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Para poder hablar del tema que nos interesa abordar, es conveniente
que sepamos distinguir entre el concepto de servicios y el de presta-
cién, va que generalmente se consideran como sinénimos e intercam-

biables.

Sin embargo, algunos autores prefieren aplicar el término de presta-
ciones para los problemas en lo que el valor monetario es directo -
para el trabajador, pudiendo asi conservar el término de servicio -
para describir los casos en los que no se puede estnble»cer facilmente
el valor monetario de una prestacién, mediante alguna distincién, una
presteciéon seria similar & una pensién por un pago de retiro o un -
pago por ausencia, por enfermedad o un seguro de accidentes; un -
servicio serfa similar a los boletines informatives de la empresa, al -
campo deportivo, a la fiesta que se les ofrece por algiin motive 0 ac

tividad social.

Dentro de todo ésto, de nuestras necesidades complejas que nos ca-
racterizan, por nuestra personalidad, ésta se forja en el desempefio
de nuestro trabajo, que constituye una necesidad, también es ciexj-
to que el espiritu requiere de otro tipo de disciplina pafa alimentar-
ge y crecer. El hombre tiene la necesidad de divertirse, de descan-

sar, de tener cultura y de gozar de la bhelleza.



En la actualidad la empresa moderna se ha preocupado por propor
cionar a sus trabajadores el mayor nimero de prestaciones que -~
estén por encima del pago bdsicc. Estas preostaciones cumplen con
" varlas funciones importantes puesto que brindan proteccién econd
mica contra riesgos como enfermedades, accidentes, etc. Median-
te las prestaciones, la empresa espera colaborar con el esfuerzo -
de sus trabajadores como medic para elevar su moral, crear una -
- lealtad més- fuerte hacia la empresa, dado que una vez que ‘se sien
ta tranquilo en este aspecto puede dedicar sus esfuerzos y ener-
gias a su trabajo, de tal modo que éste sea capaz de producir y

coopérar para el desarrollo de la organizacién,
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CAPITULO



1.1 DEFINICION ETIMOLOGICA DE ADMINISTRACION

La palabra "Administracién" se forme del prefijo "AD" hacia y de
"MINISTRATIO", csta dliima palabra viene 2 su vez de "MINISTER",
vocable compuesto de "MINUS", comparativo de inferiorided y del

sufijo "TER" que sirve como término de comparacién.

La etimologia de minister, es diametralmente opuesta & la de - — '

"MAGISTER“. de "MAGIS", comparativo de superioridad y de "TER".

Decir "MAGISTER" (magistrado), indica una funcién de preeﬁminénf
cia o autorided, el que ordena o dirige a otros en una funcién.
"MINISTER" precisamente lo contrario, subordinacién u obediencia .

el que realiza una funcién bajo el mando de otro; el que prest'a un

servicio a otro.

La etimologia nos da, de la administracién, la idea de que ésta se
refiere a una funcién que se desarrolla bajo el mando de otro de
un servicio que se presta. Servicio y subordinacién, son los ele- -

mentos principeles obtenidos.



1.2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION

Fayol dice que la administracién consiste en administrar, prever,

organizar, dirigir, coordinar y controlar.

La administracién segn Wilburs Jiménez Castro, es una ciencia
compuesta de principios, técnicas y prédcticas cuya aplicacién a

conjuntos humanos, permite establecer sistemas racionales de es-
fuerzo cooperativo a través de los cuales se puede: dar propési-

tos comunes que individualmente no se pueden lograr.

Ferndndez Arena, es la disciplina que persigue la satisfaccién -
de objetivos organizacionales, contando para ello con una estruc

tura y a través del esfuerzo humano coordinado.

Koontz And O'Donnell: Considera la administracién como:
"La direccién de un organismo social y su efectividad en alcan-
zar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus in

“tegrantes".

G. P, ‘Terry: Consiste en lograr un objetivo predeierminadc, me

dlante el esfuerzo ajeno.

E. F. L. Brench: "Es un proceso social que lleva consigo la res .
ponsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operacio

nes de una empresé, para logrer un propdsito dado",

J.D, Mooney:"’Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los -
demés, con base en un profundo y claro conocimiento de la natu
raleza humana". Y contrapone esta definicién con la que da so-

bre la organizacién como: "La técnica de relacionar los deberes



o funciones especificas en un todo coordinado”.

s

Peterson and Plowman: "Es una técnica por medio de la cual se
determinan, clasifican y realizan los propésitos y objetivos de un

grupo humano en particular",

F. Tannenbaum: "Es el empleo de la autoridad para organizar,
» dirigir y controlar a subordinados responsables (y consiguiente-
mente, a los grupos que. ellos comandan), con el fin de que to-
dos los servicios que se prestan secan debidamente ccordinados

en el logro del fin de la empresa”.

L. Allen: "Es un grupo de conocimientos uniformes y sistemati-
cos relativos a hechos o verdades, que se refieren al funciona-

miento de leyes o principios generales,

Isaac Guzmdn Valdivia: "La administracién es la direccién eficaz
de las actividades y la coolaboracién de otras personas para ob

tener determinados resultados".
DEFINICIONES DE ADMINISTRACION DEL EQUIPO,

Es una téecnica que refine a todos los elementos humanos, téeni .
cos y econdmicos que en su conjunto van encaminadsc a lograr -
que un organismo social funcione de manera eficaz, para la con

secusién de los objetivos de una empresa.

Es la técnica que nos permite prever, controlar, dirigir y pla =
near todos los objetivos de manera conjunta y sistemética para
el buen logro de nuestras metas, coordinado por los recursos

humanos y materiales.



1.3 PRINCIPIOS GENERALES DE ADMINISTRACION
' DE HENRY W. FAYOL

En los principios de Fayol no existe la rigidez, ya que en gener;al,
en los asuntos de cardcter administrativo, no hay nada absoluto, -
se tienen que considerar las situaciones concretas, para decidif -.
dénde y cémo aplicar los principios administrativos generales y to-
do es cuestién de proporcién. Rara vez se aplica dos veces el mis
mo principio en condiciones idénticas, hay que conceder una tole-
rancia para las diferentes y variantes circunstancias, para aque'-v “
llos trabasjadores que se encuentran también en distintas y en va-

riables condiciones para otros elementos cambiantes.

Por lo tanto, los prinéipios son flexibles y susceptibles de adap-
tacién a cada necesidad, es cuestion de saber coémo utilizarlos, lo
que constituye un arte difféil en el cual se requiere inteligencia,
experiencia; decisién y sentido de la proporcién. Integrada por
la discrecién y la experiencia, la proporcién es uno de los atri-
butos prlncipﬂes del administrador. No existe limite para el nu-
mero de principios de édministracién, ya 'que toda regla o procé—
dimiento administrativo que fortalece‘, el cuerpo social, facilita su
funcionamiento, ésto ocupa un lugar entre los principios, mien-
tras que la experiencia confirma su merecimiento. Un cambio en
la situacién de los negocios puede ser el responsable de un cam
bio de las reglas que habian sido engendradas por aquella situa

cién,



1.4 PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS APLICADOS

SEGUN HENRY W. FAYOL

1,- Divisién del trabajo

2.~ Autoridad y responsabilidad
3.- Disciplina

4.~ Unidad de mando

5.~ Unidad de direccién

6.- Subordinacién :.e los intereses individuales
. al interés general

7.- Remuneracién del personal

8.- Centralizacién

9.~ Escala en cadena ( linea de autoridad )
10,~ Orden

11,~- Equidad

12.- Estabilidad en la permanencia del‘ personal
13.- Iniciativa

14.- Espiritu de grupo

1.- DIVISION DEL TRABAJO

Consiste en la especializaciéﬁ de las tareas en un orden natural
en el cual puede observarse en el mundo animal, puesto que entre
més desarrollados se encuentren sus érganos serfn més diferencia
dos de unos y de otros, podemos decir que entre més complejas
sean las aociedades en forrﬁa, funcién y estructura, siempre se -

desarrollérén nuevos cambios que sustituyen a los ya obsoletos.



El objeto es de producir mds y mejor trabajo con el mismo esfuer
zo desempefiado por el trabajador, puesto que &l siempre estd --
destinado a la misma picza. El gerente tiene que tener una organi-
zacién de tal forma que permita la especializacién para producir
més y mejor con el mismo esfuerzo, tomando en cuenta que debe
de tener seguridad, capacidad y posicién para que todo marche
mejor, puesto que en todo cambio de trabajo debe de existir un

adiestramiento y adaptacién en el cual se reduce el resultado.

Permite tener una disminucién en el nimero de los objetivos, lo
cual nos va a redituar una mejor atencién al esfuerzo para brin-
darles a los individuos como a los grupos de trabajo, ésto no na
da més es aplicable al esfuerzo sino también a todo trabajo que
envuelva a un nimero considerable de personas y que exija capa
cidad de diversos tipos, las cuales van a dar como resultado la
especializacién y la separacién de poderes. Todo esto lo podemos
considerar con sus ventajas porque existen trabajos especializados
de los hombres preparados, como serian artistas y profesionistas,
técnicos, obreros especializados, etc.; pero también la divisién -
de trabajo tiene sus limites, puesto que la experiencia y el sentido

de la proporéién nos enseiian que no se puede exceder.

2.- AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

Es el derecho de mandar y hacerse obedecer, es una distincién
entre la autoridad oficial de un director derivado de su puesto,
¥y la autoridad personal que esté integrada por la inteligencia, la

experiencia, el valor moral, la capacidad directiva; los servicios



prestados con anterioridad, la habilidad, etc. En toda formacién
de‘ un buen jeie debe tener autoridad personal, ya que es el com-
plemento indispensable de la autoridad oficial, no podemos decir
que la autoridad deba ir séparada de la responsabilidad, es decir
separada de la sancién, de la recompensa o del castigo; la cual
va acompafiada de la fuerza del poder, la responsablidad es un
atributo de la autoridad, de una consecuencia natural y de con-
traparte esencial, es por eso que donde surge la autoridad debe

existir la responsabilidad.

Por necesidad tienen que existir también las sanciones, puesto que
tienen su origen en un sentido de justicia, el cual se fortalece y
aumenta por esta consideracién; los intereses generales deben im
pulsar las acciones itiles y abandonar las opuestas, que no van
a llevar a ningin lado, todas las sanciones de la autoridad forman
parte de las condiciones esenciales de una buena administracién,
por lo general muy diffeil de hacerlo, ﬁorque las grandes empre-~
sas primero eetablecen el grado de responsabilidad y después el
peso de las sancicnes, ahora es muy fécil establecer la respon-
sabilidad asi como las sanciones correspondientes al trabajador,
pero a medida que éstos van ascendiendo se hacen més complica-
dos, puesto que el trabajo y la responsablidad van en aumento,
dado que a medida que>crece el nimero de trabajadores implica-
dos en el resultado final, estard més alejado de la realidad y se
rd cada vez més diffcil aisiar la participacién de los trabajadores

de las sanciones de autoridad en el resultado definitivo como el



v

establecer la responsabilidad del gerente; ésto escapa de todo cél
culo matematico, asi como de su responsebilided que tiene en su
trabajo, La sancion es cuestién de un convenio, de la costumbre,
de la clase y para poder calcularla hay que tomar en cuenta la
misma accién de las circunstancies que - ocurrieron en e} tiempo,
asf como las repercusiones .potenciales. En toda esta clase de jui- -
cios debe existir una elevada indole moral, firmeza e impavciali-

dad, si nd existen estas responsabilidades, la empresa podria de

- saparecer.

La responsabilidad que es aceptada y sopbrtada con &nimo mere~
ce alguna consideracién, es una clase de valor apreciado en to-
das partes puesto que los directores industriales tienen mds sa
lario que algunos de los servidores civiles de categoria compa-
rable, ésto no implica responsabilidad, sin embargo, hablando en
general se teme que la responsabilidad paraliza mucho a la ini-
. ciativa y degti'uye bastante las buehas cualidades., Todo buen
director debe poseer e infundir en todos los que Io redean el va

lor de aceptar la responsabilidad.

La mejor defensa contra el abusc de autoridad y contra la debi-
lidad por parte de un gerente mds alto en el puesto, tienen gque
ser 1a~inteéridad personaJ y especialmente, la elevada indole mo
ral de ese gerente, asi como ésto es bien sasbido, no se confie-

re ni por eleccidén ni en propiedad.
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3.- DISCIPLINA

Es la obediencia, la aplicacién, la energfa, la conducta como las
muestras exteriores de respeto observadas de acuerdo con los -
convenios de la empresa hacia sus trabajedores, ya sea que es-
tos convenios hayan sidd aceptados libremente o debatidos, es-
critos o implicitos, o sean derivados de los trabajadores por las
dos partes o reglas y costumbres, éstos determinan la finalidad

de la disciplina.

Ya que ésto es consecuencia de los diferentes convenios varia-
bles, la disciplina aparece bajo formas muy diversas, podemos -
decir que las obligaciones de obediencia, aplicacidén, energia, com
_portamiento, varian en efecto; de una persona a otra, de un -
grupo de trabajedores a otro. No obstante ésto, la opinién tie-
ne la conviceién profunda de que la disciplina es esencial en ab
soluto para la buena marcha de los negocios, dado que ’sin diséi

plina ninguna empresa podria progresar.

Cuando se menifiesta una falla en la disciplina. ordinam‘émente, elj'
.mal es ﬁna consecuencia de la incapacidad de los jefes. - En la
cuestién de la influencia, sobre la disciplina, los convenios tie-
nen que ajustarse de acuerdo con el mando, es neéesario que
éstos sean claros y satisfagan a ambas partes, un claro ejemplo
lo tenemos en las grandes huelgas de los mineros, ferrocarrile-

ros y empleados piliblicos, que en los hltimos afios han creado



problemas a la vida nacional, y que nacieron de acuerdos en

disputas de una legislacién inadecuada,

Los convenios de los tiempos pasados se habian manejado siem-
pre a beneficio del patrén, ésto actualmente se estd sustituyen
do cada vez més con un mejor entendimiento por parte de gru-
pos dé propietarios y las asociaciones obreras. De esta forma ~
se reduce la responsabilidad de cada propietario individual, y

disminuye también, por la intervencién del propio estado en los

problemas laborales, asi como las formalidades disciplinarias de-

ben ser una de las preocupaciones principales por resolver en .

convenios, por los directores industriales,

En conclusion la disciplina es el respeto a los convenios que es
tén encaminados a lograr obediencia, aplicacién, energia y mues
tras de respeto mutuo, asi para mantener una buena disciplina

por parte de los administradores de alio y medio nivel, con los

" .trabajadores debe existir disposicién para establecerla y mante-
nerla dentro de la organizacién, como por ejemplo:

‘A) Sueldos superiores en todos lo niveles.

B) Acuerdos tan claros y justos como sean posibles.

C) Las personas serdn obedientes y abnegadas cuando se hallen
bien dirigidas. o

D) Sanciones aplicadas juiciosamente.

La prosperidad del negocio no permitird que ls discipline pierda

su cardcter, al pasar por alto algunas sancionet a que se hicie-

11
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ron merecedoras algunas personas, ya que de ser bf!exibles en
este aspecto, se perderi el control de lo logrado, asi la expe-
riencia y discrecién de los administradores serén puestas a - -
~ prueba en el tipo de eleccion y grado de las sanciones que con

sideren convenientes.

4,- UNIDAD DE MANDO

Esto quiere decir que un trabajador no debe recibir érdenes de
més de un sélo jefe, ya que ésto trae como consecuencia proble

mas de confusién en las érdenes de autoridad y responsabilidad.

Esta es la regla de la unidad de mando que nace de la necesi--
dad general y que ejerce influencia sobre la direccién de los -
negocios, ya que si se violé laautoridad, la disciplina estard en

peligro y si el orden se altera se verd amenazada su estabilidad.

Cuando dos superiores ejercen autoridad sobre la misma perso-

na o departamento, se siente el malestar y aumenta el desorden,
por lo cual traerd las siguientes consecuencias:

El mando doble termina con la desaparicion o eliminacién de uno
de los superiores,

El mando doble causa estragos en todos los negocios grandes o

pequefios, privados y del Estado, cuando existen errores por -
parte de un superior, éste tratard de rehuir la responsabilidad

hacia la otra unidad de mando, lo cual siempre ocasionaré per-

dida de tiempo y dinero, en cualquier organizacién.



Con la esperanza de ser mejor comprendido o de ganar tiempo
en el acta a una préctica indeseable, un superior "S" puede -
dar ordenes directamente a un empleado "E", sin llevar a cabo
:a via del superior "S8", si se repite este error existird un do
ble mando con sus consecuencias, ésto traerd errores como se
rfan la vacilacién por parte del subordinado, irritacién y des-
zontento por el lado del superior desplazado y a la vez desor-
den en el trabajo, los hombres no pueden soportar el doble --
mando. Una distribucién de juicio de obligaciones diminuye el

riesgo, sin.desterrarlo completamente porque entre dos supe--
riores con la misma base siempre habré una cosa mal definida,
iniciar una organizacién con dos superiores con igual autori--

dad puede llevar al fracaso a ambos, asi como a la organiza- -

cién.

La comunicacién constante entre diferentes departamentos, el ~
entrelazadc; natural de funciones, las obligaciones’ mal defini~ -
das, con frecuencia crean un peligro constante de doble man-

do, Si un superior inteligente no pone las cosas en orden, las
bases se trastornaran y se comprometerd el futuro y direccién
de los asuntos de la organizacién.

En todo tipo de asociaciones humanas de comercio, industria,-
Estado, el doble mando siempre serd un sinfin de conflictos -
que afectan directamente tanto a los departamentos como a su

organismo.

El principio de la unidad de mando es 1til en la clasificacién -

de relaciones de autoridad y responsabilidad, por ejemplo: el

13
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presidente de una compaiiis no divide normalmente las activida-

des de ventas @n ventas, produccién, relaciones pblicas, finan
zas, contabilidad, tampoco asigne una persona & cada una de --
las actividades en cambio y dado que las funciones de ventas ~-
son una actividad de una obligacién que se asigna al gerente de
ventas, la unidad de mando no existiria si en lugar de un sélo

gerente de ventas, el presidente nombrars un comité ejecutivo -
que operard el departamento, algunas veces se pasa por‘alto es

te principio por lo que se cree son por razones inevitables.

5.- UNIDAD DE DIRECCION

Este principio se expresa como una cabeza y un plan para un -
conjunto de operaciones que tienden al mismo fin, es la condi--
cién esencial para la unidad de accién, la coordinacién de fuer-
zas y el enfoque del esfuerzo. Ya que un cuerpo con dos cabe-

zas, €s un monstruo que no vale la pena que sobreviva.

La unidad de direccién no debe confundirse con la unidad de --

mando, (un hombre no debe recibir drdenessino de un sélo jefe.

La unidad de direccién se provee, mediante una firme organiza-

cién del cuerpo social, la unidad de mando pone en marcha el --

funcionamiento del personal.

5.- SUBORDINACION DEL INTERES INDIVIDUAL AL INT‘ERES
GENERAL.

Este principio remarca que en toda empresa el interés de un tra
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bajador o grupo de trabajadores no debe prevalecer sobre el de
la empresa, asi como el interés de la casa debe estar antes que
el de sus miembros y el interés del Estado debe tener priori- -

dad sobre el de un ciudadano o grupo de ciudadanos,

Asf tenemos que la ignorancia, el egofsmo, la pereza y la debi-
lidad del ser humano, tienen a provocar que se pierda de vista
el interés general en favor del interés individual, y ha de man-
tenerse una lucha continua contra ellas. Se enfrentan el uno al
otro y hay que hallar los medios para reconciliarlos, ésto repre

sente una de las grandes dificultades de la administracion.

Los medios para llevarlos a cabo son:

1.~ Firmeza y buen ejemplo por parte de los subordinados.

2.

Convenios justos.

3.- Supervisién constante.

-3
.
)

REMUNERACION DEL PERSONAL

Es el precio de los servicios prestados que debieran ser justos
hasta donde sea posible, proporcionan la satisfaccién, tanto al -
personal como también al patrén, la cuantia de la remunercién

depende, en primer lugar, de las circunstancias independientes
de la voluntad del patrén y mérito del trabajador. Es decir, -
de las condiciones generales del negocio, de la precisién del --
mismo, de la abundancia o de la escasez del personal, después
depende del valor del trabajador y del modo del pago adoptado.
La aparicién de los factores que dependen de la voluntad del -

patrén y del valor de los trabajedores, exige ésto un conoci- -
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miento justo del negoclo, que se percibe e imparcialidad. Des--

pués, con respeto, en relacién con el personal trataremos con -

la evaluacién del velor de los trabajadores, aquf sélo entra en -

consideracién la forma de pago como factor operante sobre la re

muneracién. El método de pago puede ejercer una influencia con

siderable en la marcha del negocio; asi como Ja eleccién de este

método es un problema importante. Como también es un proble-

ma espinozo, que en la préctica se ha resuelto en formas muy -

diferentes, de las cuales hasta el momento ninguna ha resultado

satisfactoria, lo que se busca en el método de pago es que:

1.~ Se asegure una remuneracién justa,

2.- Estimula la creatividad recompensando el esfuerzo bien enca
minado.

3.- Que no conduzeca al pago excesivo, yendo més alld de los - ’
limites razonables.

4.~ Dé las diversas formas de pago para: los trabajadores, Di--

rectores, subalternos y Directores Superiores.

Los modos diversos de pago en uso para los trabajadores son:
1,- Jornales por tiempo.
2.~ Tarifas por tarea.

3.~ Trabajo a destajo.

De estas tres formas de pago al combinarse dan origen a varia--
ciones importantes, mediante la instruccién de bonos, planes de
participacién de utilidades, pagos en especie e incentivos mone-

tarios,
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Jornales por tiempo: en este sistema el trabajador vende su
fuerza de trabajo al patrén a cambio de una suma predeter-~
minada, de un dia de trabajo bajo condiciones definidas del
mismo. Este sistema tiene la desventaja de tender a la negh
gencia y de precisar de la vigilancia constante. Es inevita-
ble cuando el trabajo hecho no es susceptible de medicién y _

en realidad es muy comin ésto.

Tarifas por tarea, aquf el pago hecho radica en la ejecucién
de un frébajo definido, determinado de antemano por las --
dos partes, y puede ser independiente de la duracién de la
tarea que se determina durante el turno normal de trabajo,
este método se funde con el jornal por tiempo.

El pago por tarea diaria no requiere de una vigilancia tan -
estrecha como la que se hace cuando se paga por dia, pero
tiene el inconveniente de rebajar el nivel de la produccién -
de los buenos trabajadores hasta el de los méds mediocres, -
los buenos no estdn satisfechos porque sienten que podrian

ganar més, los mediocres encuentran la tarea demasiadopesa

da. -

El trabajo a destajo. Aqui encontramos que el pago se en--
cuentra en relacién con el trabajo efectuado y no existen -
Hmites, este sistema a menudo se emplea en tallereg, en los
que se hacen grandes cantidades de articulos similares y se
aplica en los lugares donde los artfculos pueden ser medidos
en longitud o capacidad cibica y peso, por lo general siem-

pre se emplea cuando es posible. Como también se le critica
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sobre las bases de que da importancia a la cantidad a costa de
la calidad, y que provoca desacuerdos cuando han de revisarse
las tarifas a luz de perfeccionamientos de fabricacién en serie.
El trabajo a destajo se convierte en un trabajo por contrato - -
cuando se le aplica a la u_nidad de trabajo, para reducir el rie_s—
k gb del trabajo algunas veces se afiade al precio del contrato, un
pago por cada trabajo diario realizado, en general el trabajo a -
destajo da origen a mayores gananciasque actian durante algin
tiempo, son como estimulos y después acaba por prevalecer un -
sistema en que la forma de pago se aproxima en forma giadual a

las jornales de trabajo por tiempo, por una suma preconvenida.

Las tres formas gue mencionamos se encuentran en todos y en -
cada uno de los negocios grandes, unas veces prevalecen por -
jornales pbr tiempo, en otras uno, en otras son dos o cualquiera
de los tres. En un taller puede verse trabajar al mismo obrero

a destajo en ocasiones y por tiempo en otras, cada uno de éstos
métodos tiene sus ventajas y sus inconvenientes, su eficacia de-
pende de las circunstancias y de la capacidad de los superiores.
Ni el método ni la cuantia del pago absuelven la competencia y -
discresién a la administracién y la viveza de los trabajadores y

la atmésfera pacifica del taller va a depender de ello,

BONOS

Para despertar el interés del trabajador y para la buena marcha
de la empresa, algunas veces se les afiade en forma de bono un

incremento, una remuneracién por el tiempo o por la tarea reali



zada y por el destajo del trabajo que éste realizé, por el buen
mantenimiento del tiempo; dada la creatividad y eficiencia de -
un trabajo dificil, asi’ como evitar las interrupciones en las md
quinas de trabajo, por la produccién y por la limpieza, Dada ~
la importancia de la naturaleza del trabajo, asi como las condi-
ciones calificadores de estos bonos pueden ser de formas muy

variadas, dado que las podemos encontrar en el pequefio suple
mento diario, la suma mensual, la gratificacién anual, las accio
nes o partes de accién distribufdas a los mds meritorios, e in-
cluso también en los planes de participacién de utilidades como:
por ejemplo: podemos citar las determinadas participaciones mo-
netarias distribuidas anualmente entre los trabajadores en algu
nas empresas importantes, en varias minas de carbdn francesas
iniciaron hace algunos afios la concesién de un bono proporcio-
nal a los beneficios distribuidos a las utilidades extras. No se

requiere de contrato alguno de los trabajadores, excepto que -
la condicién del bono estd sujeta a determinadas condiciones, -
por ejemplo: de que no haya habido huelga durante el afic de

trabajo 0 que el ausentismo no haya excedido de cierto ntmero
de dias. Este tipo de bono introdujo un elemento en las parti-
cipaciones de utilidades en los salarios de los mineros sin nin-

guna discusién previa entre los trabajadores y el patroén.

Podemos decir que el bono se utiliz6 como un incentivo, ya que
reconocen que no existe un sistema perfecto de remuneracién al

personal, es por eso que se da dicho bono.

19
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PARTICIPACION DE UTILIDADES

Toda accién particular de las utilidades, es la de hacer partici
par a los trabajadores de ellas, podemos decir que la idea es -
buena pero todavia no hay una férmula en la cual ésto se lleve
a cabo con gran participacién de los trabajadores y del patrén

en alguna organizacion.

La participacidn de las utilidades de los trabajadores ha trope-

zado con muchas dificultades insalvables, en el caso de las gran
des empresas. En primer lugar tenemos que hacer notar que no
pueden existir en empresas que no tengan un fin lucrativo (Co
mo serfan los servicios que presta el Estado, los grupos religio
sos, las sociedades civiles, sociedades cientificas; ete.), como -
tampoco son posibles en el caso de los negocios que funcionan

con pérdidas. La participacién de las utilidades se excluye de -
un gran nimero de empresas. Como también quedan empresas -
donde la prosperidad es excelente y tratan de conciliar y armo-
nizar todos y cada uno de los intereses de los trabajadores ha-

cia las organizaciones,

Es bueno hacer notar que en la mayor parte de las empresas -
grandes, los aumentos de los salarios operantes que ahora se -
dan, no presentan la suma tota, mayor que el monto del capital

distribuido.

En la realidad, la participacién de las utilidades resles hacia -
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los trabajadores no ha operado todavia en la préctica de casi to

dos los negocios.

Todas y cada una de las participaciones de las utilidades de los
supervisores, Jefes de Departamento, Subdirectores, Directores
etc. No obstante, la influencia de los trabajadores de la empresa
en los resultados de los negocios es muy considerable, si ellos -
no se interesan firmemente por sus utilidades es por ésto quees
dificii establecer la base para la participacién. Sin duda nin--
gun Director tienc la necesidad de un incentivo monetario para
cumplir con sus obligaciones, pero éstos no son indiferentes a -
las satisfacciones materiales y hay que reconocer que la esperan-
za de un beneficio extra es capaz de motivarlo y aumentar su --
entusiasmo, asi como los trabajadores de niveles medios deben -
ser motivados y de ser posible, inducidos a tener un interés --
por las utilidades. Esto se puede decir que es ficil en los nego-
‘ éios que estdn en prueba de desarrollo, dado que un esfuerzo -
adicional siempre operard con resultados sobresalientes. Todas -
las utilidades pueden aplicarse en un negocio o en un departa--
mento phra despertar el interés del trabajador, cuande la empre
sa estd muy bien dirigida surgen los celos por parte de Directo
res, Subalternos, y es muy dificil establecer una base util sobre

la cual, é1 pueda participar,

Es necesario ascender hasta la administracién superior al traba-
jador que tenga un interés constante en los beneficios que la -

empresa otorga, teniendo en cuenta sus ideas y sus acciones, -
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la influencia que ejerceria con sus demds compafieros sobre los re
sultados generales, de tal manera que a éstos les motivaria para -
escalar el puesto que tiene su compafiero, algunas veces es posi--
ble establecer una estrecha relacién entre su actividad personal y
laboral. Sin embargo, hablando en general, podemos decir que e~
xisten otras influencias muy independientes de la capacidad per--
sonal del Director, que pueden influir en los resultados en mayor

grado de lo que puede hacer su actividad personal.

La participacién de las utilidades es una forma de pago capaz de

dar excelentes resultados en determinados casos, como la determi-
nacién de las actividades y habilidades de cada uno de los traba-
jadores, de acuerdo con la repercusién real que tienen los resul-

tados de la empesa, para la participacién de las utilidades.

En el pago en especie, los incentivos no son monetarios. Ya que
los salarios estdn integrados Gnicamente por dinero, o que inclu-
yan mfsg prestaciones como serian slimentos, luz, renta, étc., el
trabajador le puede dar poca importancia si siente que esté satis-
fecho de pertenecer a una buena organizacién y llevar excelentes
relaciones con sus compariieros, con ésto se dard por bien paga-

do, sin importarle tanto el tipe de pago que percibe.

Desde otro punto de vista, una empresa estard mejor dirigida en
la proporcion y medida que sus trabajadores sean mds conscien--~
tes e instruidos para realizar mejor sus actividades, el patrén de-
berd tener consideracién, aunque sélo sea en interés del negoeio,

hacia sus trabajadores.
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Las actividades para el bienestar del trabajador son de varias -
clases. En la fdbrica recaen en.cuestiones de higiene y de co-

modidad, ventilacién, iluminecién, limpieza e instalaciones de co-
medor; fuera de la fdbrica implican la facilidad de vivienda, ali-

mentacién, instruccién y adiestramiento.

Los incentivos no monetarios se presentan en empresas a una -
gran escala, podemos decir casi exclusivamente en la esfera del
Gobierno. Toda forma de pago puede hacer mds valioso al per--
sonal y mejorar su suerte en la vida, asi como fomentar el inte-
rés de los trabajadores en todos los niveles, a la participacién -

de la empresa.

8,- CENTRALIZACION

Que todos y cada uno de los jefes deben de delegar funciones a

sus subordinados, en la medida que sea posible. Es decir, la -~

centralizacién pertenece al orden natural, ésta gira sobre el he-
cho de que en todo organismo social o animal, las sensaciones --
van hacia el cerebro o a la parte directiva, y desde éstos se dan
ordenes que ponen en movimiento a todas las partes del organis-
mo. La centralizacién no es un sistema de administracién bueno o
malo en si mismo, es susceptible a adoptarse o descartarse a ca-
pricho de los administradores o de las circunstancias, estad siem-
mre presente en mayor o menor grado. El asunto de la centraliza
cién o descentralizacion es una simple pregunta de produccién, -
todo ésto es cosa de encontrar el grado 6ptimo para cada empre-

sa en particular. En las pequeiias empresas, en las que las orde
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nes del gerente Vvan directamente a‘ los subordinados, existe tgy
tal centralizacién, en las organizaciones grandes, en los que se
interpone una larga escala en serie entre el gerente' y los‘gru~

dos inferiores, las ordenes y también la retroinformacién tiene

que pasar a través de una serie de intermediarios. Intencional-
mente o no, cada trabajador da algo de su parte en la tranlsmi-
si6n y la ejecucién de las ordenes y también en la transmisién -
* de la informacién recibida. No funciona simplemente como un - =~
diente de rueds en una mdquina, la parte conveniente de inicia-
tiva que puede dejarse a los intermedial;ios, depende de la per-
sonalidad del gerente, de su calidad moral, de la confiabilidad -

de sus subordindos, y también de la situacién de la empresa.

El nivel de centralizacién tiene que variar de acuerdo con los -
diferentes casos. El objetivo a perseguir es la utilizacién épti-

ma de todas las facultades del personal.

Si la calidad moral del gerente, su fuerza, su inteligencia, su -
experiencia y rapidez de mente le permiten tener un gran circulo
de actividades, estaréd en condiciones de llevar muy lejos la cen
tralizacién y reducir a sus segundos en el mando, a simples a- .
gentes ejecutivos, si por el contrario, prefiere recurrir més a -
la experiencia, opiniones y consejos de sus camaradas serd el pri
vilegio de dar una directriz general, puede llevar a cabo a una -

descentralizacién importante.

Dado que el valor, tanto absoluto como relativo, del gerente y -
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de los subordinados estdé cambiando continuamente, es comprensi-
ble que el nivel de la descentralizacién puede cambiar constante-
mente, Este problema a resolver de acuerdo con las circunstan--
cias, a la mejor satisfaccién de los intereses envueltos; surge no
s6lo en el caso de la autoridad més elevada, sino para los supe-
riores en todos los niveles; asi nadie puede ampliar o limitar, --

hasta cierto nivel, la iniciativa de los trabajadores.

Encontrar la medida que daré el mejor rendimiento general: es el
problema de la centralizacién o descentralizacién. Todo lo que va
a aumentar la importancia del papel del subordinado es la descen

tralizacién, lo que va a reducirla es la centralizacién.

9.- ESCALA EN CADENA

Es una serie de niveles, que existen desde la autoridad superior,
- hasta los puestos de menos importancia que se comprenden en los
niveles de comunicacién y autoridad, los cuales deben respetarse

para evitar conflictos e ineficiencias.

La linea de autoridad es la ruta que sigue cada eslabén de la ca-
dena, y toda comunicacién que lega a los niveles bajos, ésta es
impuesta por la necesidad de alguna comunicacién, como el princi

pio de unidad de mando.

En empresas grandes, el éxito gira en la ejecucién rédpida y opor
tuna de las decisiones. Debe existir el respeto a la linea de au--
toridad, en vez de tomar una accién precipitada, ya que ésto tra

erfa consecuencias de tipo conflictivo.
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GRAFICA: Interpretacion de las Jerarquias de Comunicacidén

y Autoridad segin Henry Fayol.

Supongamos que se trata de poner en relacién al servicio F.

Con el servicio P, en una empresa cuya jerarquia estéd repre-
sentada por la doble escala G-A-Q. Siguiendo la vis jerarqui-
ca, Serd necesario ascender la escala desde I hasta A, des--
cender luego desde A hasta P, deteniéndose en cada peldafio,
sﬂbir después P hasta A y descender desde A hasta F para -

volver al punto de partida",

Es sin duda, mucho més simple y mas répido ir directamente
desde F a P, siguiendo el camino directe F-P. Y ésto es lo -

que se hace més a menudo",

El principio jerdrquico quedari salvaguardado si los jefes E y
O han autorizado a sus agentes respectivos F y P a entrar -
en relaciones directas, y la situacién quedaré completamente

regularizada 51 F y P informan de inmediato a sus jefes res-~
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pectivos sobre lo que han hecho de com@n acuerdo",

" 81 F y P quedan de acuerdo y sus operaciones son aproba-
das por sus jefes inmediatos, las relaciones directas pueden
proseguir. Desde el instante en que el acuerdo desaparece
o la aprobacién de los jefes falta, las relaciones directas ce

san y la via jerérquica queda inmediatamente restablecida".

10,- ORDEN

Este principio establece que debe existir un lugar para cada -
cosa y cada cosa en su lugar, asi como también para cada una
de las personas en cada uno de los lugares, ya que se busca
con ésto une perfecta armonia mediante la aplicacién de aspec-

tos técnicos de ordenacién.

Se tienen 2 tipos de clasificacién respecto al orden, que son:

a) Orden material. El objeto de éste es evitar la pérdida de ma
terial, la cual tiene que tener un lugar adecuado, pero tam-
bién deberd elegirse de manera correcta, sin estas condicio-
nes no existird el orden sino simplemente tendria apariencia

de estarlo, y ésto puede ocasionar un desorden real.

El orden perfecto supone un lugar previamente escogido pa-
ra las personas y materiales, y la apariencia de orden debe

estar acorde con la realidad.

Ejemplo: Un sitio aislade de la fébrica, empleado como un al
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macén para lingotes de acero, en el cual el material eété -
bien apilado aparentemente, se le tuvo que cambiar de lu-
gar y al hacerlo se derrumbé toda la pila, ésto quiere de-
cir que el orden natural no sélo debe ser de carécterv su-

perficial, sino de orden natural y légico.

Ejemplo: Si tenemos un diagrama que represente todas las
premisas divididas en secciones como sus trabajadores res
ponsables, ésto facilitard de alguna manera la localizacidén
de cada sector, lo cual serd un orden perfecto, pero a la

vez significard un control ordenado.

El orden social presupone la ejecucién correcta de las ac-
tividades administratives mds dificiles, que son la buena -
organizacién y la seleccién, una vez que se han ordenado
estos dos puntos, se decidirdn los puestos esenciales para
la buena marcha de cualquier negocio y que puede funcio
nar mejor en tal servicio, eso seria el orden perfecto. "Un
lugar para cada uno y cada uno en su lugar".

Este equilibrio del orden social, resulta dificil de llevarse
a efecto, por ejemplo: en empresas demasiado grandes, ya
que en éstas existe el favoritismo, y trae consigo el des--
cuido del personal hacia el interés general de la organiza-
cién, lo cual crea a la vez, trabajadores incompetentes que
realizan dobles funciones y que algunas veces no les corres

ponden,



11.- EQUIDAD

Porque equidad y no justicia: ésto es poner en préctica nor-

mas ya estipuladas pero las normas no pueden prever todo, -

necesitan ser entendidas o complementadas en su inadecua- -
c.ién. Para motivar al personal a efectuar sus obligaciones con
toda la dedicacién y lealtad de que es capaz, hay que tratar-
lo con benevolencia, y la equidad es el resultado de la combi
nacién de la justicia y benevolencia. La equidad no excluye ni
la energia ni la severidad, y su aplicacién requiere de bastan
te buen sentido comﬁn, experiencia y bondad. Los deseos de

justicia y de igualdad de trato son aspiraciones que hay que

considerar con los trabajadores. Con el objetivo de satisfacer
estas necesidades en todo lo qué sea posible, sin descuidar -
ningin principio o de perder de vista el interés general, el -
jefe del negocio tiene que hacer uso de sus facultades més al
‘tas,- déﬁe esforzarse en inculcar un sentido de justicia en to-

dos los niveles de la escala jerérquica,

12,- ESTABILIDAD EN LA PERMANENCIA DEL PERSONAL

Establece que debe existir una seguridad de trabajo (perma--
nente), ya que como consecuencia trae un mejor desempefio, -
aprendizaje y dominio de su trabajo. Es decir, se necesita -
tiempo para que un trabajador se adeciie a la nueva actividad
y tenga éxito al efectuarlo, siempre presumiendo que tenga --
las habilidades requeridas y si para entonces ya se ha acos-~

tumbrado. Un trabajador necesita tiempo para iniciarse en una

20
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funcién nueva y llegar a desempeiiarla bien, admitiendo que esté
dotado de las actitudes nececsarias, Si el trabajador es desplaza-
do cuando apenas ha concluido el periodo de aprendizaje o antes
de que éste termine, no habré tenido tiempo de rendir un tx'abg'
jo apreciable. Y si la misma situacién se repite indefinidamente,
la funcién no serd nunca desempefiada con satisfaccién. En rea-
lidad, se necesita mucho tiempo para legar a conocer al hombre
y las cosas en que un gran negocio, al encontrarse en posicién
de decidir sobre una estrategia de accién, para obtener una se-
guridad en uno mismo y de contagiarla a los demds. De ahi que
con frecuencia se registra el hecho de que es mejor un adminis
trador malo que permanece, a uno sobresaliente que simplemente

va y vienen.

Generalmente, el personal administrativo de las firmas prdspe--
ras y estables son las que tienen éxito. La inestabilidad de per
manencia es, al mismo tiempo, causa y efecto del funcionamiento
defectuoso. Normalmente el aprendizaje de un administrador su-
perior es cuestion costosa, sin embargo, los cambios de perso--
nal son inevitables; la edad, la jubilacién, muerte y la enferme-
dad perjudican la composicién humana de la organizacién. Algu-
nos trabajadores ya no son capaces de cumplir con sus activida
des, mientras que otros llegan a ser idéneos para cumplir con

sus obligaciones mayores. Como todos los deméds principios, por
lo tanto, la estabilidad de permanencia del personal es también

una pregunta de proporcién.



13.- INICIATIVA

Es la libertad de proponer ideas y sugerencias que traen con-

sigo innovaciones hacia la organizacién.

Decidir un proyecto y asegurar su éxito es una de las satig—~
facciones mayores cjue puedan existir, un hombre inteligente -
es también uno de los estimulos més poderosos del esiucrzo hu
mano. Esta fuerza de decidir y efectuar, es lo que se nombra
-iniciativa, y la libertad de proponer y de ejecutar cada uno a
su manera, de la iniciativa. En todos los niveles de la escala -
organizadora, la iniciativa aumenta el celo y la energia por par
te de los trabajadores, La iniciativa de todos, sumada a la del
administrador y complementandola si fuere necesarios, repre--
senta un enorme manantial de fortaleza para el negocio. Esto -
es evidente en especial en los tiempos dificiles, de aqui que -
- sea esencial impulsar y desarrollar al méximo esta capacidad.

Se necesita mucha discrecién y alguna integridad para inspirar
y mantener la iniciativa de todos, dentro de los limites impues
tos por el respeto a la autoridad y a la disciplina. El adminis-
trador tiene que ser capaz de sacrificar algo de su ego perso-
nal para conceder esta clase dé satisfaccién a los subordinados
aunque igual que en otras cosas, un administrador capaz de -
permitir el ejercicio de la iniciativa por parte de los subordina

dos es infinitamente superior al que no puede hacerlo.

K]



14,.- ESPIRITU DE GRUPO

Es la conformided de esfuerzos de la unidad de los trabajado-

res con su jefe respectivo para evitar dividir al personal,

"La unién hace la fuerza". Los directores dc empresas harian
bien en reflexionar sobre este proverbic. La armonia, la uni-
6n entre el personal de una empresa, significa una gran ga--
rantia en esa organizacién; debe efectuarse un esfuerzo para
establecerla. Entre los innumerables métodos en uso, espe- -
ciglmente un principio que hay que observar y dos trampas -
que hay que evitar. El principio a observar es la unidad de

mando, los problemas a evitar son: a) una interpretacién ma-
la del lems "divide y venceras", y b) el abuso de los comuni

cados por escrito.

a) No hay que dividir al personal. Dividir las fuerzas contra
rias para debilitarlas es inteligente, pero dividir nuestro
grupo propio es un gran error contra la firma, ya sea --
que este error provenga de una capacidad administratiya -
inadecuada o de la comprensién imperfecta de las cosss o
del egoismo que sacrifica el interés general al interés per-
sonal es siempre censurable por ser perjudicial para la or-
ganizacién, no tiene mérito sembrar la divisién entre los -
trabajadores; cualguier principiante puede hacerlo. Por el
contrario, se necesita verdadera inteligencia para coordinar
el esfuerzo e impulsar la agudeza al emplear las capacida--

des de cada persona y recompensar el mérito de cada uno

32
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sin levantar posibles envidias y perturbar las relaciones ar-

moniosas.

b) El abuso de comunicaciones escritas al tratar un asunto de
la firma, o al dar una orden que necesita explicacién para
cumplirla normalrﬁente es més sencillo y répido efectuarlo -
verbalmente que por escrito. Ademés, es bien sabido que
las diferencias y errores de interpretacién que una conver-
sacién pondria en claro, se hacen mds grandes por escrito,
de équi' se sigue que siempre que sea posible, los contac--
tos deben ser verbales, brindando velocidad y claridad.

No obstante, en algunas organizaciones acontece que los --
trabajadores de departamentos inmediatos con numerosos --
puntos de contacto, o incluso trabajadores de un mismo de-
partamento quevpodri'an reunirse muy fécilmente, sélo se --
comunican entre ellos por escrito. De aqui surge un mayor
tréﬁajo y complicaciones y demoras perjudiciales para la or

ganizacién.

Al mismo tiempo, puede observarse cierta animosidad que -
prevalece entre los diferentes departamentos o trabajadores..
de una misma drea. El sistema de comunicaciones escritas,-
comporta habitualmente este resultado. Existe una forma de
poner fin a este sistema deplorable y es prohibir todas las
comunicaciones por escrito que pudieran sustituirse fécil y

ventajosamente por las verbales.
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Con el objeto de comprender la complejidad de las personas, -
‘los autores sobre administracién han elaborado diversos mode-
los. Un modelo es una abstraccién de la realidad, incluye va-
riables que se consideran importantes, pero también dejan fue
ra los factores que resultan menos importantes para explicar -
los fenémenos. Los administradores, sin importar si lo saben
en forma consciente o no, tienen en mente un modelo de con-
ducta individual y de la organizacién que se basa en suposi-

ciones acerca de las personas. Estas suposiciones y sus teo-

rias influyen sobre la conducta de los administradores.

Durante muchos afios se ha sugerido diversas interpretaciones
acerca de la naturaleza bdsica de las personas. No seria préc
tico analizar todas ellas aqui. Por lo tanto, se concreta la -

atencién en modelos seleccionados de las suposiciones de Mc-~

Gregor, acerca de las personas.

Douglas McGregor, psicélogo, filosofo y abogado estadouniden-
se , profesor y conferencista en diversas Universidades, de--

sempefié altos puestos administratives en importantes empresas.

MeGregor fue educado en un ambiente familiar y religioso, su
preocupacion fue siempre el hombre, interesindose en compag'i-"
nar su trabajo como un medio de salvacién del alma y lograr -

al mismo tiempo su autorrealizacién al ejecutarlo.
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1.5 LAS TRORIAS X v Y DE DOUGLAS MC. GREGOR.

Es otra visién de la naturaleza de las personas, ha sido expre-

sada en dos conjuntos de supuestos elaborados por Douglas --

McGregor, comunmente conocidas como:

1. Organizacional Psychology 3a. ed. (Englewood Cliffs. N.J.),
Prenice Hall, Inc. 1980 pp. 52-101.

"Teorfa X" y "Teorfa Y". La administracion segun McGregor, de
be comenzar con una cuestién bésica: analizar cémo se contem--
plan los administradores a si mismos en relacién con otros. Este
punto de vista requiere de cierta reflexién sobre la percepcién
de la naturaleza humana. La Teoria X y la Teoria Y, son dos -
conjuntos de supuestos, acerca de la naturaleza de las personas.
McGregor seleccioné estos términos debido a que desegba una -~
terminologia neutral que no tuviera ninguna connotacién de - -

"bueno" o "malo",

McGregor introduce la Teoria X, mediante tres conceptos funda-

mentales por la administracién convencional:

1.- La administracién es responsable sobre la organizacién de -
los elementos de produccién: dinero, material, hombres y mi
quinas, en el beneficio de la maximizacién de los rendimien-
tos econdmicos y del interés de las personas en la remunera-
cién.

2.- Este proceso exige dirigir los esfuerzos de los trabajadores
motivarlos, controlar y modificar su comportamiento para a-

daptarlos a las necesidades de la organizacién.
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La‘ organizacién debe de intervenir directamente con su per-
sonal, para que éstos no sean pasivos sino que ayuden y --
fortalezcan a sus actividades, para ésto se deben de realizar
recompensas, motivaciones y ésto traerd como consecuencia

mejores logros & su trabajo. Y si ésto no funciona se les de
be castigar, ya que sus funciones siempre deben ser dirigi-
das o supervisadas directamente, ya que de no cumplirse, -

él nunca estard dispuesto a realizar pgrandes esfuerzos.

A partir de estas bases clasificé al trabajador en su Teoria

" X", que son los siguientes postulados:

El trabajador medio es por naturaleza indolente y perezo-
so, prefiere salir del paso haciendo lo menos posible, y -
ya que no tenga otra alternativa, él nunca estard dispues

to a efectuar esfuerzos extras.

- Se le atribuye escasa embicién. Le desagrada la responsa-
bilidad, prefiere que lo dirijan para alcanzar sus objetivos,
procura confundirse sobre la generalidad; y se ocupa de -

sus propios asuntos mas que de los de la empresa.

- Es intrinsecamente egocéntrico, indiferente a las necesida-
des organizativas. Esto significa que al trabajador no le -

importan las necesidades de la empresa y no dd méds de si.

- Es resistente a los cambios, Prefiere permanecer con los -

mismos sistemas dentro de la misma drea de trabajo.

- Es crédulo no muy vivo. Es fécil de manipular por una -

persona hébil.
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- Trabaja sélo por dinero, Sdlo le interesa su paga.

Las actividades derivadas de los postulados anteriores, con res

pecto a la Teoria "X" son los siguientes:

. Darle tareas simples y repetitivas.
. Vigilarlo muy de cerca.
. Establecerle controles estrechos.

. Premiarlo o castigarlo.

El objetivo de ésto es de lograr que cada persona cumpla con -

las metas de trabajo que se le han fijado.

La Teorfa "Y", da por entendido que el individuo va a ejercer

el control de si mismo y poner todos sus esfuerzos por lograr -
todos sus objetivos personales y de laorganizacidén y sefiala la -
posibilidad de ir prescindiendo de las formas externas de con--
trol, segtin se vaya logrando un compromiso vigoroso de luchar

por los objetivos de la organizacién.

En restmen, McGregor propone que si los medios de control y -
de accién autoritarios no surten ya efecto, se cambiardn por un
sistema de autocontrol y responsabilidad, por lo cual propone ~

los siguientes postulados:

- El gasto de esfuerzo fisico y mental de trabajo, es tan natu--
ral como jugar a descansar. El trabajo puede ser una fuente -

de satisfaccién y serd ejecutado voluntariamente.

~ El hombre ejercerd autodireccién y autocontrol en el servicio
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de los objetivos de la empressa.

- La satisfaccidn en su trabegjo y su autorrealizacion, son pro-
ductos de su esfuerzo y que son orientados hacia los objeti~

vos de su propia organizacién.

~ El hombre se adapta a las condiciones y sistemas que se mo-

difican y acepta la responsabilidad de llevarla a cabo.

~ Tiene capacidad de imaginacién, ingenio y creatividad y lo -

aplica directamente a la solucién de los problemas organiza--

cionales.

Las actividades derivadas de los postulados anteriores, con res-

pecto a la Teoria "Y", son los siguientes:

. Brindarle oportunidad de participar en la fijacidén de los obje

tivos.

. Responsabilizarle de su autodireccidn,
. Ejercitarle su autocontrol.

. Motivarle para que desarrolle todas sus potencielidades natu-

rales.

Con el objeto de lograr la participacién de los subordinados pa-

ra una mayor efectividad y satisfaccién humana en el trabajo.

Estas dos Teorizs influyen considerablemente en la estrategia -
administrativa, la Teorfa "X" tiene el concepto de autoridad co
mo fnico medio de los dirigentes para ejercer control sobre los

subordinados.
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La teoria "Y" no supone que la renuncia de la autoridad ni nie-
ga su eficacia, sostiene que no es conveniente aplicarla siempre
en todos los casos y circunstancias, ademés no es una medida a
decuada utilizar la fuerza de la autoridad para lograr el interés
entusiasta de los subordinados, hacia los objetivos del jefe y de

la organizacién,

La Teorfa "X" da un razonamiento fécil de entender para expli-
car el funcionamiento ineficaz de la organizacién: Se debe a la

indolencia de los recursos humanos, es decir, se disminuyen las
capacidades de las personas para servir la eficiencia de la em-~

presa,

La Teoria "Y" sostiene que las personas van a ejercer la autori-
dad y control de si mismo, de acuerdo con el grado de motiva--
cién que experimente para comprometerse sinceramente al logro -
de los ohjetivos. Si el compromise no es vigoroso, sincero y pro
fundo, sélo se produciré un pequefio mérgen de autodireccion y
autocontrol, por lo gue serd necesaria una mayor influencia de -

la autoridad.

Los principios genereales de la Teoria "X", permiten experimentar
ciertas formas de organizacién y de orientacién de las fuerzas hu

manas.

El principio de la Teoria "Y" proyecta un amplio campo de posibi
lidades para nuevas précticas y orientaciones administrativas so-

bre los recursos humanos.
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EXPLICACION DE LAS TEORIAS.- Aparentemente, McGregor te-
mia que se mal interpretaran sus Teorfas "X" y "Y", Los puntos
siguientes clasificardn algunas de las 4dreas que se prestan a ma
los entendidos y mantienen los supuestos en una perspectiva a-
propiada. En primer lugar, estos supuestos son sélo eso: son -
xclusivamente suposiciones. No son prescripciones o sugerencias
para estrategias administrativas. Mds bien, se deben probar és-
tas en la realidad. Ademds, estas creencias son deducciones in-
tuitivas y no estdn basadas en investigaciones. En segundo lu--
gar, las Teorfas "X" y "Y" no implican administracién "severa"
o "benévola". El enfoque "severo" puede producir oéosicio’n y -
antagonismo. El enfoque "benévolo" puede dar como resultado un
enlace en la administracién, lo cual no es congruente con la Teo
ria "Y", Més bien, los administradores eficaces reconocen la dig
nidad y las aptitudes, asi como las limitaciones de las personasy
adecuan su cenductaa lo que la situacion exige. En tercer Jugar
no se debe contemplar a las Teorias "X" y "Y" en una escala --
continua en la que "X" y "Y" se encuentran en los extremos. No
son asuntos de grado, méds bien, son opiniones completamente di ‘

ferentes sobre las personas,

Una cuarta érea de confusién potencial que necesita ser clasifi-
cada, es que el anilisis de la Teoria "Y" no pretende lograr asu
alrededor el consenso de los administradores, ni tampoco es un -
argumento en contra del uso de la autoridad. En cambio, bajo la
Teorfa "Y" se observa a la autoridad sélo como una de las mu--
chas formas en que un administrador ejerce el liderazgo. En - -

quinto lugar, diferentes tareas y situaciones requieren de diver-
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sos enfoque de la administraciébn. A veces la autoridadvy la es-
tructura pueden ser efectivas para ciertas tareas y pueden re-
querirse diferentes enfoques para situaciones distintas. Asf, la
empresa productiva es la que adectia los requerimientos de las

tareas a las personas y a la situacién especifica.

1.6 TEORIA "Z"

Strauss y Sayles desarrollaron una tésis intermedia que nombra

ron "Z", que fue basada en la escuela de Relaciones Humanas.

La teoria "2", segun Arias Galicia, sostiene lo siguiente:

1.~ Se deben felicitar los trabajos bien elaborados.

2.~ Se deben mantener informados a los subordinados de los --
"por qué" de las ordenes.

3.- Motivar el "ego" dz los trabajadores para que se sientan imi
portantes.

4,- Establecer una armonia de gran familia,

5.~ Vender ideas.

6.~ Pagar bien y garantizar un nivel adecuado de vida.

7.~ Las buenas decisiones se deben centralizar.

8.~ La alta direccién de las organizaciones deben estar en manos

de grandes hombres.

Por lo tanto, las experiencias de las personas "Z" son:

- El trabajador satisfecho produciré més.

- Los subordinados cooperardn de buen agrado.

- Habrd una menor resistencia de los elementos con respecto a -~

la autoridad.
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TEORIA "Z"

Brinda a todos y a cada uno de sus trabajedores, seguridad en
su empleo, segin su desempefio, reconoce sus logros individua--
les y asegura la satisfaccidn del personal, lo que deriva en un

sentimiento de logro hacia su trabajo.

El individuo quiere conocer todo lo que le rodea en su smbiente
de trabajo, ya sea cualquier tipo de problemas, sean econdmicos
sociales, culturales o juridicos; los cuales los resuelve coordi--
nando sus esfuerzos individuales de cada uno de ellos de una -
manera provechosa, as{ como motivando a todos los trabajadores
a que cooperen todos juntos. Los empleos de por vida son cuan

do una empresa tiene una estructura econdmica y social sélida.

En el Japdn la teorfa "2" se considera en tres factores que son:
a) Toda firma importante les da & los trabajadores compensacion
de 5 & 6 meses a través de bonificaciones y va de 5 a 6 meses

de sueldo, al trabajador se le otorga este incentivo para que se

sienta parte de la empresa.

b) Todas las mujeres pueden entrar a trabajar cuando terminen
su ensefianza secundaria, trabajardn 5 ¢ 6 afios, después se éa-
saran y formaran su hogar y dejardn el trabajo cuando sus ni--
fios entren a la escuels por tiempo completo, podrdn regresar a
su antiguo empleo. Solamente podrdn ser despedidas de su tra-

bajo en epocas malas de la empresa, por eso el nombre de tra-

bajadoras temporales.

¢) Las compafiias pequefias estan a voluntad de las grandes em-
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presas durante los periodos de recesion, la compaiilas pequefas

son ayudadas por las grandes firmas para exportar y ser maqui

ladoras, etc.

En las empresas japonesas, el control es una filosofia de la ad-
ministracién en la que los cbjetivos, como los procedimientos, es
tan encaminados a la consecucién. Estos objetivos representan -
los valores de los duefios a los trabajadores, a los clientes y a -
las autoridades gubernamentales, asi como el de tomar una deci

sién para elaborar un nuevo producto,

Cuando se tiene que considerar una decisién muy importante to-
dos y cada uno de los involucrados o afectados deben de parti-
cipar en este proceso, ya sea para ubicar el Jugar de una plan
ta, modificar el sistema de produccién, pero no todss las perso-
nas de mayor edad toman parte en este proceso porque tiehen -
homogeneidad  de pensamiento y experiencia, es por eso gue la

gente joven también debe de participar, ya que sus ideas son -

diferentes.

Weber en su época decia que las empresas occidentales han con-
servado su forma burocrética, pero en lo social se han transfor
mado, las personas se conocen bien, pero no pueden verse ob-
jetivamente, en las organizaciones actuales observamos que ya

nadie se preocupa por los demés. En cambio en las empresas --
japonesas, las personas se preocupan por los demés, asi como -
en unir esfuerzos y crear una armonia en la empresa, asi como

de tener comprensién entre todos.
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El individuo puede actuar conforme a su propio arbitrio, es ca-
paz de trabajar de un modo auténomo sin necesidad de tener un
supervisor, porque es digno de fiar, la confianza que se le da
es uno de los principuales objetivos, tiene una entrega incondi—
cional; asi como una lealtad en las altas esferas de la producti-

vidad de las grandes firmas japonesas.

El objetivo de la teoria "Z", es el de obtener suficientes utilida
des que financien el crecimiento de la empresa, que proporcio-
nen recursos, los cuales se necesitan para alcanzar el resto de
sus objetivos corporativos, dar a nuestros clientes mejores ser-
vicios como producto de la més éptima calidad posible para ga--
nar més y tener la lealtad del phblico consumidor. Promover la
iniciativa y la creatividad del individuo, con la libertad de ac-

cién para la consecucién de los objetivos.

Aceptar las obligaciones que tenemos para con la sociédad, con-
virtiéndolos en elementos de ayuda econémica, social e intelec--

tual, para cada Nacién y comunidad para la que trabajemos.
Los administrativos deben de reconocer sus errores y aprender -

de ellos, que tengan ética y responsabilidad social.

1.7 CONCEPTO DEL SIGNIFICADO DE MOTIVACION
Y SUS MOTIVADORES

Administrar exige la creacién y el mantenimiento de un medio -
amblente en que las personas trabejen en grupo para lograr un
objetivo comin. Un administrador no puede lograr este objetivo

sin saber que es lo que motiva a las personas. La necesidad de
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introducir factores motivantes en los puestos de la organizacdn,
asi como la de integrar estos papeles y el proceso total del lide
razgo, deben complementarse conun profundo conocimiento so--
bre la motivacién. Cuando se hace hincapié en la importancia -
de conocer y aprovechar los factores motivantes, no se preten-
de encajonar a los administradores en la profesién de psiquia--
tras aficionados. El papel de los administradores no es manipu-

lar a las personas, sino reconocer qué es lo que las motiva.

Motivacién es un término general que se aplica a toda clase de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.

Los administradores motivan a sus subordinados para que hagan
las cosas que esperan ellos, a la vez que los impulsan a actuar

en la forma deseada.

MOTIVACION Y MOTIVADORES

~ Los motivos humanos estdn basados en necesidades, las cuales
existen en forma consciente o inconsciente. Algunas son necesi
dades primarias, como los requerimientos fisiolégicos de agua,
aire, alimento, sexo, suefio y abrigo. otras necesidades pueden
ser consideradas secundarias, tales como la autoestima, status,
afiliacién, afecto, dar, logro y autorrealizacién. Como es fécil
imaginarse, estas necesidades varian en intensidad de acuerdo
con el tiempo y las diversas personas. Es decir que inducen a
una persona a comportarse de determinada manera. Aunque las

motivaciones reflejan deseos, son las recompensas o incentivos
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identificados los que agudizan el impulso para satisfacer dichos
deseos. Son también los medios para reconciliar necesidades con
flictivas o para que una necesidad tenga mayor prioridad éue °
tra,

Por eso se puede contemplar a la motivacién como algo que im--
plica una reaccién en cadena: empieza con las necesidades, que
se transformen en deseos o metas y que, a su vez, provocan -
tensiones (es decir, deseos insatisfechos), que después generan

acciénes para el logro de metas, para asi finalmente satisfacer -

los deseos.

NECESIDADES |emaps| DAN LUGAR & |mssslhl DESEC

QUE N . QUE
= GcASIONAN B TENSIONES el LUGAR A
QUE
=] ACCIONES =h! DAN COMO {Seem¥ SATISFACCION
RESULTADO

CADENA DE NECESIDAD, DESEO Y
SATISFACCION
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Sin embargo, esta cadena es mds compleja de lo que parece. En
primer lugar, el concepto de necesidades no es simple. Excepto
las necesidades fislolégicas como el hambre, las necesidades no
son independientes del medio ambiente de una persona, Es ficil
ver que también muchos factores del medio ambiente estimulan -
necesidades fisiolégicas: el olor de los alimentos puede hacernos
sentir hambreen forma sorpresiva o la vista de una bebida fria ~
nos puede producir una sed tremenda. Por ejemplo, clertas ne-

cesidades fisiolégicas se acentlan més por un anuncio atractivo.

Bl medio ambiente tiene una influencia importante sobre la per-
cepcibén de las necesidades secundarias. La promocién de un co
lega puede aumentar el deseo de una posicién més alta. Un pro
blema desafiante puede estimular el deseo de lograr algo resol-
viéndolo, Un grupo social que congenia puéde aumentar la nece
sidad de afiliacién y, por supuesto, una soledad mayor que la

deéeada puede proborcionar una fuerte motivacién para desear

estar con personas.

En segundo lugar, la cadena de necesidad, deseo, satisfaccidn,
no siempre opera en forma tan simple como se ilustra..Las ne-
cesidades generan conductas, pero también pueden ser provoca
das por éstas. La satisfaccién de una necesidad puede conducir
al deseo de satisfécer més necesidades. Por ejemplo, la necesi-
dad de logro de una pyersona puede agudizarse por la satisfac-
cién obtenida al alcenzar una meta deseada, o por el contrario,
puede verse reducida por el fracaso. El trabajo de algunos bié

logos ha cuestionado en la naturaleza unidireccional de la cade-
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na, en especial en afios recientes, ya que ha descubierto que --
las necesidedes no son siempre la causa de la conducta humana,

sino que pueden ser producto de ella,

Un administrador puede hacer mucho para sumentar la motivacién
estableciendo un medio ambiente que favorezca ciertos impulsos,

Por ejemplo, las personas que trabajan en un negocio que tiéne

una excelente reputacién y slta calidad, tienden a verse motiva-
dos a contribuir a esta reputacién. En forma similar, el medio am
biente de un negocio en el que el desempeiio de la administracién
es inteligente y eficaz, tiende a alirﬁentar un deseo de un admi--
nistrador de alta calidad, entre la mayoria o todos los administra

dores y miembros del personal.

Por lo tanto, un motivador es algo que influye sobre la conducta
de las personas. Provoca diferencias en lo que las personas ha-
cen, Como es evidente, los administradores deben preccuparse -

por los motivadores y. utilizarlos inteligentemente,

1.§ TEORIAS MOTIVACIONALES

Teorfa de la Motivacién de Abraham Méslow.

Se han presentado varies teorfas motivacionales en los- ultimos a--

fios, para lo cual se han efectuado diversas investigaciones en al

gunos pafses,

En la década de los setentas se reslizaron Jos primeros estudios -~
en México, que al ser relativamente pocos, todavia se tiene que ~

investigar mucho més sobre este campo y conocer realmente la mo
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tivacién en el trabajador mexicano,

ABRAHAM MASLOW:

Psicélogo que desarrollé una teoria sobre la motivacién humana, -~

clasificé las necesidades humanas en cinco categorias:

) Al
ECESIDADES OE Esn

NECESIDADES DE ACEPTACION
0 AFILIACION

P4

/ NECESIDADES DE SEGURIDAD

pa

/ NECESIDADES FISIOLOGICAS \/

JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

La teoria de la motivacion de Maslow, postula lo siguiente:
El comportamiento de un individuo en un momento dado estd deter

minado generalmente por su necesidad fisiolégica.

Para Maslow, hay una jerarquia dentro de la cual se ordenan las

necesidades humanas.

Asi las necesidades del hombre se ordenan de la siguiente manera:
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El hecho de que las necesidades humanas hayan sido categoriza-
das, no deberd originar la conviccién que se cuenta con explica
cién completa del comportamiento humano. Al analizar Ala motiva~
cién de un individuo, no puede enfécarse la atencién a cualquie
ra de las necesidades con exclusién dg las otras. El comporta--
miento es motivado por varias necesidades que demandan satis-

faccién concurrentemente la prioridad de las necesidades segfin

la teoria de Maslow, estdn arrestadas de écuerdo con la priori-

dad mostrada en el dibujo anterior. En primer lugar tenemos las
necesidades fisiolégicas, la necesidad de seguridad se hace pre-
dominante. En este punto un individuo se ve interesado en su

bienestar fisico y psicolégico, relacionado con ésto se encuen--
tra el deseo que tiene el trabajador de obtener seguridqd con--
tra los riesgos, asi como situzciones econdémicas adversas, y de
comportamientos desagradables o amenazadores por parte de o--

tras personas. -

Si las necesidades fisiolégicas como de seguridad estan satisfe--
chas, emergerdn como factores dominantes en la estructura de -
las necesidades. Las de autorrealizacién que incluyen logros, en
sabiduria, confianza, independencia, reconocimiento; de todo lo

que uno es capaz de realizar.

Conforme las necesidades bésicas se ven satisfechas, éstas se -

hacen dominantes.

En esta forma, una necesidad no tiene que satisfacerse por com-
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interesada primordialmente en obtener el dinero suficiente parae
cubrir sus necesidades bdsicas y que esta misma persona nun-
ca espere verlas satisfechas. Las necesidades superiores de --
pertenecer a un grupo de estimacién y de autorrealizacién a -
través de su trabajo. La satisfaccién de las necesidades supe-
riores que €l obtiene a través de su familia, su club, su sindi
cato o su participacién en los deportes. La compensacién por -

la satisfaccién de la necesidad no obtenida en su trabajo.

De su estudio, Maslow hace notar que las necesidades fisiolégi
cas o impulsos deben considerarse poco habituales porque se -
pueden aislar y se localizan en el organisma, ésto quiere de--
cir que relativamente son independientes de otras motivaciones
y en muchos casos se demuestra una base fundamental de este
impulso, como son las necesidades elementales como: el hambre,
Hel impulso se#ual, la sed y el suefio. Sin duda las necesidades
fisiolégicas son las mas importantes, lo que significa especifica
mente es que en el ser humano que carece de todo en grado
extremo, es més factible que la motivacién principal sean las ~
necesidades fisiolégicas antes que cualquier otra, por ejemplo, -
la persona que siente la necesidad de hambre, puede estar bus
cando realmente una satisfaccién o dependencia, més que vita-
minas o proteinas, y también es posible satisfacer el hambre --
por medio de otras actividades, como beber agua o fumar un -
cigarro, en ofras palabras, estas necesidades se pueden aislar

muy relativamente.
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Por lo tanto podemos decir que lns necesidades fisiolégicas son
las que tienen mayor jerarquia. Tienden a ser més fuertes mien
tras no se les satisfaga, ya que éstas éomprenden las necesida-

des bésicas humanas,

El hecho de que una necesidad empiece a surgir mds dominante
mente que otras, no quiere decir que un nivel de necesidades
tiene que estar completamente satisfecho antes de que el siguien

te nivel surja como el més importante.

NECESIDADES DE SEGURIDAD

Una vez estando satisfechas las necesidades fisiolégicas surgen

las necesidades de seguridad.

El anhelo de todo individuo por la necesidad de seguridad en to
dos los ordenes - fisica, psicolégica y econémica se ven en to--
das las empresas que tienen trabajadores, si bien la necesidad -
de seguridad es diferente entre una persona y otra, sirve como
un importante incentivo que induce a diversas personas & perma
necer en una empresa y lograr un nivel minimo satisfactorio de

desempeiio, para otra persona puede proporcionarle un sentido -
de libertad o independencia, que lo motiva més plenamente en el
puesto y laborar hacia el logro de los objetivos de la empresa,

estd en la situacién de dirigir energias primordialmente hacia las

metas de la organizacéh més que para su seguridad individual.

El hombre desea estar en la medida de lo posible, cubierto de -

circunstancias futuras, requiere sentir seguridad en su persona



v en su familia cubriendo sus necesidades primarias, tendrd se
gurided y estimacion de los demés componentes de su nivel so
cial, Otro aspecto mds amplio de la necesidad de seguridad se
verd reflejada en una religion o una filosoffa del mundo, que -
organice al universo y a los hombres en un todo satisfactorio y
significativo por su bisqueda de seguridad, dentro de su me-
dio se pueden mencionar a la ciencia y la filosofia en general,
como elementos motivantes de las necesidades de seguridad, és
tas van a hacer un movilizador activo y dominante de los recur

sos del organismo.

NECESIDAD SOCIAL

Es la necesidad de pertenecer a grupos y de amor, constituye

una de las categorias de necesidad en la jerarquia de MASLOW,
en la terminologia de una organizacén se puede considerar como
afiliacién la necesidad de unirse con otros en relaciones que --
sean mutuas, satisfactorias y de apoyo. Las relaciones que se

crean sobre una base informal entre los miembros de una orga-
nizacién, sirven para cubrir las necesidades que tienen las per
sonas de interaccién con otras sobre una base satisfactoria y -

de apoyo.

Cuando las necesidades fisioldgicas y las de seguridad estén --
1ds o menos satisfechas, surgirdn las necesidades de amor, de
afecto 'y pertenencia. La persona sentird como nunca antes, la
ausencia de amigos o de novia, de esposa e hijos. Necesidades

de relacionarse afectivamente con la gente en general, es decir,
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de ocupar un lugar en su grupo y luchard con gran intensidad

para lograr esta meta.

SEGURIDAD DE ESTIMA

Esta puede cumplirse mediante una variedad de incentivos que
primordialmente implican prestigio y poder, que consiste en o-
portunidades para ejecutar tareas que se consideran de impor-
tancia para la organizacién y para la sociedad y en tener poder
sobre las personas y recursos. La importancia que tienen los -
incentivos en esta categorfa, estan muy influidos por los varios

grupos de la organizacién y por la sociedad.

Por estimacién se puede decir que es aquella que estd cimenta-
da de manera sélida en la capacidad real, logro y el respeto de

los demés.

a) El deseo de fuerza, logro, educacién y confianza a la faz -

del mundo, de independencia y libertad.

b) Esté el deseo de reputacion y prestigio, reconocimiento, a-
tencién, importancia y aprecio. La satisfaccion de la necesi-
dad de sutoestimacién, origina sentimientos de confianza en
si mismo, valor, fuerza; capacidad y adecuacidn de ser -~
til y necesario en el mundo. La frustracion de estas necesi
dades producen sentimientos de inferioridad. debilidad y -
dan origen al desaliento o a tendencias compensatorias a --

neuréticas,
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NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

Cuando las necesidades anteriores esten satisfechas, siempre -
se puede esperar el desarrollo de una nueva inquietud por par
te del individuo, respecto a su trabajo y como consecuencia --
sentirse realizado:
Ejemplos: Un misico debe hacer miigica

Un artista debe pintar

Un poeta debe escribir,

Lo que quiere decir que un hombre puede ser feliz o estar sa-
fisfecho con lo que esta realizando, esta necesidad se puede de
nominar autorrealizacién, es decir, realizarse en lo que uno po-
tencialmente es, estas necesidades varian de persona a persona

en un individuo puede expresarse en forma maternal,

Los incentivos para satisfacer las necesidades incluyen la opor-
timidad para lograr una sensacién de competencia ocupacional y
de logro. La competencia ocupacional se refiere a la habilidad ~
de desempefio y al conocimiento por parte del individuo, ejem-
plo:

Un trabajador puede competir contra si mismo, con otros traba-
jadores o como miembro de un grupo en competencia con otros,
como cuando un trabajador trata de mejorar su propio record, -
el individuo puede obtener satisfaccién y nadie pierde por no -

ser ganador.

La competencia de trabajadores individuales o grupos de traba-



jadores puede ser ventajosa porque estimula una seguridad in-

crementada, mejores condiciones de limpieza y asistencia.

El personal profesional, cientifico y técnico, estd motivado para
desempefiarse alméximo si existen oportunidades de obtener lo-
gros, reconocimiento y un alto status. Muchos de éstos reciben
salarios altos, sin en cambio no significa que tengan una satis-
faccién dentro de su trabejo, puesto que ellos piensan que se -
encuentran en puestos estdticos, donde no le proporcionan o--
portunidad de desarrollo. Los estudios han demostrado que los
obreros libres de tomar alguna decisién, reportaban més inte--
rés y menos sburrimiento hacia su trabajo, por eso que en al-
gunas empresas de renombre han eliminado el sistema de pagos

por hora y han colocado a sus obreros a un sueldo fijo.

1.9 TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG

En el afio de 1950, Frederick Herzberg llevé a cabo un estudio
motivacional, se bas6 en 200 contadores e ingenieros que tra-
bajaban en diferentes zonas de Pittsburgh; para su andlisis -
estudié casos précticos como: la delegacién de responsabilidad,
libertad de ejercer discrecién, promocién, uso pleno de habili-
dades, establecimiento de objetivos y evaluacién relacionada con
ellos, la simplificacién del cargo (por el propioc ocupante), asi ‘
como la explicacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o -

vertical).

Siguiendo un orden légico, respecto a las preguntas que se les
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hicieron a los contadores e ingenieros, fue de que describieran

una asociacién de eventos que dieran como resultado sentimien-

tos negativos acerca de su trabajo, por lo cual el criterio uni--
forme que se siguié fue el siguiente:

1). La secuencia debia desenvolverse alrededor de un suceso
o una serie de sucesos objetivos.

2) La secuencia de sucesos debfa estar limitada por el tiem-
po y a la vez, debia tener un principio que pudiera iden
tificarse y un tiempo medio en donde los sucesos estuvie
ran adn en proceso. |

3) La secuencia de los sucesos debia tener lugar durante el
periodo en que los sentimicntos acerca del trabajo fueran
buenos o malos.

4) La historia tenia que estar centrada en una etapa de la
vida del entrevistado.

- 3) La historia debia ser acerca de una situacién en la cual »

los sentimientos del entrevistado, que estuvieran dehtro

de su trabajo, y se viersn directamente afectados, y no

con sucesos de sus labores.

Las respuestasv obtenidas mediante este método fueron interesan
tes, bastante uniformes y congruentes. En general, las buenas
impresiones se relacionaron con experiencias y contenido del --
trabajo. Herzberg llegd a la conclusién de que las satisfaccciones
del trabajo estaban relacionadas con el contenido del mismo y los
diferentes satisfactores les llama motivadores y a los disatisfac~
tores, factores de higiéne, denominédndoles teoria de la motiva--

cién de los factores de Herzberg.



En funcién a la investigaciéon cuya validez ha sido ampliamente
discutida, Herzberg define sus teorias de la forma siguiente:
Factores higiénicos o insatiéfactorios: Se refieren a las condi-
ciones que rodean al trabajador, mientras labora, incluyendd -
las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, salario, bene-
ficios sociales, politicas de la empresa al tiempo de super‘visiénv
recibida, el clima de relaciones de la direccién y con los tra- -
bajadores; los reglamentos internos, las oportunidades e'xisieg

tes, etc., corresponden a la perspectiva ambiental.

Los factores tradicionalmente usados por las organizaciones pa-
ra obtener motivaciones de los trabajadores, Herzberg sin em-
bargo considera: esos factores higiénicos com~ mwuy lmitados -
en su capacidad de influir poderosamente en el compbrtamiento
-de los trabajadores, escogi6 la expresién "higiene" exactamente
para reflejar su cardcter preventivo y "profilactico", y para -
mostrar que se destinan simplemente & evitar fuentes de insa-
tisfaccién del medio ambiente o amenazas potenciales a su equi-
librio, cuando esos factores son dptimos, simplemente evitan la
insatisfaceién, ya que su influencia sobre comportamiento no lo
gra elevar sustancial y duraderamente la satisfaccién. Sin em-

bargo cuando son precarios provocan insatisfaccién.

Factores motivadores o satisfactorios: se refieren al contenido

del cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el mis-
mo. Son los factores motivacionales que producen efecto durade
ro de satisfacclén y aumento de productividad en niveles que -

producen efecto duradero de satisfaccién y aumento de produc-
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ﬁvidad en niveles de excelencia, es decir superior a los nive-
les normales. El término motivacién, para Herzberg incluye sen
timientos de realizacién, de crecimiento y de reconccimiento pro
fesional, manifestados por medio del ejercicic de lss tareaé yac
tividades que ofrecen suficiente desafio y significado para el -

trabajador.

Cuando los factores motivacionales son éptimos, suben sustan--
clalmente la satisfaccién, cuando son poco duraderos provocan

ausencia de satisfaccién.
El modelo de Herzberg enfoca a:

1) Insatisfactores ) II) Satisfactores

Factores de Mantenimiento Motivadores
Contexto de empleo - Contenido del empleo
Pactoreé extrinsecos Factores instrinsecos.

El modelo de Herzberg supone fundamentalmente que la satisfac

clén con el pueste, no es un concepto unidimensional.

Un aspectb atrayente que presenta la obra de Herzberg para -
los administradores, es que la terminologfa esté orientada hacia
el trabajo. La obra de Herzberg ha sido criticada por clerto n

mero de razones.

Primeramente: La teorfa se basé originalmente en una muestra -
de contadores e ingenieres. Los criticos preguntan si esta mues
tra limitada puede justiﬁéar la generalizacién a otros grupos o-
cupacionales, La tecnologla, el amblente y los antecedentes de -

los grupos ocupacionales son muy diferentes de grupos como en
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fermeras, técnicos, médicos, vendedores, programadores de -

informatica, oficinistss o agentes de la policia.

Segundo: La obra de Herzberg simplifica exageradamente la na

turaleza de la satisfaccién con el puesto.

Otras criticas se dirigen a la metodologia de Herzberg. la cual
exige que la gente se considere a si misma en retrospectiva. -
Lo reciente de los sucesos , provoca cierta parcialidad en cuan
to a poder recordar las condiciones y sentimientos més recientes

sobre el trabajo, y se encuentre incorporado en la metodologia.

Otra critica sobre la obra de Herzberg es que se ha prestado -
poca atencién a la demostracién de las implicaciones motivaciona~
les y de desempefio que hay en la teorfa. Herzberg no ha dado
expucacié;\ alguna en cuanto a por qué son importantes diversos

factores intrinsecos vy extrinsecos del trabajo.

En realidad la teorfa, debido al énfasis que pone en los factores
del puesto, es bésicamente una teoria de las determinantes de la

insatisfaccién y satisfaccién en el puesto.

El modelo de Herzberg delinea una sola tendencia general, log -
factores de mantenimiento pueden ser motivadores para algunas .
personas que los buscan y por el contrario, algunos de los moti

vadores pueden ser sdélo factores de mantenimiento para otros in

dividuos.
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INTERPRETACION DEL MODELO DE DOS FACTORES

Sus defensores demuestran una aplicacién variada del modelo en
Estados Unidos y otras naciones. Se aplica particularmente a ge
rentes, profesionales y empleados de oficina de mas alto nivel.

La mayoria de los opositores a este método, rechazan el concepto
de que hay dos factores separados que afecten la motivacién, o
tros criticos que el modelo no hace hincapié suficientemente en

las cualidades motivacionales en el pago, la posicién y las rela-
ciones interpersonales, que el modelo incluye entre los factores

higiénicos.

1.10 LA TEORIA DE MOTIVACION

David C. McClelland, ha contribuido a explicar la motivacion, i-
dentificando tres tipos de necesidades motivadoras bésicas, a --
las cuales clasific como necesidad de poder, afiliacion y logro.
Se ha llevado a cabo una cantidad considerable de investigacio-
nes sobre los métodos para probar a las personas con respecto
a estos tres tipos de necesidedes. Ademds, McClelland y sus co
laboradores han llevado a cabo una cantidad considerable de in-
vestigaciones, en especial sobre el impulso de necesidades de lo

gro.

Los tres impulsos - de poder, afiliacién y logro -, son de impor
tancia especial para los administradores, puesto que se les debe
reconocer a todos para que una empresa organizada funcione co
rrectamente. Debido a que toda empresa organizada y todo de--

partamento de éstas, representan grupos de personas que traba
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jan juntas para lograr metas, la necesidad de logro es de mdxi-

ma importancia.

Encontramos que en todos los casos, los programas de entrena-
miento, tenian éxito en el aumento de la necesidad individual de
realizacién. Estos planes hacen hincapié en el prestigio, la posi
bilidad de efectuar el cambio, la cnsefianza del lenguaje y los -

patrones del pensamiento.

MeClelland encontré que en las compaiiias pequefias es donde --
hay una mejor motivacidn, porque normalmente el presidente te-
nia una muy alta motivacién para la realizacién. En las compa--
fifas grandes encontrdé que la motivacién era tan grande que

tan sélo tenian una realizacién, tan sélo mediana y a menudo su
motiyacién era mayor en lo que respecta a impulsos de poder y
afiliacién, los administradores recibieron un puntaje superior al
de sus presidentes, dado que ellos tuvieron una mejor motiva--
cién realizadora; de todo ésto cabe mencionar que es muy impor
tante trabajar con la gente, para coordinar los esfuerzos de los

individuos que trabajan en grupos.

A medida que la motivacién aumenta de intensidad, primero cau
sa un incremento en la eficiencia de la actividad instrumental y
luego la disminuye. Por tanto, pareceria que se refiere a ajus-
tes, existe cierto nivel éptimo de intensidad motivadora a un ni
vel de ansiedad creativa, que conduce a una méxima eficiencia

para ia solucién de problemas, la motivacién muy pequefa origi
na lentitud e inercia, demasiada desorganizacién y defensa con

tra la ansiedad, los problemas tedricos, ain por resolver son -
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descubrir cual es el drea de intensidad dptima y porqué las in-

tensidades més altas conducen a la ineficiencia.

Esta teoria aparece en 1962, apoyéndose en Max Weber, quien
sostiene que el desarrollo de los Pafses Industrializades se de--
bian a factores culturales como la ética protestante. MeClelland .

afirma que los factores que motivan al hombre son Grupales y -

Cuiturales,

ANTECEDENTE: Weber (19838), la relacién entre ética protestan
te y Capitalismo. Argumenta que un factor hésico en la forma-
cién de grandes capitales, en los paises Sajones, se debié ala
religién protestante (sobre todo el Calvinismo), entre més traba
je més generoso sera y no ajsldndose del mundo sino luchando -

por él.

MCCLELLAND: Recoge estas ideas y elabora su teoria que se -~
basa en que la cultura influye en el énfasis a tres factores que
motivan:

1.~ Realizacién o logro (la persona desea lograr sus metas aun-

que lo rechace el grupo).

(&)

.~ Afiliacién (estdn més interesados en establecer contactos -~

personales célidos).

3.- Deseo de poder (las personas tratan de influir sobre los de-

més.)

OBSERVACIONES

- Los factores geogrificos o naturales son secundarios, lo impor
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tante es la motivacién de logro.

- Factor logro es para él, el centro de desarrollo econdmico de

un pafs, lo cual puede intensificarse por la influencia de los

padres,

-~ Para investigar qué factor predomina, pide relatar historias
que luego interpreta (por ello tiene el subjetivismo de todas

las técnicas proyectivas en Psicologia).

_ - Explica el desarrollo econdmico en E.U., por la motivacién -

de logro que desea para los subdesarrollados.

- Dice que logro y afiliacion son opuestos, para funcionarios -

piblicos deben ir unidos.

Esta teoria se basa primordialmente en que la cultura influye so
bre el ser humano, incrementando en éste su deseo de superar-
se o realizarse, segin en las condiciones geograficas y de recur
sos naturales. Son un factor secundario para el desarrolio de un
pafs, lo importante es la motivacién del logro que los individuos
posean, este autor hace del factor "LOGRO", el centro del desa
rrollo econdémico y dicho factor se origina por la influencia que

los padres ejerzan sobre él. Factores tales como la confianza, -

libertad, afecto y responsabilidad son lo que determinan un ma-
yor motivo de logro, McClelland realiza su estudio en diversos -~
paises que consisten en pedir a las personas que relaten una --

historia que se les ocurra al haberles presentado un dibujo, el
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contenide de estes historias son clasificadas y analizadas por 61,

Este autor encuentra que en los paises industrializados, la mo-
tivaciéh de logro es mayor que en algunos no industrializados y
que en estos Gltimos la motivacién de afiliacién resulta més im--
portante que en los primeros, en su teoria, McClelland afirma -
que para lograr el desarrollo econdinico es necesario inyectar la
motivacién del logro de los individuos de los paises desarrolla-~
dos, y disefia algunos cursos aparatosos e impresionantes, que
son empleados por diversas instituciones y en un gran namero
de paises. Por esto es que muchas personas lo acusan de ser -
un imperialista mental, puesto que trata de introducir patrones

de conducta y valores tipicos de los Estados Unidos.

Uno de los puntos débiles del método de MecClelland, es el de -
la interpretacién del contenido de las historias. Este constituye
de todas las técnicas proyectivas empleadas en Psicologia, y --
aunque dicho autsr desarrollé un largo cuestionario que preten

de garantizar la objetividad de la interpretacion.

ENFOQUE ADMINISTRATIVO DE McCLELLAND

En investigaciones realizadas por McClelland, los empresarios -
(personas que comienzan y desarrollan un negocio y otra em--
presa), mostraron una muy alta necesidad de logro y una ne-
cesidad relativamente alta de poder, pero tenian una necesi--
dad bastante baja de afiliacién. En general, los administrado--
res mostraron altas necesidades de logro y poder pero pocas de

afiiacién, pero no tan altas ni tan bajas como los empresarios.



Con frecuencia es necesario preguntarse si todos los adminis-
tradores deben tener una orientacién tan alta hacia la motiva-
cién del logro. Las personas que la poseen tienden a progre-
sar con mayor velocidad en su trabsjo, y tengan también una
alta necesidad de afiliacién. Esta {iltima necesidad es importan
te para trabajar con personas motivadas para coordinar los -

esfuerzos de quienes trabajan en grupo.
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2.1
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DEFINICION ETIMOLOGICA DE PRESTACION,

2.2

La palabra prestacién proviene etimolégicamente de la voz lati-

na prestatio-nis, que significa accién de prestar,

CONCEPTO DE PRESTACION.

2.3

Prestacién: F., Prestation - I lending. A. Leistung - It Presta
zione - P,

Prestacao (del latin praestatio, (;nis) lif, For. Accién y efecto
de prestar ll. Servicio exigido por una autoridad o convenido
por un pacto. 11 Cosa o servicio que un contratante da o prome
te al otro 1l Renta o servicio pagadero al seiior o al propietario.
11 - personal servicio personal obligatorio exigido a los vecinos
de una localidad o Estado, para obras de utilidad comiin. (Se--

gin W, M. Jackson, Inc. Editores 1980).

Prestacién: Juridicamente se denomina asi al objeto de una obli
gacién (ver), que puede ser.de dar, de hacer o de no hacer.

Prestacién alimentaria se llama la que resulta de la obligacién de
asistencia entre parientes (ver). Alimentos: de servicios la que

traduce una obligacién de ser.

INTERPRETACION DE PRESTACION.,

Es la accién y efecto de dar o prestar una cosa o servicio exigi

do por una autoridad o un pacto convenido.

Asi tenemos que las prestaciones de una empresa, son las cosas

o servicios que ésta ofrece a sus trabajadores.
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La inclusién del término “"exigido por una autoridad", se expli
ca porque en la mayor parte de los paises demandan a las em-
presas por el inclumplimiento de prestaciones sociales minimas,
en México, esta exigencia se encuentra estipulada en la Ley -

Federal del Trabajo.

Por lo que se refiere a Convenio, es un pacto, el cual viene
a ser un contrato ya sea individual o colectivo, que constitu-
ve la relaciéon del trabajo. Por lo tanto, se refiere que las --
prestaciones que integran aquellas cantidades o servicios or-
dinarios y adicionales que recibe el trabajador y a los que -
tiene derecho por estar realizando una labor subordinada, ba
jo la direccién de un patrén, el cual estd obligado a otorgar-
las, ya sea porque esten estipuladas en la Ley Federal del -

Trabajo; en el contrato individual de trabajo o colectivo.

La importancia de las prestaciones han crecido enormemente -
durante las Gltimas décadas y se refleja en diferentes tipos -
de beneficios, Existe en laactualidad un considerable namero

v variedad de prestaciones, al grade de que todas las compa-

iifas han elaborado su propio programa.

Las prestaciones propiamente dichas y tal como ahora las co-
nocemos, no se desarrollaron sino hasta alrededor de 1920, -
cuando algunos patrones tomaron conciencia de que sus traba
jadores tenian derecho de laborar en lugares adecuados, asi
como con cierta seguridad. En aquella época las prestaciones

se otorgaban sobre una base un tanto informal. Dalton E. -
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McFarlan, en su libro Administracién deFersonal, indica que el
defensor en los programas de beneficios y servicios fue la - -
Eastman Kodak Company, al establecer un plan de premios por

sugerencias, antes del afio 1900,

Existe 1a creenéia de que el motivo principal por el que se em-
pezaron a dar las prestaciones, fue por el hecho de que algu-
nos patrones consideraban que sus trabajadores, por su baja -
preparacién no eran capaces de manejar su dinero de una mane
ra més conveniente o eficiente, puesto que necesitaban quien -
les ayudara, siendo para ésto los patrones los mds indicados -

para orientarlos,

Herbert J. Chrudren y Arthur W. Sherman Jr., en su libro de
Administracién de Personal, sefialan que uno de los factores --
mds importantes en el desarrollo de las prestaciones a los tra-

bajadores en los Estados Unidos, fue el interés en la inflacién

que tenian, asi como en la imposicién de topes para los salarios
por parte del Gobierno, debido a la segunda guerra mundial; e
ra la unica manera de contrarrestar la restriccién sobre los sa-
larios que pagaban las compafilas, para proporcionar alicientes-
especiales, tales como programas de pkensiones y bienestar, va-
caciones pagadas, pago por ausencias debidas a enfermedad y

seguros de vida.

Indican estos mismos autores que, a pesar de que al finalizar
la 2a. guerra mundial, un gran nGmero de empresas se encon-
traron cargadas de estos beneficios. Por otra parte los trabaja

dores y los sindicatos no estaban dispuestos a queder en la za
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ga. Es por eso que las compariias siguen compitiendo en este -

renglén.

Sin en cambio podemos decir que el concepto de prestacién es-
ta siempre relacionado con el de previsién social histéricamente,
las primeras prestaciones que surgieron en nuestro pais han te

nido este cardcter de seguridad social.

Los seguros sociales nacen con el propdsito de proporcionar a-
tencién a la enfermedad profesional y a los accidentes de traba
jo, dando origen a la prestacién médica, por si mismos, ya que

son institucionales.

En un concepto amplio, la seguridad social son todas aquellas -
normas y medidas encaminadas a mejorar y elevar la vida del -

trabajador, tanto fisiolégica, como social y culturalmente.

A continuacion se presentan algunas definiciones de prestacién.
Las prestaciones, a las que también se les puede dar el nom-

bre de salario indirecto, pueden ser definidas como suplemen-

tos de los salarios ordinarios, que tienen un valor para los tra
bajadores que se suman al costo de la mano de obra del trabaja
dor. Son gastos que los empleadores sufragan por el hecho de
emplear trabajadores, pero no corresponde a ningan tréba]‘o de-

terminado.

Prestaciones son todas aquellas actividades, costeadas por la or
ganizacién, que proporcionan una ayuda o beneficio de indole -
material o social a los trabajadores, como serfan los servicios y

aportaciones financieras; a que la organizacién incrementa in-



directamente a su salario.

Concepto de salario: Son aquellos aumentos que en forma adi-
cional al salario nominal, recibe el trabajador en pago o en es-
pecie que van a representar el ingreso o ahorro de un gasto -
que de otra manera €l hubiera tenido, o se haya visto obligadc
a realizar, Las prestaciones contribuyen al incremento del se-

lario nominal.

La palabra prestacion, se puede considerar como una ayuda e-
condémica determinada como toda compensacién real, distinta del

salario en dinero que recibe el trabajador, de su empresa.

Las compensaciones son beneficios complementarios y no susti-
tutos del sﬁlario, ya que deben incluir el total de factores que
incrementan el costo del trabajo, es decir no sdélo considerar -
los sueldos existentes, sino también el costo de los beneficios

adicionales.

La prevision social es una politica de las instituciones que se
proponen contribufr a la preparacién y ocupacién del trabaja-
dor, y facilitarle una vida cémoda e higiénica y asegurarlo - -~
contra las consecuencias de los riesgos naturales y sociales ,
susceptibles de su capacidad de trabajo y de ganancia. La --
previsién social tiene un doble concepto, primeramente es una
politica social de superacién del estado liberal, o si se prefie-
re es la conducta del Estado que procura la realizacién del --
bien comiin, imponiendo como carga del capital la seguridad de

un nivel decoroso de vida para el trabajador, la previsién so-
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cial pertenece a la entraiia misma del derccho del trabajo, y es
la projeccién del salario a todas las etapas de la vida humana.
En segundo término, la previsién social son las medidas concre
tas que adopta la idea para su realizacién, que nos conduce al

problema del contenido de la previsién social,

La previsién social no puede tener un concepto fijo ya que sus
realizaciones tienen que .variar con las condiciones y circunstan
cias de la época y dependeran de la intensidad social que per-

siga el Estado.

Es importante hacer notar este aspecto del cardcter cambiante
de las prestaciones, dado que las prestaciones y seguridad so-
cial se basan en las necesidades del hombre y éstas van cam--
biando en la forma de vida que experimenta diariamente nuestra

sociedad,

Las prestaciones se dan en favor de los trabajadores de la em-
presa, por ser una forma de remuneracién al trabajador, con -
el fin de que tanto el trabajador como su familia, puedan ser -
directamente beneficiados de ella y gozar en todo lo posible de

prestaciones a las que tiene derecho.

2.4 HIS TORIA DE LAS PRESTACIONES EN MEXICO,

Por lo que respecta a la historia de las prestaciones en nuestro
pais, es conveniente describir aunque someramente, las leyes y

las costumbres que existieron en el pasado.
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EPOCA PREHISPANICA

-

Los aztecas, pueblo agricola por excelencia, constituian la cultu
ra més avanzada en México prehispdnico a la legada de los es-
pafioles. Este pueblo tenia organizada la explotacién y produc-
cién del campo con el fin de satisfacer sus necesidades, ademds
de sus inclinaciones artisticas, las cuales proyectaroh a la arte
sanfa; cerdmica, orfebreria, escultura, etc. En los dltimos afios
del imperio azteca, tuvo un gran auge la actividad econdémica, en

la agricultura, el comercio y la industria.

El extraordinario cambio de mercancias existentes dié pie a la -
divisién del trabajo y la diversificacion de los oficios. Al escla-
vizar al indigena, su explotacién dié origen a procedimientos --

realmente inhumanos.

LA CONQUISTA

Espafia se vié obligada a reglamentar todas las érdenes de la vi
da, los monarcas y virreyes exigfan un trato justo hacia el indf
gena. Durante casi tres siglos de dominio se impuso la autoridad
virreinal de los espafioles, de esta forma se aplicaron sanciones
a los que se hicieran acreedores por violar las leyes de "Indios",
junto con éstas se establecieron las leyes generales sobre el tra
bajo, en Haciendas, ingenios, plantaciones y minas. Todo fue
encaminado & fortalecer la escasa produccién fabril de la nueva
Espaifia, Entre todos los ordenamientos de estas leyes, encontra-
mos algunos referentes a aspectos del trabajo, en los que se -

establece:



a). La jornada de siete horas para los trabajadores mineros y las

de ocho horas para quienes laboran en la construccién.
b). Servicio de hospitalizacién para los indigenas.

¢). Descanso obligatorio,

d). Salario minimo.

También fueron dictadas las ordenanzas. encaminadas & estabiecer
la for‘_mavde funcionar de los talleres artesanales, las cuales susti
tuyeron a los reglamentos, la finalidad era ayudar a la poblacién,
como también a los trabajadores, por ejemplo:

El reglamento de cémicos que regulaba el despido de los artistas
en bien del publico, determinaba que ni empresarios, ni cémicos-
podri’ar} privar a los espectadores de la actuacién de los artistas

enunciados.

El reglamento de panaderias y tocinerfas, que imponfa a los pro-
pietarios la obligacion de conceder algunos préstamos a sus tra-

bajadores.

En esta época, el desarrollo industrial mexicano se limitaba a la
semi-elaboracion de materias primas. La estructura interna del -
régimen corporativo de la Nueva Espafia, obedecié a la clara in
tervencién del ejercicio de la pequefia industria. De tal manera
se asentaron las diferencias entre las razas dominantes y domina
das; mientras que el espafiol se convierte en la clase privilegia-
da, hacendada, comerciante, politico e industrial; los indigenas

constitufan la clase més baja de la sociedad.
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Las leyes de las indias jamés se acataron:

El profundo malestar social de aquella época, tuvo como consecuen

cia el movimiento de independencia de 1810.

La realidad de la situacién de los trabajadores en los aftos ‘poste-
riores a la declaracién de independencia fue caotica, la esclavitud
a la que estuvieron sometidos fue la peor que tuvieron en tiempos
de la colonia, ya que esa época de transicién y ajuste no habfa -
gobernantes que se preocuparan por implantar leyes que protegie
ran a los indios. Al principio del siglo XIX, la explotacion del - -
trabajador llegé a su mdximo, puesto que no se pensaba en que -

hubiera una relacién entre trabajador y patrén.

La consolidacién de la independencia nacional dentro de su marco

externo, trae como consecuencia una vida politica y social.

Al encontrarse Iturbide en el poder, durante la primera Repibli-
ca, prevalecen las ideas de quienes querfan hacer de esos aspec-
tos una cuestién de derecho privado, extrafian la intervencion --

del Estado.

En pleno siglo XIX, los indios mexicanos seguian siendo esclavos

de los blancos y tratados con crueldad.

En la constitucién de 1857, nadie podia ser obligedo & prestar tra
bajos personales, sin la justa retribucién y sfn su pleno consenti-
miento, salvo el trabajo impuesto por la autoridad judicial. Sin em-
bargo pudo verse claramente la susencia de leyes sobre derechos -

sociales y prestaciones al trabajador. Asi es importante decir que
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el contrato de trabajo ers un arrendamiento.

En el efio de 1865, en que aparece el llamado Estatuto del Impe-

rio, que incluia una seccidn dedicadn a los trabajadores. De ahi

hemos extraido los puntos méds importantes, los que a continua-

cién se mencionan:

a)

b)

c)

d)

e)

)

g)

Regulaba la jornada de trabajo desde la salida del sol has-

ta la puesta del mismo, asi’ como un descanso para comer.

Establecia como dias no laborables los domingos y dias -

festivos,

Permitia el establecimiento de tiendas, aclarando que no -

era obligatorio para los trabajadores comprar en ellas.

Obligeba al patrén a proporcionar al personal de campo,

agua y Gtiles de labranza.

Imponia la obligacién de establecer escuelas para ensefiar
a leer y escribir a los nifios, cuando en las fincas hubie~

ra més de veinte familias de trabajadores.
Fijaba la jornada de trabajo de los menores, a medio dia,

Consignaba multas de $10.00 a $200,00, por cada infrac-

ci6n que se cometiera a la ley.

Como antecedente & la promulgacién de la Constitucién de 1917,

que incluye en su articulo 123 Ias normas bdsicas que se encar

garfan de regular las relaciones laborales, podemos citar como -

ejemplo, las leyes que se promulgaron para ayudar a los traba-
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jadores, por el gobernador de México, José Vicente Villada en
1904, y el gobernador del Estado de Nuevo Ledén, General - -
Bernardo Reyes, 1906; en las que se les protegia en caso de

accidente de trabajo.

El movimiento fuerte e importante en pro de una legislacién o-
brera, ocurrié en el afio de 1914 y lo llevaron a cabo los hom-
bres que militaban al lado de Don Venustiano Carranza, situa-
cién que origina que Mario de la Cueva, en su obra "Derecho
Mexicano del Trabajo", asiente que esta accién fue realizada -
en su totalidad por el Gobierno pre-constitucionalista, siendo

nula la intervencién de las clases trabajadoras.

El 6 de diciembre de 1816, al quedar establecido el Congreso

Constituyente en la ciudad de Quéretaro, se dié lectura a un
proyecto con miras a modificar la Constitucién de 1857, en la

que se consignaron dos adiciones que merecen sefialarse:

En el Articulo 50., en su pdrrafo final se lefa: "El Contratd

de Trabajo sdlo obligars a prestar el servicio convenido, por ’
un periodo qﬁe no exceda de un afio, y que no podrd exten~
derse en ningln caso, a la renuncia, pérdida o menoscabo de

los derechos politicos y civiles",

Y la fraccion X del articulo 73 establecia lo siguiente: "El -~
Congreso tiene la faculiad paras legislar en toda la Repiblica

sobre mineria, comercio, instituciones de crédito y trabajo".

En el curso de las sesiones posteriores, se presentaron dos -
opciones gue hacian referencia r aspectos de trabajo. La pri

mera, presentada por los diputados Aguilar. Jara y Gongora,
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urgia que era necesario establecernormas sobre el trabajo noc-
turno de mujeres y nifios, la duracién de la jornada laboral y
el establecimiento de Yucatdn, estaba a favor de la creacién de

tribunales de Conciliacién y Arbitraje.

Posteriormente el diputado Victoria, que fue uno de los obre-
ros que integraron el Congreso Constituyente, manifesté que
debian trazar las bases fundamentales sobre las cuales se le--
gislara en matgria de trabajo, idea que se hizo realidad el 5

de febrero de 1917 con la promulgacién de la actual Constitu-
cién, la que plasma en el Articulo 123 todo lo referente al as-

pecto laboral,

El catedrdtico Heriberto Garcia Rivas, en su libro "D4divas de
México al Mundo", indice que el propio Don Venustiano Carran
za, auxiliado por el Lic. José M., Macias y el Ing. Pator -~ -
Rouaix, redacté el mencionado Articulo 123, anotando las dispo

ciciones que en materia de trabajo dictaba la Revolucion.

Es indudable que el Articulo 123 marca un momento decisivo en
la historia del derecho del trabajo, por las prestacionesy garan
tias que otorga a los trabajadores con cardcter de obligatorias

para las empresas.

No se puede afirmar que haya servido de modelo a otras legis-
laciones, ni que sea una obra original, pero si que ha sido el
paso més importante dado por un pais para satisfacer las deman

das de la clase asalariada.

La exposicién histérica comprueba que los legisladores mexica-

ESTA TESIS WO DIBE
SALR DE LA sciGTECA
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nos se inspiraron en las leyes de diversos paises, entre éstos,
Bélgica, Estados Unidos, Francia e Italin, puesto que la mayor
parte de las disposiciones que se consignaron en el Articulo -

123, ya eran conocidas por esas Naciones.

Pero la idea de convertir el derecho del trabajo en un minimo
de garantias en beneficio de la clase trabajadora econémicamen
te més débil, y la de incorporar esas garantias a la Constitu-
cién para prateg\:rias contra cualquier interés meramente poli-
fiéo. si son propias del Derecho mexicano, es donde por pri-

mera vez Se consignaron.

“Se ha notado que la Constitucién faculté al Congreso de la -
Unidn, por lo que toca al Distrito Federal, a los Territorios -
Federales y a las Legislaturas de los Estados, para legislar en
materia de trabajo, y aunque al formular cada Estado sus léyes
repitieron casi toda la Constitucién, sf hubo algunas modifice-
ciones en cuanto & prestaciones. Por ejemplo, en el Estado de
Aguascalientes se establecié la obligacién de abrir crédito a los
trabajadores. siempre que existiera un motivo justificable para
ello, como en caso de riesgos no profesionales y gastos impre-
vistos; y en el FEstado de Nayarit se fij6 un minimo equivalente

a un mes de sueldo para el reparto de utilidades,

Estas modificaciones y otras mds originaron que el 31 de agosto
de 1931, se expidiera la Ley Federal del Trabajo, la cual ha ve
nido sufriendo alguncs cambios importantes, siempre con la inten
cién de conseguir el equilibrio y la justicia social en las relacio

nes obrero patronales. La exposicién de motives del proyecto de
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ia nueva Ley Federal del Trabgajo ahova en vigor, sefala:

Los contratos colectivos han consignado en sus cldusulas, bene
ficios y prestaciones muy Superiores a los que se encuentran -
contenidos en la Ley Federal del Trabajo, pero éstos contratos
colectivos, que generalmenfe se aplican en la gran industria, -
han creado una situacién de desigualdad con los trabajadores de
la mediana y pequeia industria, la mayoria de los cuales, que -
representan un porcentaje mayoritario en la Repiblica, estan co
locados en condiciones de inferioridad, respecto a los trabajado-

res de la industria ,

Entre los beneficios a que se refiere el pdrrafo anterior estan -
la prima de antigliedad y la facilidad de viviendas para los tra-

bajadores.

El patrén proporcionara las medidas necesarias para la protec-
cién de su personal y todo centro de trabejo estard controlado

por comisiones especificas en cuanto a higiéne y seguridad para

el trabajador.

En México, debido a ciertas condiciones socioecondmicas y cultu-
rales, las prestaciones por mucho tiempo sdlo se apreciaban como
un beneficio econémico indirecto, no como un factor para el me-
joramiento sociel y cultural. Ultimamente esta concepcion de las
préstaciones ha ido cambiando, como la plantea el autor Armando
Ruiz Galindo:

"Sin embargo suelen presentarse indicios esporddicos de que --
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principia a manifestarse un nuevo tipo de interés por parte de -
los trabajadores hacia las prestaciones, Hace algin tiempo, un di
rigente obrero se declard particaric de que el esfuerzo sindical

se orientara principalmente a la conquista de mayores prestacio--
nes, en vista de que el conjunto de salario, seguido invariable--
mente por un alza de precios, no constituye a la postre un mejo-

ramiento efectivo para la clase trabajadora”.

Este creciente interés, no es sélo por parte de los trabajadores,
sino también por parte de los empresarios que encuentran en las
prestaciones, una respuesta al problema del constante aumento -
en las demandas por parte de los trabajadores y un excelente -
medio de compensacién al salario,

2.5 MARCO LEGAL DE LAS PRESTACIONES

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

‘Con objeto de promover el bienestar social de los trabajadores -
dentro de las empresas, éstas ofrecen una serie de prestaciones
o beneficios entre todos y cada uno de sus trabajadores, la ley
federal de trabajo menciona aquellas prestaciones a que tienen -
derecho lostrabajadores; sinembargo, las empresas han ido otor-
gando un mayor nimero de beneficios, unas veces obligados por
los sindicatos y otros porque han visto que es una forma de_in—

crementar la seguridad dentro de la empresa.

A continuacién se da un listado de algunas de las prestaciones -

que marca laLey Federal del Trabajo:
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PRESTACIONES QUE OTORGA LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO

A) Jornada de Trabajo. (Art. 61).

B)

C)

D)

E)

La duracién mdxima de la jornada sera: ocho horas la diurna,

siete la nocturna y siete horas y media la mixta.

Descanso de media hora durante la jornada de trabajo. (Art.-
63).
Durante la jornada continua de trabajo se concederd al trabaja

dor un descanso de media hora, por lo menos.

Pago de Horas Extras, (Art. 67).

Las horas de trabajo s que se refiere el Art. 65, se retribu_i_
rén con una cantidad igual a la que corresponda a cada una =
de las horas de la jornada.

Las horas de trabajo extraordinario se pagarédn con un ciento

més del salario que corresponda a las horas de la jornada.

Pago de la prolongacién del tiempo extraordinario. (Art. 68).

Los trabajadores no estan obligados a prestar sus servicios -

por un tiempo mayor del permitido en este capitulo.

La prolongacién del tiempo extraordinario que exceda de nueve
horés a la semana, obliga sl patrén a pagar al trabajador el -
tiempo excedente con un doscientos por ciento més del salario
que corresponda a las horas de la jornada, sin perjuicios de

las sanciones establecidas en esta ley.

Un dia de descanso a la semana. {Art. 69).
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Por cada seis dias de trabajo, disfrutard el trabajador un dfa

de descanso, por lo menos, con goce de salario integro.

F) Ocho dias de descanso obligatorio al aflo. (Art. 74),

Son dias de descanso obligatorio:

I.
11,
i1,
v,
V.
VI.

VIIL.

VIil

IX

El 1lo. de enero

El 5 de febrero

El 21 de marzo
El lo. de mayo

El 16 de septiembre

'EL 20 de noviembre

El lo. de diciembre de cada seis afios, cuando correspon
de a la transmision del Poder Ejecutivo Federal, y

El 25 de diciembre

El que determinen las leyes Federales y Locales Electora-
les en el caso de elecciones ordinarias para efectuar la -

jornada electoral.

Art. 75. En los casos del articulo anterior, los trabajadores y los

~ patrones determinardn el nimero de trabajadores que deban pres-

tar sus servicios. Si no se llega a un convenio, resolvera la Junta

de Conciliacién Permanente o en su defecto, la de Conciliacién y -

Arbitraje.

Los trabajadores gquedaran obligados a prestar los servicios y ten-

drén derecho a que se les pague, independientemente del salario

que les corresponda por el descanso obligatorio, un salaric doble

por el servicie prestado,



G) Vacaciones @Art. 76 al 81),

Art. 76, Los trabajadores que tengan mis de un afio _de servi-
sios disfrutaran de un periodo anual de vacaciones pagedas, que
en ningin caso podrd ser inferior a seis dias laborables, y que
aumentard en dos dias laborables, hasta llegar a doce; por cada
afio subsecuente de servicios. Después del cuarto afio, el perio-
do de vacaciones se.aumentaré en dos dlas por cada cinco de ~

servicios.

Art, 77. Los trabajadores que presten servicios discontinuos
v los de temporada, tendrdn derecho a un periodo anual de va-

caciones, en proporcién al nimero de dias trabajados en el afio.

Art. 78, Los trabajadores deberédn disfrutar en forma continua,

seis dias de vacaciones por lo menos.

Art. 79. Las vacaciones no podrédn compensarse con una remune-
racién. Si la relscién de trabajo termina antes de que se cumpla
el afio de servicios, el trabajador tendréd derecho a una remune-

racién, proporcional al tiempo de servicios prestados.

Art. 80. Los trabajadores tendrén derecho a una prima no menor
de veinticinco por ciento sobre los salarios que les correspondan’

durante el pericdo de vacaciones.

Art. 81, Las vacaciones deberdn concederse a los trabaiédores. -

dentro de los seis meses siguientes al cumplimiento del afio de ser

vicios.
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Los patrones entregardn anualmente a sus trabajadores una -
constancia que contenga su antigiledad y de acuerdo con ella el

periodo de vacaciones que les corresponda a la fecha en que de

berdn disfrutarlo.

H) Aguinaldo. (Art. 87).

Los trabajadores tendrén derecho h un aguinaldo anual que -
deberd pagarse antes del dia 20 de diciembre, equivalente a
quince dias de salario, por lo menos.

Los que no hayan cumplido el afo de servicios, independiente
mente de que se encuentren laborando o no en la fecha de li-
quidacion del aguinaldo, tendrdn derecho & que se les pague
la parte proporcional del mismo, conforme al tiempo que hubie

ren trabajado, cualquiera que fuere éste.

I) Indemnizacién. (Art. 89).
Para determinar el mbnto de las indemnizaciones que deban pa
garse a los trabajadores se tomard como base el salario corres
pondiente al dia en que nazca el derecho a la indemnizncién. -
incluyendo en él la cuota diaria y la parte proporcional de las

prestaciones mencionadas en el Art. 84,

J) Participacién de utilidades. (Art. 117 a 131)
Art, 117. Los trabajadores participardn en las utilidades de -
las empresas, de conformidz;d con el porcentaje que determine
la comisién nacional para la participacién de los trabajadores -

en las utilidades de las empresas.

Art. 118, Para determinar el porcentaje a que se refiere el ar
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ticulo anterior, la comisién nacional practicard las investiga-
ciones y realizard los estudios necesarios y apropiados para
conocer los estudios genevales de la economia nacional y to-
mard en consideracién la necesidad de fomentar el desarrollo
industrial del pais, el derecho del capital a obtener un inte

rés razonable y la necesaria re-inversién de capitales,

Art. 119, La comisién Nacional podrd realizar el porcentaje.
. _que hubiese fijado, de conformidad con lo dispuesto en el -

articulo 587 y siguientes.

‘Art. 120. El porcenteje fijado por la comisién constituye la -
» participacién que corresponderd a los trabsjadores en las u-
tilidades de cada empresa. Para los efectos de esta ley, se
considera utilidad en cada empresa, la renta gravable, de -
conformidad con las normas de la ley del impuesto sobre la~-

renta.

Art. 121. El derecho de los trabajadores para formular obje-
ciones a la declaracién que presente el patré_n a la Becretarfa
de Hacienda y Crédite Péblico, se ajustard a las normas si-

. guientes:

1 El patrén, dentro de un término de diez dias contados a
partir de la fecha de la presentacion de su declaracién anual
“entregard a los trabajadores copia de la misma. los anexos -
que de conformidad con las disposiciones fiscales debe pre-
sentar la Sria. de Hacienta y Crédito Phblico, quedarén a la
disposicién de los trabajadores durante un término de 30 dias

en las oficinas de 1a empresa y en la propis Secretaria.



88

Los trabajadores no podrdn poner en conocimiento de terce-
ras personas los datos contenidos en la declaracién y en sus

anexos.

Il Dentro de los treinta dfas siguientes, el sindicato titular
del Contrato Colective o la mayoria de los trabajadores .de la
empresa, podrd formular ante la Sria. de Hacienda y Crédito

Publico, las observaciones que juzgue convenientes.

111, La resolucién definitiva dictada por la misma Secretaria,

no podrd ser recurrida por los trabajadores.

1V. Dentro de los treinta dins siguientes a la resolucién dic-
tada por la Secretaria de Haclenda y Crédito Piblico, el pa-
‘trén derd cumplimiento a las mismas, in‘dependientemente de
que la impugne. Si como resultado de la impugnacién varia a
su favor el sentido de la resolucién, los pagos hechos podrén
deducirse de las utilidades correspo_ndientes a los trabaj;adores

en el siguiente ejercicio.

Art. 122, El reparto de utilidades a los trabajadores deberd e-
fectuarse dentro de los sesenta dias siguientes a la fecha eﬁ que
deberd pagarse el impuesto anual, aln cuando esté en trémite la
objecién de los trabajadores.

Cuando la Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico aumente el -
monto de la utilidad gravable, sin haber mediado objecién de los
trabajadoreé o haber sido ésta resuelta el reparto adicional se ha-
ré dentro de los sesenta dias siguientes a la fecha en qué se no ‘

tifique la resolucién. Sélo en el caso de que ésta fuera impugna~
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da por el patrén, se suspenderd el pago del reparto adicional, -
hasta que la resolucién quede firme, garantizéndose el interés -
de los trabajadores.

El importe de las utilidades no reclamadas en el afio en que sean

exigibles, se agregaré a la utilidad repartible del afio siguiente.

Art, 123, La utilidad repartible se dividird en dos partes iguales:
La primera se repartird por igual entre todos los trabajadores, to
mando en consideracién el nimero de dias trabajados por cgda u-
no en el afio, independientemente del monto de los salarios. La -
segunda se repartird en proporcién al monto de los salarios deven

gados por el trabajo prestado durante el afio,

Art, 124, Para los efectos de este capitulo, se entiende por sala-
rio, la cantidad que perciba cada trabajador en efectivo por cuo~
ta diaria. No se consideran como parte de ¢l las gratificaciones, '
percepciones v demés prestaciones a que se refiere el articulo 84,
ni las sumas que perciba el trabajador por concepto de trabajo -
'gaxtraordinario.

En los casos de salario por unidad de obra y en general, cuando
la retribucién sea variable, se tomard como salario diario el pro-

medio de las percepciones obtenidas en el afio,

Art. 125, Para determinar la participacién de cada trabajador se

observarén las normas siguientes:

1 Una comisién integrada por igual nimero de representantes de
los trabajadores y del patrén formulard un proyecto, que de-

termine la participacién de cada trabajador y lo fijardn en un
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lugar visible del establecimiento. A este fin, el patrén pon- -
drd a disposicién de la Comisién la lista de asistencia y de ra

va de los trabajadores y los demds elementos de que disponga,

IT Si los representantes de los trabajadores y del patrén no se

ponen de acuerdo, decidird el inspector del trabajo.

11 Los trabajadores podrdn hacer iss observaciones que juzguen

convenientes, dentro de un término de quince dias, y ‘

1V 8i se formulan objeciones, serar resueltas por la misma comi--
sién & que se refiere la fraccién I, dentro de un término de

quince dfas.

Art. 126, Quedén exceptuadas de la obligacién de repartir utilida

des:

I  Las empresas de nueva creacién, durente el primer afio

de funcionamiento.

II  Las empresas de nueva creqciéh. dedicadas a la elabora-
cién de un producto nuevo, durante los dos primeros arios
de funcionamiento. La determinacién de la novedad del -
producto se ajustaré a lo que dispongan las leyes para -

fomento de industrias nuevas.

II1 Las empresas de industria extractiva, de nueva creacién,

durante el periodo de exploracién.

IV Las instituclones de asistencia privada, reconocidas por

las leyes, que con bienes de propiedad particular ejecu--
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ten actos con fines humanitarios de asistencia, sin propé
sitos de lucro y sin designar individualmente a los bene-

ficiarios.

El Instituto Mexicano del Seguro Social y las instituciones
piblicas descentralizadas con fines cultureles, asistencia-

les o de beneﬁciéncia, y

Las empresas que tengan un capital menor del que fije la
Secretaria del Trabesjo y Previsién Social, por ramas de -
la industria, previa consulta con la Secretaria de Indus--
tria y Comercio. La resolucién podré revisarse total o par
cialmente, cuando existan circunstancias econdmicas impor

tantes que lo justifiquen.

127, El derecho de los trabajadores a participar en el repar

tode utilidades se ajustard a las normas siguientes:

11

Los directores, administradores y gerentes generales de

las empresas, no participarén en las utilidades.

Los demds trabajadores de confianza participarén-en las u-
tilidades de las empresas, pero si el salario que perciben -
es mayor del que corresponda el trabasjador sindicalizado -
de més alto salario dentro de la empresa, o a falta de és-
te, al trabajador de planta con la misma caracteristica, se
considera este salario aumentado en un veinte por ciento,

como salario méximo.
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III  El monto de la participacién de los trabajadores a! servi-
cio de personas cuyos ingresos deriven exclusivamente -
de su trabajo, y el de los que se dediquen al cuidado de -
bienes que produzcan rentas o al cobro de créditos y --

sus intereses, no podré exceder de un mes de salario.

IV. Las madres trabajadoras, durante los periodos prey post
natales, y los trabajadores victimas de un riesgo de tra-
bajo durante el periodo de incapacidad temporal, serén -

considerados como trabajadores en servicio activo.

V  En la industria de la construccién, después de determinar
qué trabajadores tienen derecho a participar en el repar-
to, la comisién a que se refiere el Art. 125, adoptard las

medidas que juzgue conveniente para su citacion.

VI Los trabajadores domésticos no participardn en el reparto

de utilidades, y

VII Los trabajadores eventuales tendrén derecho a participar
en las utilidades de la empresa cuando hayan trabajado -

sesenta dias durante el afio, por lo menos,

Art. 128. No se hardn compensaciones de los afios de pérdida con

los de ganancia.

Art. 129. La participacién en las utilidades a que se refiere este
capitulo, no se computaré como parte del salario, para los efectos

de estas indemnizaciones que deban pagarse a los trabajadores.
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Art. 130. Las cantidades que correspondan a los trabajadores -

por concepto de utilidades quedan protegidas por las normas con

tenidas en los articulos 98 y siguientes.

Art. 131. El derecho de los trabajadores a participar en las uti-

lidades no implica la facultad de intervenir en la direccién o ad-

ministracién de las empresas.

K) Bece- (Art. 132, Fraccién XIV).

L)

Hacer por su cuenta, cuando empleen més de cien y menos de
mil trabajadores, los gastos indispensables para sostener en -
forma decorosa los estudios técnicos, industriales o précticos;
en centros especiales, nacionales o extranjeros, de uno de sus
trabajadores o de uno de los hijos de éstos, designado en aten
cién a sus aptitudes, cualidades y dedicacién, por los mismos
trabajadores y el patrén. Cuando tengan a su servicio més de
mil trabajadores deberfin sostener tres becarios en las condicio
nes sefialadas. El patrdén sélo podrd cancelar la beca cuando --
sea reprobado el becario en el curso de un afio o cuando obser

ve mala conducta, pero en estos casos serd sustituido por otro.

'Los becarios que hayan terminado sus estudios deberdn prestar

sus servicios al patrén que los hubiese becado, durante un afio

por lo menos.

Capacitacién y adiestramiento. (Art. 132, Fraccion XV)
Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, -

en los términos del capitulo III bis de este titulo.
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M) Medicina profildctica. (Art. 132, Fraccién XIX).
Proporcionar a sus trabajadores los medicamentos profildeti-
cos que determine la autoridad sanitaria en los lugares don-
de existan enfermedades tropicales o endemicas, o cuando e-

xista peligro de epidemia.

N) Fomento de actividades culturales y deportivas (Art. 132, -
Fraccién XXV).
Contribuir al fomento de las actividades culturales y del de-
porte, entre sus trabajadores y proporcionarles los equipos

y Gtiles indispensables,

N) Habitaciones. (Art, 136 a 153). El 24 de abril de 1972, en-
tré en vigor la Ley del Instituto del Fondo Nacional de la -~

Vivienda para los Trabajadores.

Art. 136. Toda empresa agricola, industrial, minera o de cual-
quier otra clase de trabajo, estd obligada a proporcionar a los

trabajadores, habitaciones comodas e higiénicas. Para dar cum-
plimiento a esta obligacién, las empresas deberén aportar al Fon
do Nacional de la Vivienda, el cinco por ciento sobre los sala--

rios de los trabajadores a su servicio.

Art. 137. El Fondo Nacional de la Vivienda tendrd por objeto
crear sistemas de financiamiento que permitan a los trabajado--
res, obtener crédito barato y suficiente para adquirir en propie
dad habitaciones cémodas e higiénicas, para la construccién, rg‘

paracién, o mejoras de sus casas habitacién y para el pago de
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pasivos adquiridos por estos conceptos.

Art. 138. Los recursos del Fondo Nacional de la Vivienda, serén
administrados por un organismo integrado en forma tripartita por
representantes del Gobierno Federal de los trabajadores y de los

patrones.

Art. 139. La ley que cree dicho organismo regulara los procedi~
~ientos y formas conforme a los cuales los trabajadores podrén -
adquirir en propiedad habitaciones y obtener los créditos a que

se refiere el articulo 137,

Art, 140. El organismo a que se refieren los articulos 138 y 139,
tendrd a su cargo la coordinacion y el financiamiento de los pro-
gramas de construccién de casas habitacién, destinadas a ser ad-

quiridas en propiedad por los trabajadores.

Art, 141, Las éportaciones al Fondo Nacional de la Vivienda, son
gastos de prevision social de las empresas y se aplicardn en su
totalidad a constituir depdsitos en favor de los trabajadores que

se sujetardn a las bases siguientes:

I En los casos de incapacidad total permanente, de incapacidad
parcial permanente, cuando ésta sea del cincuenta por ciento o ~
méds, de invalidez definitiva; en los términos de la ley del Seguro
Social, de jubilacién o de muerte del trabajador , se entregari el
total de los depdsitos constituidos a él o a sus beneficiarios, con
una cantidad adicional igual a dichos depésitos, en los términos

de la ley, a que se refiere el articulo 139.
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Il Cuando el trabajador deje de estar sujeto a une relacién de
trabajo y cuente con 50 o mds afios de edad, tendrd derecho a
que se le haga entrega del total de los depésitos que se hubie
ren hecho a su favor, en los términos de la Ley del Instituto

del Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores,

111 En caso de que el trabajador hubiere recibido crédito del -
Instituto, las cantidades a que tuviere derecho en los térmi--
nos de las fracciones anteriores, se aplicardn a la amortizacién
del crédito, salvo en los casos de incapacidad total permanen-
te 0 de muerte, en los términos del articulo 145, si después de
k hacer la aplicacién de dichas cantidades a la amortizacion del -
crédito, quedard saldo a favor del trabajador se le entregard
a éste el monto correspondiente. Para la devolucidn de los de-
positos y cantidadés adicionales, bastard que la solicitud por -

escrito se acompafie con las pruebas pertinentes.

Art. 142, Cuando una empresa se componga de varios estable-
cimientos, la obligacién a que se refiere el artfculo 136 de esta

Ley, se extiende a cada uno de ellos y a la empresa en su con

junto,

Art. 143, Para los efectos de este capitulo, el salario a que se
refiere el articulo 136 se integra con los pagos hechos en efep—
tivo por cuota diaria y las gratificaciones, percepciones. alimen
tacién, habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie
y cualquier otra cantidad o prestacién que se entregue al traba

jador por sus servicios; no se tomaran en cuenta dada su natu-
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raleza, los siguientes conceptos:

a)

b)

c)

d)

e)

)

g)

Los instrumentos de trabajo, tales como herramientas, ropas

y otros similares.

El ahorro, cuando se integre por un depésito de cantidad -
semanal o mensual, igual del trabajador y de la empresa, y
las cantidades otorgadas por el patrén para fines sociales o

sindicales.

Las aportaciones al Instituto del Fondo Nacional de la Vi~ -
vienda para los Trabajadores y las participaciones en las u

tilidades de las empresas.

La alimentacién y la habitaciéon, cuando no se proporcionen

gratuitamente al trabajador, asi como las despensas.

Los premios por asistencla.

Los pagos por tiempo extraordinario, salvo cuando este ti-

po de servicios esté pactado en forma de tiempo fijo.

Las cuotas al Instituto Mexicano del Seguro Social a cargo

del trabajador que cubran las empresas.

Art, 144, Se tendré como salario mdximo para el pago de las a-

portaciones, el equivalente a diez veces el salario minimo gene-

ral del drea geogrifica de aplicacién que corresponda.

Art.

145, Los créditos que se otorguen por el organismo que -
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administre el Fondo Nacional de la Vivienda, estardn cubiertos -
por un scguro, pavra los casos de incapacidad total permanente o
de muerte que libere al trabajador o a sus beneficiarios de las o
bligaciones, gravamenes o limitaciones de dominio a favor del ci
tado organismo, derivadas de esos créditos. Para tales efectos,

se entenderd por incapacidad total permanente, la pérdida de fa
cultades o aptitudes de una persona, que la imposibiliten para -
desemperiar cualquier trabajo por el .resto de su vida, cualquie-

ra que sea la naturaleza del riesgo que la haya producido.

Tratindose de los casos de incapacidad parcial permanente, cuan
do ésta sea del cincuenta por ciento o més, o invalidéz definiti-

va, se liberard al trabajador acreditado del adeudo, los gravame
nes o limitaciones de dominio & favor del Instituto, siempre y - -
cuando no sea sujeto de una prérroga sin causa de intereses, pa
ra el pago de su crédito. La existencia de cualquiera de estos -

supuestos deberd comprobarse ante el instituto del Fondo Nacio—-
nal de la Vivienda para los Trabajadores, dentro del mes siguien

te a la fecha en que se determinen.

Art. 146. Los patrones no estarén obligados a pagar las aporta-
ciones a que se refiere el articulo 136 de esta ley, por lo que to

ca a los trabajadores domésticos.

Art. 147. El Ejecutivo Federal, previo estudio y dictamen del or-
ganismo que se constituya para administrar los recursos del Fon-

do Nacional de la Vivienda, determinard las modalidades y fechas
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en que incorporarin al régimen establecido por este capitulo:

1  Los deportistas profesionales , y

11 Los trabajadores a domicilio.

Art. 148, El ejecutivo federal podrd establecer modalidades para
facilitar la aportacion de las empresas que tengan un capital o -
un ingreso inferior a los minimos que el propio ejecutivo deter-
cine, Estas resoluciones podrén revisarse total o parcialmente -

cuando a su juicio existan circunstancias que lo justifique.

Art. 149. El organismo que se cree para administrar los recursos
del Fondo Nacional de 1a Vivienda, determinar§ las sumas que se
asignarén al financiamiento de programas de casas habitacién, --
destinadas a ser adquiridas en propiedad por los trabajadores y
~ los que se aplicaxjén para la adquisicién, construccion, reparacién
o mejoras de dichas casas, asi como para el pago de pasivos ad-
guiridos por estos conceptos. Al efectuar la aplicacién de recur
sos, se distribuirén equitativamente entre las distintas regiones
v localidades del pais, asi como entre las diversas empresas o -

grupos de tvrabajadores.

Para el otorgamiento individual de los créditos, se proceders en
zaso necesario conforme a un sistema de sorteos, en los términos

que establezcan la ley a que se refiere el articulo 139,

Art. 150. Cuando las empresas proporcionen a sus trabajadores
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casa en comodato o arrendamiento, no estan exentas de contri--
buir al Fondo Nacional de la Vivienda, en los términos del art.
1836, Tampoco quedarén exentas de esta aportacion respecto de
aquellos trabajadores que hayan sido favorecidos por créditos -

del fondo.

Art. 151. Cuando las habitaciones se den en arrendamiento a -
los trabajadores, la renta no podrd exceder del medio por cien
to mensual del valor catastral de la finca y se cbservarén las -

normas siguientes:

I  Las empresas estan obligadas a mantenerlas en condiciones
de habitalidad y a hacer oportunamente las reparaciones -

necesarias y convenientes.

II  Los trabajadores tienen las obligaciones siguientes:
a) Pagar las rentas.
b) Cuidar de la habitacién como si fuera propia.
c¢) Poner en conocimiento de la empresa los defectos y de-
‘ terioros que observen,
d) Desocupar las habitaciones a la terminacién de lés rela-
ciones de trabajo dentro de un término de cuarenta y -

cinco dias, y

III  Estd prohibido a los trabajadores:
a) Usar la habitacién para fines distintos de los sefialados
en este capitulo.

b) Subarrendar las habitaciones,
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Art. 152, Los trabajadores tendrdn derecho a ejercitar ante las -~
juntas de conciliacién y arbitraje las acciones individuales y co--
lectivas que deriven del incumplimiento de las obligaciones impues

tas en este capitulo.

Art, 153. Las empresas tendrdn derecho a ejercitar ante las jun~
tas de conciliacién y arbitraje, las acciones que les correspondan
en contra de los trabajadores, por incumplimiento de las obliga--

ciones que les impone este capftuld.

0) Ayuda para pago de renta. (Articulos 150 y 151),

Art. 150. Cuando las empresas proporcionen a sus trabajadores
casa en comodato o arrendamiento, no estan exentas de contribu-
ir al Fondo Nacional de la Vivienda, en los términos del art. 136
Tampoco quedarén exentas de esta aportacién respecto de aque-
llos trabajadores que hayen sido favorecidos por créditos del -

Fondo.

Art. 151. Cuando las habitaciones se den en arrendamiento a los
trabajadores, la renta no podri exceder del medio por ciento -
mensual del valor catastral de la finca y se observardn las nor-

mas siguientes:

1 Las empresas estdn obligadas a mantenerlas en condiciones
de habitabilidad y a hacer oportunamente las reparaciones

necesarias y convenientes.

II  Los trabajadores tienen las obligaciones siguientes;
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a) Pagor las rentas.

b

S

Cuidar de la habitacién como si fuera propia,
¢) Poner en conocimiento de la empresa los defectos y dete-
rioros que observen.

d

~—

Desocupar las habitaciones a la terminacién de las rela-
ciones de trabajo dentro de un término de cuarenta y -

cinco dias, y

1II Estd prohibido a los trabajadores:
a) Usar la habitacién para fines distintos de los sefialados
en este capitulo.

b) Subarrendar las habitaciones.

P) Prima de antigiedad. (Art. 162).

Los trabajadores de planta tienen derecho a una prima de antigue
dad, de conformidad con las normas siguientes:

I La prima de antigﬁedad consistird en el importe de doce dfas

de salario, por cada afio de servicios.

II Para determinar el monto del salario, se estard a lo dispuesto

en los articulos 485 y 486,

Il La prima de antigliedad se pagaré a los trabajadores que se
separen voluntariamente de su empleo, siempre que hayan --
cumplido quince afios de servicios, por lo menos. Asi mismo
se pagard a los que se separen por causa justificada y a -
los que sean separados de su empleo, independientemente -

de la justificacién o injustificacién del despido.
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V.

Vi

de los trabajadores, se observaran las normas siguientes:

a)

b)

e)

Si el numero de trabajadores que se retire dentro del -
término de un ario no excede del diez por ciento del to
tal de los trabajadores de la empresa o establecimiento

o de los de una categoria determinada, el pago se hard

en el momento del retiro.

Si el nimero de trabajadores que se retire excede de
diez por ciento, se pagar# a los que primeramente se
retiren y podrén diferirse para el aiio siguiente el pa-

go a los trabajadores que excedan de dicho porcentaje,

Si el retiro se efectia al mismo tiempo por un nimero

de trabajadores mayor del porcentaje mencionado, se -

cubrird la prima & los que tengan mayor antigiledad y

podré diferirse para el afio siguiente el pago de la que

corresponda a los restantes trabajadores.

En caso de muerte del trabajador, cualquiera que sea su

antigiiedad, la prima que corresponda se pagard a las -

personas mencionadas en el articulo 501, y

La prima de antigiiedad a que se refiere este articulo se '

pagaré @ los trabajadores o a sus beneficiarios, indepen-

dientemente de cualquier otra prestacién que les corres--

ponda.

103
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Q) Proteccién especial a las trabajadoras en los periodos pre y

post natal, (Articulos 131, 166, 167, 170, 171 y 172).

Art, 131, El derecho de los trabajadores a participar en las uti-
lidades, no implica la facultad de intervenir en la direccién o ad

ministracién de las empresas.

Art. 166. Cuando se ponga en peligro la salud de la mujer, o la
del producto, ya sea durante el estado de gestacién o el de lac-
tancia y sin que sufra perjuicio en su salario, prestaciones y -

derechos, no se podrd utilizar su trabajee en labores insalubres
o peligrosas, trabajo nocturno industrial; en establecimientos co-
merciales o de servicio después de las diez de la noche, asi como

en horas extraordinarias.

Art. 167. Para los efectos de este titulo son labores peligrosas o
insalubres las que, por la naturaleza del trabajo. por las condi-
ciones fisicas, quimicas y biolégicas del medio en que se presta,
o por la composicién de la materia prima que se utilice, son capa
ces de actuar sobre la vida y la salud fisica y mental de la mu--
jer en estado de gestacidn, o del producto. Los reglamentos que

se expidan determinarén los trabajos que quedsn comprendidos en

la definicion anterior.

Art. 170. Las madres trabajadoras tendrdn los siguientes derechos.
1) Durante el periodo del embsrazo, no realizarin trabajos que e-

xijan esfuerzos considerables y sighifiquen un peligro para su
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‘salud en relacién con la gestacién, tales como levantar, tirar

o empujar grandes pesos, que produzcan trepidacién, estar
de pie durante largo tiempo o que actGen o puedan alterar -

su estado psiquico v nervioso,

Disfrutardn de su descanso de seis semanas anteriores y --

seis posteriores al parto.

Los periodos de descanso a que se refiere la fraccién anterior
se prorrogardn por el tiempo necesario en el caso de que se
encuentren imposibilitadas para trabsjar a causa del embara-

20 o del parto,

En el periodo de lactancia tendrdn dos reposos extraordinarios
por dia, de media hora cada uno, para alimentar a sus hijos,

en el lugar adecuado e higiénico que designe la empresa.

Durante los periodos de descanso a que se refiere la fraccién
II, percibirdn su salario integro. En los casos de prérroga -
mencionados en la fraccién [II, tendrvédn derecho al cincuenta

por ciento de su.salario por un periodo no mayor de sesenta

dias.

Al fegresar al puesto que desemperiaban, siempre que no ha-

ya transcurrido més de un afio de la fecha del parto, y

A que se comp_uteh en su antigiiedad los periodos prey - -

postnatales,

Art. 171, Los servicios de guarderia infantil se prestarén por el

Instituto Mexicano del Seguro Social, de conformidad con su ley
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y disposiciones reglamentarias.

Art., 172. En los establecimientos en que trabajen mujeres, el pa
- trén debe mantener un namero suficiente de asientos o sillas a

disposicién de las madres trabajadoras.

R) Proteccién especial a los trabajadores menores de edad (Art.

173 a'180).

Art. 173. El trabajo de los mayores de catorce afios y menores
de dieciseis, queda sujeto a vigilancia y proteccién especial de

la inspeccién del trabajo.

Art. 174. Los mayores de catorce a menores de dieciseis anos,
deberdn obtener un certificado médico que acredite su aptitud
para el trabajo y someterse & los exdmenes médicos que periodi-
camente ordene la inspeccién del trabajo. Sin el requisito del -

certificado, ningln patrén podré utilizar sus servicios,

Art. 175. Queda prohibida la utilizacién del trabajo de los meno-
res:
1 De dieciseis afios, en:
a) Expendios de bebidas embriagantes de consumo inmediato.
b) Trabajos susceptibles de afectar su moralidad o sus bue-
nas costumbres.
c) Trabajos ambulantes, salvo autorizacién especial de la ins
peccién del trabajo.

d

~

Trabajos subterréneos o submarinos,
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e) Labores peligrosas o insalubres.

f) Trabajos superiores a sus fuerzasy los que pueden impe
dir o retardar su desarrollo fisico normal.

g) Establecimientos no industriales, después de laé diez de
la noche. _

h) Los demés que determinen las leyes,

1I. De dieciocho afios, en:

Trabajos nocturnos industriales,

Art, 176, Las labores peligrosas o insalubres a que se refiere el

articulo, son aquellas que, por la naturaleza dgl trabajo, por las

condiciones fisicas, quimicas o biolégicas del medio en que se pre-
sentan, o por la composicién de la materia prima que se utﬁizn. -
son capaces de actuar sobre la vida, el desarrollo y la salud fisi-
ca y mental de los menores. Los reglamentos que se expidan de~-
terminarén los trabajos que queden‘comprendidos en la anterior -

definicién.

Art. 177, La jornada de trabajo de los menores de dieciseis aiios,
no podré exceder de seis horas diarias y deberd dividirse en pe-
riodos méximos de tres horas. Entre los distintos periodos de la

jornade, disfrutarén de reposos de una hora por lo menos.

Art. 178. Queda prohibida la utilizacién del trabajo de los menores
de dieciseis afios en horas extraordinarias, y en los dias domingos

v de descanso obligatorio. En caso de violacién de esta prohibi- -
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cién, las horas extraordinarias se pagardn con un doscientos por
ciento més del salarlo que corresponda a las horas de la jornada,
y el salario de los diss domingos y de descanso obligatorio, de -

conformidad con lo dispuesto en los articulos 73 y 75,

Art, 179, Los menores de dieciseis afios, disfrutarin de un peﬁg
do anual de vacaciones pagadas de dieciocho dfas laborables, por

lo menos.

Art. 180, Los patrones que tengan a su servicio menores de die-
ciseis aflos, estan obligados a:
I  Exigir que se les exhiban los certificados médicos que acredi-

ten que estan aptos para el trabajo.

II Llevar un registro de inspeccién especial, con indicacién de la
fecha de su nacimiento, clase de trabajo, horario, salario, y de

més condiciones generales de trabajo.

111 Distribuir el trabajo a fin de que dispongan del tiempo necesa

rio para cumplir sus programas escolares.

1V Proporcionarles capacitacién y adiestramiento en los términos de

esta ley, y

V  Proporcionar a las autoridades del trabajo los informes que se

soliciten.
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§8) Servicio Médico en la Empresa (Art, 504),

Art. 504. Los patrones tienen las obligaciones especlales siguien

tes:

I.

II

1

v

Mantener en el lugar de trabaiq los medicamentos y material
de curacién necesarios para primeros auxilios y adiestrar per
sonal para que los preste;

Cuando tengan a su servicio mds de cien trabajadores, esta-
blecer una enfermerfa, dotada con los medicamentos y mate--
rial de curacién necesarios para la atencién médica y quiriar-
gica de urgencia. Estara atendida por personal competente, -
bajo la direccién de un médico cirujano. Si a juicio de éste -
no se puede prestar la debida atencién médica'y quirargica,
el trebajador serd trasladado a la poblacién u hospital en don
de pueda atenderse a su curacion;

Cuando tengan a su servicio mds de trescientos trabajadores,
instalar un hospital, con el personal médico y auxiliar nece-
sario,

Previo acuerdo con los trabajadores, podrén los patrones cele
brar contratos con sanatorios u hospitales ubicados en el lu-
gar .en que se encuentre el establecimiento o a una distancia
que permita el traslado rdpido y cémodo de los trabajadores,
para que presten los servicios a que se refieren las dos frac-
ciones anteriores;

Dar aviso escrito a la Secretaria del Trabajo y Previsién So-
cial, al Inspector del Trabsjo y a la Junta de Conciliacién --
Permanente o a la de Conciliacién y Arbitraje, dentro de las -

72 horas siguientes de los accidentes que ocurran, proporcio-
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hando los siguientes datos y elementos:

é) Nombre y domicilio de la empresa;

b) Nombt;e y domicilio del trabajador; asi como su puesto o
categoria y el monto de su salario,

¢) Lugar y hora del accidente, con expresién sucinta de los
hechos,

d) Nombfe y domicilio de las personas que presenciaren el -
accidente, y

e) Lugar en que se presta o haya prestado atencién médica

al accidentado.

VI Tan pronto se tenga conocimiento de la muerte de un traba-
jador por riesgos de trabajo, dar aviso escrito a las aut§ri-
dades que menciona la fraccién anterior, proporcionando, a-
deméds de los datos y elementos que sefiala dicha fraccién, el
nombre y domicilio de las personas que pudieran tener dere-
cho a la indemnizacién correspondiente;

VII., Derogada.
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1 M § S

La Ley del Seguro Social tiene por finalidad garantizar el dere-
cho de la asistencia médica, la proteccion de los medios de sub-
sistencia y los servicios sociales necesarios para el bienestar in-

dividual y colectivo.

PRESTACIONES QUE OTORGA LA LEY DEL INSTITUTO
MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

Las prestaciones que ofrece el Instituto Mexicano del Seguro So-
cial a las personas se dividen en dos,. segln Fernando Arias - -

Galicia:

ASEGURADO

Que es la persona que paga su cuota correspondiente,

BENEFICIARIO

Cényuge o concubino (a), hijos menores de 16 afios o menores de
25, si estudian y de cualquier edad si estan incapacitados, y los

padres del asegurado, cuando dependen econémicamente y viven -
con él.

Prestaciones especificas tanto para el asegurado como a los bene-
ficiarios, salvo casos especiales que a continuacién se indicardn,

segun articulo,

A) Atencién medicoquirfirgica, farmaceutica y hospitalaria, (Arts,

63, 99 y 101),
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Art, 63, El asegurado que sufra un riesgo de trabajo ticne de-

recho a las siguientes prestaciones:

1  Asistencia médica, quirdrgica y farmaceutica.
II  Servicio de Hospitalizacién.
III Aparatos de prétesis y ortopedia, y

IV Rehabilitacion.

Art. 99, En caso de enfermedad, el Instituto otorgard al asegu-
rado la asistencia medicoquirtrgica, farmaceutica y hospitalaria
que sea necesaria, desde el comienzo de la enfermedad y duran
te el plazo de cincuenta y dos semanas, para el mismo padeci--
miento. No se computard en el mencionado plazo el tiempo que

dure el tratamiento curativo que le permita continuar en el tra

bajo y seguir cubriendo las cuotas correspondientes.

Art. 101, Las prestaciones en especie que sefiala el articulo 99,
se otorgardn también a los sujetos protegidos por este ramo del
seéuto que se mencionan en el arti’culé 92,

Los padres del asegurado o pensionado fallecido, conservarén el

derecho a los servicios que sefiala el articulo 99.

B) Aparatos de ortopedia. En el caso de riesgos de trabajo.
Art. 63, Fraccién III,

I1I. Aparatos de prétesis y ortopedia.

Art. 36, Fraccién 1.

Para determinar el salario base de cotizacién, se estara a lo si-
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- guiente,
- Cuando ademés de los elementos fijos del salario, el trabajador
perciba regularmente otras retribuciones periddicas de cuantia

previamente conocida, éstas se sumarén a dichos elementos fi-

jos.
C) Rehabilitacién.

Art. 64,

Las prestaciones a que se refiere el articulo anterior se concede
rén de conformidad con las disposiciones previstas en esta ley,

y en sus reglamentos.

D) Traslado de enfermos (Art. 50. del reglamento de las ramas -

de riesgos profesionales y enfermedades no profesionales y mater

nidad.

E) Viaticos de enfermos (Art. Go. del reglamento de las ramas de
riesgos profesionales y enfermedades no profesionales y materni-

dad).

. B Reintegracién de gastos al ser rechazado para atencién médica,
por el instituto (Art. 4o. del reglamento de las ramas de riesgos

profesionales y' enfermedades no profesionales y maternidad).
G) Canastilla para el recién nacido (Art, 102, Fraccién iiI).
Art. 102, Fraccién 111

Una canastilla al nacer el hijo, cuyo importe serd seiialado por el

consejo técnico.



114

H) Ayuda para lactancia (Art. 102 - II).

Ayuda en especie, por sels meses para lactancia.

I) Guarderia para los hijos (De 43 dias a 4 aefos) de las trabaja- .

doras.
J) Aguinaldo anual para los pensionados (Art. 65-1V, 71, y 164),

Art. 65, IV, El instituto otorgard a los pensionados por incapaci
dad permanente total y parcial con vn minimo de cincuenta por -
ciento de incapacidad, un aguinaldo anual equivalente & quince -

dias del importe de la pensién que perciban.

Art. 71. Si el riesgo de trabajo trae como consecuencia la muer
te del asegurado, el Instituto otbrgaré a las personas seiialadas -

en este precepto las siguientes prestaciones:

I El pago de una cantidad igual a dos meses del salario minimo
general que rija en &l Distrito Federal en la fecha de falle-
cimiento de! asegurado.

Este pago se haréd a la persona preferentemente familiar del
asegurado, que presente copia del acta de defuncién y la -

cuenta original de los gastos de funeral.

II A la viuda del asegurado se le otorgard una pensiéon equiva-
lente al cuarenta por ciento de la que hubiese correspondido
a aquél, traténdoée de incapacidad permanente total. La mis
ma pensién corresponde al viudo que estando totalmente in-
capacitado, hubiera dependido econémicamente de la asegura-

da.
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v

A cada uno de los huérfanos que lo sean de padre o madre,
que se encueniren totalmente incapacitados, se les otorgara
una pensién equivalente al veinte por ciento de-la que hu-
biese correspondido al asegurado tratdndose de incapacidad
permanente total, Esta pensién se extinguird cuando el huér

fano recupere su capacidad para el trabajo.

A cada uno de los huérfanos que lo sean de padre o madre,

"menores de dieciséis afios, se les otorgard una pensién equi

valente al veinte por ciento de la que hubiera correspondido
al asegurado tratindose de incapacidad permanente total. -Es
ta pensién se extinguird cuando el huérfano cumpla dieci-
séis aflos. Deberd otorgarse o extenderse el goce de esta -
pensién, en los términos del reglamento respectivo, a los --

huérfanos mayores de dieciséis afios, hasta una edad méaxima

- de veinticinco afios, cuando se encuentren estudiando en -

planteles del sistema educativo nacional, tomando en conside
racién las condiciones econémicas, familiares y personales -
del beneficiario y siempre que no sea sujeto del régimen del
seguro obligatorio;

En el caso de las dos fracciones anteriores, si posteriormen-
te falleciera el otro progenitor, la pensién de orfandad se au
mentara del veinte al treinta por cignto, a partir de la fecha
del fallecimiento del segundo progenitor y se extinguird en

los términos establecidos en las mismas fracciones; y
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A cada uno de los huérfanos cuando lo sean de padre y ma-
dre, menores de dieciséis afios o hasta veinticinco anios si se
encuentran estudiando en los planteles del sistema educati‘fo
nacional, o en tanto se encuentren totalmente incapacitados

debido a una cnfermedad crénica, defecto fisico o psiquico,

se les otorgard una pensidén equivalente al treinta por ciento
de la que hubiere correspondido al asegurado tratdndose de

incapacidad permanente total.

Art. 164. Las asignaciones familiares consisten en una ayuda por

concepto de carga familiar y se concederédn a los beneficiarios del

pensionado por invalidez, vejez o cesantia en edad avanzada, de

acuerdo con las siguientes reglas:

11

1

v

Para la esposa o concubina del pensionado, el quince por --

ciento de la cuantia de la pensién;

Para cada unc de los hijos menores de dieciséis afios del pen

sionado, el diez por ciento de la cuantia de la pensidn.;

Si el pensionado no tuviere ni esposa o concubina, ni hijos
menores de dieciséis aiios, se concederd una asignacién del
diez por ciento para cada uno de los padres del pensionado si

dependieran econdmicamente de él;

Si el pensionado no tuviere ni esposa o concubina, ni hijos
ni ascendientes que dependan econopensién que le correspon-

da; y
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v Si el pensionado sélo tuviera un ascendiente con derccho al
disfrute de asignacion familiar, se le concederd una ayuda
asistencial equivalente al diez por ciento de la cuantia de la
pensién que deba disfrutar. Estas asignaciones familiares se
entregardn de preferencia al propio pensionado, pero la co
rfespondiente a los hijos podrd entregarse a la persona o -
institucidén que los tenga bajo su cargo directo, en el caso

de no vivir con el pensionado.

Las asignaciones familiares cesarén con la muerte del fami--
liar que la origindé y, en el caso de los hijos, terminardn -
con la muerte de éstos o cuando cumplan los dieciséis arios,
o bien los veinticinco afios, aplicindose en lo conducente lo

dispuesto por el articulo 156 de la Ley.

Las asignaciones familiares concedidas para los hijos del pen
sionado con motivo de no poderse mantener por si mismos,

debido a inhabilitacién para trabajar por enfermedad crénica,
fisica o psiquica, podrdn continuarse pagando hasta en tan-

to no desaparezca la inhabilitacién.

El Instituto concedera en los términos de este articulo, las
asignaciones familiares a los hijos de los pensionados mayo-
res de dieciséis afios, si cumplen con las condiciones men-

cionadas.
Prestaciones que tienen aplicacién sélo para el asegurado.

A) Salario o subsidio por accidente de trabajo y enfermedades pro
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fesionales.

Art, 65. El asegurado que sufra un riesgo de trabajo tiene dere-

cho a las siguientes prestaciones en dinero:

I  Si lo incapacita para trabajar, recibird mientras dure la inha-
bilitacién, el cien por ciento de su salario, sin que pueda - -
exceder del méximo del grupo en el que estuviese inscrito.
Los asegurados del grupo "W", recibirén un smbsidio~ igual al

'salario en que coticen,

II Al ser declarada la incapacidad permanente, total del aseguré—
do, éste recibird una pensién mensual de acuerdo con la si--

guiente tabla,

SALARIO DIARIO

Grupo Més de Promedio Hasta Pensién

mensual
M $ $ 45.00 $ 50.00 $ 1,080.00
N 50,00 60.00 70.00 1,440.00
0 70.00 75.00 80,00 1,800,00°
P 80.00 90.00 100,00 2,025.00
Q 100.00 115.00 130.00 2,587.00
R 130,00 150.00 170.00 3,375.00
s 170,00 195,00 220,00 4,095,00
T 220,00 250.00 280.00 5,250.00
W 280.00 '

Los trabajadores inscritos en el grupo "W" tendrén derecho a re
cibir una pensién mensusl equivalente al setenta por ciento del sa

lario en que estuvieren cotizando.
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En el caso de enfermedades de trabajo, se tomard el promedio de

las cincuenta y dos 0ltimas semanas de cotizacién,

IIl Si la incapacidad declarada es permanente parcial, el asegu-

Iv

rado recibird una pensién calculada conforme a la tabla de -
valuacién de incapacidad contenida en la Ley Federal del Tra
bajo, tomando como base el monto de la pensién que corres-

ponda a la incapacidad permanente total.

Si la valuacién definitiva de la incapacidad fuese de hasta el

15%, se pagard al asegurado, en sustitucién de la pensién -
una indemnizacién global equivalente a cinco anualidades de

la pensién que le hubiere correspondido.

El instituto otorgard a los pensionados por incapacidad perma
nente total y parcial, un minimo de cincuenta por ciento de -
incapacidad, un aguinaldo anual equivalente a quince dfas del

importe de la pensién que reciban.

B) Subsidio por enfermedad.

Art.

104. En caso de enfermedad no profesional, el asegurado ten

dré derecho a un subsidio en dinero que se otorgara cuando la -

enfermedad lo incapacite para el trabajo. El subsidic se pagard a

partir del 4o. dia del inicio de la incapacidad, mientras'dure ésta

y hasta el término de cincuenta y dos semanas. Si al concluir di-

cho periodo el asegurado continua incapacitado, se prorrogaréi el

pago del subsidio por veintiseis semanas més.
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C) Subsidio, antes y después del parto de la asegurada,

Art, 109. La asegurada tendra derecho durante el embarazo a
un subsidio en dinero igual al cien por ciento del salario pro-
medio de su grupo de cotizacién, el que recibird durante cua-
renta y dos dias anteriores al parto y cuarenta y dos dias -~
posteriores al mismo.

Para el caso de salarios comprendidos en el grupo "W", el sub
sidio serd igual al porcentaje del salario de cotizacién,

En los casos en que la fecha fijada por los médicos del insti-
tuto no concuerde exactamente con la del parto, deberdn cu--
brirse al asegurado, los subsidios correspondientes por cuaren-
ta y dos dias posteriores. al mismo, sin importar que el periodo
anterior al parto se haya excedido.

Los dias que se haya prolongado el periodo anterior al parto,-
se pagardn como continuacién de incapacidades originadas por
enfermedad.

El subsidio se pagaré por periodos vencidos que no excederan

de una semana.

D) Pensién por incapacidad total permanente en el caso de ries

gos de trabajo.

Art. 65, Fraccion II.
1I Al ser declarada la incapacidad permanente total del asegu-

rado, éste recibird una pensién mensual de acuerdo con la si-

guiente tabla:
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SALARIO DIARIO

GRUPO MAS DE PROMEDIO HASTA PENSION

MENSUAL

M $ $ 45.00 $ 50.00 §$ 1,080.00
N 50.00 60,00 70.00 1,440.00
(o) 70.00 75.00 80.00 1,800.00
P 80.00 90.00 100,00 2,025.00
R 100.00 115.00 130.00 2,587.50
5 130.00 150.00 ‘ 170.00 3,375.00
T 170.00 195.00 220.00 4,095.00
‘U 220.00 250.00 280.00 5,250.00

w '280.00

Los trabajadores inscritos en el grupo "W", tendrdn derecho a
recibir una pensién mensual equivalente al 70% del salario en -
que estuvieren cotizando. En el caso de enfermedades de traba
jo se tomard el promedio de las cincﬁenta y dos ultimas semanas
de cotizacién, a las que tuviere si su aseguramiento fuese por -
un tiempo menor. Los trabsjadores incorporados al sistema de -
porcentaje sobre el salario conforme al articulo 47 de esta ley,
percibirdn pensién equivalente en los siguientes términos:

El ochenta por ciento del salario, cuando éste sea hasta de ~ -
$80.00 diarios. El setenta y cinco por ciento cuando alcance -
hasta $170.00 diarios y el setenta por ciento para salarios supe

riorés a esta dltima cantidad.
E) Pensién por incapacidad parcial permanente en el caso de -
riesgo de trabajo.

Art, 65, Fraccién III

Si la incapacidad declarada es permanente parcial, el asegurado -



recibird una pensién calculada conforme a la tabla de valuacién
de incapacidad, contenida cn la Ley Federal del Trabajo, toman
do como base el monto de la pension que corresponderd a la in-
capacidad permanente total. El tanto por ciento de la incapaci--
dad se fijard entre el mdximo y el minimo establecidos en dicha
tabla; teniendo en cuenta la edad del trabajador, la importancia
de la incapacidad, si ésta es absoluta para el ejercicio de su pro
fesién aln cuando quede habilitado para dedicarse a otra, o -
que simplemente hayan disminuido sus aptitudes para el desem-
pefio de la misma o para ejercer actividades remuneradas, seme
jantes a su profesién u oficio.

Si la evaluacion definitiva de la incapacidad fuese de hasta el -
 15%, se pagaré al asegurado, en sustitucién de la pensién, una
indemnizacién global equivalente a cinco anualidades de la pen-

sién que le hubiese correspondido.

F) Pensién por invalidez.

Art. 129, El estado de invalidez da derecho al asegurado, en -
los términos de esta Ley y sus reglamentos, al otorgamiento de

las siguientes prestaciones:

I  Pensién temporal o definitiva

II  Asistencia Médica, en los términos del capitulo IV de este
titulo.

III Asignaciones familiares, de conformidad con lo establecido en
la scccién séptima de este capitulo.

IV Ayuda asistencial, en lo términos de la propia seccion sép-
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tima de este capitulo.

G) Pensién por vejez.

Art, 137. La vejez da derecho al asegurado al otorgamiento de -

las siguientes prestaciones:

1 Pensién,

i1 Asistencia médica, en los términos del capitulo 4o0. de este -

titulo.

1 Aéignaciones familiares de conformidad con lo establecido en
la seceién séptima de este capitulo.
IV Ayuda asistencial en los términos de la piopia seccion sép-

tima de este capitulo.

H) Aumento de la pensién de invalidez, vejez o viudez, por asis

tencia indispensable.
1) Pensién por cesantia.

J) Aumento de pensién si continua asegurado después de haber

cumplido 65 afios de edad.

K) Ayuda para gastos de funeral (Muerte del asegurado).

L) Pensién a la viuda o viudo.

M) Pensién a la viuda del pensionado.
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N) Ayuda econdémica o finiquito a la viuda o concubina pensio-

nada que contraiga nuevas nupcias.

N) Pensién a los hijos menores de 16 afios o mayores que esten

totalmente incapacitados, o se encuentren estudiando,

0) Ayuda econdmica o finiquito al pensionado que abandona el

pals en forma definitiva.

P) Pensién a los padres, sélo se otorgard si no existe viuda, -

huérfanos o concubina, con derecho a pensién.
Q) Dote matrimonial.

R) Seguro voluntario.

INFONAVIT

La ley del Fondo Nacional de la Vivienda, fue publicada en el -
Diario Oficial dé la' Federacién, el 24 de abril de 1982, por el -
Lic. Luis Echeverria Alvarez, quien declara:

.Toda empresa agricola, industrial, minera o de cualquier otra -
clase de trabajo, estard obligada, segin lo déterminen las leyes
reglamentarias, a proporcionar a los trabajadores, habitaciones
cémodas e higiénicas. Esta obligacién se cumpliré mediante las
aportaciones que las empresas hagan a el Fondo Nacional de la

Vivienda, a fin de constituir depdsitos a favor de sus trabaja-



dores y establecer un sistema de financiamiento que permita o-
torgar a éstos, crédito barato y suficiente para que adquieran
en propiedad tales habitaciones.

Se considera de utilidad social, la expedicién de una Ley para
la creacién de un organismo integrado por Representantes del
Gobjerno Federal, de los Trabajadores y de .los Patrones, que -
administre los recursos del Fondo Nacional de la Vivienda.
Dicha Ley regularé las formas y procedimientos conforme a los

cuales, los Trabajadores podrén adquirir en propiedad las ha-

bitaciones antes mencionadas.

El Infonavit, es un organismo de servicio social con personali

dad juridica y patrimonio propio.

IV, 1 Objetivos del Instituto:

- Administrar los recursos del Fondo Nacional de la Vivienda.
- Establecer y operar un Sistema de Financiamiento que permi-
ta a los trabajadores obtener crédito barato y suficiente pa-
ra:

a) Adquisicién en propiedad de habitacién cémoda e higiénica.
b) Construccién, reparacién o ampliacién de sus viviendas,

c) Pago de pasivos contrarios por los conceptos anteriores.
Coordinar y financiar programas de construccién de habitacio-

nes destinadas a ser adquiridas en propiedad por los trabaja-

dores (Infonavit).

1V. 2 Forma de obtencién de los recursos del Infonavit.

- Este fondo se constituyede las aportaciones que bimestralmen-
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te enteran los patrones (5%), sobre el salario ordinario de sus
trabajadores (no se descuenta del salario del trabajador).

- Se constituye también de la recuperacién de los créditos que -
otorgan y del 4% de intereses sobre los mismos,

- Aportaciones en efectivo, servicios y subsidios, que obtenga -
del Gobierno Federal.

- Se constituye también de los bienes y derechos que adquiera -
por cualquier titulo y con los rendimientos que obtenga del ma

nejo o inversidn de sus recursos.

IV. 3 Créditos que otorga el Instituto:

Es un sistema de financiamiento para el trabajador para:

La adquisicién en propiedad de viviendas, construidas con fi-

nanciamiento Infonavit,

A la construccién, ampliacién o reparacién de la vivienda.

La compra de vivienda a un tercero.

Al pago de pasivos adquirides por cuslquiera de los conceptos

anteriores.,

IV. 3.1Criterios para otorgar el Crédito Infonavit.

El otorgamiento se lleva a cabo mediante:

- La seleccién entre los derechohabientes, de los que tengan ma-
yor necesidad de vivienda (Ley Orgénica del Infonavit). Se pue
de llevar a cabo un sorteo (ante Notarioc Piiblico), cuando dos o
mds derechohabientes, resultan tener el mismo grado de necesi-
dad, a través de un estudio socio-econémico, o cuando los re-

cursos del Instituto sean suficientes para satisfacer las deman-
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das de los trabajadores.

- Nivel de ingresos de los trabajadores dando siempre preferen-
cia a los de mas bajos ingresos.

- Aportaciones realizadas a su favor a Infonavit.

- El nimero de personas que dependan econémicamente del tra-
bajador (que vivan con éste).

- El salario conyugal si hay acuerdo entre los interesados.

- Precios de venta de las habitaciones disponibles.

- La cercania de su trabajo, con el de la vivienda que desea ad

quirir,

1V, 3.2 Quiénes tienen derecho al crédito.

Todos los trabajadores sujetos al apartado "A", del Art. 123 -
Constitucional y a los que rige la Ley Federal del Trabajo, que
presten sus servicios a un patrén, con excepcién de los trabaja-

dores domésticos.

Respecto a los trabajadores a domicilio y a los deportistas profe
sionales, el Poder Ejecutivo Federal, previo estudio de dictémen
del Infonavit, determinard las modalidades y fechas en que se -

incorporardn a este régimen.

IV. 3.3 Caracteristicas del Crédito Infonavit,

- 8in enganche.

- Intereses del 4% anual sobre saldos insolutos.

- Hasta 20 afios para pagar.

- Seguro a cargo del Instituto, que libera al trabajador o a sus

beneficiarios de las obligaciones derivadas del crédito, en los
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casos de incapacidad total, permanente o de muerte,

IV.3.4 Forma de Pago del Crédito.

La amortizacién del crédito se realiza conun porcentaje que el pa
trén descuenta del salario del trabajador, para abonarlo a su --
saldo y con el 40% de las aportaciones hechas y que se siguen
haciendo a favor del trabsajador.

El porcentaje del descuento es de:

~ 14% cuando el salario sea inferior al 1.25 veces el salario minimo.

- 18% cuando sea mayor del 1.25 veces el salario minimo.

IV.4 Trédmites para el Retiro de Fondos del Instituto:

El fondo se puede retirar cuando:

El trabajador deje de estar sujeto a cualquier relacién de trabajo,
en un periodominimo de un afo.

- Se jubile.

- Incapacidad permanente.

- Fallezca,

Nota: El trabajador tendr# derecho a que se le haga entrega perié
dica del saldo de los depésitos a su favor, con diez anos de

anterioridad.

Para retirar los fondos, se requiere de los siguientes documentos:
- Un escrito expedido por la empresa (s) en la (s) que trabajé y
se certifique:
Tiempo que duré la relacién laboral.

Monto de las aportaciones a su favor (lo proporciona la compaiiia).
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- Si el periodo comprende bimestres anteriores al 6o, bimestre -
de 1978, presentar copias de la forma fiscal HISR-80 de cada

. pago bimestral y su anexo A, o de la forma HISR -90, donde
aparece el nombre y las cantidades enteradas a favor delv tra-
' bajador.

~ 8i el periodo comprende bimestres posteriores al o. de 1978,
se presentard la forma HISR-90, (Declaracién anual) en la que
aparece el nombre y las cantidades enteradas & favor del tra-
bajador,

- Identificacién con 'fotografi‘a.

Ademds se requieren los siguientes documentos en cada caso:

Si el trabajador dejé de prestar sus servicios al patrén durante

doce meses, se hace un escrito que indique no haber tenido nin

guna relacién laboral y cual fue su ocupacién durante este perio

do.

Jubilacién:

- Credencial pensionista expedida por el 1.M.5.8., o el acuerdo
que extendié el H. Consejo Técnico del Instituto, en el que ge

conceda la pensién.
- Si el trabajador es jubilado por la empresa y no por el I.M.5.8.

deberd presentar la carta o comprobante respectivos.

Incapacidad Total Permanente:

- Presentar la credencial de pensionista expedida por el I.M.S.S.,
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o la copia del acuerdo tomado por el H. Consejo Técnico del

Instituto, o en su caso por la Autoridad Competente.

Muerte:

- Acta de defuncién.
- Acta de Métrimonio (si fuera casado).

- Acta de Nacimiento de sus hijos (si hubiera),

Los beneficiarios pueden ser:

a) Aquellos que el trabajador hubiere asignado.

b) La viuda o viudo y los hijos que dependan econémicamente del
trabajador en el momento de su muerte,

¢) Ascendientes que dependen del trabajador.

d) A falta de las personas antes mencionadas podrin concurrir, -
el concubino o concubina, siempre y cuando hayan vivido duran
te los Gltimos cinco afios, o con quien hubieren tenido hijos, --
siempre que permanecieran libres, sin relacién matrimonial. 8i -
existiesen varias personas con éste tipo de relaciones, ninguna
tendri derecho al fondo.

e) Los hijos que no dependan del trabajador,

f) Los ascendientes que no dependieran del trabajador.

IV.5 Tarjeta de Informacién:

Es el documento mediante el cual el trabajador proporciona al - -
Infonavit, datos personales (socioecondmicos), que sirven para de-

terminar el grado de necesidad de la vivienda y el nivel de ingre--
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sos; mediante este documento, el trabajador participard en los -
procesos de seleccién para el otorgamiento de los créditos.
Esta tarjeta sera proporcionada en el Infonavit o en las Delega-

ciones Regionales, gratuitamente.

IV.6 Sistema de Continuacién Voluntaria en el Infonavit:

Es cuando el trabajador deja de estar sujeto a una relacién de -
trabsjo o se jubile. Tambien es aplicable a los trabajadores que
‘ dejen de prestar sus servicios después de un afio @ un natrén y
se encuentren laborando bajo un régimen juridico, distinto al -

de la Ley Federal del Trabajo.

Requisitos:

- Que el trabajador haya dejado de prestar sus servicios entre
los meses 130. y 18c. a un patrén.

- Lienar su solicitud en el sistema.

- Carta de.aportaciones y de su salario en la (s} empresa (s), -
que laboré.

- Copia de su registro federal de causantes,

- Comprobante de su ocupacién actual.

- Si es necesario el anexo "A" de la forma HISR-80 (que propor

ciona la empresa).

Nota: Estos documentos serdn revisados por el Instituto, el cual
determinaré si procede o no su inscripeién al sistema voluntario,

la notificacién sera enviada al domicilio del trabajador.

Qué puede hacer un trabajador que ha dejado de prestar sus ser-
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vicios a un patrén o se jublla:
- Retirar su fondo después de un afio de terminada su relacién,

- Solcitar su inscripciéon al sistema voluntario.

Ventajas del Sistema Voluntario:
a) Para un trabajador con un crédito Infonavit,
- Seguiré incrementando su ahorro conv sus propias aportacio-
nes del 5%, sobre su Gltimo suecldo devengado en los seis -
Gltimos meses que prestdé sus servicios.

- Amortizara su crédito al 4% anual, sobre saldos insolutos.

b) Para un trabajador con crédito en proceso de asignacidn.
- Seguird incrementando su fondo en los términos indicados en
el primer inciso del punto a).
~ Podrd continuar el trémite de otorgamiento de su crédito.
- Si se le concgde el crédito, el interés serd del 4% sobre sal-

dos insolutos.

c) Para un trabajaddr sin crédito otorgado, ni en proceso de a--
signacién:
- Seguird incrementando su fondo, en los términos indicados en
el primer inciso del punto a).
- Participard en los procesos de asignacién de crédito.
- En caso de otorgérsele el crédito, lo amortizaré al 4% anual -

sobre saldos insolutos.

IV.7 Obligaciones de los Patrones:
- Inscribirse e inscribir a sus trabajadores, asi como dar aviso de

las altas y bajas de los mismos.
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- Efectuar las aportaciones al Instituto.
- Hacer los descuentos a sus trabajadores, en sus salarios, -

para cubrir el importe de dichos créditos.

Nota: El Instituto, podrd inscribir a los trabajedores, sin pre-

via gestién de éstos o de los patrones.

FONACOT
Introduccién
Decreto: Fue dictado por el Lic. Luis Echeverria Alvarez.

Articulo primero.

La Secretarfa de Haclenda y Crédito Piblico, como fideicomitente
del Gobierno Federal, procederd a la constitucién de un feideico
miso de cardcter soéial y duracion indefinida, cuyo desempefio -
encomendard a Nacional Financiera, S.A., que se denominara Fon

do de Fomento y Garantia para el Consumo de los Trabajadores.
Articulo segundo:

Los fines del fideicomiso serén:

[. Garantizar los créditos institucionales otorgados a trabajado
dores para la adquisicién de bienes de consumo duradero y

para la obtencién de servicios.

11. Garantizar los créditos o en su caso, otorgar financiamiento,

para la operacién de los almacenes y tiendas a que se refie~
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VI.
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VIII.
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re el Art, 103 de la Ley Federal del Trabajo,
Fomentar el ahorro de los trabajadores.

Facilitar a los trabajadores la obtenciéon con condiciones ade-
cuadas a crédito y precios que les procuren un mayor poder

adquisitivo.

Operar como institucién descontadora para el sistema banca-
rio respecto de operaciones de crédito relativas a la adqui--

sicién de bienes de consumo duradero o de servicios.

Coadyuvar al establecimiento y desarrollo de procedimientos
que tiendan a elevar la calidad, disminuir el precio y facili-

tar la adquisicidon de bienes y la obtencién de servicios.
Establecer y operar registros de afiliacién.

Fomentar y establecer mecanismos destinados a orientir v -

proteger a los consumidores.

Promover entre los usuarios el mejor aprovechamiento del sa
lario y contribuir a la orientacién de su gasto familiar, de -
manera que satisfaga, en la mayor medida posible, las nece-
sidades de una vida digna, como lo prescribe la fraccién VI

del Art. 123 Constitucional .

Articulo tercero:

El patrimonio del fideicomiso se integraré por:

1.

Una aportacién inicial del Gohierno Federal de cien millones -
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y modalidades de asignacién serdn establecidos en el corres

pondiente contrato de fideicomiso.

iI. Los ingresos propios del Fondo, cualquiera que sea su ori-

gen y los que se deriven de sus operaciones normales.

1. Los empréstitos que se contraigan con instituciones de cré-

dito publicaso privadas, u otras organizaciones.

v, Los recursos ajenos que puedan ser captados por el Fondo.

Articulo cuarto.

Se integrard su comité técnico y de distribucién de fondos con re-
presentantes, propietario y suplente de la Secretaria de Hacienda,
Industria y Comercio y de Trabajo y Previsién Social. Con tres re
presentantes propietarios y sus respectivos suplentes del congreso
del trabajo.

Con un representante propietario y suplente de las organizaciones
siguientes: Asociacién de Banqueros de México, Confederacién de -
Camaras Nacionales de Comercio y Confederacién de Cémaras Indus

triales de los Estados Unidos Mexicanos.

Serd presidente del Comité Técnico y de Distribucién de Fondos, -
el representante de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social, -

quien tendré voto de calidad.

La institucién fiduciaria estard representada en el Comité Técnico

y de Distribucién de Fondos cun voz pero sin voto.
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Articulo quinto.

Las reglas de Operacién del Fondo serén establecidas en el respec

tivo contrato de fideicomiso.

Articulo sexto.

El Comité Técnico y de Distribucién de Fondos, tendrd las siguien

tes atribuciones:

1. Autorizar las operaciones que se realicen con cargo al fondo
fideicomitido.

11, TFijar a proposicion del Fiduciario, los intereses, primas y ho-
norarios que deberdn cobrarse en virtud de las operaciones,

I1I. Determinar las normas que puedan ampliar las operaciones del
fondo, a otros sectores de ingresos fijos.

IV. Aprobar la contrataciéon de créditos destinados a incrementar

los recursos del fondo,

V. Aprobar el presupuesto anual de Gastos de Administracién del

Fondo.

VI, Las demés que le atribuyan este Decreto, las Reglas de Ope-

racion y el contrato de fideicomiso respectivo.

Articulo séptimo,

El Director General del Fondo, seré consignadopor el presidente de

la Repiblica, y tendré las siguientes funciones y atribuciones:

1. Asistir a las sesiones del Comité Técnico, con voz, pero sin

voto.
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Ejecuter los acuerdos del Comité Téenico.

Establecer y operar los registros de sujetos en crédito y
de proveedores.

Presentar anualmente al Comité Técnico, dentro de los dos
primeros meses del afio siguiente, los Estados Financieros y
el informe de Actividades del Ejercicio Anterior,

Presentar al Comité Técnico, a mds tardar el Gltimo dia de
octubre de cada afio, los presupuestos de ingresos y egre-
s0s, €l proyecto de gastos y los planes de operacién para
el afio siguiente.

Presentar a la consideracién del Comité Técnico, un infor-
me mensual sobre las actividades del Fondo.

Presentar al Comité Técnico, para .su consideracién y apro
bacién, en su caso, los proyectos concretos de operacién -
para el afo siguiente.

Las demfs que le atribuye este Decreto, las reglas de ope-

racién y el correspondiente contrato de Fideicomiso.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrard en vigor el dia siguiente a

su publicacién en el Diario Oficial de la Federacidn.

Segundo. Dentro de los 30 dias siguientes a la expedicién de este

Decreto, la Secretaria de Hacienda constituird el Fideicomiso a que

se refiere el mismo. Dado en la residencia del Poder Ejecutivo Fe-

deral de la Ciudad de México, D.F., a los 30 dias del mes de a--

bril de 1974. El Presidente Constitucional de los Estados Unidos -
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Mexicanos, Luis Echeverrvia Alvarez.- RObrica.- Bl Secretario del
Trabajo y Previsién Social, Porfirio Mufioz Ledo,- Rdbrica,- El -~
Secretario de Hacienda.- José Lopez Portillo.- Ribrica.- El Secre
tario de Industria y Comercio.- José Campillo Séenz.~- Ribrica.-
El Secretario de Gobernacion.- Mario Moya Palencia. Todos aque-
llos trabajadores de planta que tengan méds de un afio de antigiie
dad, mayores de 18 afios que ganen desde salario minimo hasta -

cinco veces dicho salario, son sujetos a crédito FONACOT,

V.I. Mecénica operativa.

El trabejador para poder gozar de los beneficios que brinda el ~
FONACOT, debe reunir los siguientes datos:

Solicitud de afiliaciéﬁ {podra solicitarla donde trabaja), la cual -
certificard sus registros y los datos proporcionados por el traba-

jador & quien le devolverdn la solicitud.

Con dicha solicitud ya certificada, el trabajador puede acudir a -

cualquier proveedor,

Los articulos o servicios que sean adquiridos no deberan exceder

del monto del crédito a que tenga derecho, de acuerdo al salario

que perciba,

El trabajador, &l adquirir los articulos o servicios, deberd entre-
gar la solicitud de afiliacién al proveedor, el cual levantard el ~
pedido y entregard una copias de la solicitud con sus respectivos
comprobantes de compra. Si el crédito consiste en la compra de -

utiles escolares, el trabgjedor tendrd que presentar su solicitud
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de afiliacidn directamentec a FONACOT, para que sea autorizado, -
en caso de servicios funerarios, el trabajador presentard su solici
tud directamente a la funeraria, los servicios funerarios se hayan

sujetos & un monto médximo, segin el salario que perciba el traba-

jador.

Una vez contraido el crédito FONACOT, iniciard los descuentos --
por conducto de la empresa, para lo cual enviard a la empresa una

iista de los trabajadores deudores y el monto & descontirsele,

La empresa entregard mensualmente los descuentos realizados a --
FONACOT directamente, o a través del banco que se consigna en

1a lista de descuentos.

V.2 Tipos de Crédito
Plazo que otorga FONACOT

- Articulos para el Hogar 12 meses
- Articulos Escolares 18 meses
~ Servicios Funerarios 24 meses

- Servicios Turisticos

Nota: Consultar apartados 5.1 y 5.3

V.3 Requisitos y trédmites para el otorgamiento del crédito.

1.~ Ser mayor de 18 afios.
2.~ Tener por lo menos un afio de antigiiedad en la emprese que
presta sus servicios,

3.- Ganar cuando menos el salario minimo o hasta 3 veces éste.

4,

1

Llenar una solicitud.
5.~ Entregarla 2 la empresa.

6.- Consultar cl monto méximo del crédito a que se tiens derecho.
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7.~ Se deben anexar a la solicitud los siguientes documentos (fo-
tostdticas):
- Comprobante del domicilio (luz, agua, tcléfono).
- §i tiene menos de 5 afos de antigiiedad en la empresa, en-
tregar una copia del alta del IMSS.
- Un comprobante del recibo del sueldo o una carta de la em-
presa, excepto cuando se trate del salario minimo.
Nota: Para un segundo crédito no es necesario ya, presentar és-
tos documentos, siempre y cuando siga prestando sus servicios en
la misma compaiiia.
8.- Entregar al proveedor todos los documentos antes mencionados,
asi’ como la solicitud.
Nota: Si el trabajador comprara a un solo proveedor, le entrega-
rd el original y la copia azul de la solicitud, en caso de ser dos -
proveedores, al primero le entregaré el original y al segundo la -
copia azul; no deben pasar més de tres dias entre una compra y
otra. Si el trabajador adquiere un articulo o servicio por valor mi
ximo del crédito a 18 meses, no podré comprar ningin otro articu
lo a un segundo proveedor,
9.- En caso de'que el erédito no fuera aceptado, FONACOT noti-
ficard al trabajador y le indicard qué pasos deben seguir para

su crédito.

V.4 Certificacion de los datos por parte de la empresa.
- La compaiifa, al recibir la solicitud de sus trabajadores, deberd
comprobar que los datos son completos y veraces.

- Llenar los datos correspondientes a la empresa y certificarlos -
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mediante las firmas de las personas acreditadas y poner los se-
llos correspondientes.
- La certificacion no convierte en deudor solidario del trabajador,
- Entregarle al trabajador la solicitud debidamente verificada y au

torizada,

En caso de que existiera una falsedad u omision de datos, la com ‘

paiia o el patrén serdn responsables del delito o fraude.

V.5 Forma de pago de los trabajadores.

S - .Semanal
D - Decenal
®@ - Quincenal
M - Mensual

Nota: Si el trabajador dispone de dinero extra, ya sea por agui-
naldo, reparto de utilidades, horas extras, etc., podrd pagar por
adelantado y en tal caso se le descontaré los intereses pendien--

tes.

2.6 CLASIFICACION DE LAS PRESTACIONES

POR SU NATURALEZA

Todas las prestaciones que se dan en las diferentes empresas son
parecidas, teniendo en cuenta que es preciso establecer en este -
" capitulo, una definicién de cada una de las prestaciones, asi como

por su clasificacién y criterio.

Todas y cada una de las prestaciones se pueden clasificar de dife
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rentes maneras, pero tomando en cuenta que casi todos los cri-
terios son iguales por los autores, pero con diferente idea y re

daceién; incluso hasta tienen un diferente lugar dentro de la -

clasificacién.

Fernando Arias Galicia, las clasifica en une forma general en:
1. Prestaciones en dinero.
2,  Prestaciones en especie

3.  Prestaciones de tipo mixto.

En cuanto & su obligatoriedad las divide en:
1. Prestaciones que otorgan las leyes.

2. Prestaciones que otorgan las organizaciones.

La clasificacion de Agustin Reyes Ponce, es méds amplia y deta-

ilada:

I} Segin su fin inmediato.

I.1 Tienden a mejorar el ambiente de trabajo, ejemplo:
guardarropa, comodidades sanitarias, lugares de des-
canso, transporte de personal, lavanderia, ventilado-
res, ete,

1.2 Tienden a complementar el salario, ejemplo: caja de aho
rro subsidiada por la empresa, préstamos sin intere--
ses, ete, _

1.3 Tienden a mejorar la salud del trabajador y de su fami-
lia. Esto puede ser supliendo al I.M.8.8., o en adicidn
a €l; ejemplo: atencidn médica, medicina, hospitalizacién,

ete,
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1.4 Tienden a mejorar Iz alimentacién del trabajador y su
familia, ejemplo: el comedor subsidiado,

1.5 Tienden a dar al trabajador, seguridad en sus ingre-
sos, ejemplo: seguro de grupo.

1.6 Tienden a ayudar al trabajador en sus problemas fami
liares, ejemplo: escuelas para los hijos de los trabaja-
dores, orientacién y consejos.

1.7 Tienden a ayudar al trabajedor en la ampliecién y de-
sarrollo de su cultura. ejemplo: becas.

1.8 Tienden sl descanso y recreacidn de los trabajadores
ejemplo; vacaciones superiores a la Ley.

1.8 Tienden a estimular y premiar acciones en favor de la
empresa, ejemplo: premios en concursos de seguridad
industrial o por antigiiedad.

[.10 Servicios misceldaneos (tiendas comerciales).

{1} Por su contenido econdmico.
1. Financieras.
2. Sociales.

3. Mixtas.

Esta clasificacién se hace para determinar si un resultado del ser
vicio es de ayuda econdmicapara el trabajador, como serian las -

gratificaciones por un servicio o por puntualidad. Son de tipo so
cial, un deportivo, un club. De las mixtas diremos que estan com

plementadas con las dos anteriores.

I11) Por su influencia en el salario.
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1.1 Son prestaciones econdmicas superiores a la ley, que
comprenden aquellas obligaciones que impone la ley y
que son complementadas o ampliadas por la empresa.

1;2 Son prestaciones de beneficlo general aquellas que com
prenden o gue reciben la totalidad de los trabajadores
que por su propia naturaleza son de beneficio para to
dos, ejemplo: el comedor subsidiade por la empresa, -
ropa de trabajo, despensa, etc.

1.3 Prestaciones de beneficio indirecto, no generai, son a-
quellas que sélo se les otorga a ﬁn grupo de trabaja-
dores que tienen determinadas caracteristicas o circuns

tancias.

Por la fuente de la que se derivan.
1. Legales
2, Contractuales

3. Voluntarias.

Legales: son aquellas prestaciones de cardcter obligatorio y

que marca la ley.

Contractuales: son aquellas prestaciones que se han estipu-

lado en un contrato y lo constituye su objeto v se relaciona

© con el mismo,

Voluntarias: es la expresion del querer de un sujeto o de -
varios, dirigido a la realizacién de un determinado acto ju-
ridico, es la forma que legalmente estd establecida por la -

ley y es susceptible de producir el efecto.
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Lag prestaciones se dividen en:
JURIDICCIONALES

Son las minimas que la ley exige con cardcter ohligatorio a toda
‘empresa. Estos puntos se encuentran en el marco legal del pre-

sente estudio.

SOCIALES

Son aquelias prestaciones que paga un organismo a sus trabaja-
dores con el fin de mejorarles el ambiente, tanto en su empleo -

como en su hogar. Entre estas anotamos:

1.~ Comedores.

2.~ Teatros, cines

3,- Orientacién y consejo.

4.- Saiaé de déscanso.

5.~ Guardarropa.

6.- Transporte de personal.

7.- Dote matrimonial.

8.~ Ayuda por nacimiento de un hijo.
9.~ Seguro de automovil

10.- Disponibilidad del vehiculo de la 6rganizacién.

CULTURALES

Son las prestaciones que conceden sl trabajador, ayuda para me-

jorar su desarrollo y capacitacién personal, como:

1.- Becas.
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2.~ Gastos de tésis. Exdmen Profesional.
3.~ Cursos, conferencias y seminarios,
4.~ Bibliotecas.

5,- Campds deportivos y subsidios al deporte.

ECONOMICAS

Son las prestaciones consideradas como las més importdntes para
el trabajador, son un complemento del salario y se disefian co‘n'-
el objeto de inducir al ahorro v proporciohar fondos suficientes

cuando sean necesariog, como son:

1.~ Préstamo a corto plazo.

2.- Préstamos hipotecarios.

3,- Ayudas para la compra de articulos de primera necesidad -
(tiendas de descuento).

4,~ Limite de descuento.
Subsidio para la renta (Casa ~ Habitacién).

o
1

6.~ Pago de la cuota sindical.

-3
-
]

Pago det I.8.P.T.

8.- Pago de la cuote del 1.M.S.S.
9.~ Cajas de ahorro.

10.~ Anticipos sobre sueldos.
11.~ Gratificaciones,

12.~ Liquidacién por retiro.

Cabe sefalar que los ejecutivos actuales le dan un enfoque més
en forma de efectivo, para la disminucién de gran parte de im-

puestos y de su estimulo fiscal.



CAPI TULO 3
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3.1 OTRO TIPO DE PRESTACIONES EN GENERAL

Las prestaciones que otorgan ciertas organizaciones en forma adi-
cional a las ya establecides por ley, son variadas v multiples, su
magnitud varia de empresa a empresa, de acuerdo a sus progra-
mas, politicas y obligaciones estipuladas por contrato. Y por con-
secuencia para otorgarse, estan condicionadas 8 que se reunan -~
determinados requisitos, ya que no es posible efectuar un estu--

dio detallado de ellas.

De manera relativa, se menciona que las revisiones contractuales,
son utilizadas por algunas organizacionés como un medio de mane-
jo en perjuicio de los intereses de los trabajadores y de la empre
sa misma, &l no satisfacer necesidades reales y al no efectuar u-

na valoracién definida de las repercusiones econdmicas que repre
sentan y de la forma como va & afectar el clima de trabaijo. Aéi’ -
mismo, se viene observando que ultimamente, las centrales obre-

ras del pafs, estdnpugnando por que los beneficios que sc obten-
gan en las revisiones de contratos colectives, se apliquen a incre

mentar el salario, més que para aumentar las prestaciones ya exis

tentes.

De manera general, las prestaciones y servicios que con mayor -~
frecuencia se encuentran en las empresas, son (ademds de las le-

gales), las siguientes:

a) Anticipos de sueldos.
b) Anticipos de gratificacidn.

¢) Préstamos personales,



149

d) Ayuda para transporte.

e) Pago de becas.

f) Pago de colegiaturas para los hijos de los trabajadores.

g) Dote matrimonial.

h) Ayuda por nacimiento de un hijo,

i) Pensiones.

i) Seguro de vida.

k) Seguro de hospitalizacién y gastos médicos.

1) Pago de salario completo, en caso de incapacidad por enfer-
medad no profesional.

m) Compensacidn de salario por cambio de localidad.

n) Caja de ahorvo. |

i) Cohpensacién por salario insuficiente.

o) Més de 15 dias de vacaciones pagadas.

p) i,i.quidaciones por retiro voluntario.

q) Premios por razones diversas: concursos, sugerencias, anti-
gliedad, etc.

r) Gratificacién.

3.2 PRESTACIONES FINANCIERAS INDIRECTAS.

Son aquellas que las empresas proporcionan a los trabajadores, -
bajo diversas formas, ya sea financidndolas parcial o totalmente,
pero en ningln caso recibe el trabajador dinero en efectivo, ni

son cambiables por su equivalente en dinero:

a) Disponibilidad del vehiculo de la organizacion,
b) Tiendas.

¢) Servicio de comedor.



d)
e)
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h)
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k)
D
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Q)
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150

Servicio de transporte.

Pago completo de la cuota del 1.),8.8.

Seguro de automovil.

Despensas.

Consejerfa personal.

Facilidades de horario para el estudio.

Permisos con goce de sueldo.

Ayuda para déportes.

Actividades culturales diversas: conciertos, visitas & museos,
ete. |

Obtencién de acciones de la empresa.

Afianzamiento de personal.

Compras por bienes de la empresa.

Disfrute de vacaciones en casos especiales, ajustes de dfas -
de trabajo, (puentes). |

Descuentos en compra de artfculos de la empresa.

Concursos diversos: seguridad e higiene, puntualidad, etc.
Acfividades sociales diversas: encuentros deportivos, cine, -

clubes, posadas, fiestas infantiles, etc.

3.3 PRESTACIONES QUE OTORGA ICONSA

AYUDA ALIMENTICIA

Vales de comida de $1,600.00 por dfa trabajado.

AYUDA DE TRANSPORTE.

$ 6,000.00 mensuales.
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AYUDA DE GASTOS FUNERARIOS DE PARIENTES DIRECTGS
$ 150,000.00

' SEGURO DE VIDA

$ 5'000,000.00 por muerte natural y $ 10'000,000,00 por muerte

accidental.

SEGURO PARA AUTOMOVIL

Con un 40% de descuento. Precio de flotilla.

SEGURO A CORTO PLAZO

Para todos aquellos que deban visjar por comisién de la empresa.

Empleados $ 5'000,000.00
Jefes de Departamento 10'000.000.00
Subgerentes y Gerentes 15'000.000.00

VENTA DE PRODUCTOS ICONSA

Tienen la opcién de comprar hasta 3 unidades de cada producto

elaborado por ICONSA, con un 30% de descuento en cada uno.

PREMIO DE PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA,

Un dia de sueldo quincenalmente.

PRIMA VACACIONAL

30% sobre el sueldo correspondiente al periodo vacacional,

AGUINALDO

1 mes de sueldo.

REPARTO DE UTILIDADES

De acuerdo a los resultados y dictimenes contables del ejercicio
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anterior,

VALES DE DESPENSA PARA TIENDAS CONASUPO

$ 12,000,00 Mensuales,

VALE DE DESPENSA PARA SECRETARIAS

Uno al afio del mismo monto que el mensual,

VALE DE DESPENSA PARA LAS MADRES EL 10 DE MAYO

Uno al afto del mismo monto que el mensual,

VALE DE DESPENSA DE FIN DE ANO

Uno al! afio del mismo monto que el mensual.

VENTA DE PRODUCTOS ICONSA, CON UN 15% DE DESCUENTO.

El surtimiento de éste es mensual.

3 UNIFORMES PARA EL PERSONAL FEMENINO

El 75% del costo lo absorbe la empresa,

ESTACIONAMIENTO,

Gratuito a todo el que lo solicite.

VACACIONES

2 perfodos de 10 dias por afio.

CAJA DE AHORROS

La empresa aporta en calidad de préstamo $ 4'000.000.00

PERMISOS CON GOCE DE SUELDO
3 dias por matrimonio, paternidad y defuncién de familiares di-

rectos.



CAPACITACION Y DESARROLLO

A todos los niveles.

SEGURO SOCIAL

Registro en el Instituto Mexicano del Seguro Social.

ACTIVIDADES CULTURALES

Danza, Misica, etc.

ACTIVIDADES DEPORTIVAS
Futbol, basquetbol, volibol, tenis, squash, atletismo, natacién,

gimnasia, ete.

SERVICIO MEDICO DENTAL

El trabajador unicamente paga el material que se requiera.

SEGURO DE GASTOS MEDICOS MAYORES

La empresa paga el 80% y el trabajador el 20% de este seguro,
FONACOT

INFONAVIT

3.4 BENEFICIOS DE UN PROGRAMA DE PRESTACIONES

La implantacién de un plan de prestaciones trae como principal -
beneficio, el mejoramiento de la motivacién del individuo y del -
grupo, acompaiiado de una elevacién en la productividad y una
reduccién en el costo. otra importante ventaja consiste en la dis
minucién del ausentismo, los retardos y la rotacién de personal

ocasionando la tranquilidad y bienestar del individuo y de su -
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familia, amparados bajo un plan de prestaciones adecuadas.

Paralelamente a.la reduccién de la rotacién de personal, se pre-
senta un mejoramiento de los costos ocasionados por la seleccién,

contratacién y entrenamiento de nuevos trabajadores.

Como beneficio adicional de dicho programa son los gastos incu-
rrides al establecer y mantener el plan de prestaciones, que son
deducibles para efectos de impuestos, segiin la Ley del Impues-
to Sobre la Renta, vigente con la advertencia de que para que

ésto pueda hacerse, deberdn otorgarse en forma general y no -

individual.

Por su parte, para el trabajador existe un aliciente de tipo eco
némico, ya que su ingreso base se ve incrementado por el im--
porte proporcional de las prestaciones que recibe. De manera -
general ¥ en forma simple, podemos afirmar que todos los bene

ficios darén por resultado el mejoramiento de les prestaciones.

No ohstante las razones anteriormente comentadas, gran parte -
de las empresas consideran que la implantacion de un plan de -
prestaciones es incosteable, y que los beneficios que proporcio
na pueden ser obtenidos por otros métodos, por lo cual, los le
gisladores, previendo esta situacidn; consideraron la necesidad
de establecer ciertas prestaciones como obligatorias para el pa-
trén, las cuales se encuentran contenides en la Ley Federal del
Trabajo, pare garantizar un minimo de seguridad y tranquilidad

al trabajador y su familia.
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3. HIPOTESIS

Los trabajadores se sienten més motivados de realizar me-

jor su trabajo, si se les proporcionan mejores prestaciones

extra ley.

Los trabajadores de ICONSA, estdn de acuerdo con las --

prestaciones que les oforgan.

El nivel de las prestaciones varia en su calidad y cantidad,

segin el nivel jerdrquico del trabsjador.

El trabajador desconoce cusles son las prestaciones a las -

que tiene derecho, como en lo social, econdmico y cultural.

La empresa no se preocupa porque los trabajadores conoz-

can cuales son sus prestaciones a las que tiene derecho.

Se preocupa la empresa por capacitar a su personal, para

que realice mejor sus actividades.

Da facilidades la empresa, al trabajador, para seguir estu-

diando.

3.6 DISERO DEL CUESTIONARIO Y CONTENIDO

Para poder disefiar el cuestionario, se tuvo que fijar primero -

cual iba a ser el objetivo del mismo.

El principal requerimiento era conocer la situacién actual de las

prestaciones, que ofrece a sus trabajadores "ICONSA", asi como

comprobar cuantas y cuales son las prestaciones que el trabaja-
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dor recibe y considera las més importantes.

Asf mismo, se trata de conocer de qué manera, los programas de

prestaciones ayudan y benefician al trabajador y su familia,

A continuacién se presenta un esquema del cuestionario utilizado

en la encuesta, para llevar a cabo la realizacién del presente tra

bajo.

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

El presente cuestionsrio se aplica con el objeto de conocer qué -

clase de prestaciones se otorgan en ICONSA.

De todas las prestaciones que mencionaremos conteste o marque

con una X a las que usted tiene derecho.

1.~ ¢Cuanto tiempo tiene usted de trabajar en la empresa?

l1a2afios. ( ) 3aTaios. () 8omés. ( )

2.- éConoce todas las prestaciones que le ofrece la empresa?

81« ) No ( )

3.- éCuando ingresd, se le comunicaron las prestaciones que po--
dria obtener?

Si ( ) No ( )

4.- iQuién le informé de éstas?
- La persona que lo contraté « )

- Por medio del Reglamento interior del trabajo « )

- Otro « ) Quien
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5.- ¢Ha utilizado las prestaciones que conoce cuando ha tenido -
oportunidad?
Si ) No ( )]

6.~ ¢(Considera que esas prestaciones en general son?
Excelentes ( ) Regulares ( ) Pésimas ( )
Buenas { ) Malas )

7.~ ¢{Plensa que en general son mejores las prestaciones que tiene
en comparacién con otras empresas, del mismo ramo o activi-
dad?
st ) No ( ) No ssbe ( )
¢Porqué?

8.~ éPatrocina la empresa alguna actividad deportiva?
Si « ) No ( ) No sabe ( )

9.~ ¢Su jornada diaria de trabajo, normalmente es de?
Hasta 6 horas ( ) De 83 a 10 horas ( )

De 64 a 8 horas { ) Bspecifique

10.~ ¢De qué tiempo dispone usted para tomar sus alimentes?
Media hora ( ) Una hora ( ) Una hora y media ( )
Dos horas « ) Especifique

11.- iLas vaceciones c6mo se le otorgan?

En un sélo periodo al afio ( ) En dos perfodos al afic ( )
Detalle los dfas

12.- éLa prima vacacional que se le otorga es del?

15% a1 258 ( ) 31% al 45% ( ) ¢Cudndo?



13.~

4.~

15.-

16.-

17.-

18.~

18.-

20.-
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26% al 30% ( ) Mis del 45% ( ) iNo sabe?

¢El aguinaldo que percibe usted es equivalente a?
Quince dfas ( ) Hasta 60 dias ( ) ¢Cuénto?

30 dias ( ) Més de 60 dias( ) iNo sabe?

¢Recibe usted otras gratificaciones a final del afio por algin

otro concepto,

Si ( ) No ( ) Especifique

iHay oportunidad de obtener alguna beca patrocinada por es

ta empresa?

i () No ( ) No sabe ( )

iSe organizan cursos de capacitacién o se manda a los trabajado
res a tomarlos fuera de la empresa alguna vez?

S ( ) No ( ) Nowsabe ( )

iLa empresa patrocina cursos, seminarios, exposiciones artis-

ticas y culturales?

st () No ()

¢Ha asistido usted a esos eventos?

Nunca ( ) Muy pocas veces  ( )

Frecuentemente ( ) Siempre ( )

¢Hay alguna facilidad de horario a los trabajadores que estu

dian?

Si () No ( ) No sabe ( )

¢Tiene premio por asistencia y puntualidad?
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Si () No ( )

Especifique

21.- iDe todas y cada una de las prestaciones que otorga la em-
presa, c6mo le gustaria recibirlas?
En Servicios ( ) Especie ( ) Dinero ( )

4{Porqué?

22.- iTiene atencién médica extras al 1.M.S.8.?
88 () No ( )
Especifique

23.-¢De las prestaciones que obtiene de la empresa, cuales le -

proporcionan més beneficios?

24,- i{Las prestaciones actuales que usted recibe, le motivan pa-
ra desempefiar mejor su trabajo?
st( ) No ()

t{Porqué?

25,- {La empresa revisa continuamente los tabuladores de los di-
ferentes puestos, para saber si su responsabilidad y cargas
de trabajo van acorde con su sueldo?

Si () No ( ) No sabe ( )
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¢En qué forma?

26.- ¢Lo beneficia de alguna manera la revisién continua de tabu
ladores?
5i () No ( )

¢En qué forma?

27.- Comentarios respecto al cuestionario.




CAPITULO 4
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4.1 COMO SE OBTUVO LA MUESTRA ESTADISTICA

Se tomé en cuenta el numero de elementos que se tiene en nues-
tro universo, por el cual se decidié utilizar el Método de Mues--
treo Sistemético, el cual consideramos que era el més apto, por-
que en el de Probabilidad Estadistica; nos encontramos con que
este método se utiliza casi siempre para poblaciones finitas, y -

siempre dando un mismo resultado.

El muestreo Sistemdtico, va a ser una numeracién de uno en uno
hasta llegar a nuestro universo que tenemos, que es de 540 ele-
mentos, después se procederd a tomar un nimero al azar den--
tro de cada 10 elementos, para que nuestra muestra sea mis - -

exacta; de los cuales, 54 estarén sujetos a una investigacién.
Para el cdlculo de nuestra muesira se realizé lo siguiente:

Se calculd la razén del muestreo, dividiendo el total de elementos
del universo entre el nimero de unidades que va a ser de 10, -
teniendo en cuenta que cada uno de los 540 elementos tenga la

misma oportunidad de salir o de ser elegido.

Cédlculo de la razén del muestreo

Universo 540 =

54
Elementos de la muestra. 10

La razén de nuestro muestreo es de 54
La seleccién de la muestra serd de 54 elementos, de éstos se esco

geran uno de cada 10 ntmeros progresivemente al azar.
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4.2 TABULACION DE LA PRACTICA DE CAMPO DE LA CUAL OBTUVIMOS

LOS SIGUIENTES RESULTADOS.

1)

a) 1 a 2 aiios 22 41%

b) 3 a 7 anos 25 46%

e) 8 o mds arios 7 13% 100%
2)

a) Si 45 83%

b) No 9 17% 100%
3)

a) Si 35 65%

b) No 19 35% 100%
4)

a) La persona que lo contratéd 23 43%

b) Reglamento interno de tra- 22 41%

bajo

c) Otro 9 16% 100%
5)

a) Si 48 89%

b) No 6 11% 100%



6)

L)

8)

9)

10)

a)
b)
c)
d)

e)

a)
b)
c)

a)
b)
c)

a)
b)

c)

a)
b)
e)
d)

Excelentes

Buenas

Regulares
Malas

Pésimas

Si
No

No sabe

Si
No

No sabe

Hasta 6 horas
De 64 a 8 horas

De 81 a 10 horas

Media hora
Dos horas
Una hora

Una hora y media

35
18

15
18
21

50

23
30

17
33
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0%
65%
33%

2%

0% 100%

28%
33%
39% 100%

92%
0%
2% 100%

2%
43%
55% 100%

6%
2%
31%
61% 100%



11)

12)

13)

14)

15)

a)
b)
c)

d)

a)
b)
c)
d)

e)

a)
b)
)
d)
e)

a)
b)

c)

a)

En un sélo periodo al afio

En dos periodos al aiio

No sabe

Otros

15 al 25%
26 al 30%
31 al 45%

Mids del 45%

No sabe

15 dias
30 dias
60 dias
Més de 60 dias

Sin respuesta

Si
No

Sin respuesta

5i

51

40

53

36

18

19
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0%
94%
0%
6% 100%

7% 100%

0%
98%
2%
0%
0% 1008

67%
33%
0% 100%

35%



16)

17)

18)

19)

20)

b)

c)

a)
b)

c)

a)

b)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)

a)
b)

c)

No

No sabe

Si
No

No sabe

Si
No

Nunca
Frecuentemente
Muy pocas veces

Siempre

Si
No

No sabe

Si
No

Otros

13
22

51

50

10
34

38

10

45
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24%
41% 100%

94%
0%

6% 100%

93%
7% 100%

16%
19%
63%
2% 100%

70%
19%
11% 100%

83%
11%
6% 100%



21)

22)

23)

24)

25)

a)
b)
c)
d)

e)

a)

b)

a)
b)
c)
d)
e)

9]

a)

b)

a)
b)
c)

En servicio
Especie
Dinera

Las tres

Dos

Si
No

Econdmicas
Sociales
Culturales
Las tres

Sin respuesta

No le gustan las prestaciones

§i
No

Si
No

No sabe

13

34

37

17

41

33
21

17
18
19
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24%
4%
63%
5%
4% 100%

69%
31% 100%

76%
%
0%
2%
11%
4% 100%

61%
39% 100%

32%
33%
35% 100%
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26)
a) Si 29 54%
b) No 19 35%

c) Sin respuesta 6 11%  100%



4.3 GRAFICAS




1. éCudnto tiempo tiene usted de treicinr en la 2. éConoce todas lus prestaciones gque le ofrece lu
emprosa? empresa?
la2aios () 3a7() b mds () Si () No ()

100 % 100 1”/0

90 -

83 %Yo

80 1 50 -

70 -

%0 60 -
50 4 45 o

41 %Y

40 40+

30

20 20 17

13 %
10
‘ -4
1 a2afos 387 8 o més Si No

0LT



3. éCuando ingresdé, se le comunicaron Ins
clones que podris obtener?

presta- 4, iQuién le informé de dstas?

Si () No ( ) .o persona que lo contraté ()
Reglamento Interior del Trabajo
Otro ( )
100 A %% 100490
€0 ~
70 - 85 o/
60
50 -]
430/ 41‘!6
3% %o 401
304
16 ¢4
10 1 101
Si No La perso Reglamen Otro

na que lo to Inte--
contraté rior del
Trabajo.

1T



5. iHn utilizndo Ins prestaciones que cunoce - cuando 6. Considera quo esas prestaclones en general son

hn tenldo oportunidad?

Si () No () Excelentes () Malas ( )
Buenas ( ) Pésimas ( )
Regulares ( )
1004°% 100+
o0 - 99 %
4
70
65 %%
60
50
331 %
30 30
11 9
10
5 2%
R
Si No Excelentes Buenas Regulares Malas Pésimas

L1



7. ¢Piensa que en general son mejores las prestaciones
que tienc en comparacién con otras cmpresas del
mismo ramo o actividad?

Si ()

8. (Patrocina la empresa alguna actividad deportiva?

No « ) No sabe ( ) S8 () No () No sabe ( )
100 %o 1001%
W 92 %
70 704
0 39 %
3 %
w4 28¢% 20 -
10+ 8%
‘ 2%
Si No No sabe Si No

No sabe

€L



100 T'/-

80

20 4

9. .Su jornada diaria de trabajo normalmente es do

Hasta 6 horas ( )
De 6§ a 8 horas ( )

55 6

41 %

2 %

De 84 & 10 horas.

10. iDe qué tiempo dispone usted para tomar sus

alimentos?
() Media hora ( :) Una hova ( )
Dos horas ( ) Una hora y media ( )
100 T/o
80
€1 %
60 4
N %
30+
07 gop
T 2o |

Hasta 6 h, 6§ a 8 81 a 10

Media hora Dos hrs,Una hr. Una hr. y media

b1



11,éLas vacaciones cémo se le otorgan?

En un s6lo perfodo al ailo ( )
En dos periodos al afio ()
Otros ()

12. ¢

La prima vacacional que se le otorga es del?

15 al 25% ( ) 31 a1 45% ( )

26 al 30% " ( ) Més del 45% ( ) No sabe?

100 4 %o 100 %o
94°%
80 ~ L
7490
60 80
40 ~ 40
- -
20 Y ymon
5 % 7%
5 I ] s 2 % 2 %
Un perio. Dos period. No sabe Otros 15 al 2

5% 26 al 30% 31 al 45% Mas del No sabe
45%

GLT
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104

. El aguinaldo que recibe usted es equivalente a 14, éRecibe usted otras gratificaclones . final do

afio por algiin otro concepto?

Quince dias ( )  Hasta 60 dfas ( ) Si () No ( )
.30 dias ( ) Mé4s de 60 dias ( )
Sin respuesta ( )

90 % 100 %

70 67 %

50+

33 %.

30

10 -~
2%

15 dfas 30 dias 60 dias Mds de 60 Sin resp. St No

SLT




15. iHay oportunidad de obtener alguna beca patrociﬁadu

por esta cipresa?

Si () No ( ) - No sabe

16.

Se organizan curseos de capacitacién o se manda
a los trabajadores a tomarlod: fuera de la cmpresa
alguna vez?

Si () No. ( )
No sabe ( )
100 % 100 9%
94 %
704 70 4
50 R %0
41%
35 %
204 24 0
10 10 $%
Si No‘ No sabe Si No No sabe

LLY



17. éLa empresa patrocinu curses, seminarios
uxposiciones artisticay y culturales?

§i () No ()

100 < %

18, ¢Ha asistido usted a esos eventos?

Nunca (

Frecuentemente {

)

nuy pocas veces

) Siempre (

)

100 <%
93 %
80 4 [
83%

#0 - 60 -
30 4 30 o

. 19°%

18 %%

15
10 7 %
[ 5 - 2%
SaS—
Si No Nunca Frecuente. Muy pocas Siempre

(

)

8L1



19, ;Hay alguna facilided de horario u los
trabajadores que estudian?

S () No ( ) HNossdbe ()

140 %

20, ¢Tiene premios por asistencia y puntualidad?

Si () No ( )} Otros ( )

100 ¥/e
83°%
80
0 70 %
50
40
30
19 9,
20 9 %%
11 %% 1%/
101 5 %
8i’ Nao; No gabe 81 No Qtros

621



21, De todus y cada una de las prestaciones 22, éTiene atencién médicn oxtras al LM M. S8.?
que otorga la empresa, cémo le gustaria reci

birlus?
En servicio ( ) Especie ( ) Dinero ( ) Si () No ()
iPorqué? Especifique
100 % 100 4%
§0
*,
70 894/
3%
60
50 -
40
11 %
30 -
24 %%
20
10
s “aw _L"L__r__n_-_rl__l
En serv. Especie Dinero Las tres Las Dos Si No

(serv. y esp.)

081




23, De las prestaciones que obtiene d: la empresa 24. Las prestaciones actuales gquc usted recibe

cufiles le proporcionan més beneficios? le motivan para desempefiar mejor su tra-
bajo?
a) Econdmicas 4d) Las tres ) $i ( )Yy No ( )
b) Sociales e) Sin respuesta
¢) Culturales f) No le gustan

las prestaciones.

100 4 oo 100 = o%
74 % ) 90
70+
61%/0
80
50 -1
8 %
40 4
30
10
11 %
0~ 7T %
'—"_] 2% 4 *h
e ]
Econdémicas Sociales Culturales Las tres Sin resp. No le gustan Si No

las prestaciones.

181



%o

25, La empresa reviss continuamente los tabula-
dores delos diferentes puestos para saber
sl su responsabilidad y cargas de trabajo van
acorde con su sueldo?

88 ( ) No ( ) Ncsabe ( )

26. Lo beneficia de alguna manera la revisién
continua de tebuladores?

Si () No ( ) Sin respuesta ( )

100 - 100 1 %
704 70 <
4%
‘90 %0
1% 1 % 1% *%% 3% %
30 4 90 4
11 %
10 WJ
§i No No sabe St No Sin respuesta,

281
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4.4 INTERPRETACION DE LOSDATOS OBTENIDOS

SEGUN LOS RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS

Mediante la encuesta realizada encontramos los siguientes results

dos:

10-

iCuénto tiempo tiene usted de trabajar en la empresa?
Encontramos que un 41% tiene de 1 a 2 afios, mientras que

un 46% tiene de 3 a 7 afios y el 13% tiene 8 o més,

¢Conoce todas las prestaciones que le ofrece la empresa?
Un 83% si las conoce fodas y un 17% no las conoce en su -

totalidad.

éCuando ingresé, se le comunicaren las prestaciones que po-
dria obtener?
Se les comunicaron de los beneficios de las prestaciones. que

iba a obtener a un 65% y & un 35% no,

&Quién le informé de éstas?
Fue informado el 43%, por el Departamento de Personal, mien
tras que un 41% se informé mediante el reglamento interior

del trabajo y un 16% por comentarios de sus comparieros.

¢Ha utilizado las prestaciones que conoce cuando ha tenido la

oportunidad?
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Encontramos que un 89% las ha utilizado y el 11% no, en

su totalidad.

Considera que esas prestaciones en general son:
Las consideran buenas un 65%, mientras que un 33% las

consideran regulares y un 2% las consideran malas.

7.- (Mensa que en general son mejores las prestaciones que. -

tiene en comparacion con otras empresas del mismo ramo
o actividad?
El resultado de ésta, fue que el 28% las consideran mejo-

res, el 33% dice que no y el 39% no sabe.

8,- iPatrocina la empresa alguna actividad deportiva?

8.~

10.-

11.~

12.-

El 92% contesté q‘ue si, el 6% que no, y el 2% no sabe.

Su jornada diaria de trabajo normalmente es de:
Hasta 6 horas respondié un 2%, el 43% de 6} a 8 horas y

el 55% comenta que es de 8% a 10 horas.

iDe qué tiempo dispone usted para tomar sus alimentos?
Un 6% sélo toma media hora, el 2% 2 horas, el 31% una ho

ra y el 61% una hora y media.

¢Las vacaciones cdmo se le otorgan?
El 94% en dos perfodos y 6 $segiin las necesidades de a-

cuerdo a las cargas de trabajo.

La prima vacacional que se le otorga es del:
15% comentz que es del 15 al 25%, el 74% dice que es del

26 al 30%, el 2% menciona que es del 31 al 45% y otro 2% -
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considera que es mds del 45% y mientras tanto el 7% no sa-

be.

13.~ El aguinaldo que percibe usted es equivalente a:
Afirma un 98% que el aguinaldo es de 30 dias mientras el

2% comenta que es hasta 60 dias.

14.- ¢{Recibe usted otras gratificaciones a final del afio por al-
gGn otro concepto?
Un 67% contesté que si y un 33% no recibe gratificacién -

adicional.

15.~ t¢Hay oportunidad de obtener alguna beca patrocinada por
esta empresa?
El 35% dice que si, el 24% dice que no, mientras el 41$ no

sabe.

16.- iSe organizan cursos de capacitacién o se mandan a los -
trabajadores a tomarlos fuera de la empresa alguna vez?
Un 94% dice que si se organizan cursos de capacitacién en

la empresa y un 6% dice que no sabe.

17.- iLa empresa patrocina cursos, seminarios, exposiciones ar
tisticas y culturales?

El 93% dice que sf y el 7% dice que no.

18.- ¢Ha asistido usted a esos eventos?
El 16% nunca ha asistido, el 19% frecuentemente, el 63% ~
muy pocas veces, mientras el ‘2% siempre ha asistido a los

eventos,
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20,-

21.-

22.-

23.-

24.-
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tHay alguna facilidad de horario a los trabajadores que -
estudian?

Afirma un 70% que sf, el 19% dice que no y el 11% no sabe.

(Tiene premio por asistencia y puntualidad?
El 83% comenta que si, el 11% dice que no, mientras que
el 6% menciona que por tener un nivel jerdrquico mayor no

tienen derecho a dicha prestacién.

tDe todas y cada una de las prestaciones que otorga la em- '
presa, como le gustaria recibirlas?

Las prefieren en servicios un 24%, el 4% les parecen bien

en especie y el 63% les parecen mejor en dinero, e1.5% las -
prefieren en los 3 conceptos anteriores y mientras el 4% en

servicio y en especie.

¢Tiene atencién médica extras al IMSS?

Afirma que si un 69% y el 31% dice que no.

iDe las prestaciones que obtiene de la empresa, cudles les
proporcionan més beneficios?

Las considera econémicas un 76%. un 7% comenta que son las
sociales, el 2% dice que son las econdémicas, sociales y cul-
turales, el 11% se abstuvieron de dar sus comentarios al --

respecto, mientras al 4% no le gustan sus prestaciones,

¢Las prestaciones actuales que usted recibe le motivan para
desempefiar mejor su trabajo?

Un 61% de las prestaciones lo motivan, mientras que el 358% no.
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25,- ¢La empresa revisa continuamente los tabuladores de los di-
ferentes puestos para saber si su responsabilidad y cargas
de trabajo van acorde con su sueldo?

Dice que sf un 32% y el 33% dice que no, por otra parte el
35% no sabe.

26.~ ¢Lo beneficia de alguna manera la revisién continua de tabu-

ladores?
El 54% dice que si lo beneficlan, el 35% dice que no y el 11%

se abstuvieron de contestar.

4.5 CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Las conclusiones y sugerencias a que se legé al término de la -
presente investigacién es el producte de la experiencia que se ad
quirié a traves de la misma, de la cual nos formé un criterio acer

ca de la situacidén de las prestaciones en ICONSA.

1.- La mayor parte del personal que labora en ICONSA, tiene un
promedio de 3 a 7 afios, Se detecté que hay bastante perso-
nal de nuevo ingreso, encontréndose también que hay muy -

poco personal que labora desde sus inicios de la empresa.

2.~ Casi todos los trabajadores que laboran en iCONSA, conocen

las prestaciones & que tienen derecho.

3.~ 4.~ A los trabajadores de nuevo ingreso se les informa de los
beneficios de las prestaciones que tiene derecho, sin embar-
go en algunos casos no se les comunica de éstas, por otra
parte, llegamos e la conclusién de que el 43% se informan a -
través del Area de Recursos Humanos, el 41% se enterur;)n -

por medio de su Reglamento Interior de Trabajo, y el 163 a



5.~

188

través de los comentarios de sus compaileros,

El personal si utiliza los beneficios que le den sus presta~

clones actuales, cuando tiene oportunidad.

La mayor parte del personal encuestado, consideré que las
prestaciones que se le brindan se encuentiran en un nivel

aceptable y una minorfa le parecieron regulares.

El 28% de los trabajadores afirman que las prestaciones o-
torgadas en ICONSA, son mejores que en otras empresas
del mismo ramo o actividad (considerando como ideas muy -
particulares de ellos mismos).

El 33% dice que no, ya que comentan que las prestaciones
son mejores en empresas privadas, dando como ejemplo: me
jor horario de trabajo, maycres utilidades, mayor aguinaldo,
ete. Sin embargo, el 39% de ésta desconocen si son mejores
o no, debido a gue nohantenido la oportunidad de laborar

en otra empresa de este tipo.

Los trabajadores afirman que la empresa patrocina eventos

deportivos,

Las jornadas leboradas en ICONSA son las siguientes:
El 43% del personal irabaja de acuerdo con las 8 horas, que
establece la Ley Federal del Trabajo, mientras el 55% comen

ta que es de 8} a 10 horas, y el 2% respondié que labora

6 horas.
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11.-

12.-

13.-

14,-

15,-

16.-

17y

19.-

20.-
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En su mayoria gozan del tiempo establecido por la empresa
en el horario de comida, que es de 1} hora y una menor -

parte dispone solamente de una hora,
El personal goza de sus vacaciones en dos periodos al afio.

En relacién a la prima vacacional que se les da en ICONSA,

al personal, generslmente es del 30%.

El aguinaldo que perciben los trabajadores de ICONSA es

equivalente a 30 dias de sueldo.

Se reciben otro tipo de gratificaciones en ICONSA, a aque
llos trabajadores que tienen una mayor productividad por

la eficacia y efectividad en el resultado de sus tareas.

Un 35% de los trabajadores dice que si hay oportunidad de
obtener beca patrocinada por la empresa, el 24% comenta -

que no y un 41% no sabe,

En la empresa ICONSA si se organizan cursos de capacita-

cién segln las necesidades de la misma.

18.~ La empresa si patrocina cursos, seminario, exposicio-
nes artisticas y culturales,

En dichos eventos el personal no acude regularmente.

En ICONSA, hay la facilidad de un horario especial para el

personal que sigue estudiando.

La empresa da un dia de sueldo a la quincena por asisten-

cia y puntualidad y por otro lado a determinado nivel jerdr
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22.~

23.-

24.-

25y
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quico no tienen derecho a este beneficio, como es el caso ~

de los kfes de Departamento.

El personal tiene preferencia en recibir las prestaciones en
dinero, ya que le facilita la posibilidad de comprar en cual
quier tienda que él deseé, sin estar condicionado a un sélo
lugar y a determinados productos y en segundo lugar les -

agrada recibirlos en servicios.

ICONSA otorga a sus trabajadores y a su familia atencién -
médica extra al 1.M,5.5., como gastos mayores (operaciones,

tratamientos especializados y anélisis clinicos).

El personal considera de mayor beneficio las prestaciones de

tipo econdmico,

Las prestaciones que ofrece actualmente ICONSA, motiva en
su mayoria a los trabajadores para una mejor armonia y de-
sempefio de sus funciones, sin embargo a otros no los moti~
va, ya que las consideran bajas en cuestion de sus necesida

des econémicas.

26.~ El 32% del personal considera que si revisan los tabu-

ladores, el 33% dice que no y el 35% lo desconoce totalmente.
Por otro lado el 54% opina que la revisién de los tabuladores
los ayuda en forma tal con posibles ascensos de puestos a -
la vez que sus sueldos se verfin incrementados, lo cual una
revisién siempre traerd beneficios.

Sin embargo el 35% consldera que no los beneficia, ya que
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la revisién de tabuladores no estén bien remunerados y -
también dicen que las funciones de su puesto no vanacor
de con su sueldo que percibe y por otro lado hay perso-
nal que continGia con los mismos sueldos desde que ingre-

saron a la empresa.

Por lo tanto, concluimos que la revisién de los tabulado-
res, por parte de la empresa, no ha tenido un buen fun-

cionamiento.

SUGERENCIAS

- Las prestaciones se les deben aumentar, ya que serian un -
gran motivador y aliciente, creando con ésto una mejor armo
nia entre trabajador y empresa, como por ejemplo: préstamo a
corto plazo, largo plazo e hipotecarios, hasta 3 meses de suel
do (efectivo), 8 meses de sueldo para compra de auto o --
muebles, e hipotecario hasta 26 meses de sueldo para la com-

pra de casa - habitacién, respectivamente.

- El érea de Recursos Humanos debe tener la capacidad o inte-
rés de proporcionar la informacién en una forma eficaz y ade
cuada a sus trabajadores en lo que se refiere a los tipos de

prestaciones a los que tiene derecho.

- Los programas de prestaciones deben ser preparados y apli-
cados en estrecha relacién con los trabajadores y el drea de

personal.
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-~ ICONSA se debe preccupar en implantar un buen sistema en
la revisién de tabuladores, acorde con la responsabilidad y
los conocimientos requeridos en cada puesto, para obtener -
una equidad entre las funciones y el sueldo percibido, dan-
do como consecuencia una eficiente administracién en esta -

empresa,
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