOS DE CAPACITACION AL PERSONAL.



OBJETIVO NUMEROQO

NUMERO ALTERNATIVAS TOTAL
PE A R c D E DE
PREGUNTA 5 2 2 ' UESTIONARIOS
i 152 37 4 0 200
3] 95 69 26 i 200
10 98 57 32 13 0 200
H 144 27 28 1 0 200
06 33 61 100 3 3 200
18 79 63 38 i3 7 200
21 99 79 14 5 3 200
25 53 57 40 27 23 200
26 47 49 32 43 29 200
28 47 90 9 38 16 200
33 52 148 0 0 0 200
34 12 24 14 49 | 200
35 12 7 6 167 2 200
36 140 7 29 20 4 200
37 54 137 8 o] { 200
44 ey 62 20 0 i 200
47 94 86 6 0 4 200
49 85 87 20 6 2 200
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OBJETIVO  _NUM

P G st

PREGUNTA NUMERO PORCENTAJE REAL

| 93.40 %
84.00 %

I o 84.00 %
I 91.40 %
I 71.80 %
18 79.40 %
21 86.60 %
25 69.00 %
26 64.20 %
28 ’ 71.40 %
33 . 85.20 %
34 : 59.70 %
35 47.20 %
36 85.90 %
37 84.30 %
44 89 40 %
47 : 87.60 %
49 84.70 %

PREGUNTAS PROMEDIO: 078.84 %




OB JET I VO NUMERO I

NUMERO DE A LTERNATIVAS
PREGUNTA | % IDEAL % REAL
AS B 4 c3 D2 E|

' 760 148 12 14 0 1000 934
76.0% 14.8% 1.20% 1.40% 0% 100 % 93.40%

6 475 276 78 18 ! 1000 848
47.5% 27.6% 7.80% 180% 10% 100% 84.00%!

o 490 228 96 26 0 1000 840
49.0% 22.8% 9.60% 2.60% 0% 100% 84.00%

H 720 108 84 2 0 1000 9i4
72.0% 10.8% 8.40% .20% 0% 100 % 91.40%

" 165 244 300 6 3 1000 718
16.5% 24.4 % 30.0% .60% 30 % 100% 71.860%
S
I8 395 252 14 26 7 1000 794 e
39.5% / 25.2% 1.4 2.6% 70% 100 % 79.40%
495 3l a2 10 3 1000 866

2l 49.5% 31.6 % 4.2% 1.0 % 30% 100 % 86.60%




OB JET I VO NUMERDO 1
NUMERO DE AL T ERNATIVAS . )
PREGUNTA ! /s IDEAL %o REAL
AS B4 c3 D2 El
25 265 228 120 54 23 1000 690
26.5% 22.8% 12.0% 5.4% 23% 100% 69.00%
26 235 196 96 86 29 1000 642
23.5% 19.6% 9.6% 8.6% 2.9% 100 % 64.20%
o8 235 360 27 76 16 1000 T4
23.5% 36.0% 2.7% 7.6 % 1.6 % 100% 71.40%
53 260 592 0 0 1000 852
: 26.0% 59.2% 0 0 100 % 85.20%
34 60 96 342 o8 i 1000 597
6.0% 96 % 34.20% 9.8% 0% 100 % 59.70 %
15 90 28 18 334 2 1000 472
8.0% 2.8% 1.8 % 33.4% .20% 100% 47.20%




OB JET I VO NUMERDO 1
NUMERO DE .
PREGUNTA : A LTERWNATIVAS % 1DEAL % REAL
AS B4 c3 D2 E 1
700 28 87 40 10C0 859
36
70.0% 2.8% 8.7% 4.0% 40% 100 % 85.90%
17 270 548 24 [¢] 1000 843
27.0% 54.8% 2.4% 0% . 10% 100 % 84.30%
585 248 60 0 1 000 894
44
58.5 % 24.8% 6.0 % 0 % 10% 100% 89.40%
470 384 18 o] 1 000 876
4T
47.0 % 38.4% .8 % 0 % .40% 1 00 % 87.60%
425 348 60 12 { 000 847
49
22.5% 34.8% 6.0 % 1.2 % 20 % 100 % / 84.70%




CONCLUSIONES DEL OBJETIVO NUMERO 1 :

De acuerdo con los datos recopilados mediante la encuesta.

realizada, se puede notar que la institucién se ha preocu
pado por capacitar a su personal en todos los niveles, --
conjuntamente y con la cooperacién del Instituto Mexicano
del Petrdleo.

La mayoria de los cursos Ae capacitacién que se imparten,
son para obtener niveles de ascenso en los escalafones de
cada departamento, demostrando interés la empresa y el -~
trabajador en la capacitacidén, evitando el segundo ser re

probado al aplicar al puesto inmediato superior.
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OBJETIVO NUMERO 2.

LA IMPORTANCIA QUE LA CAPACITACION TIENE PARA LOS TRABAJADORES DE
PETROLEOS MEXICANOS.

PREGUNTAS QUE ABARCA :

15.-
17.-
22.-
23.-

24 .~
27 .-

29.~

30.~-
31.-

32.-
38.~
39.-
39.-
45 .~
46.-

48 .~

CONSIDERA USTED QUE LOS CONOCIMIENT@ ADQUIRIDOS AL FINALIZAR EL
CURSO DE CAPACITACION SON APLICABLES A SU TRABAJO.

SE LE DAN FACILIDADES EN SU DEPARTAMENTO PARA LA APLICACION DE-
LAS HABILIDADES ADQUIRIDAS DURANTE EL CURSO DE CAPACITACION.
CONSIDERA USTED QUE SE DEBA CAPACITAR A LOS TRABAJADORES DE ES-
TA REFINERIA.

CONSIDERA USTED QUE HAY ALGUNA MOTIVACION PARA TOMAR LOS CURSOS
DE CAPACITACION.

CONSIDERA USTED QUE SU CAPACITACION VA DE ACUERDO AL TEMARIO -
PROPUESTO.

CONSIDERA USTED SUFICIENTE EL TIEMPO QUE LE DAN PARA CAPACITAR
SE. :
CONSIDERA USTED QUE 1.0 QUE SE ESTA IMPARTIENDO EN EL CURSO ES-
LO ADECUADO PARA SU TRAFAJO.

HA RECIBIDO DE PARTE DE LA INSTITUCION UN INFORME SOBRE LA IM-
PORTANCIA DE LA CAPACITACION Y LA INVITACION PARA CURSARLA.
QUE TIPOS DE CURSOS HA RECIBIDO.

SE LE HA PERMITIDO ALGUN DESARROLLO PERSONAL EN LA INSTITUCION
AL TERMINO DEIL CURSO.

SI LE OFRECIERAN UN CURSO DE CAPACITACION LO ACEPTARIA USTED -
INMEDIATAMENTE .

CUANDO ASISTE USTED A UN CURSO DE CAPACITACION LO HACE .
CONSIDERA USTED DE IMPORTANCIA QUE SE IMPARTAN LOS CURSOS DE -
CAPACITACION.

CONSIDERA USTED QUE LA INSTITUCION TIENE INTERES EN QUE SE CA~-
PACITE USTED.

HA RECIBIDO USTED CURSOS DE CAPACITACION DE LA INSTITUCION.

DE SER AFIRMATIVO QUE LE HAN PARECIDO.

DE SER NEGATIVO QUE LE HAN PARECIDO.

LOS CURSOS RECIBIDOS LE HAN FACILITADO LA REALIZACION DE SUS -
LABORES.

COMO CONSIDERA USTED LA IMPORTANCIA QUE AL CURSO DE CAPACITA--
CION SE LE HA DADO.

EN QUE NIVEL ESTA TRABAJANDO.



" CONCENTRACION  PORCENTUAL. DEL OBJETIVO

NUMERO

i

PREGUNTA NUMERO PORCENTAJE REAL
2 85.60 %
3 82.20 %
8 96.30 %

15 90.10 %
17 75.60 %
22 88.50 %
23 62.90 %
2 4 76.60 %
27 62.70 %
29 96.00 %
30 85.20 %
3 99.50 %
32 93.60 %
38 72.00 %
39 81.10 %
45 83.80 %
46 84.90 %
48 7410 %
9 89.30 %
PREGUNTAS PROMEDIO: 90 18 %




0B JET I VO NUMERO 1T
NUMERO DE
PREGUNTA * A LT ERNATI!IVAS % IDEAL % REAL
AS B 4 C3 D2 E |
) 505 244 93 14 1000 856
505 % 24.4% 9.3% 1.4% 0% 100 % 8560 %%
3 385 308 H4 14 1000 822
38.5% 30.8 % 1.4% 1.4% 10% 100% 82.20%
8 955 4 24 ) 1000 983
95.5 % .40% 2.4% 0 % 0O % 100 % 98.30 %
o 610 228 51 8 i 1000 897
61.0% 228 % 51% .80% 0% 100 % 89.70 %
s 590 268 39 4 1000 901
59.0 % 26.8 % 3.9% 40% 0% 100 % 30.10%
7 285 260 171 38 1000 756
28.5% 26.0% 17.1.% 3.8% .20% 100% 75.60%




OB JETI VO NUMERO II
NUMERO DE
PREGUNTA © ALTERNATIVAS % IDEAL % REAL
AS B4 €3 D2 El
22 585 212 87 0 ! 1000 885
58.5% 21.2% 8.7% 0% A% 100 % 88.50%
23 130 192 i74 130 3 1000 629
13.0% 19.2% 17.4% 13.0% 3% 100% 2.90%
04 630 56 3 36 4 1000 766
63.0% 56 % 3% 3.6% 41% 100 % 76.60%
07 200 208 8l "4 24 1000 827
200% 20.8 % 8.1 % 11.4% 24% 100 % 6270 %
29 900 - 80 0 0 0 1000 $80
90.0 % 80% 0% 0% 0% 100% 58,00%
30 §10 32 210 o 0 000 852
610% 32% 21.0% 0% 0% 100% B8520%




0 B JE T I VO N UMERDEO 11
ggemgfn%gg A LTERMNATIVAS % IDEAL % REAL
A5 B 4 <3 D2 El
5 975 20 0 0 o 1000 995
97.5% 2.0% 0% 0% 0% 100 % 99.50%
3 760 156 15 2 3 / 1000 936
76.0% 5.6% 15 % 2% / 3% 100% $3.60%
38 225 57 106 0 1000 / 720
22.3 % 5.7% 10.6% 0% 100 % 72.00%!
/
30 255 540 3 / 0 13 1000 8l
22.5% 54.0% 3% 0% 13% 100 % BLIO %
a5 425 36 %0 2 5 1000 838
425% 31.6 % 4 9.0% 2% 5% 100% 8380%
/ r)
6 400 412 30 0 7 1000 849
40.0% “2% 30 % 0% 7% 100% 84.50%
a8 190 138 1000 7
19.0% 13.8% 100% 71.10%




OBJETIVO NUMERO 1l

NUMERO

ALTERNATIVAS

) TOTAL
DE A B c ) E PE
PREGUNTA 5 a 3 > | CUESTIONARIOS
2 o1 61 30 7 0 200
3 77 77 38 7 ! 200
8 191 [ 8 0 o 200
9 122 57 17 4 0 200
] 183 67 13 2 0 200
17 57 65 57 19 2 200
22 "7 53 29 0 | 200
23 26 48 58 65 3 200
24 126 14 [ 18 41 200
27 40 52 27 57 24 200
29 180 20 0 0 200
30 na2 8 70 0 0 200
3 195 5 0 0 0 200
32 152 » | 3 200
38 45 83 19 53 0 200
39 51 135 i 0 13 200
45 85 79 30 [ 5 200
46 80 103 10 0 7 200
48 38 32 125 3 2 200




CONCLUSIONES DEIL OBJETIVO NUMERO 2

Se nota en el nivel porcentual de este cbjetivo, un gran -
interés demostrado por los trabajadores hacia la capacita-
c¢idn, considerando ésta como el camino ideal para obtener-
la superacién dentro de la institucién, en beneficio pro--
pio, de la industria; ya gue al aprobar los cursos de capa
citacidn que la administracién les proporciona, tienen de-
recho a ascensos, consiguiendo mejores niveles, con mayor-
retribucién econémica, trayendo como consecuencia, una me-
jor situacién familiar, desaﬁogo financiero y una reubica-

cién en su grupo informal.

8L
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OBJETIVO NUMERO 3
OPINIONES DE LOS CAPACITANDOS RESPECTO DE LAS INSTALACIONES
ASI COMO DEL MATERIAL ACADEMICO AL RECIBIR UN CURSO DE CAPA

CITACION :

PREGUNTAS QUE ABARCA :

12 .-¢DISPONEN OPORTUNAMENTE DE LOS MATERIALES DIDACTICOS -—~
PARA EL CURSO?

13.-:CONSIDERA USTED IMPORTANTE CONTAR CON EL MATERIAL DI~-
DACTICO Y UTILIZARLO DURANTE EL.CURSO?

14.- :DISPONEN OPORTUNAMENTE DE LAS INSTALACIONES PREVISTAS
PARA EL CURSO?

20.~ ¢CUANDO ESTAN EN PRACTICAS, CUENTAN CON TODO EL MATE--
RIAL NECESARIO?

40.~ ¢EN QUE LUGAR RECIBE EL CURSO DE CAPACITACION?

50.~ ¢EL MATERIAL UTILIZADO DURANTE EL CURSO?



OBJETIVO NUMERQ i

NUMERO ALTERNATIVAS TOTAL
DE DE
A B c E
PREGUNTA 5 4 3 0 CUESTIONARIOS
12 120 57 19 ) 200
13 184 15 ) 1 200
P4 (36 45 17 | 200
20 (1o 60 15 10 200
40 44 155 I ) 200
50 142 51 2 5 200




CONCENTRACION PORCENTUAL ~ DEL OBJETIVO  NUMERO

i

PREGUNTA NUMERO PORCENTAJE REAL

12 89.30 %

13 98.10 %

| 4 91.40 %

20 85.50 %

40 84.30 %

50 92.50 %
PREGUNTAS PROMEDIO: 90.18 %




oB JE T 1 VO NUMERDPO 111
NUMERO DE AL E
PREGUNTA : TERNATIVAS % IDEAL % REAL
A5 B4 c3 D4 El
12 600 228 57 8 0 1000 893
60.0% 22.8% 5.7% 8 % 0% 100 % 89.30 %
13 920 ) 0 0 | 1000 38!
92.0% 6.0 % 0% 0% 1 % 100 % 98.10 %
[ 4 680 180 51 2 ! 1000 14
68.0 % 18.0% 5.1 % 2% A % Ve 100% 91.40%
20 550 240 45 10 10 | 000 855
55.0 % 24.0% 4.5% 1.0 % 1.0 % 100 % Ve 85.50%
40 220 620 3 0 0 1 000 843
22.0% 62.0% 3% 0% 0% 100 % 84.30%
50 710 204 6 0 1 000 925
71.0% 20.4% . 6% 0% 100% / 92.50%
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CONCLUSIONES DEI. OBJETIVO NUMERO 3 :

En este renglén podemos apreciar claramente que existen las
instalaciones adecuadas, asi como que el material didéctico

es proporcionado en tiempo, para que los capacitandos ten--

gan a la mano los medios para hacer todos los trabajos y ano

taciones gue sean necesarios cuando asisten a un curso de -
capacitacién.

El material did&ctico en este caso, consta de una carpeta -
una pluma, un l4piz, una regla, una goma de borrar y un ---
bloc para anotaciones; asimismo, se les proporcionan los --

apuntes gue sean necesarios para el curso.

Las instalaciones en Petrdleos Mexicanos, son proporciona-—

das para aulas, a los capacitandos, por medio del Instituto
Mexicano del Petrfleo, en los centros de capacitacién que -
se encuentran instalados en todos los centros de trabajo de
pendientes de Petrbleos Mexicanog, y donde se cuentan con -
los equipos més avanzados en las técnicas de enseflanza-a---

prendizaije.
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OBJETIVO NUMERO 4
INTERES DE LOS CAPACITANDOS EN LO QUE SE REFIERE A LA CAPACI~
DAD DE ENSERNANZA DEL INSTRUCTOR Y SU GRADO DE DOMINIO DE LA -

MATERIA QUE SE VA A ESTUDIAR.
PREGUNTAS QUE ABARCA :

4,- ¢CONSIDERA USTED A SU INSTRUCTOR HABIL PARA ENSENAR?

5.~ ¢SU INSTRUCTOR LE PERMITE INTERVENIR EN LAS EXPLICACIONES?
7.~ éCbNSIDERA USTED QUE EL INSTRUCTOR PROCURO QUE TODOS APRO-
VECHARAN BIEN EL CURSO?

19.- ¢LOS EXAMENES QUE SE LE HICIERON ESTABAN BASADOS EN IAS -
ENSENANZAS DEL INSTRUCTOR?

41l .~ ¢EL CURSO QUE SE IMPARTIO SE LLEVO A CABO MEDIANTE LA DI-
RECCION DE ?

42 .~ ¢(CONSIDERA QUE EL INSTRUCTOR TIENE LA CAPACIDAD NECESARIA
PARA DIRIGIR EL CURSO?

43 .~ ¢LA PERSONA QUE IMPARTE EL CURSO, QUE INTERES TIENE EN HA-

CERLO?



OBJETIVO NUMERO IV

NUMERO ALTERNATIVAS TOTAL
PE A B c D PE
PREGUNTA 5 P 3 2 CUESTIONARIOS
4 134 58 8 0 200
5 e 55 27 0 200
7 150 37 12 0 200
19 162 34 3 0 200
41 178 9 ) 0 200
42 131 68 | 0 200
43 155 36 5 2 200




CONCENTRACION PORCENTUAL _DEL OBJETIVO _ NUMERQ 1V

PREGUNTA NUMERO PORCENTAJE REAL
4 , ' 92,60 %
5 o 89.10 %
7 93.50 %
] 95.60 %
4.1 95.70 %
4é 93.00 %
43 . ) _ 94.00 %

PREGUNTAS PROMEDIO: 93.35 %




0B JE T I VO NUMERDO 1V
NUMERQ DE
PREGUNTA : A LTERNATIVAS : % IDEAL % REAL
AS B 4 c3 D2 E |
670 232 24 o 1 000 926
4 .
67.0% 23.2% 2.4% 0% 0 % 100 % 92.60%
5 590 220 8! 0 1 000 891
59.0% 22.0% 8.1% 0% 0% 100 % 89.10%
750 148 36 0 1000 935
7 ;
75.0% 14.8% 3.6% 0% 0% 100 % 93.50%
Lo 810 136 9 0 1 000 956
81.0% 13.6 % 9% 0% J % 100 % 95.60%
890 36 27 0 1000 957
41
89.0% 3.6% 2.7% 0% 4% 100% 95.70%
655 272 3 0 1 000 930
42
65.5% 27.2% 3% 0% 0% 100% 93.,00%
775 144 15 / 4 1 000 940
43
77.5% 14.4% 1L.5% 4% 2% 100% 94,00%
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CONCLUSIONES DEL OBJETIVO NUMERO 4 .

Se nota en este puﬁto que los Instructores proporcionados por el
Instituto Mexicano del Petrdleo, o Petrdleos Mexicanos, son per-
sonas con amplia capacidad de ensefianza y con profundos conoci--
mientos en la materia que imparten y de su 4rea, cumpliendo es—-
trictamente con los objetivos que se ldes determinan para for--
mar parte del cuerpo de instructores de capacitacidn.

Generalmente, dentro de Petréleos Mexicanos, los instructores --
son personas que han tenido una trayectoria importante dentro de
la empresa, y al recibir el beneficio de su jubilacién, son con-
tratados por el Instituto Mexicano del Petréleo como instructo-- -
res, para aprovechar su gama de conocimientos y hagan partici---
pes de los mismos a compafieros petroleros.

Asimismo, el Instituto Mexicano del Petréleo, se ha preocupado-
por contratar personal técnico y profesional en las diversas - -
&reas que petrdleos mexicanos tiene, para gue en un momento dado,
cuente con el personal altamente calificado y tenga la facilidad
‘de cumplir con los objetivos de la capacitacién.



TABLA DE CONCENTRACION DE RESPUESTAS

PREGUNTA ALTERNATIVAS TOTAL DE
NUMERO: A B c D E CUESTIONARIOS
5 4 3 2 |
] 152 37 4 7 0 200
2 101 1] 3} 7 0 200
3 77 77 38 7 | 200
4 134 58 8 0 0 200
5 (IR :] §5 27 0 0 200
6 95 69 26 9 ! 200
7 150 37 12 0 [ 200
8 191 | 8 0 0 200
9 122 57 I7 4 0 200
10 98 57 32 13 ] 200
1 144 27 28 t 0 200
12 120 57 9 4 [ 200
13 184 I5 0 0 l 200
14 136 45 7 | ! 200
IS s 67 13 2 0 200
16 33 61 100 3 3 200
17 57 -3 57 19 2 200
i8 79 63 38 13 7 200
19 162 34 3 [¢] | 200
20 110 60 1] 5 10 200
2i 99 79 14 5 3 200
22 iy 53 29 o} I 200
23 26 48 58 €5 3 200
24 126 14 I 18 41 200
25 83 57 40 27 23 200
26 a7 49 32 43 29 200
27 40 52 27 57 24 200
28 47 90 9 38 16 200
29 80 20 0 0 0 200
30 122 8 70 o} (o} 200
31 195 5 0 0 0 200
32 152 39 5 1 3 200
33 52 148 0 (¢} o} 200
34 12 24 HE 49 1 200
33 I8 7 6 167 2 200
k] 140 7 29 20 4 200
37 54 137 8 (o} I 200
38 45 83 I8 53 [ 200
39 51 136 | o] i3 200
40 44 155 ! o] 0o 200
41 I78 9 9 o 4 200
42 131 68 ! [+] o} 200
43 155 36 5 2 2 200
44 "7 62 20 o] | 200
45 85 79 30 1 5 200
46 80 103 10 (o] 7 200
47 94 96 6 0 4 200
48 38 32 125 3 2 200
49 85 87 20 6 2 200
50 142 5) 2 0 5 200
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SINTESIS ‘DE LA CONCLUSION DE LOS OBJETIVOS DETERMINADOS :

Observé en el desarrollo de este trabajo de investigacién, que la
institucidén Petr6leos Mexicanos, se ha preocupado de manera espe-
cial en la capacitacidén de sus trabajadores a todos los niveles,-
yva que tal aspecto esta plasmado en el contrato colectivo de tra-
bajo celebrado entre Petrdleos Mexicanos y el Sindicato de Traba-
jadores Petroleros de la Repiblica Mexicana, asentado como una --
obligacién tanto para la empresa como para los trabajadores el --
deber y obligacidn de capacitarse para beneficio de la industria-
y del propio trabajador.

La difusién que se lleva a cabo en este rengldén es muy importan--
te, contando con el apoyo del Instituto Mexicano del Petrdleo, --
elaboréndose una programacién anual de cursos, obteniendo los me-
jores instructores propios o contratados por el Instituto Mexica-
no del petréleo, para impartir los cursos para ascenso, cursos de
actualizacidén en el puesto o cursos especiales de capacitacidén --
para los trabajadores que se han distinguido en sus &reas de tra-
bajo.

Adem&as de estar plasmada la capacitacién en el contrato colectivo
de trabajo, existe también un instructivo para la capacitacién, -
asi como diversos folletos para la divulgacidén de tal materia en-
todo el sistema petrolero. Dia tras dia se ha ido incrementado la
cantidad de cursos que se imparten mensualmente, viendo esta si--
tuacién como algo importante dentro del medio petrolero, ya que -
de esta manera se podré& contar con el personal debidamente cali-~
ficado desempefiando el puesto para el cual haya sido capacitado, -
en una refineria como la de Tula, Hgo., asi como en todo el siste
ma petrolero.

Por lo que respecta al espiritu que priva entre los trabajadores-
“que han recibido capacitacién, personal capacitad@ndose y los que
aungque no han recibido el beneficio de la capacitacién, estén en-
espera del mismo, comprcbamos que consideran positiva la capacita
cibén, ya que les serviré para desempefiar categorias superiores vy
consecuentemente, percibirdn mejores salarios y prestaciones, en

beneficio propio y de sus dependientes econdmicos.

Por lo gue toca a las aulas, material did&ctico e instructores, -~
consideramos que dentro de las empresas que tengan interés de ca-
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pacitar a su personal, Petrb6leos Mexicanos ocupa un lugar prepon-
derante, ya que como hemos mencionado, el Instituto Mexicano del-
Petrbleo, cuenta con instalaciones de primera, aulas completas, -
sistema de circuito cerrado de televisién, auditorio con capaci--
dad para 200 personas, equipo de proyeccidn, laboratorio de idio-
mas, talleres especializados en electricidad, paileria y soldadu-~
ra y un cuerpo de instructores altamente calificados, todos exclu
sivamente para dar capacitacién al personal de Petrdleos Mexica--
nos, en las categorfas gue existen en el sistema petrolero.



CAPITULO 6

6.— CONCLUSIONES.

. -SISTEMA PROPUESTO PARA LA CAPACITACION.
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CONCLUSIONES

1l.- La capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores,
es enunciada por primera vez en la Ley Federal del Trabajo -
en el Articulo 132, fraccidn IV.

La implantacién de la actividad trae como consecuencia que -
el individuo mejore sus habilidades y adgquiera los conoci---
mientos necesarios para su superacién. Lbégicamente con ésto,
el trabajador podr& ascender al puesto inmediato superior, -
con mayor facilidad y como resultado, mejoraréd econdmicamen-
te y ello se traducird en un mejor modo de vida.

2.- Entre los objetivos del sindicato de petroleros, se en--
cuentra el mejoramiento y la defensa de sus agremiados.

La cléusula 44 del contrato colectivo de trabajo, puede con-
siderarse como una conguista sindical para el mejoramiento -
y superacién de sus coasociados. Ademés, en Petrbleos Mexi--
canos, se imparte capacitacién desde 1965, afio en que apare-
ce por primera vez enunciada tal actividad, logrando cada ~-
afio, modificaciones positivas en beneficio de los trabajado~
res de la industria.

3.~ La funcién de reclutamiento es exclusiva del sindicato -
de petroleros. Podemos exceptuar los puests administrativos-
en la direccién general, subdirecciones, gerencias de rama,-
los cuales son de libre designacién.

Es evidente gque si la capacitacién es consecuencia de un ---
acuerdo de voluntades, el sindicato deberé contar con cen---
tros de capacitacién, para que sus representados, al conocer
sus labores, reunan los requisitos de aptitud y no necesaria
mente adguieran el conocimiento a través de muchos afios en -
el desempefio de sus labores en determinada Area.

A la empressm corresponderd capacitar en forma correctiva y -
preventiva a sus trabajadores, a fin de obtener un mejor ren
dimiento en sus puestos o gue logren la capacidad suficiente

en los movimientos de ascenso.



4.- De acuerdo con la imperiosa necesidad gue se tiene en -
Pemex de personal capacitado, considero que los instructo--
res que aporta el Instituto Mexicano del Petrdleo, no son -
suficientes, ya que afio con afio, las necesidades de capaci-
tacién se van incrementando, debiendo obtener un grupo de -
instructores para gue llegado el momento, se pueda echar -~
mano de ellos, en la especialidad requerida.

5.~ Uno de los aciertos de la Ley Federal del Trabajo, es-
la disposicién de que para que el trabajador ascienda, aun-
cuando le corresponda por derecho escalafonario, tednr& que
mostrar también su capacidad para adquirir el puesto inme--
diato superior, siempre y cuando la empresa haya impartido-
cursos de capacitacién.

6.~ Dada la importancia que tiene la capacitacién, serfia ~--
conveniente que se adoptara un sistema tnico en lo que res-
pecta a la capacitacién de personal,.

7.- Es acertado tener, por parte de Petrbleos Mexicanos, un
encargado administrativo de capacitacién a tiempo completo,
en cada centro de trabajo, ya gue ademds de darle la impor-
tancia que requiere capacitacién, se puede cumplir con ma--
yor eficacia el plan o programa anual de capacitacién.

8.~ El esfuerzo, tiempo, dinero y recursos humanos inverti-
dos en la capacitacién, ha sido y serd considerable. Por la
dinémica propia, se cambiarén procedimientos seglin la expe-
riencia lo seflale, hasta llegar a sistemas similares o mejo
res . Sin embargo, los resultados, a largo plazo, indicarén
que la inversidn es recuperable.
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SISTEMA PROPUESTO PARA IMPARTIR IA CAPACITACION

Considefamos a la capacitacién como el acto intencional gue
la administracidn apiica para lé superacién individual y co
lectiva de los trabajadores, frente al trabajo mismo y en -
el &dmbito social en que se desenvuelven.

En la planeacién de la capacitacifn, participan conjuntamen
te el centro de trabajo, la gerencia de personal y el Insti
tuto Mexicano del Petrbleo.

Es conveniente hacer notar, que los cursos que originalmen-
te se realizaban con bases empiricas, actualmente se organi
zan de acuerdo al sistema de capacitacién que consta de cin
co pasos :

1.- Determinacién de necesidades.

2.~ Pijacidn de cobjetivos.

3.- Programacibn.

4 .- Desarrolloc y control.

5.~ Evaluacibn.

1.~ Determinacidén de necesidades de capacitacion.

Todas las actividades de capacitacién que se realicen en --
Petrbleos Mexicanos, deberdn satisfacer necesidades reales,
presentes o futuras. La correcta determinacidn de necesida-
des es importante, §orque permite que las actividades de ca

pacitacién se inicien sobre bases sélidas y reales, propor-
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cionando antecedentes necesarios para la elaboracién de los
planes y programas de capacitacién.

Cuando los problemas se deben a carencias de conocimientos,
habilidades o actitudes personales, se habla de necesgidades
de capacitacién.

2.~ Fijacibn de ' objetivos

La informacién obtenida a través de la determinacidén de ne-
cesidades, nos permitird proceder a fijar el objetivo del -
curso, el cual debe estar bien redactado, lo gque permitiré-
disefiar un término adecuado, servird de base para la evalua
cibén del curso y permitird al trabajador conocer oportuna-—
mente y con precisidén lo qgue obtendrd de la capacitacidén --
que se le proporciona.

3.- Programacién.

Determina los pormenores y condiciones del plén de capacita
cidén, como son : instructores, material didactica, duracién,
lugar donde seré& impartido, horario, frecuencia, fechas de-
iniciacién y terminacién, costos estimados. Debiendo ser --
aprobados por los EOmités de capacitacibn correspondientes.

4.~ Desarrollo v control.

Se inicia este aspecto'cuando se procede a la imparticién -

del curso, donde habré de vigilarse la asiduidad de los tra
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bajadores participantes, el desempefio del instructoxr, las -~

condiciones materiales, el avance de acuerdo con el progra-

ma, la teoria y la préactica, cumplimiento de objetivos y la

aplicacidén de pruebas.

5.~ Bvaluacibn.

El presente sistema para evaluar la capacitacidn, pretende-

medir cualitativamente los'dbjetivos propuestos en cada cur

so contra los resultados cdbtenidos y cuantitativamente, las

metas preestablecidas en dichos dbjetivos contra su grado de
cumplimiento.

Esto ha permitido gue las actividaﬁes de capacitacibén se --

desarrollen en funcidn de necesidades reales y se aprove-—-—

chen mejor los recursos humanos y materiales, destinados pa
ra tal fin.

Mediénte la capacitacidn, derecho conguistado por los traba
jadores y una cbligacidn satisfactoria para Petrdleos Mexi-

canos, el trabajador tendréd mejores oportunidades de gecu--

tar la obra con satisfaccién, autorrealizéindose y recreéndo

se en la misma; lograréd mayor confianza en si mismo, actua-

r8 con espiritu de equipo humano, ampliard sus horizontes -

hacia la cultura general; disminuird su cansancio y aburri-

miento en el trabajo; reducird los riesgos, aumentando asi-

los indices de seguridad industrial; evitard las fricciones
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entre compafieros y jefes, proporcionando al grupo sus conoci—k
mientos, de relaciones humanas, propiciando un mejor rendimien
to; cuidard mds de su persona y permitird un mejor trato al -~
equipo de trabajo; reduciré los desperdicios, los costos y ha
ré de Petrdlieos Mexicanos un modelo de empresa nacional, que-
repercutiréd en el desarrollo econbmico e industrial de nuesg--
tro pais.

La industria Petr8leos Mexicanos no hubiera sido posible lo--
grar su incrementc, si no se cuenta con el esfuerzo de superi
cién constante de los trabajadores de planta; sin embargo, el
desarrollo de la industria petroguimica en Pemex, acelerd la-
necesidad de capacitacibn de los trabajadores para actualizar
los en el manéjo de nuevas técnicas, procedimientos, métodos-
y medios que fueron introducidos; de aqui surgieron las nece-
sidades de capacitacién, elemento que el trabajador deberid --
conocer para aumentar sus conocimientos técnicos, las habili-
dades précticas y la adquisicibdn de hé&bitos, actitudes y nue-
vas formas de comportamiento paré éjecutar sus tareas cotidia
nas. .

Es muy importante capacitar a los trabajadores para tener una
actitud justa hacia gi mismo y hacia sus progresos. Es bien =
sabido que la constante valoracién mal intencionado por parte

del instructor, puede conducir a que el capacitando pierda --
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la segufidad de sus fuerzas y se ahoguen sus habilidades. —-
Sin embargo, no solamente el reproche inadecuado conduce per
niciosamente al ahogo de laé habilidades; hay también el la-
do opuesto, la alabanza exagerada, que.al motivar presuncién
y fatuidad influye negativamente. La valoracién que haga el-
instructor debe ser exigente, rigida si se quiere, pero bien
intencionada y estimulante, a fin de que para log;ar el per-
feccionamiento de las habilidades, hay que educar rasgos del
cardcter, tales como la cofnfianza en sf mismo, el sentimien
to de dignidéd y al mismo tiempo, la modestia, la exigencia-
para sf mismo y la valoracibén critica de sus propias cualida
des.

La gente de Petrbleos Mexicanos, cree en sus habilidades, en
sus fuerzas, pero céda éxito aislado no le satisface; preci-
samente en estas cualidades del cardcter es como hay qué ca~-
pacitar a los trab@jado;es.

Es muy importante la formacidén de actitudes mediante la capa
citacién. De nada servirfa que se tuvieran los conocimientos
técnicos o que se perfeccionarian las habilidades préacticas,
si como se dijo anteriormente, no se forman las actitudes po
sitivas para la realizacién de la obra.

ﬁl sistema que actualmente se aplica a la capacitacién en Pe

tr6leos Mexicanos, es precisamente partiendo de la determina



cibén de necesidades, porque estd demostrado por la sicologia,
que &1 Qismo elabora y produce con su trabajo, los objetivos-
que satisfacen sus necesidades.

Los hé&bitos ayudan al trabajador a realizar con economia de -
tiempo y esfuerzo, las actividades especificas de su puesto.-

Este es otro objetivo basico de la capacitacién.
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El éxito de cada actividad, depende en gran parte de la habi- .

lidad del trabajador al realizarla; toda nueva actividad se -
efectfia al principio en forma imperfecta, al comienzo, inclu-
80, no se sabe cémo ejecutarla.

Al buscar la manera de actuar, el capacitando se apoya en la-
experiencia anterior, en aguello gue tiene semejanza con la -
nueva situacibn, analiza el cbjetivo de la actividad, las con
diciones para lograrlo, prueba la realizacién de los propbsi-
tos de distintas maneras, la orientacién de los capacitandos-
con més experiencia y la imitacién, prestan una gran ayuda, -
pero esto es insuficiente para realizar las actividades, pues

to que para ello ya se sabe cbébmo hay que ejecutarlas; es in--

dispensable tener préactica, y sobre todo, estar capacitado o--

ejecutar la actividad repetidamente, de manera organizada y -
con un determinado objetivo. Como resultado de la capacita---
cién, se fija la menera de actuar; el capacitando aprende a -
actuar de manera progresiva; estas maneras de activar, que se

han fijado gracias a la capacitacidn, se denominan h&bitos.
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La eficiencia del trabajador de Petréleos Mexicanos para lo-
grar uﬁa mayor productividad de la mano de obra, necesita --
que se tome muy en cuenta el aumento del interés de cada tra
bajador por el puesto que desempefia. Ctra forma de aumentar la
productividad, es la que se consigue mediante la capacita---
cibn, es decir, déndcle al trabajador, conocimientos técni--
cos y cientificos simulténeos a una preparacibn préctica; es
to es, lo gue se ha intensificado en Petrdleos Mexicanos, por
condﬁcto del Instituto Mexicano del Petrbleo hasta este mo--
mento.

Existe otro sistema para aumentarila productividad de los tra
bajadores, gque consiste en la introduccién de mejores magui--
nas, herramientas, instalaciones de plantas modernas, lo cual
ha llevado a efecto Pemex, sobre todo en refinacibn, petrogui
mica; esto se ha relacionado directamente con la obra de capa
citacidén, labor gue ha logrado un mayor rendimiento de los —-
trabajadores.

La eficiencia del trabajador y la productividad de la mano de
cbra, tiene repercﬁsiones para todo el pais, pues cuando au--
menta, es posible realizar mayores inversiones en Petrbleos -
Mexicanoé y utilizar mejores equipos en la industria, lo que
a su vez repercute en la calidad de los productos, en sus =---
precios, y en el rendimiento de los trabajadores y por consi-

guiente en sus salarios.
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