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INTRODUCCION 

Desde el inicio de la era industrial, parece ser que la Qnica 

preocupación de las empresas fue el incrementar el rendimien­

to del capital, sin importar la realización del hombre en su 

trabajo, su identificaci6n con la organización y el conocimie.n 

to de lo que se espera de 61, lo que trajo como consecuencia -

la p~rdida del orgullo del trabajador por su labor. 

El trabajo como fuente de orgullo y realizaci6n personal de -

quien lo realiza, es altamente positivo para la empresa, para 

los trabajadores y sus familias y para las comunidades a las -

que pertenecen. Esto, puede lograrse a trav~s de programas de 

mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo, que permitan 

la conciliaci6n de los objetivos de los individuos con los de 

la orqanizaci6n, a efecto de que aqu~llos dejen de ver a ésta 

s6lo como una fuente de explotaci6n. 

Con frecuencia, el trabajador se siente utilizado y totalmente 

deapersonalizado, debido, por lo general, a una divisi6n exag~ 

rada del trabajo, lo cual, como se verá en el desarrollo de e~ 

ta t~sis, se puede resolver por medio del enriquecimiento de -

las tareas, la capacitaci6n, el adiestramiento, la comunicaci6n 

entre los factores de la producci6n (Capital y Trabajo), los -

estimulas y las recompensas, la eliminaci6n de barreras y la -



seguridad y la higiene en el trabajo. 

Asimismo, se ha demostrado que una mayor valoración del trab~ 

jo por parte del patr6n, aumenta el grado de satiefacci6n del 

trabajador y lo estimula, incluso, ~ incrementar su producti­

vidad. Lo mismo sucede cuando se favorece la reducci6n del e~ 

tress, derivado de la monoton!a de ciertos métodos de trabajo. 

Es indudable, pues, que un trabajo valorado debidamente, hace 

posible el completo desarrollo de la creatividad, sobretodo­

si se permite que el trabajador tome decisiones, participe en 

el diseño de los sistemas de producción y resuelva alguno de 

los problemas que la operaci6n de los mismos ocasionalmente -

pueden presentar; todo ello, dentro de un marco de seguridad e 

higiene en el ámbito de trabajo y con una remuneraci6n adecua­

da al esfuerzo desarrollado. 

Dados los conceptos anteriores, este trabajo de investigaci6n 

tiene como objetivo dar los lineamientos, principios y t~cni­

cas que pueden ayudar al mejoramiento de la calidad de vida -

en el trabajo en términos generales, y concretamente en el e~ 

so a estudio, por lo que, después de definir los conceptos, -

criterios y entornos relacionados con éste, a través de un -­

diagnóstico aplicado a ese caso concreto, lo que constituye -

la investigaci6n de campo, se incluyen los planes que se des­

prenden de la evaluaci6n, sus principios de aplicación, asi -



como los marcos legales en que se soportan. 
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LA CALIDAD DE UIDA 

EN EL TRABAJO 



LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

l.- ENFOQUE SOCIOTECNICO 

Bajo un enfoque sociotécnico, la calidad de vida en el traba­

jo serta el resultado de la combinaci6n de las perspectivas -

estructurales y sistemáticds, con las perspectivas de las re­

laciones humanas. 

Ello nos conduce a pensar que aan cuando las organizaciones -

son sistemas t~cnicos y ~stos determinan los parámetros de -­

funcionamiento de los sistemas sociales, los individuos tie-­

nen necesidades y esperan que algunos de esos sistemas se sa­

tisfagan con su trabajo dentro de la organizaci6n. 

Cabe advertir, sin embargo, que algunos trabajadores se sien­

ten c6modos al realizar una tarea sencilla y rutinaria, en -­

tanto que otros prefieren tareas más complejas y enriquecedo­

ras, lo que nos lleva a concluir que el grado de satisfacci6n 

en relaci6n con las condiciones de trabajo, var!a segGn las -

diferentes caractertsticas individuales. 

Por lo anterior, es importante tomar en cuenta, en la calidad 

de vida en el trabajo, la dimensi6n espaciotemporal del indi-



viduo con respecto al trabajo y la importancia del trabajo en 

relaci6n con el espacio de vida total del individuo. As!, los 

trabajadores que tienen problemas familiares, muchas veces e~ 

t.'.ín ansiosos por dejar el hogar para dirigirse a la f.'.íbrica, 

en tanto que otros cuentan las horas, e inclusive los minutos 

que les quedan por trabajar, para poder reunirse con su fami­

lia a continuar con sus pasatiempos en el hogar. Otro elemen­

to importante a tomar en cuenta, es el ciclo de vida del indi 

viduo, ya que, por ejemplo, algunos trabajadores j6venes aceE 

tan con facilidad grandes responsabilidades, lo que no neces~ 

riamente sucede con trabajadores de edad avanzada, a pesar de 

su presunta experiencia. 

En resGmen, normalmente un modelo global de la calidad de vi­

da en el trabajo, debe tomar en cuenta las variables siguien­

tes: 

a).- Naturaleza de la tarea. 

b).- El entorno de la tarea. 

c}.- Las características del individuo. 

d) .- Los elementos espaciotemporales. 

e).- La satisfacci6n frente a la vida en general. 

Una definici6n satisfactoria de la calidad de vida en el tra­

bajo, debe tener en cuenta uno de los elementos anteriores. -



Sin embargo, según Lawler III, citado por Pierre R. Turcotte 

(1), deben tomarse en cuenta, también, elementos de car!cter -

psicol6gico en la calidad de vida en el trabajo, que implican 

medidas del estráa t del nivel de tensi6n presente en el tra-

bajo. 

Por otra parte, la definici6n de Bergeron (2), de la calidad 

de vida en el trabajo, incluye cinco elementos que se resumen 

as!: 

•La aplicación concreta de una filosof!a humanista, a travás 

de la introducción de métodos de participación, con intenci6n 

de modificar uno o varios aspectos del entorno de trabajo pa-

ra crear una situaci6n nueva más favorable para la satisfac--

ci6n de los empleados de la empresa". 

Con base en lo anterior, pensamos que la calidad de vida en -

el trabajo, podemos definirla como "La dinámica de la organi-

zaci6n del trabajo, que permite mantener o aumentar el biene~ 

tar f!sico y psicol6gico del hombre, con el fin de lograr una 

mayor identificaci6n entre loa objetivos del trabajador, su -

familia, su comunidad y los de la empresa". 

(l) 

(2) 

Turcotte, P.R., "La Calidad de Vida en el Trabajo: Anties 
trás y Creatividad", Ed. Trillas. México, D.F. 1985, Pág: 
30-31 
Turcotte, P.R., obra citada Pág. 32 



2. - !,A SATISFACCION DEL TRABAJADOR 
COMO UNA ACTITUD EN LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO. 

La satisfacción en el trabajo se debe contemplar como causa y 

no Gnicamente como consecuencia de la calidad de vida en el -

traajo. 

Si la satisfacci6n en el trabajo se aprecia como una actitud, 

es esencial tener en cuenta los elementos constitutivos pro--

pios de las actitudes, sin perder de vista que por ser dinarn! 

cos y no estáticos, la satisfacci6n en el trabajo puede su---

frir alteraciones con el tiempo, en virtud de factores persa-

nales o de influencias que provienen del medio. Por lo tanto, 

la satisfacci6n depende del resultado que el individuo obtie~' 

ne de acuerdo a sus propias previsiones y la realidad en que 

se encuentra. 

Los estudios de Porter y Lawler (3), han permitido comprobar 

que existe una relaci6n significativa entre una posici6n de -

autoridad y las actitudes en el trabajo. Por su parte, Tanhe~ 

bawn (4), ha demostrado de manera más especifica que las ºPºE 

tunidades de ascenso en el trabajo, la edad, las caracter!st! 

cas físicas de éste, y la influencia esperada, son indicado--

res de la satisfacción en el trabajo. Por nuestra parte, pen-

(3) Turcotte, P.R., obra citada, Pág. 37 
(4) !bid. P§g. 38 



samos que tambi~n el salario justo y remunerador es, sin duda, 

una causa importante de la satisfacci6n en el trabajo, que se 

manifiesta en las aptitudes del trabajador. 

Hay que advertir que la satisfacci6n no necesariamente presen­

ta una calidad de vida en el trabajo aceptable, tomando en - -

cuenta el siguiente razonamiento: 

La insatisfacci6n se relaciona de manera simult§nea con el ba­

jo rendimiento del trabajador, el grado de ausentismo, la pro­

porci6n desigual de rotaci6n del personal, la frecuencia de -­

riesgos (accidentes y enfermedades), por lo que es aceptable -

creer que conforme a la.disonancia cognoscitiva, a trav~s del 

tiempo el individuo se adapta y se acostumbra a malas condici~ 

mes de trabajo, y de alguna manera termina por considerarlas -

como naturales y satisfactorias, por lo que no se dan las rea~ 

cienes del individuo frente a la insatisfacci6n, ya sea la lu­

cha o la evasi6n. La reacci6n de lucha puede manifestarse en -

forma de una petici6n o queja, o incluso de una huelga; la ev~ 

si6n puede ser temporal (ausentismo) o permanente (renuncia). 

El individuo que no se siente satisfecho con su trabajo, tend~ 

r4 a tomar distintas actitudes: 



1.- Luchará por modificar el entorno de trabajo, lo que 

puede lograr con una promoci6n. 

2.- Optará por reducir sus objetivos, fines y metas. De 

esta manera, su nueva tarea dependerá de la evalua-­

ci6n que el individuo hará al respecto posteriormen­

te. 

3.- Por medio de una distorsi6n cognoscitiva, el trabaj~ 

dor puede modificar la percepci6n que tiene de si 

mismo o de la situaci6n que guarda en su trabajo, 

adaptándose a las circunstancias. 

4.- Por medio de la sumisi6n, aceptarS la situaci6n tal 

cual es, pero tratará de conservar su amor propio -­

echándole la culpa al pr6jimo o a las circunstancias. 

5.- Por medio de la agresi6n, incurrirá en actos distin­

guidos hacia s! mismo (mutilaci6n), o hacia otros -­

(sabotaje). 

6.- Optará por la retirada. 

Algunos estudiosos piensan que para lograr una descripci6n -­

realista de la satisfacci6n en el trabajo, es necesario estu­

diarla en un contexto mucho más extenso que el mero ámbito de 

trabajo. Es decir, debe considerarse o hacerse una relaci6n -

de la satisfacci6n frente a la vida en general, ya que la sa­

tisfacción que el individuo siente frente a la vida, tiene r~ 

percusiones en la satisfacci6n que experimenta en su trabajo 



y viceversa. 

Otros, por el contrario, llegan a la conclusi6n de que la sa­

tisfacci6n frente a la vida, debe considerarse como un conceE 

to muy general, del que la satisfacci6n en el trabajo s6lo s~ 

r!a un subconjunto, puesto que las variables relacionadas con 

el trabajo est~n asociadas notablemente con la satisfacci6n -

en ~l, y no necesariamente con las medidas de satisfacci6n -­

frente a la vida en general. 

La diferencia en las investigaciones citadas, se debe al dis­

tinto criterioaplicadopara medir las variables en la calidad 

de vida en el trabajo. 

Nosotros creemos que la calidad de vida en el trabajo, debe -

ser coherente con la calidad de vida en el medio externo y, -

por consiguiente, una empresa es una microsociedad, y que la 

calidad de vida que las personas experimentan en su trabajo,­

se refleja notablemente en toda su vida. 

10 



3.- CRITERIOS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

RELACIONADOS CON LA TAREA 

Los criterios de calidad de vida en el trabajo, relacionados -

con la tarea, pueden variar de una empresa a otra y de una cu! 

tura a otra. As!, las empresas en donde las tareas son poco -­

complejas y las actividades f§cilmente programables, son más -

susceptibles de tener problemas en cuanto al enriquecimiento -

de las mismas, que aquellas en donde las actividades son m~s -

complejas. Además, los fundamentos que sirven para establecer 

los criterios de calidad de vida en el trabajo, deben reflejar 

los valores y las aspiraciones presentes y futuras de los tra­

bajadores. 

De acuerdo con algunos autores, los axiomas y valores que des­

criben los parámetros organizacionales de las tareas, son los 

siguientes: 

- La autonom!a es preferible a la dependencia. 

- Un nivel elevado de destreza es mejor que un nivel bajo. 

- El aprendizaje es deseable. 

Con base en lo anterior, se proponen cinco categorfas concep-­

tuales de criterios de calidad de vida en el trabajo: 

11 



I.- Jl.utonomia: 

La autonomta se puede definir como la libertad de que dispone 

el trabajador para decidir sus conductos, de acuerdo con sus 

propios preceptos y valores, para enfrentar s11s responsabili­

dades. Al respecto, cabe hacer notar que la mecanizaci6n y la 

automatizaci6n, han conducido a una mayor división de tareas, 

haciéndolas más monótonas, y de esta forma, al reducirse la -

diversidad de actividades de los individuos, se ve reducida -

su autonomta en los t€rminos en que ésta se ha considerado. 

II.- Factores Físicos: 

Según la Teoría de Maslow, para una calidad de vida en el tra­

bajo, se requiere se satisfagan las necesidades de primer ar-­

den del trabajador. De esta forma, es importante que los ingr~ 

sos provenientes del empleo sean suficientes para satisfacer -

las necesidades primarias de alimentaci6n, casa habitaci6n y -

vestido del trabajador y su familia. Por otro lado, las condi­

ciones f!sicas del trabajo no deben poner en peligro la vida y 

la salud del trabajador. Así, la iluminaci6n y la ventilaci6n 

deben ser apropiadas y los niveles de calor y de ruido deben -

respetar ciertas normas establecidas por las Leyes y sus Regl~ 

mentes. 

12 



De esta forma, una vez que la empresa haya logrado controlar -

aceptablemente los factores físicos fundamentales, en cuanto a 

seguridad e higiene, debe encausar sus esfuerzos a satisfacer 

las necesidades de orden superior de sus trabajadores. 

III.- Aprovechamiento del Potencial y Desarrollo. 

Una tarea dividida, no permite que la organización aproveche 

todo el potencial del trabajador, por lo que éste emplea sus -

facultades para otros fines distintos de su tarea. Una tarea -

sencilla se puede convertir con facilidad en algo automático, 

que requiere muy poca atención por parte del individuo. Un tr~ 

bajo m~s exigente, permite aprovechar más la capacidad de - -

aquél, permitiéndole al mismo tiempo incrementar su destreza. 

Una divisi6n de las tareas menos acentuada, dá como resultado 

una mayor participaci6n en la toma de decisiones y permite dis 

minuir la distancia entre la ejecuci6n de la tarea y la toma -

de decisiones, despertando en el trabajador el orgullo por su 

trabajo y la satisfacción en el mismo. 

IV,- Identidad con la tarea. 

Cuando existe una divisi6n muy marcada de las tareas, el tra­

bajador dificilmente puede visualizar su contribución en el -

producto terminado y en los objetivos organizücionales; en --

13 



cambio, si un trabajador o un grupo de trabajadores es respon­

sable de una parte completa de un producto, se encuentra en m~ 

jores condiciones para evaluar su aportación al producto terrn! 

nado y lo puede identificar con más facilidad, así corno identi 

ficarse él mismo con el producto, con las consecuencias a que 

se refiere la última parte del punto anterior. 

v.- Retroalimentaci6n. 

La retroalimentaci6n está formada, en general, por signos que 

permiten medir el nivel de cumplimiento de los objetivos dete~ 

minados. De hecho, se puede considerar como el apoyo que reci­

be un individuo a su trabajo, o como el respeto y la aprecia-­

ci6n con respecto a su contribuci6n para el logro de los obje­

tivos organizacionales. 

Para que el individuo se sienta satisfecho con sus obras, es -

primordial que conozca las normas de evaluaci6n que se utili-­

zan para calificarlo; de esta manera podrg saber si se le eva­

lu6 con juaticia. 

14 



4.- MEDIDAS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO, 

Para medir adecuadamente la calidad de vida en el trabajo, de­

ben tomarse en cuenta los siguientes elementos: La organiza- -

ci6n de la tarea en sí; el entorno de la misma; las caracterí~ 

ticas del trabajador (edad, sexo, preparación, cultura, educa­

ción, etc.}; los agentes demográficos y los espaciotemporales, 

así como el entorno de la vida total del individuo, ya que se 

considera que la calidad de vida en el trabajo es un fen6meno 

multidimensional. 

Según algunos autores, para determinar la calidad de vida en -

el trabajo, debe tomarse en cuenta, además, las siguientes ci~ 

cunstancias: 

I.- Dimensiones y Características del Trabajo. 

a).- Variedad de habilidades respecto a las distintas 

actividades que requieren el uso de una determi­

nada capacidad o determinado talento. 

b) .- Identidad con la tarea, entendido ésto como la -

proporción de la contribución del trabajador re~ 

pacto a su trabajo. 

e).- Autonomía, concebida como la libertad del indi-­

viduo para organizar su trabajo a nivel del ha--

15 



rario y del proceso. 

d).- Importancia de la tarea, referida al impacto in­

terno o externo que tiene ésta sobre otras pers2 

nas. 

e).- Retroalimentaci6n de la tarea en sí misma, o sea 

la informaci6n que el trabajador debe tener so-­

bre su des~mpeñc, a p~rtir de los indicios pro-­

porcionados por la misma . 

f).- Retroalimentaci6n de agentes, o sea la informa-­

ci6n sobre el desempeño del trabajador, emitido 

por sus superiores o por sus colegas. 

g).- Relación con los dcm§s elementos del sistema, lo 

que requiere cooperaci6n de todos ellos. 

ti- Respuesta Afectiva Frente a la Tarea: 

a).- Satisfacci6n general, es decir, medida de satis­

facci6n global que proporciona la tarea. 

b).- Motivaci6n interna en el trabajo o nivel de sa-­

tisfacci6n propia frente a la tarea. 

c).- Satisfacci6n especifica, constituida por lasa-­

tisfacci6n frente a la remuneraci6n, la seguri-­

dad en el trabajo, el aspecto de seguridad so--­

cial, la supervisi6n y el desarrollo personal. 
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d).- Fuerza de la necesidad de desarrollo individual. Es -

decir, medidas de la debilidad o de la fuerza de la -

necesidad de desarrollo individual. 

e}.- Motivación Potencial. Medida del potencial que ofrece 

el trabajo como factor de motivaci6n en forma intrín­

seca. 

f).- Elementos o agentes físicos (temperatura, ilurninaci6n, 

ventilaci6n, etc.) 
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S.- EN~'ORNOS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRASAJO. 

Las estrategias que elige la organizaci6n para responder a las 

peticiones y obligaciones del entorno externo, determinan, a -

su vez, lo que va a ser el entorno intraorganizacional para e~ 

tablecer la planificaci6n de la tarea. Si por ejemplo, el en-­

torno extraorganizacional es dinámico, la empresa tendr& even­

tualmente una estructura que implique un determinado grado de 

flexibilidad, contribuyendo as! a qu~ sea un poco más ambiguo 

el rol inherente a la tarea. 

La naturaleza de la organización debe atender, entre otros, a 

factores individuales, como son la personalidad y la experien­

cia del individuo, as! como a los factores socioculturales, -­

que contribuyen a moderar la relaci6n que existe entre las va­

riables y las consecuencias de una disposici6n organizacional. 

Ello determinar~ la calidad de vida en el trabajo de los indi­

viduos en ese medio organizacional. 

I.- Entorno Extraorganizacional. 

El entorno de la ?rganizacl6n tiene influencias en diversos -­

factores internos de la misma; por ejemplo, su estructura in-­

fluye en el comportamiento de sus miembros. Por ello, varios -

te6ricos de las organizaciones pretenden que una empresa debe 

estructurarse en funci6n de su entorno. Muchas veces ese ento~ 
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nono describe, de acuerdo con sus caracter!sticas, por ejem-­

plo, el hecho de ser estable o cambiante, homogéneo o hetero­

géneo, hostil o condescendiente, tecnol6gicamente complejo o 

sencillo, en funci6n de sus elementos constitutivos: econ6mi­

cos, polfticos, sociales y legales. 

II.- Entorno Estable o Cambiente. 

Un entorno cambiante, es por lo general dinámico y se caract~ 

riza por sus muchas incertidumbres y oportunidades, en tanto 

que un entorno estable se considera altamente previsible. 

Una organizaci6n que opera en un entorno estable, es más efi­

caz, si se estructura de una manera más bien rnec~nica, lo que 

da lugar a la definici6n de roles con determinado rigor y al 

establecimiento de procedimientos específicos, lo cual hace -

que se faciliten las actividades. El precio de toda esa cert! 

dumbre se refleja con frecuencia en términos de aumento en la 

rutina de trabajo y un estres más eluvado. 

El aumento de estres, sin embargo, permite un mayor desempeño 

de s1 mismo y se canaliza hacia un objetivo: enfrentar un ma­

yor número de retos. 
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llI.- Naturaleza de la Organizaci6n. 

La naturaleza misma de la empresa determina su forma de orga­

nizaci6n y la disposición de sus tareas, por lo que, la dispg 

sici6n más conveniente para una empresa, no lo es necesaria-­

mente para otra. 

Toda organizaci6n existe con el prop6sito de lograr sus obje­

tivos. Dichos objetivos pueden ser el crecimiento de la empr~ 

sa o el mejoramiento del producto, y para lograrlos, en algu­

nos casos se hace indispensable dar a sus miembros la mayor -

libertad posible, pues para ser creativo, el individuo n~cesi 

ta una determinada libertad de acci6n •. La empresa, sin embar­

go, debe limitar parcialmente esa libertad, para que no se r~ 

vierta en contra de sus objetivos, por medio de la disciplina 

establecida de conformidad con algunas normas de cumplimiento 

obligatorio por parte del trabajador. 

Se dice que mientras más importante quiere ser una empresa, -

tendrá más tendencia a formalizar el comportamiento de sus -­

miembros, con lo que contribuirá a la fragmentación del indi­

viduo, lo que representa una fuente importante de aversi6n y 

de estr~s, pues de hecho, la formalización de loscomportamie~ 

tos conduce a una reducción de la autonom!a y equivale a for­

mular la iniciativa y el juicio personal del trabajador. 
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Las estructuras fuertemente verticales, pueden permitir una -

situaci6n de mayor satisfacci6n de las necesidades sociales y 

de seguridad, en tanto que las estructuras fuertemente hori-­

zontnles son más adecuadas para satisfacer las necesidades de 

actualización de si mismo y de autonorn!a. 

Aunque una empresa tenga grandes dimensiones, puede inclinar­

se por una estructura mixta y mantener al mismo tiempo las -­

ventajas inherentes a la gran empresa, para aprovechar, por -

ejemplo, los grupos de trabajo aut6nomos, dado que se ha de-­

mostrado que los sujetos de una estructura de organizaci6n -­

fuertemente horizontal, perciben una mayor satisfacci6n en re­

laci6n con la actualidad, o sea, con la actualizaci6n propia, 

pues la autonomta genera cantidades rn!nimasdeansicdad/estr~s, 

por lo que los trabajadores tienen un mayor rendimiento, com­

parados con individuos de empresas cuya estructura es mediana 

y fuertemente vertical. 
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6.- LA REESTRUCTURACION DE TAREAS 

La tarea está representada por las distintas actividades que -

un trabajador está dispuesto a realizar a cambio de una remun~ 

ración. La reestructuracj6n de las tareas consiste en hacer -­

una elección del grado de variedad de las actividades que se -

le pedirá que desempeñe, cuidando los siguientes elementos que 

permiten mejorar la motivaci6n y la calidad de vida en el tra­

bajo: El nivel de variedad, el trabajo no repetitivo, el nivel 

de atenci6n y de absorci6n mental, el nivel de responsabilidad 

en cuanto a las decisiones y a la discreci6n, el dominio del -

empleado sobre su trabajo, la presencia de objetivos y retro-­

alimentación en relación con el logro de los mismos, la contri 

buci6n social con respecto a un producto Gtil, la oportunidad 

de hacer amistad, la influencia sobre la manera de desempeñar 

una tarea, y la percepci6n del uso de capacidades. 

I .- El Rol. 

Es el conjunto de los comportamientos que se esperan de una -­

persona en la ejecuci6n de su tarea. Las modificaciones en el 

orden de una tarea, traen como resultado cambios de conducto y, 

con mucha frecuencia, de actitudes que permiten, a su vez, dié 

minuir el estr~s en algunos casos. Por ello, mientras más va-­

riedad, autonomra, identidad y retroalimentación haya en las -

características de una tarea, más satisfechos se sentirán los 
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individuos y se involucrar~n rn!s en su trabajo; por otro lado, 

desde hace algunos años, el enriquecimiento de las tareas se -

considera como una manera eficaz de aportar modificaciones sig 

nificativas al rol de trabajo. La reestructuración es el t6rml 

no m~s general con respecto a cualquier modif icaci6n que se h~ 

ce a una tarea y comprende, entre otras cosas, el desarrollo -

y el enriquecimiento de 6sta. 

I!.- Enriquecimiento de la Tarea. 

El desarrollo de las tareas, se considera una extensi6n hori-­

zontal del trabajo, y significa que la duraci6n del ciclo del 

mismo, se amplía de tal manera que el trabajador puede desemp~ 

ñar actividades que impliquen una mayor variedad, lo que lleva 

a contribuir a la disminuci6n del aburrimiento y la monotonía. 

El enriquecimiento de las tareas consiste en aumentar la auto­

nomía del trabajador, e implica un mayor nGmero de elementos -

capaces de estimular los desafíos intelectuales m~s que los f! 

sicos; es una extensi6n vertical del trabajo en el sentido de 

que las tareas que realizaba un superior, ahora le incumben al 

subalterno; por ejemplo, algunos elementos de coordinaci6n, la 

toma de decisiones y de control de proceso. 

El enriquecimiento de la tarea se considera una manera de mejE 

rar la calidad de vida en el trabajo: consiste en dividir las 
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tareas con el prop6sito de que algunas de ellas formen un con-­

junto más completo, lo cual dá como resultado que el trabajador 

goce de una mayor variedad de actividades, de una mejor inform~ 

ci6n, de una autonomía acrecentada y de más oportunidades ·ae -­

tomar decisiones. 

El enriquecimiento de la tarea, es mucho más importante que el 

desarrollo y que la rotaci6n de la misma, aGn cuando estos dos 

factores puedan formar parte del primero. 

El simple hecho de efectuar una tarea, tiene corno efecto, el -­

que al aumentar el nOmero de actividades inherentes a la misma, 

se disminuya el carácter mecánico de €1la. 

Para tal efecto, mientras más calificado est~ un trabajador, -

existen más posibilidades de que logre ocupar un puesto de m4s 

responsabilidad, que al mismo tiempo implique determinada libe~ 

tad en la toma de decisiones, lo que debe serle compensado con 

una remuneraci6n m4s elevada. Para evitar esto filtimo, la empr~ 

sa recurre a veces a un uso m3s amplio de la tecnolog!a, lo que 

le permite dividir aGn m4s las tareas, a efecto de que las ta-­

reas fragmentadas no sean objeto de una mayor remuneraci6n. Por 

ello, pensamos que la reordenaci6n de las tareas, aGn cuando se 

realice tomando en cuenta la tecnolog!a, debe implicar el enri­

quecimiento de la tarea misma, y debe tener en cuenta las nece-
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sidades particulares de los individuos, para lograr una verdad~ 

ra calidad de vida en el trabajo. 

III.- Los Grupos de Trabajo. 

La reestructuraci6n de las tareas a través de los grupos de tr~ 

bajo con cierta autonomía, como los "círculos de calidad" o gr~ 

pos de desarrollo organizacional, pueden dar resultados concre­

tos en lo que se refiere al nivel de la calidad. de vida en el -

trabajo, al mismo tiempo que permite aumentar la producci6n, la 

productividad y la calidad total del producto. Lo mismo puede -

decirse de los grupos con tareas aut6nomas, a quienes se confía 

por completo la responsabilidad del logro de un objetivo espec! 

fice dentro de un sistema de producci6n. 

No obstante, es preciso advertir que esta forma de trabajar no 

es aconsejable para todos los individuos, pues existen trabaja­

dores que se sienten inc6modos ante la presencia de una mayor -

ambiguedad en la tarea, y prefieren 6rdenes más precisas que -­

provengan de un solo jefe, limitándose ~!los a cumplirlas. Asi­

mismo, hay trabajadores que pueden sentir que el grupo es amen~ 

zador y ven en esta forma de funcionar, una reducci6n de su au­

tonomra personal. 

IV.- La Rotnción de Tareas. 
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La rotaci6n de las tareas consiste en permitir que un trabaj~ 

dar cambie peri6dicamente de un tipo de tarea a otra. Es el -

caso del llamado trabajador polivalente. 

Por lo general, para que se dé una efectiva rotaci6n de ta--­

reas, es necesario que éstas sean sencillas y se asemejen a -

las ejecutadas en el empleo acostumbrado del trabajador; sin 

embargo, actualmente la rotaci6n de las tareas tiene como ob­

jetivo, entre otras, el permitir aumentar la variedad de las 

capacidades del individuo y hacerlo m§s vers§til, de manera -

que pueda sustituir a otros trabajadores en caso de ausencia, 

evitando que s6lo sea el paso de una tarea rutinaria a otra, 

sin que se modifique el contenido mismo de la tarea. 

Los cambios en los horarios de trabajo, no tienen como prop6-

sito hacer m!s interesante el trabajo, sino rn&s bien, dismi-­

nuir la frustraci6n inherente a los horarios propiamente di-­

ches. Los horarios alternativos de trabajo, son de dos clases: 

La semana de trabajo condensada y los horarios flexibles. Pa­

rece ser que la satisfacci6n asociada con estos horarios, es 

más que nada el efecto de la novedad, pero a largo plazo, esa 

satisfacci6n tiende a disminuir. 
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7.- ENTORNO INTRAORGANIZACIONAL. 

El hacer interesante el contenido mismo de una tarea, no es t2 

do lo que se puede hacer por aumentar la satisfacci6n en el 

trabajo. El responsable del diseño de una estructura, además, 

debe intentar actuar sobre el entorno de la tarea. 

Dentro del entorno de la tarea, se considera todo aqu~l eleme~ 

to que no se relaciona directamente con la misma, es decir, -­

que es extr1nseco, pero que sirve de apoyo para su cumplimien­

to. Ese entorno, abarca todos los factores asociados con la d! 

fusión de informaci6n, con la coordinaci6n, el control, la PªE 

ticipaci6n y la relaci6n con la estructura jerárquica. 

Entre esos factores, consideramos como principales: 

I.- Difusión de Importancia. 

La falta de información suficiente en cuanto a la naturaleza -

de los objetivos que se deben lograr, los dat0s insuficientes 

de un problema a resolver, se consideran aspectos que pueden -

provocar ansiedad en el ejecutante de una tarea y comprometen 

la soluci6n del problema de manera creativa y eficaz. 

II.- Coordinación y Control. 

El tamaño de una empresa, al igual que el grado de complejidad 

de una tarea, son elementos que determinan los medios de coor­

dinaci6n que se van a emplear. 
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Los tres medioe principales de coordinaci6n son: 

a).- El ajuste mutuo: Se realiza fundamentalmente a partir 

de las comunicaciones informales y se produce a medi­

da que se presentan los problemas. 

b).- La supervisi6n directa: Este mecanismo de coordina-­

ci6n se emplea, por lo general, en las empresas que 

han adquirido determinado tamaño, y en los cuales los 

comportamientos de varios individuos se encuentran b~ 

jo el control de una sola persona. Se trata de una s! 

tuaci6n en la que el 11 cerebro" coordina las activida­

des de varias "manos". 

e).- Dicha forma de coordinaci6n, contribuye a aumentar la 

enajenaci6n de los trabajadores, quienes se ven pre-­

sionados por la presencia del capataz, si bien es ef! 

caz para las empresas, cuya tarea para cada persona -

es poco compleja. Por ello, creemos que este factor -

debe sustituirse por cualquier otro en que los traba­

jadores no dependan de la subjetividad o del paterna­

.llamo de un superior, por ejemplo, con las gr~ficas -

de control. 

28 



29 

III.- Estandarizaci6n. 

Existen tres tipos de estandarizaci6nr la primera es la estand~ 

rizaci6n de los procesos de producci6n, que consiste en progra­

mar los procedimientos de fabricaci6n en forma de instrucciones 

precisas y limitadas para los trabajadores. 

La segunda, es la que se refiere a la exposici6n de pláticas -

descriptivas en cuanto a las características del producto ter­

minado. Esta forma de estandarización es menos hostil que la -

primera, ya que por lo menos permite al obrero elegir los me-­

dios para lograr los objetivos establecidos, colaborando con -

sus superiores. 

I,a tercera, es la re la ti va a las capacidades, y se determina -

durante el reclutamiento de los trabajadores, al definir un 

perfil del individuo bien especifico para un puesto dado, o a 

travás de programas de capacitaci6n en la empresa. 

IV.- Puestos Perifáricos. 

Los puestos perif~ricos son los mejores indicadores de los ca~ 

flictoR del rol. Dichos puestos comprenden actividades de re-­

presentaci6n, de transmisi6n, de integraci6n del rol de traba­

jo, de medidores de la producci6n, de portadores de la tecnol2 

g!a, de transferencias y de filtraci6n de informaci6n. 
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v.- La Participación. 

Permite a los trabajadores involucrarse en el proceso de deci-­

siones en el sistema de producci6n y darse cuenta de que tienen 

un control sobre su destino, lo que en algunos casos puede madi 

ficar el curso de los acontecimientos positivamente, generando 

el orgullo por la labor y por con~iguiente el mejoramiento de -

la calidad de vida en el trabajo. 

VI.- La Estructura Jerárquica. 

El nivel de flexibilidad de la estructura jerárquica de la or­

ganizaci6n, está en funci6n del grado de complejidad de la ta­

rea por realizar y de la naturaleza del entorno externo, pero 

es evidente que entre menos barreras haya entre jefes y subal­

ternos, mayor será el grado de comunicaci6n y menor la tensi6n 

que se genere entre ellos, representando todo ~sto una mejor -

calidad de vida en el trabajo. 
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MODELO DE LA CALIDAD DE UIDA EN EL TRABAJO 

UARIABLES noDERADORAS UARIABLES IHDEPEHDJEHTES 



1 1 
ESTUDIO DE UN CASO 

CONCRETO 
<FUHDJCJOH PAHTJTLAH, S.A. DE c.v.> 



II 

ESTUDIO DE UN CASO CONCRETO 

"FUNDICION PANTITLAN, S.A. DE C.V." 

1.- A N T E C E D E N T E S 

Fundici6n Pantitl~n, S.A. de C.V., es una empresa que opera 

desde hace 24 años, dedicada a la fabricac:l6n de piezas mol­

deadas en hierro gris y nodular. 

Esta empresa ha contribuido en gran medida al desarrollo in­

dustrial del Pata; fue la encargada de la fabricaci6n de 

planchuelas para el Sistema Metropolitano de Transporte (ME­

TRO), y se ha sostenido como una de las mejores fundiciones 

que producen moldes en hierro gris para la industria vidrie­

ra, para la elaboraci6n de envases de todo tipo, lo cual re­

quiere de una alta tecnología y, sobre todo, una gran expe-­

riencia en el manejo de metales. 

Fundici6n Pantitl~n ha procurado no limitarse a un s6lo mer­

cado y ha logrado prestigio en varios de gran importancia, -

por ejemplo, en el de la fabricación de partes para motores 

de gran capacidad para Industria Eléctrica de M~xico, de la 

cual Fundici6n Pantitlán es el tinico proveedor de carcazas -

de gran tamaño. 
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Cabe resaltar el hecho de que cuenta con la t~cnica para fa­

bricar carcazas de hierro gris de hasta 2 toneladas de peso, 

de una sola pieza; unidades que posteriormente son exporta-­

das a Canadá y Estados Unidos, no existiendo en nuestro Pais 

ninguna otra fundici6n capaz de realizar esta tarea. 

Otros importantes mercados que ha empezado a ganar satisfac­

toriamente esta empresa, gracias a la calidad del material -

como al acabado del producto ya terminado, es el de la fabr! 

caci6n de volantes para v~lvulas Walworth, y la fabricaci6n 
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de herrajes para probetas de prueba de concreto del Institu­

to de Investigaciones Eléctricas, sin descuidar otros, como 

son los de Aparejos Eléctricos, S.A., Agrícola Swecomex, S.A., 

Dina Motores, S.A., Bombas Goulds, S.A. y John Crane, S.A., -

entre otros. 



2. - CARl\CTERISTICAS. PROCESO. CAPACIDAD y onGANI Zl\CION. 

I.- Características Urbanas: 

La planta se encuentra ubicada en calle 4 No. 198, Colonia -

Pantitl~n, en la Delegaci6n Iztacalco, D.F., en una zona cla­

sificada como mixta (habitacional de tercer 6rden e indus--­

trial media), con una poblaci6n densa. El tipo de construc-­

ci6n dominante en la zona, en cuanto a casas habitaci6n, es 

uno o dos niveles, del tipo moderno, de mediana calidad y n~ 

ves industriales modernas; cuenta con servicios municipales 

completos, agua potable, energ1a eléctrica, drenaje, nlcanta­

rillado, guarniciones y banquetas de concreto armado, pavime~ 

tos asfálticos, alumbrado pablico y equipamiento urbano. 

El terreno que ocupa el centro de trabajo, tiene acera con -

frente al poniente sobre la calle cuatro, entre la Av. Pue-­

bla al sureste y la calle O!az Ord~z al norte, y cuenta con 

una superficie total de 4,341 metros cuadrados. 

II.- Descripci6n General del Inmueble y Clasificaci6n de 

~-

Planta industrial sobre terreno sensiblemente plano, de for­

ma regular y que consta de: acceso, patio de maniobras, ofi-
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cinas técnicas, sanitarios, comedor y archivo. Nave indus--­

trial de fundición; taller de soldadura, taller mecánico de 

mantenimiento, patio de cajas de moldeo, Sreas de esmerilado 

de piezas menores, almac~n de materias primas, almacén de -­

producto terminado, oficinas administrativas, baños y sanit~ 

rios para trabajadores manuales y patio de maniobras para -­

carga y descarga de productos y materiales. 

Para efectos de este estudio, la planta de trabajo se divide 

en las siguientes áreas: 

A.- Oficinas técnicas, comedor y archivo. 

B.- Nave industrial. 

c.- Sanitarios para obreros y empleados. 

D.- Talleres de soldadura, mantenimiento y esmerilado. 

E.- Almacenes de materia prima y productos terminados. 

F.- Oficinas administrativas. 
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AREA NUM DE ANTIGUED, e LA s I F I e A C I o N CONSER 
NIVELES APROXIMADA VACION 

A dos 60 años construcci6n semi-antigua regular 
de mediana calidad 

B uno 24 años construcci6n moderna de regular 
mediana calidad 

e uno nuevo servicios; moderna de bu~ buena 
na calidad 

D uno 20 años cobertizos; moderna de C!!_ regular 
lidad econ6mica 

E uno 20 años cobertizos; moderna de C!!_ regular 
lidad mediana 

F uno 15 años construcci6n moderna de - buena 
mediana calidad 

III.- Elementos de la Construcci6n: 

a).- Obra negra o gruesa. 

- Cimentaci6n: Mamposter!a de piedra braza con dalas de --

desplante de concreto armado, dados y zapa-

tas corridas de concreto armado. 

- Estructura: Mixta, con columnas, trabes y dalas de con-

creta armado y columnas de acero estructu--

ral. 

- Muros: Tabique de barro rojo recocido, block de --



- Entrepisos: 

- Techos: 

concreto pesado y tabic6n de concreto lige-

ro. 

Losa plana maciza de concreto armado en el~ 

ros cortos y b6veda tipo catalana de ladri­

llo sobre vigas de madera pesada, apoyadas 

en muros. 

Losa plana maciza de concreto armado en el~ 

ros cortos y b5veda tipo catalana de ladri­

llo, sobre vigas en madera pesada, apoyadas 

en muros. 

LSmina de zinc galvanizada y 5% translGcida 

sobre estructura semipesada de acero estru~ 

tura!, apoyadas en columnas de concreto ar­

mado y de acero estructural tipo "I". 

b).- Instalaciones hidrosanitarias: 

Completas y ocultas, con alimentaci6n a muebles con tubería -

de cobre y galvanizado en desagues, bajadas de aguas pluvia-­

les con tuber!a de fierro fundido y lámina galvanizada: regi~ 

tres tipo de tabique rojo recocido y albañales de tubo de co~ 

creta simple a 
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e).- Instalaciones el~ctricas: 

Completas, visibles y ocultas; entubadas en poliducto y tubos 

conduit galvanizado con pared delgada; contactos sencillos y 

tripolares; tableros con interruptores termimagn~ticos, cen-­

tros de carga con interruptores de cuchilla y de palanca tri­

polares; gabinetes de lámina con lámparas fluorescentes de e~ 

cendido rápido de 39 watts; tipos empotrables y colgantes do­

bles de 1.2 M. de longitud y reflectores de luz difusa. 

IV.- Descripci6n del Proceso: 

El proceso de fabricación de piezas fundidas en hierro, se -­

lleva a cabo a través de diferentes departamentos que se des­

criben a continuación: 

a).- Departamento de modelismo: 

Su principal acci6n, es la elaboración de un modelo de -

la pieza requerida para fabricarse en hierro gris, toman 

do en cuenta las caracteristicas f!sico-qu!micas, el si~ 

tema de moldeo a utilizar y los voltlmenes de producci6n. 

Estos factores determinarán el material del modelo, pu-­

diendo ser de pasta, madera o aluminio y, a la vez, si -

ser~ modelo suelto o modelo montado en placa. 

Si la pieza tiene algún hueco interior, tambi~n se elab~ 

38 



ran su o sus correspondientes cajas de coraz6n, as! co­

mo los accesorios necesarios para el moldeo del modelo. 

Los materiales empleados en este departamento son: 

- Madera de pino. 

- Rellenador p14stico. 

- Pintura vin!lica. 

- Resistol. 

- Lijas. 

- Aluminio. 

Las principales herramientas y equipo empleados son: 

- Torno para madera. 

- Sierra circular. 

- Sierra cinta. 

- Caladoras. 

- Herramienta de carpintería. 

b).- Departamento de moldeo: 

En este departamento se llevan a cabo las siguientes ac­

ciones: 
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- Preparaci6n de arenas para moldeo, pudiendo ser en 

verde o arena mezclada con resina como aglomerante. 

- Hechura de moldes. 

- Hechura de corazones. 

- Desmoldeo. 

Las principales materias primas utilizadas en esta área 

son: 

- Arena s!lica. 

- Aglomerantes. 

- Resinas. 

- Oesmoldantes. 

Las principales máquinas y equipo usado son; 

- Molinos y mezcladora para la preparaci6n de arena. 

- Pizonetas y pistolas de aire para el moldeo de adobes 

sobre el piso. 

- Máquinas moldeadoras para el moldeo de adobes. 

- Espátulas y palas coladas. 

- Aercadoras para el desmoldeo. 

Cabe hacer mención que un moldeador lleva a cabo diferen. 

tes acci011es, las cuales exigen un esfuerzo por parte de 
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de éste para buscar mejores formas de trabajo, dado que 

dependiendo del modelo y del proceso, el moldeador tie­

ne que estar concentrado en las acciones realizadas, p~ 

ra evitar pérdidas de los moldes por caída de arenas y 

coladas mal abiertas o corazones mal colocados. 

e).- Departamento de fusi6n: 

En este departamento se lleva a cabo la elaboraci6n de 

hierro en hornos de cubilote. 

De la eficiencia con que trabaja este departamento, de-­

pende la calidad del material obtenido; es por eso·que -

es importante vigilar la calidad de los materiales util! 

zados, as! como el tamaño y los tiempos empleados en el 

proceso. 

Las materias primas utilizadas en este departamento son: 

- Carb6n cake americano. 

- Chatarra de acero estructu~al. 

- Lingote de hierro. 

- Chatarra de fierro colado. 

- Piedra caliza. 

- Ferro-aleaciones. 

- Barro 
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- Refractario. 

- Inoculantes 

- Nitr6geno. 

d}.- Departamento de acabado y esmerilado: 

En este departamento se lleva a cabo el proceso de deba~ 

tar las piezas que tienen impurezas, tales como irregul~ 

ridades en su superficie (asperezas), incrustaciones de 

arena o rebabas, asi como los sistemas de alimentación y 

avisos. 

El equipo y herramientas usados son: 

- Esmeril de mano de disco giratorio. 

- Esmeril de piso. 

- Pistola de aire a presi6n. 

- Mototul. 

- Puntas montadas. 

En esta &rea es en donde realmente se puede observar el 

resultado del proceso, y donde la eficiencia de las de-­

más áreas puede ser medida, dado que si los costos de -­

aqu6lla aumentan, ~llo significa que se est&n empleando 

mayores insumos, debido a que se están reparando m~s pr2 

duetos de los debidos, dado que un producto debe llevar 

el menor proceso de limpieza y detalle posible. 
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v.- Capacidad. 

a).- Capacidad t~cnica. 

Fundici6n Pantitl!n tiene la capacidad de lograr la obtenci6n 

de materiales bajo la licencia de Mehanite, otorgada por ese -

Organismo Internacional, quien controla las especificaciones y 

calidad del material, de acuerdo a las fórmulas utilizadas por 

el mismo como "Garantia de Calidad", a un grupo muy selecto de 

fundiciones en el mundo. 

Dicha licencia es aplicable a los productos elaborados con: 

Hierro gris tipo 

Hierro nodular tipo 

Hierro nodular tipo 

G 30 

SF 60 

SF 80 

La empresa cuenta, además, con un laboratorio qu!mico metalo-­

gráfico, equipado con todo lo necesario para controlar y aseg~ 

rar la calidad del material, manejado por personal altamente -

capacitado. 

Con la preocupación e interés de colaborar con las autorida-­

des en el control de la contarninaci6n, "Fundici6n PantitlAn" -

ha desarrollado una tecnolog1a propia para controlar las erni--

52 



sienes de humos propios del proceso, el cual ha sido manito-

reado en varias ocasiones por las autoridades correspondien-

tes, y se le ha estimado una eficiencia del 85-90\, lo que -

ha permitido que las operaciones continaen normalmente. 

b).- Capacidad de Operaci6n. 

La empresa cuenta con dos hornos cubilote, cuya capacidad de 

funci6n es de 200 toneladas mensuales, con una eficiencia de 

92\ (el 8\ de merma es mínimo, ya que en la industria se con 

sidera hasta un 10 O 12%). 

Se presenta el cuadro siguiente, con la idea de mostrar la -

optimizaci6n de la planta; los datos de 1991 corresponden a 

producciones reales logradas en los meses de enero a marzo: 

PROMEDIOS REALES MENSUALES 
DE PRODUCCION CONSIDERANDO TONELADAS 

UN TURNO DE OPERACION 

Capacidad instalada 200 100.0 

Capacidad utilizada en 1990 116 se.o 
Capacidad utilizada en 1991 120 60.0 

53 



OFIGAtl I GFIAHA 

r·····--------·-··········· 
' r· ·ir· ·ir· ·ir· ·i 

1ru1111CJOM1MOUIO 11 111"1 11 ~=~~:~ 1 
MHO CO 

L ••• JL ••• JL ••• JL ••• J 

FUHDICJOtl PAHTITLAH S.A DE C.V. 

54 



3.- DIAGNOSTICO 

Para el caso concreto que nos ocupa, se considera necesario, -

en primer lugar, conformar un modelo que explique, en forma g~ 

neral, la& condiciones en que m~s probablemente los trabajado-

res condicionan sus objetivos con los de la empresa, a efecto 

de diagnosticar .la calidad de vida en el trabajo. 

Para ello, se toman como base las claves y subclaves propues--

tas por James A. Richardson (7), con quien estamos de acuerdo, 

a saber: 

l.- Clima de trabajo1 

a.- Competencia del supervisor. 

b.- Relaciones con el supervisor. 

c.- Relaciones con los iguales. 

d.- Condiciones de trabajo (seguridad e higiene). 

e.- Suministros y equipo. 

f.- Salario y beneficios. 

g.- Vida personal. 

h.- Poltticas y procedimientos. 

II.- Metas de rendimiento: 

a.- Metas de organización (grupo de trabajo). 

(7) Richardson, James A. "Manual de Ingenier!a IndustrialJ Mo­
tivaci6n No Financiera", Vol. I, M~xico, 1991, Pág. 222 
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b.- Sistemas de control (registro de resultados). 

c.- Metas individuales. 

III.- Retroalimentaci6n sobre resultados; 

a.- Expectativas 

b.- Informaci6n retroalimentada. 

c.- Programas de retroalimentaci6n. 

IV.- El proceso de participaci6n: 

a.- Fijaci6n de metas. 

b.- Planeaci6n y m~todos de trabajo. 

c.- Soluci6n de problemas. 

d.- Flujo de informaci6n. 

V.- Diseño de labores: 

a.- Diversidad de aptitudes. 

b.- Identidad de tareas. 

c.- Significaci6n de tareas. 

d.- Autonom!as. 

e.- Retroalimentaci6n proveniente del mismo trab~ 

jo. 

f.- Retroalimentaci6n proveniente de otras perso­

nas. 
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g.- El trato con otras personas. 

VI.- Diseño de la Organización: 

a.- Misi6n y metas. 

b.- Funciones y responsabilidad. 

c.- Competencia y habilidades (capacitación y 

adiestramiento). 

d.- Oportunidades de ascenso y progreso. 

VII.- Estilo y direcci6n del Supervisor: 

a.- Supuestos acerca de los empleados. 

b.- Comportamiento del supervisor. 

VIII.- Valores y procesos de la Organizaci6n: 

a.- Valores y supuestos. 

b.- Procesos de mejoramiento. 

c.- El proceso de cambio. 

d.- El proceso de toma de decisiones. 

e.- El proceso de grupo. 

Este esquema ayudará a lograr los siguientes objetivos o eta­

pas: 
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1.- Comunicar las condiciones que incluyen en la calidad 

de vida en el trabajo. 

2.- Lograr que se entiendan (no necesariamente que se es­

t~ de acuerdo) con las condiciones laborales. 

3.- Comparar (y evaluar) un área objetiva, por ejemplo, -

un departamento, centro o grupo de trabajo, con las -

condiciones generales de la empresa. 

4.- Identificar las oportunidades de mejoramiento en que 

los supervisores están dispuestos o comprometidos a -

realizar el cambio. 

s.- Resolver problemas y efectuar cambios. 
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4.- EVALUACION.- INVESTIGACION DE CAMPO 

El primer paso para realizar la evaluaci6n del caso que nos -

ocupa, es tomar el esquema propuesto y estructurarlo en un -­

cuestionario dividido en 8 partes, de manera que cada uno de 

los empleados, trabajadores, supervisores y jefes lo resuel-­

van. La escala de valores va de menor a mayor: uno para nunca 

o muy mal; dos, casi nunca o mal: tres, regular; cuatro, casi 

siempre o bueno, y cinco, siempre o excelente. 

El cuestionario y los promedios de los resultados obtenidos -

se presentan a continuaci6n: 

PUESTO:~~~~~~~ EDAD:~~~~- ESTADO CIVIL:~~~~~~ 

ESCOLARIDAD:~~~~~~- ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:~~~~~~ 

I.- Clima de Trabajo. 

a.- Competencia del supervisor 

l.- Mis superiores tienen conocimiento 

del trabajo que supervisan. 

2.- Mis superiores cumplen con su obli 

gaci6n de informar a la administr~ 

ci6n acerca de la disponibilidad -

de sus subordinados 

4 
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3.- El personal recibe un trato igual 

de sus superiores y es respetado 

por ellos. 

b.- Relaciones con el superior: 

1.- Los supervisores son amistosos y 

accesibles. 

2.- Mis superiores se interesan real­

mente por lo que digo. 

3.- Mis superiores me ayudan a resol­

ver los problemas que se presentan 

en el trabajo, proporcion~ndome i~ 

formaci6n, ofreciendo idéas, etc. 

c.- Relaciones con los iguales: 

2 

1.- Los miembros de mi grupo de traba- 2 

jo son amistosos y es agradable 

trabajar con ellos. 

2.- Realmente me interesa lo que di­

cen mis compañeros. 
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3.- Los miembros de mi grupo nos 

ayudamos entre s! a encontrar la 

manera de realizar mejor nuestras 

tareas, proporcionando inforrnaci6n 

ofreciendo id~as, o proporcionando 

soluciones. 

4.- Nos animamos entre nosotros, para 

que cada uno roaliza sus mejores 

esfuerzos. 

d.- Condiciones de trabajo: 

1.- En el área de trabajo no hay dis­

tracciones molestas. 

2.- La temperatura del área de traba­

jo es agradable y la ventilaci6n 

es buena. 

3.- La distribuci6n del área de trab~ 

jo es conveniente y la limpieza 

es buena. 

4.- El área de trabajo es segura. 
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5.- El ~rea de trabajo es agradable 

y permite realizar las tareas. 

e.- Suministros y equipo: 

1.- Puedo obtener herramientas y su­

ministros sin dificultad, a medi­

da que los necesito. 

2.- El equipo con el que trabajamos 

es adecuado y recibe el manteni­

miento necesario. 

f.- Salarios y beneficios: 

l.- Considero que se me paga lo jus­

to por mi trabajo. 

2.- Pienso que los programas de pres­

taciones son adecuados. 

g.- Vida personal: 

1.- Las exigencias del trabajo no in­

terfieren en mi vida familiar. 

2.- Mis amigos y vecinos piensan que 

el trabajo que realizo es Gtil. 
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h.- Pol!ticas y procedimientos. 

1.- Creo que las políticas de la empr~ 

sa son justas y no interfieren con 

la realizaci6n del trabajo. 

II.- Metas de Rendimiento. 

a.- Metas de la Organizaci6n: 

1.- La organizaci6n nos ha fijado metas 

tanto a grupos como personas. 

2.- Los grupos de trabajo nos hemos fi­

jado metas razonables y claramente 

expuestas en materia de: 

a) .- Cantidad (producci6n) 

b).- Calidad y desperdicio 

e}.- Servicio 

d). - Costo 

e).- Mejoramiento 

f).- Desarrollo del personal 

g).- Ausencias 

h). - Seguridad 

3.- Las metas de la Organización son 

fijadas conjuntamente por los miem 

bros del grupo de trabajo, los su­

pervisores y la administraci6n. 
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4.- Recibo toda la informaci6n necesa­

ria para participar en la fijaci6n 

de metas (programas de producci6n, 

requisitos de calidad, reacciones -

del cliente, costos, aspectos jur1-

dicos, pol!ticos, tiempos). 

b.-· Sistemas de control (registro de resultados. 

1.- Existe un sistema de control para 

examinar los resultados, compar~n­

dolas con las metas de la organiz~ 

ci6n. 

2.- Tengo conocimiento de los sistemas 

de control. 

3.- Considero que los datos de control 

constituyen informaci6n útil para 

corregir errores y no una base para 

imponer sanciones. 

4.- La organizaci6n y los grupos de tr~ 

bajo se dedican activamente a resol 

ver problemas, con el fin de redu-­

cir diferencias entre los resultados 

reales y los deseados. 
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c.- Metas individuales: 

1.- Tengo metas cláramente definidas. 

2.- Mis metas contribuyen al logro de 

la Organizaci6n. 

III.- Retroalimentaci6n Sobre Resultados; 

a.- Expectativas: 

1.- Entiendo claramente lo que mis su­

periores y otros miembros del gru­

po de trabajo esperan de mi en -­

cuanto a tareas y comportamiento. 

2.- Creo que soy capaz de satisfacer -

la mayor!a de las expectativas de 

mis superio~es. 

3.- Conozco realmente cual es la base 

de comparación para medir mi rend! 

miento. 

b.- Información retroalimentada: 

1.- Conozco mi rendimiento en el tra­

bajo. 
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2.- Recibo informaci6n acerca de mi 

comportamiento laboral, es decir, 

conozco mis errores y desviaciones 

respecto a las metas y normas an­

tes que nadie. 

c.- Programa de retroalimentaci6n: 

1.- Los sistemas de información esta­

blecidos permiten al personal co­

nocer los resultados oportunamente. 

2.- Los supervisores programan una r~ 

troalimentaci6n continua, con una 

frecuencia que toma en cuenta las 

diferencias individuales. 

IV.- El Proceso de Participación. 

a.- Fijación de metas: 

1.- El personal ayuda a fijar metas de 

rendimiento importantes para su 

trabajo en cuanto a cantidad, cali­

dad y mejoramiento. 

b.- Planeaci6n y m~todos de trabajo: 
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1.- Los trabajadores participan en la 

forma en que se hará el trabajo. 

2.- Los empleados ayudan a seleccionar y 

valuar los m~todos que se siguen en 

el trabajo. 

c.- Solución de problemas: 

1.- Se alienta a los empleados para que 

resuelvan sus problemas de trabajo. 

2.- Se ofrece a los empleados oportuni­

dades estructuradas (tiempo y técni­

cas), para introducir mejoras en su 

trabajo. 

d.- Flujo de Informaci6n: 

1.- Los supervisores informan a sus su­

bordinados anticipadamente, acerca 

de cualquier cambio que pueda afec­

tar sus labores. 

2.- Los grupos de trabajo reciben info~ 

maci6n acerca de lo que ocurre en 

otros departamentos o turnos. 
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V.- Diseño de Labores; 

a.- Diversidad de aptitudes: 

1.- El trabajo exige que realice diver­

sas tareas, recurriendo a distintas 

habilidades y aptitudes. 

2.- El trabajo exige que se recurra a -

procesos mentales complejos o de al­

to ~ivel, es decir, las tareas no -­

son simples ni manualmente repetiti-

vas. 

b.- Identidad de tareas: 

1.- Los trabajos est&n dispuestos de -­

tal manera que implican una tarea -

de principio a fin. 

2.- Los resultados de las actividades -

individuales se pueden ver en el 

producto o servicio final. 

c.- Significaci6n de las tareas: 

1.- Los resultados del trabajo influyen 

en los dem&s de manera importante. 
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2.- Mi trabajo es significativo den­

tro del esquema general. 

d.- Autonomía: 

1.- Las tareas ofrecen cierta liber­

tad para decidir cómo y cuándo se 

hará el trabajo. 

e.- Retroalimentaci6n proveniente del tra­

bajo: 

1.- El trabajo mismo ofrece informa­

ci6n clara y directa acerca de mi 

rendimiento. 

f.- Retroalimentación proveniente de -

otra persona: 

1.- Mis superiores y compañeros propo~ 

cionan retroalimentación oportuna 

y constante de mi rendimiento. 

g.- El trato con otras personas. 

1.- Las tareas exigen relaci6n direc­

ta con otras personas (internas o 

exteras). 
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VI.- Diseño de la Organización. 

a.- Misión y metas: 

1.- Entiendo claramente cuales son 

los objetivos de la organizaci6n. 

2.- Contribuyo a cumplir los objeti­

vos y alcanzar las metas de la -

organización. 

b.- Funciones y responsabilidades: 

1.- Conozco con seguridad mis respon­

sabilidades y s~ lo que deben ha­

cer mis compañeros. 

2.- Los miembros del grupo discutimos 

las expectativas para poder trab~ 

jar juntos en forma eficiente. 

3.- Se asigna a cada uno responsabili 

dades que contribuyan al logro de 

las metas: es decir, que las res­

ponsabilidades no caigan en el v~ 

c1o. 
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c.- Competencia y habilidades: 

l.- Se recibe la capacitación adecuada 

para realizar el trabajo. 

2.- Siempre se tiene la oportunidad de 

aprender y progresar en el trabajo. 

3.- Se tienen programas de capacitaci6n 

adecuados. 

4.- La organizaci6n y los grupos de tr~ 

bajo poseen o tienen acceso a los -

conocimientos o habilidades que se 

requieren para analizar y resolver 

la rnayor!a de sus problemas. 

d.- Oportunidades de ascenso y progreso: 

1.- Se tienen buenas oportunidades de 

ascender en las estructuras técn! 

ca y jerárquica. 

2.- El progreso en la organizaci6n e~ 

tá basado fundamentalmente en la -

capacidad y la aptitud. 
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3.- La organizaci6n facilita activa­

mente el progreso individual y/o 

suprime las b~rrer~s que lo esto~ 

ben. 

VII.- Estilo y Direcci6n del Supervisor. 

a.- Supuestos acerca de los empleados: 

1.- Considera a los trabajadores o em­

pleados corno entes sociales, moti­

vados por el deseo de comportarse 

en forma responsable, y aprecia su 

independencia y su capacidad para 

controlar su propio destino. 

2.- La mayor!a de los trabajadores - -

tiende hacia el progreso y el desa­

rrollo personal de acuerdo a sus e~ 

pacidades o aspiran a más de lo que 

son capaces de lograr. 

3.- Los trabajadores buscan reconocimien 

to y respeto por lo que representan 

como personas y obtienen satisfacción 

del progreso y de la aplicaci6n de -

nuevas técnicas. 
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4.- Los trabajadores tienen el derecho 

de objetar lo que se est~ haciendo 

y de participar en la introducci6n 

de cambios, a fin de establecer un 

sistema eficiente y sano. 

5.- La mayoría de los trabajadores de-­

sean aportar una mayor contribución 

al logro de las metas de la organi­

zaci6n. 

6.- Existe el deseo de pertenecer a gr~ 

pos estables que comporten una fin~ 

lidnd productiva, ser Gtiles y ayu­

darse mutuamente. 

b.- Comportamiento del supervisor: 

1.- Los supervisores comunican a los -­

trabajadores la informaci6n acerca 

de los requisitos de calidad; la -

reacci6n de los clientes y de las -

restricciones (costos, aspectos ju­

rídicos, políticas y tiempos), como 

base para fijar metas y reducir pr2 

blemas. 

73 

5 



2.- Los supervisores, junto con su pe~ 

sonal, participan en la fijación -

de metas y la soluci6n de problemas. 

3.- Los supervisores permiten que los 

empleados dirijan su propio trabajo 

una vez que se han puesto de acuer­

do respecto a las metas establecidas. 

4.- Los supervisores involucran a los - 2 

empleados en la definici6n de crit~ 

rios para el rendimiento eficiente y 

m~todos de retroalimentaci6n para la 

evaluaci6n del comportamiento • 

. s.- Los supervisores informan sobre re­

sultados, dentro de un clima de 

franqueza que permite el natural r~ 

conocimiento del éxito y la discu-­

si6n de ·las oportunidades de mejor!_ 

miento. 

6.- Los supervisores explican las reglas 2 

y consecuencias de un quebramiento -

de las mismasJ entienden las violaci2 
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nes y las convierten en una lec­

ci6n provechosa para ellos y para 

quienes las cometieron. 

7.- Los supervisores escuchan lo que -

dicen eus subordinados, comparten 

informaci6n y ofrecen idéas para la 

soluci6n conjunta 1de problemas, en 

vez de dar consejos. 

e.- Los supervisores alientan a los em­

pleados para que realicen su mejor 

esfuerzo. 

9.- Los supervisores crean experiencias 

instructivas y alientan a sus subo~ 

dinados para que cuiden por si mis­

mos de su puesto. 

VIII.- Valores y Procesos de la Organizaci6n. 

a.- Valores y supuestos: 

1.- La organización tiene un autántico 

interés por la calidad de vida en 

el trabajo. 
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2.- La organizaci6n valora los esfuer­

zos de colaboraci6n de sus miembros, 

sin propiciar la competencia indi­

vidual. 

3.- La organizaci6n supone que la mayor 

parte de la energfa y habilidad pa­

ra resolver problemas reside en sus 

miembros, quienes s6lo tienen que -

ser estimulados. 

b.- Procesos de mejoramiento: 

1.- El proceso de mejoramiento de la o~ 2 

ganizaci6n incluye el examen de c6-

mo est!n las cosas y de c6mo debe--

rían estar, en 4reas tales como las 

de organizaci6n, comunicaci6n, torna 

de decisiones y liderazgos, para re­

solver problemas. 

2.- El proceso de mejoramiento de la or­

ganizaci6n, incluye actividades por 

parte de los miembros de los grupos 

de trabajo, destinadas a mejorar el 

rendimiento de la empresa. 
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·~. - El proceso de cambio: 

1.- Existen fuentes adecuadas de retr~ 

alimentaci6n, para informar a la -

Orga~izaci6n respecto de la satis­

facción o falta de satisfacción de 

sus clientes (usuarios de los pro­

ductos o servicios de la empresa). 

2.- La organizaci6n es flexible, es de­

cir, es capaz de introducir cambios 

rápidos, respondiendo a las necesi­

dades nuevas o cambiantes del elle,!! 

tf.!. 

d.- El proceso de toma de decisiones: 

1.- La informaci6n es compartida ampli~ 

mente en la Organizaci6n, de manera 

que quienes toman la decisi6n tie-­

nen acceso inmediato a los datos -­

disponibles. 

2.- Las decisiones se tornan en los niv.i=. 

les que disponen de la mejor infor­

mación. 
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3.- Los miembros de los grupos de tra­

bajo tienen la oportunidad de in-­

fluir en las decisiones relaciona­

das con su trabajo. 

e.- El proceso de grupo: 

1.- Existe verdadero trabajo de equipo 2 

dentro de los grupos y en las org~ 

nizaciones que comparten metas co-

munes, o en ambas. 

2.- Los trabajadores tienen libertad -

para expresar sus opinionesJ dicen 

los que piensan respecto a un asu~ 

to1 hacen preguntas que tal vez r~ 

flejan ignorancia y expresan su 

desacuerdo con una situaci6n cual­

quiera, sin preocuparse de las re­

presalias, el rid!culo ni las con­

secuencias negativas. 

3.- Los empleados tienen un genuino in 

ter~s por el bienestar, el avance 

y el ~xito personal y el de los d~ 

m4s. 



ESTA 
SAUB 

4.- Los trabajadores se sienten apreci~ 

dos por los dem!s miembros de la o~ 

9anizaci6n cuando realizan bien su 

trabajo y cuando las cosas no mar--

chan bien, se esfuerzan por ayudarse 

mutuamente. 

5.- Cuando los miembros del grupo anali-

zan los problemas, entienden la cue_! 

ti6n, comprenden lo que han decidido 

hacer al respecto y quienes son los 

responsables de ello. 

79 

2 5 

5 



S.- RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO 

Con base en los resultados de los cuestionarios de diagn5sti­

co, se encontraron los nivelen de las claves y subclaves para 

determinar la caliUad de vida que priva actualmente en el ceE 

tro de trabajo, y de acuerdo a ello, se conforman las bases -

de los sistemas y acciones que se proponen para el mejoramie~ 

to de la calidad citada. En el caso a estudio, tales resulta­

dos se resumen de la siguiente forma: 

- Clima de trabajo. 

Dentro de este punto, se encontr6 que las relaciones inter­

personales entre subordinados y superiores son buenas. Los 

superiores conocen el trabajo que supervisan y el trabajono 

interfiere con la vida personal del individuo. 

En cuanto a las condiciones de trabajo, salarios, prestacio 

nes y seguridad social, se consideran regulares. 
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La seguridad e higiene y el impacto ecol6gica se ajustan 1 -

en lo general, a las disposiciones legales correspondientes, 

pero existen ~reas en las que deben ser mejoradas. 

- Metas de rendimiento, retroalimentaci6n y el proceso de pa~ 

ticipaci6n. 



Si bien el trabajador se ha fijado metas, ~stas no se iden­

tifican totalmente con las de la Organizaci6n, porque los -

registros y la retroalimentaci6n son deficientes. A pesar -

de ello, el trabajador participa en la solución de algunos 

problemas, ocasionalmente. 

- Diseño de labores. 

Las labores requieren de diversidad de aptitudes del traba­

jador. Dado que el individuo se organiza l!bremente, como -

resultado de su labor se obtiene un producto que retroali-­

menta al trabajador en cuanto a la calidad y cantidad de la 

tarea, provocando una identidad y significado de la labor -

con el producto mismo. 

- El estilo y direcci6n del supervisor y el diseño de la Org~ 

nización. 

En cuanto a este punto, se encontr6 que existe disposici6n 

por parte de los supervisores para orientar a sus subordin~ 

dos y tratar de informarlos dentro de los límites de los -­

sistemas establecidos. La organizaci6n no ha impuesto metas 

firmes y claras para alcanzar sus objetivos. Los programas 

de capacitaci6n y adiestramiento para alentar a los trabaj~ 

dores a realizarse y superarse cognoscitivamente, no son -­

eficaces. 
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- Valores y procesos de la Organizaci6n. 

La Organización está dispuesta al proceso de cambio, dado -

que se preocupa por la calidad de vida en el trabajo y val~ 

ra los esfuerzos de sus colaboradores. Está consciente de -

la necesidad de una mayor estimulaci6n; sin embargo, la to­

ma de decisiones se encuentra en la mayorra de los casos en 

los niveles donde menos informaci6n se tiene, pero existe -

disposición del personal de todos los niveles para partici­

par en grupos de trabajo, tanto en los procesos de produc-­

ci6n, como en la soluci6n de problemas. 
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CAPITULO III 

PLANES DE ACCION PARA MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

EN EL CASO A ESTUDIO. 

l.- PLAN GENERAL DE REMUNERACION 

Este plan es una de las partes para mejorar la calidad de vida 

en el trabajo en 11 Fundici6n PantitU'in, S.A. de c.v.", dado que 

busca satisfacer una de las principales necesidades del traba­

jador: la retribuci6n a su labor. 

La retribuci6n se integra, por una parte, con el salario que -

se encuentra determinado conforme al perfil del puesto que se 

desempeña y, por la otra, con las prestaciones. En este punto 

nos encontramos que la carga social y econ6mica para la empre­

sa resulta elevada, principalmente por las siguientes circuns­

tancias: 

a).- Cuando se define un puesto, la remuneraci6n de ~ste, al -

principio, resulta satisfactoria y los resultados en el traba­

jo son buenos, pero conforme pasa el tiempo esos resultados no 

se ven incrementados e inclusive tienden a disminuir. Ante ese 

fen6meno, al pedir la empresa una explicaci6n al trabajador, -

~ste se limita a solicitar un incremento de sueldo para volver 

a lograr niveles satisfactorios, sin comprometerse a mantener 

o rebasar los niveles de producci6n establecidos. Lo anterior 

provoca necesariamente una elevada carga económica a la empre-
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sa, dado que cada vez tiene que pagar más por los mismos resu} 

tados, pues no debe perderse de vista que se incrementan no -­

únicamente los montos de las n6minas, sino tarnbi~n los costos 

de las prestaciones y los pagos de cuotas a Dependencias e In~ 

tituciones Gubernamentales (IMSS, INFONAVIT) , as! como las que 

corresponden al sindicato. 

b) .- Como consecuencia de lo anterior, la empresa, para prote­

ger su econom!a, se niega a acceder a la petici6n del trabaja­

dor, y es entonces cuando éste se convierte en un ser desmoti­

vado, frustrado al pensar que su labor no es debidamente rece~ 

pensada, que trabaja mecánicamente, por obligaci6n y sin nin-­

gún ánimo de superaci6n, lo que repercute directamente en su -

calidad de vida en el trabajo. 

Como respuesta a esa problem§tica, es indispensable implemen-­

tar un plan de remuneraci6n,que aún teniendo una base econ6mi­

ca, por estar fincado en el establecimiento de incentivos para 

el trabajador, reporte tambi~n beneficios a la empresa, por e~ 

tar directamente relacionado con la productividad. 



I.- Plan de Incentivos. 

El plan de incentivos, que se propone, está ideado con el fin 

de eliminar dificultades de medici6n en las operaciones com-­

plejas donde var!an los productos, la tecnolog!a y el equipo. 

El punto esencial de este Plan, lo es el incremento de la pa~ 

ti~ipaci6n del trabajador en las utilidades de la empresa, lo 

que lo incita a aumentar la productividad y lograr el ~xito -

de la empresa, por consiguiente, está basado en la medici6n -

del trabajo y de la productividad, aGn en condiciones cambia~ 

tes. 

Este plan crea condiciones que estimulan a los trabajadores -

para que apelen a su ingenio, modifiquen la manera de llevar 

a cabo las operaciones y continGen aumentando la producci6n, 

dado que a mayor productividad, mayores ser!n sus retribucio­

nes. De esta manera, al medirse la productividad general de -

la f!brica, lo que ocurra en unas pocas operaciones no tiene 

importancia, lo que se mide y tiene trascendencia, es el re-­

sultado final. 

a}.- Características del Plan. 

1.- ~a mayor productividad es compartida por los trabajadores 

del grupo, que por lo general consiste en toda la organi-
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zaci6n. 

2.- El insumo es el total de horas-hombre trabajadas. 

3.- El valor de la producci6n está representado por el total 

de unidades correctas producidas por el estSndar promedio 

de horas-hombre. 

4.- Cuando hay varios productos, el valor de la producci6n es 

la suma de los mismos multiplicados por sus estándares 

respectivos. 

5.- Las ganancias se calculan en un tiempo determinado para -

crear un nivel estable de producci6n y, a su vez, la pro­

ductividad se comparte y se paga por semana. 

6.- Los estándares de horas-hombre se congelan al promedio -­

del periodo base y no deben ser cambiadas cuando las ope­

raciones son modificadas, ya sea por la administraci6n o 

por los empleados, salvo cuando cambie el equipo o la te~ 

nología que están definidos especialmente. 

7.- La productividad mejorada se comparte, sin tratar de de-­

terminar si los beneficios se deben a los empleados o a -

la administraci6n. 
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B.- Se establece un límite para las gannncias compartidas; 

los que excedan ese limite, pasarSn a semanas futuras. 

9.- Los trabajadores comenzarán a hacer uso de sus aptitudes 

y habilidades. 

10.- Los trabajadores se interesan por los resultados finales, 

por lo que es posible hacer toda clase de mejoras en el -

proceso de producci6n. 

b).- Restricciones y centros de control. 

1.- Los costos totales por unidad de mano de obra, no pueden 

exceder a los costos por unidades anteriores. 

2.- Los costos deben disminuir, a medida que la productividad 

aumenta. 

3.- Los derechos de la administraci6n no var1an. 

4.- Todos los cambios en materia de métodos y calidad, deben 

ser autorizados por la gerencia. 

s.- Los niveles de producci6n, los programas y la asignaci6n 

de empleos, los decidir& la administraci6n igual que an-­

tes. 
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6.- Los acuerdos contractuales con el sindicato no se alteran. 

7.- El proyecto d~ participación en las utilidades, no obliga 

a la administraci6n a hacer pago alguno, a menos que la -

productividad aumente realmente, medida segGn las normas 

de la administraci6n. 

8.- Los trabajadores no asumirán las responsabilidades de la -

gerencia, ni empezarán a dirigir la fábrica. 



II.- Sistema de Incentivos Propuesto para la Empresa a 

Estudio. 

La participaci6n de la utilidad o pago adicional se hará en -

base a la productividad, considerada como el ahorro de tiempo 

obtenido en la producci6n; es decir, la cantidad ahorrada en 

tiempo ser~ la diferencia entre el tiempo estandar establee!-

do y el tiempo real utilizado. 

Paqo del ingreso adicional: 

El pago del ingreso adicional o participaci6n de la utilidad, 

se determinará a trav~s de la siguiente relaci6n: 

donde: \IA porcentaje del ingreso adicional sobre sueldo 
percibido en el periodo. 

L!mite de ingreso adicional: 

El l!mite maximo de ingreso se estipula en el 32%; si existe 

un excedente, se guardará en un fondo para semanas futuras. 
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Aplicaci6n: 

En base a lo ante~ior, si un trabajador en una semana produjo 

5 carcazas Bl, 10 platos B7 y 2 carcazas 374, el ingreso adi­

cional que obtendrá será: 

PIEZA UNIDADES RECHAZOS TIEMPO TIEMPO 
BUENAS ESTANDAR TOTAL 

Carcaza Bl X 2 10 

Carcaza 374 X 16 

Platos B7 13 X 20 

90 

46 hrs 
standar 

Horas reales en el periodo 40 horas 

Paqo por hora = 4,127.00 

Sueldo nominal en el periodo $ 231,140 

- Ahorro de tiempo = 46 hrs. - 40 hrs. = 6 hrs. 

- % I A 
X 2 X 4127 
231,140 X 100 = 21.4% 

Por lo tanto, el trabajador, al ahorrar 6 horas, gan6 un in--

centivo de: 

231,140 X (.21) $ 48,539 rn~s en su sueldo 
del periodo 



Este plan estimula al trabajador a aumentar su rendimiento, 

adquiere mayor autonom1a en la tarea y no se concreta a una 

rutina impuesto, sino que busca mejores formas para producir 

más en menos tiempo y con mayor calidad. 
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III.- Previsión Social. 

a).- Oefinici6n. 

Si bien no existe una def inici6n jur!dica de lo que debe ente~ 

derse como prestaciones de previsi6n social, el Artículo 27 -­

fracci6n XII de la Ley del Impuesto sobre la Renta, al permi-­

tir la deducción de prestaciones de previsión social, señala -

como tales aquéllas que se destinen a las jubilaciones, falle­

cimientos, invalidez, servicios médicos, servicios hospitala-­

rios, subsidios por incapacidad, becas educacionales para los ., 

trabajadores o sus hijos, fondos de ahorro, guarderías infant! 

les o actividades culturales y deportivas y otras de naturale­

za análoga. 

Para el ilustre jurista Dr. Mario de la Cueva, la previsi6n s~ 

cial es todo aquello que facilita la vida c6moda e higi€nica -

al trabajador y le asegura las consecuencias de los riesgos n~ 

turales y sociales susceptibles de privarles de su capacidad -

de trabajo y de ganancias. 

El Licenciado Carlos Garc!a Oviedo sostiene que son instituci~ 

nes de previsi6n social, todas aqu~llas que se proponen atajar 

la indigencia, prometiendo y procurando recursos, llegado el -

caso, a quienes a ~!las se acogen. 



El Lic. Francisco González Díaz, la conceptGa como el conju!! 

to de normas, principios e instituciones destinadas a prote-­

ger íntegramente a los trabajadores y a los que de los mismos 

dependen, con objeto de asegurarles su mayor bienestar econ6-

mico, social y cultural. 

' De las afirmaciones anteriores, entendemos que en t~rminos g~ 

nerales la previsi6n social consiste en beneficios distintos 

del salario, que se pueden dar a los trabajadores como prest~ 

ci6n, con el fin de elevar su nivel de vida. 

b) .- Objetivos y beneficios. 

Consideramos que los objetivos y beneficios b&sicos que tiene 

la empresa al implantar un plan de prestaciones de previsi6n 

social para sus trabajadores son: 

- Arraigar al personal, para crear sentido de responsabi-

lidad. 

- Proteger el ingreso del personal. 

- Proporcionar el bienestar social del personal. 

- Ayudar a la formaci6n cultural de los trabajadores y -

sus dependientes. 

- Facilitar la creaci6n y el desarrollo del patrimonio -

familiar. 

93 



- Aumentar la capacidad productiva de los trabajadores. 

- Aumentar el atractivo econ6mico de la remuneración del 

personal. 

- Disminuir la carga impositiva para el personal. 

- Aumentar la deducibilidad impositiva para la empresa. 

- Mantener la competitividad en el mercado de trabajo. 

Uno de los principales objetivos de la empresa al implantar -

un plan de previsión social, es el beneficio fiscal que puede 

obtener por la deducción a que tiene derecho si otorga este -

tipo de prestaciones. 

Al efectuar erogaciones en beneficio del personal, que no es­

tán gravadas como sueldo, la empresa logra un ahorro en el i~ 

puesto sobre erogaciones por remuneraciones al trabajo perso­

nal, as! como de cuotas patronales al IMSS y aportaciones al 

INFONAVIT, siempre y cuando se cumplan los requisitos de ded~ 

cibilidad. 
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c) • - Consti tuci6n y Funcionamiento de un Plan de Previsi6n Social. 

A continuaci6n se dan los procedimientos y características -­

que deben tomarse en cuenta al llevar a cabo la constituci6n -

de un plan de previsi6n social, así como la amplitud de sus -­

conceptos, bases de otorgamiento de los beneficios y restric--



clones a los mismos, dependiendo de los objetivos generales -

que se pretenden alcanzar, tomando a la vez algunos conceptos 

de importancia relevante, como es la actividad de la empresa, 

zona en que se encuentra ubicada y lugar en el que se preten­

da otorgar el beneficio, sin olvidar el concepto más importan 

te de todo plan de previsi6n social; el beneficiario, hablan­

do espectficamente de obreros o trabajadores de confianza. 

Declaraciones, terminologia y fundamentos legales: 

En este primer punto se basa la constituci6n del plan de pre­

visión social. En ~l se redactan, en una forma detallada y mi 

nuciosa, todos aquellos principios, terminolog!a y fundamen-­

tos de carScter legal, por medio de los cuales se da vida al 

plan, tomando en cuenta las leyes vigentes, as! como los re-­

glamentos que les sean aplicables. 

Un plan de previsi6n social se puede constituir para los si-­

guientes beneficios: 

- De alimentaci6n y despensas (cupones y vales). 

- De protecci6n por fallecimiento (seguros de vida) 

- De actividades culturales y deportivas. 
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- De otorgamiento de becas. 

En este punto se establecerán de una manera clara, las -­

prestaciones _que por medio del plan se otorguen. 

Características de los participantes y beneficiarios: 

Este punto es de importancia vital, debido a que en €1 se de~ 

cribirá bajo qu~ términos y caracter!sticas se obtendrá el b~ 

neficio que se está implantando, su extensi6n y límites, así 

como hasta qu~ punto la empresa que lo está otorgando tiene -

responsabilidad en su aportaci6n. 

Requisitos de participaci6n: 
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Al referirnos al requisito de participaci6n, queremos decir -

que en este punto se plantearán las bases y requisitos que d~ 

berá cumplir todo trabajador para poder participar en el plan, 

con lo cual se podrá prevenir en el futuro cualquier confu--­

si6n respecto a quienes son participantes o no de ciertos be­

neficios. Asimismo, se deben definir los requisitos para ser 

beneficiario, ya que no s6lo el trabajador puede serlo, sino 

que en algunos casos el beneficiario ser~ un dependiente eco­

n6mico de aquél. 

Vigencia y modificaci6n del Plan: 



Por lo que respecta a la vigencia, modificaci6n y terminaci6n 

de cualquier plan de previsi6n social, la Ley del Impuesto s2 

bre la Renta no menciona nada al respecto, por lo que consid~ 

ramos que ello puede establecerse por la empresa, debiendo -­

quedar mencionado en el texto del Plan. 

Administraci6n del Plan: 

Es necesario que todo plan de previsi6n social contenga en su 

estructura los lineamientos bajo los cuales se ir~ desarro--­

llando y, al mismo tiempo, indique cuales personas ser!n las 

encargadas de verificar que estos lineamientos sean llevados 

a cabo, qu~ tiempo durarán en su cargo, as! como la rotaci6n 

del personal de dicha administraci~n; sus facultades y obli9~ 

cienes y las sanciones a que se haga merecedora la persona -­

que no se apegue a dichos lineamientos, por ello, todo plan -

deberá integrar un enfoque definido que contenga todas las b~ 

ses por medio de las cuales se dará efecto a la administra--­

ci6n del mismo. 

En base a los puntos anteriores, integramos el plan de previ­

si6n social para "Fundici6n Pantitlán, S.A. de C.V.", en los 

siguientes términos: 
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IV. - Plan de Previsi6n Social Propuesto para la Empresa a Estudio. 

TITULO PRIMERO 

DECLARACIONES, TERMINOLOGIA Y FUNDAMENTOS LEGALES 

CAPITULO I 

DECLARACIONES: 

ARTICULO lo.- Con base en las disposiciones establecidas por 
la Ley del Impuesto sobre la Renta y su reglamento, se consti 
tuye el presente Plan de Previsi6n Social para los empleados­
al servicio de "Fundici6n Pantitl~n, S.A. de c.v." a partir -
del lo. de enero de 1992, con objeto de otorgar el reembolso 
de colegiaturas para los empleados o sus hijos, otorgar cabe~ 
turas de fallecimiento e invalidez, fomentar el desarrollo de 
actividades deportivas y culturales y despensas para elevar -
el nivel de vida de los empleados y el de sus familiares. 

'.RTICULO 2o.- En este Plan se describen los lineamientos para 
el establecimiento y mantenimiento de procedimientos adminis­
trativos, registros y gu!as para el reembolso de los gastos -
de previsión social efectuados por los participantes o sus de 
pendientes econ6micos. -

ARTICULO Jo.- El texto de este Manual, se complementa con la 
forma que debe usarse para una administraci6n eficiente del -
Plan. 

ARTICULO 4o.- La labor del Comit~ T~cnico, reviste una gran -
importancia en la administraci6n del Plan, ya que de ella de­
pende el buen funcio~amiento del mismo y la correcta distrib~ 
ci6n de los ·beneficios, lo cual constituye el principal obje­
tivo del Plan de Previsi6n Social. 

CAPITULO II 

TERMINOLOGIA: 

ARTICULO So.- La terminología utilizada en el texto de este -
Plan y que aquí se define, significará precisamente lo siguien 
te: 

EMPRESA: Significa la sociedad que efectGa aportaciones -
para la compra de los beneficios del Plan. 



EMPLEADO: Trabajador con contrato de trabajo que cumpla -
con los requisitos de elegibilidad establecidos por el -­
Plan. 

COMITE TECNICO: Es el 6rgano de administración del Plan, 
designado para la aplicaci6n e interpretaci6n de los bene 
ficios establecidos en este Plan, apeg~ndose estrictamen= 
te a lo establecido en este texto. 

PLAN: Significa el Plan de Previsión Social cuyas condi-­
cionen se contienen en este documento. 

BENEFICIARIOS: son los empleados participantes del Plan y 
las personas designadas por ellos en los términos del ce~ 
tif icado del seguro. 

CONTRIBUCIONES DE LA EMPRESA: Las cantidades que sean en­
tregadas peri6dicamente para financiar los beneficios 
otorgados a un participante. 

BENEFICIOS: Las prestaciones establecidas en el Plan en -
favor del participante o de sus beneficiarios. 

DESPENSA: Los cupones canjeables por alimentos de la ca-­
nasta b~sica, que sean entregados para cumplir con los b~ 
neficios establecidos en el Plan. 

FALLECIMIENTO E INVALIDEZ: El beneficio que otorga el - -
Plan, en el caso de que un participante fallezca o se in­
valide y que sea cubierto a trav~s de la p6liza de segu-­
ros que para tal efecto contrate el Comit~ T~cnico en re­
presentaci6n de los empleados al servicio de la empresa. 

ACTIVIDADES CULTURALES o DEPORTIVAS: El reembolso que con 
tra comprobación de gastos efectúe la empresa al trabaja= 
dar, para cumplir con los beneficios de que se trata. 

COLEGIATURAS: Las cantidades reembolsadas a un empleado, 
previa comprobaci6n de la calidad de estudiante que ten-­
gan algunos de sus hijos. 

TERMI!IACION DE LOS BENEFICIOS OTORGADOS POR EL PLAN: El -
acto por el cual la empresa deja de pagar los beneficios 
del Plan, a la terminaci6n de las relaciones laborales -­
por renuncia, muerte, invalidez, despido o jubilaci6n. 

TERMINACION DE LAS RELACIONES LABORALES: El acto por el -
cual el participante deja de pertenecer a la empresa, por 
muerte, rescisi6n de contrato, renuncia voluntaria o jubi 
laci6n. 
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EMPLEO: La relaci6n de trabajo entre el empleado y la em 
presa. 
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SUELDO: Exclusivamente para efectos de este Plan, signi­
ficará la contraprestaci6n que por cuota diaria recibe un 
participante a cambio de la' prestaci6n de su servicios. 

PERMISOS; Se considerará como permiso o incapacidad, todo 
periodo en que un participante deje de prestar sus servi­
cios a la empresa, sin goce de sueldo y por hab~rselo con 
ceido la empresa bajo reglas uniformemGnte aplicables a -
todos los participantes que se encuentren en situaciones 
similares. 

COMUNICACION: Con el fin de cumplir con lo establecido -­
por el Reglamento de la Ley del Impuesto sobre la Renta -
en vigor, el Plan deberá ser comunicado al personal den-­
tro del mes siguiente a la fecha de inicio1 la comunica-­
ci6n al personal se har! en dos formas: la primera, me--­
diante una exposición audiovisual, que se presentará ex-­
plicando las bases y condiciones del Plan; la segunda, a 
trav~s de comunicaci6n escrita, en donde se señalan las -
condiciones generales del Plan. 

Una vez que se ha comunicado el Plan al personal, se deberá -
recabar de los participantes una forma debidamente requisita­
da, en la que se señale que el empleado ha recibido la comun! 
caci6n del mismo y manifieste su deseo de participar en ~l. 

CAPITULO III 

MARCO LEGAL: 

ARTICULO 60.- Con fundamento en el Art!culo 24 fracciones XII 
y XIII, Art1culo 77 fracciones II, IV y VI de la Ley del Irn-­
puesto sobre la Renta en vigor y Art!culos 19, 20 y 23 de su 
Reglamento y disposiciones conexas de la Ley Federal del Tra­
bajo, se establece este Plan 

TITULO SEGUNDO 

B E N E F I C I O S 

CAPITULO I. 

MONTO DE LOS BENEFICIOS PREVISTOS POR EL PLAN. 

ARTICULO 7o.- Todo empleado participante tendrá derecho a peE 
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cibir el 10% del sueldo, a trav~s del presente Plan de Previ­
si6n Social. 

ARTICULO 80.- Los empleados participantes tendr~n derecho al 
beneficio previsto por el Plan y se otorgará a trav~s de alg~ 
na de las siguientes opciones: 

1.- Con vales canjeables por alimentos de la canasta 
básica. 

2.- Con el reembolso de los pagos de colegiaturas para 
los empleados o sus hijos. 

J.- Con el reembolso de gastos por actividades cultur_!. 
les y deportivas. 

4.- Con la cobertura por la contrataci6n de un seguro 
de vida. 

Para tal efecto, el empleado deber§ cubrir los requisitos de -
operaci6n que el Comit~ T~cnico establezca en cuanto a las ca­
racter!sticas de comprohaci6n de los gastos. 

CAPITULO II. 

GENERALIDADES: 

ARTICULO 9o.- Todos los beneficios pagados por el Plan serán -
calculados exclusivamente en pesos mexicanos. 

ARTICULO 100.- El Comit~ T~cnico podr4 conferir a alguno de -­
sus miembros, la obligaci6n de deducir de cualquier beneficio 
pagadero del Plan, todas aqu~llas cantidades que por concepto 
de impuestos pudieran corresponder~ de acuerdo con la Ley del 
Impuesto sobre la Renta o cualquier otra disposici6n aplica-­
ble. En todo caso, estos impuestos ser~n responsabilidad ex-­
elusiva del empleado. 

TITULO I. 

TITULO TERCERO 

CARACTERISTICAS DE LOS PARTICIPANTES 
Y DE LOS BENEFICIARIOS 

REQUISITOS PARA EL PAGO DE BENEFICIOS: 

ARTICULO llo.- Los participantes, sus beneficiarios y cualquier 



otra persona que conforme al Plan o a la Ley tenga derecho a 
cobro alguno bajo el Plan, estarán obligados a identificarse 
a satisfacci6n del Comit~ T~cnico. (Se considera beneficiario 
de los participantes, a la esposa(o), a los hijos menores de 
18 años, o mayores de esta edad hasta 25 años, siempre y cua~ 
do comprueben que estfin estudiando en una escuela o institu-­
ci6n oficial, y en ausencia de éstos, a quienes acrediten su 
dependencia econ6mica del participante). 

ARTICULO 120.- El Comit€ T§cnico no reconocerá gravamen par­
cial o total alguno sobre los derechos del participante o de 
sus beneficiarios bajo el Plan, a no ser que éstos se deriven 
de disposiciones de autoridad competente, conforme a la Ley. 
Ningún participante tendr§ derecho a asignar a un tercero, 
parte o la totalidad de sus beneficios bajo el Plan. 

ARTICULO 130.- Todo beneficiario con derechos bajo el Plan a 
la muerte de un participante, deber§, para ejercitarlos, com­
probar a satisfacci6n del Comité Técnico la defunci6n de di-­
cho participante, exhibiendo la correspondiente acta del Re-­
gistro civil o cualquier otra prueba que a juicio del Comité 
Técnico sea aprobada. 
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ARTICULO 140.- La incapacidad jurídica de un participante o 
de un beneficiario, ocasionará que el pago de los beneficios 
a que tenga derecho se efectúen a la o a las personas a quie­
nes legalmente corresponda dicho pago. La presunci6n fundada 
de incapacidad jurídica de un participante o de un beneficia­
rio, facultará al Comité Técnico a exigir de quien pretenda -
hacer el cobro, que demuestre la incapacidad de la persona de 
que se trate, as! como el derecho con que se ostenta el cobro. 

CAPITULO II. 

PRESCRIPCION: 

ARTICULO lSo.- El derecho de un beneficiario para hacer efec­
tivo los beneficios que le correspondan bajo el Plan, prescr! 
birS en un plazo de un año, contado a partir de la fecha en -
que debiera haberse hecho efectivo. En el caso de que el Com! 
té Técnico ignore el domicilio de los beneficiarios y §stos -
no se presenten a hacer efectivos los beneficios correspon--­
dientes, el Comité Técnico deber~ dirigir una comunicaci6n al 
último domicilio del participante o beneficiario que tenga r~ 
gistrado. 

CAPITULO III. 

PAGO A MENORES: 

ARTICULO 160.- Si la persona con derecho a recibir un benefi-



cio pagadero bajo este Plan, es menor de edad, el Comité Téc­
nico deberá efectuar el pago a quien ejerza sobre el menor la 
patria potestad o, en su defecto, a su tutor. 

TITULO CUARTO 

REQUISITOS DE PARTICIPACION 

CAPITULO I. 

DE LOS PARTICIPANTES: 
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ARTICULO 170.- Tendrán derecho a convertirse en participantes, 
todos aquéllos empleados que cumplan con los siguientes requi­
sitos; 

a) Ser empleado al servicio de la empresa. 

b) Llenar la solicitud de ingreso al Plan. 

ARTICULO 180.- Aquellos empleados que cumplan con los requisi­
tos del Artículo 17 en la fecha efectiva del Plan, serán consi 
derados como participantes al firmar su solicitud de ingreso.-

ARTICULO 190.- Aquellos empleados que cumplan con los requisi­
tos del Arttculo 17 con posterioridad a la fecha efectiva del 
Plan, podrán ser considerados corno participantes desde el pri­
mer d!a que cumplan con dichos requisitos. 

ARTICULO 200.- Un participante permanecerán en el Plan mien-­
tras cumpla con los requisitos establecidos en el Art!culo 17 
del presente documento y as! lo desee. 

CAPITULO II. 

TERMillACION DE LA PARTICIPACION EN EL PLAN. 

ARTICULO 210.- Un empleado dejará de ser considerado como par­
ticipante del Plan, cuando deje de prestar sus servicios a la 
empresa por muerte, invalidez, despido, separaci6n voluntaria 
o j ubilaci6n. 

TITULO QUINTO 

MODIFICACIOt! DEL PLAN 

CAPITULO I. 

VIGENCIA DEL PLAN: 
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ARTICULO 220.- Es intenci6n de la empresa continuar con este 
Plan, en tanto las condiciones econ6micas, sociales y jurtdi­
cas no alteren la situaci6n actual, por lo que se ~eserva el 
derecho de modificar total o particlmanete los beneficios --­
otorgados por el Plan o terminar con el mismo, sin afectar -
los derechos ya adquiridos por los participantes. 

CAPITULO II. 

MODIFICACION DEL PLAN: 

ARTICULO 230.- La empresa se reserva el derecho de cambiar o 
modificar el Plan, por convenir a sus intereses o a los de -­
los propios participantes. Esta modificaci6n puede implicar -
la estructura de beneficios o su forma de operaci6n. 

ARTICULO 240.- En todo caso, la modificaci6n que se pretenda, 
deberá tener como finalidad mejorar las condiciones de opera­
ci6n, pero en modo alguno podr4 tener como objetivo la priva­
ci6n parcial o total de los derechos que en el mismo puedan -
haber adquirido los participantes y sus beneficiarios. 

CAPITULO I. 

TITULO SEXTO 

ADMINISTRACION DEL PLAN 

CONTRATACION DE ASESORES EXTERNOS: 

ARTICULO 250.- La empresa se reserva el derecho de utilizar -
los servicios de todo tipo de t~cnicos que considere necesa-­
rios, para que proporcionen la asesor!a t~cnica y profesional 
que se requiera para el correcto funcionamiento del Plan. 

CAPITULO II. 

REQUISITOS DE LOS COMPROBANTES: 

ARTICULO 260.- Los requisitos de los comprobantes ser~n: 

1.- Los gastos de previsi6n social señalados en el Plan 
deberán efectuarse dentro de territorio nacional. 

2.- Las instituciones o personas físicas que otorguen -
sus servicios, deber4n cumplir con los requisitos -
legales para operar en el país. 

3.- Los gastos educacionales Gnicamente quedar§n cubie~ 
tos cuando sean efectuados por el empleado y/o sus 
hijos no mayores de 25 años de edad. 



4.- Quedarán excluidos los gastos que, aunque efectuados 
por cualquiera de los conceptos mencionados anterioE 
mente, sean considerados artículos de lujo. 
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ARTICULO 270.- Los comprobantes mencionados deber~n especifi­
car claramente y por separado el monto del I.V.A. pagado, con 
el fin de poder determinar si el porcentaje aplicado por este· 
concepto es superior al 10%, en cuyo caso el comprobante no -
será reembolsado. 

ARTICULO 2Bo.- El Comit~ Técnico registrará mensualmente en -
el estado de cuenta individual de cada pa~ticipante, los gas­
tos comprobados por cada uno de ellos y el I.V.A. reembolsado, 
de acuerdo con el importe a que tiene derecho. 

Asimismo, anotará la diferencia que hubiere entre el importe 
comprobado, antes de I.V.A. y el cantidad a la que tiene der~ 
cho, debiendo registrarla en saldo a favor, si el importe com 
probado es mayor al derecho del Plan, y el saldo a cargo cuañ 
do sea menor. -

CAPITULO III. 

DEL FUNCIONAMIENTO: 

ARTICULO 290.- El participante deberá entregar sus comproban­
tes los d!as 16 y 17 de cada mes, relacionándolos y adjuntán­
dolos en la forma administrativa correspondiente, la cual se­
rá proporcionada por la Compañ!a. Deberán ser depositados en 
sobre cerrado en el buzón que para tal efecto haya sido colo­
cado en la empresa. 

ARTICULO 300.- La Compañía y el Comit~ Tácnico del Plan, revi 
satán y en su caso rechazarán los comprobantes que no cumplañ 
los requisitos legales, a fin de determinar el monto a reem-­
bolsar. 

ARTICULO 310.- Los reembolsos se efectuarán la segunda quince 
na, a trav~s de cheque, depósito o efectivo. 

ARTICULO 320.- Cuando el.reporte de los gastos comprobados c~ 
da mes sea igual o menor al derecho establecido por el Plan, 
el reembolso será igual al importe comprobado. El remanente -
no comprobado, si lo hubiere, será acumulable para reembolsos 
en los meses subsiguientes, hasta la terminaci6n del año Plan. 

ARTICULO 330.- Si el importe de los gastos cada mes es mayor 
al derecho establecido en el Plan, el reembolso será igual al 
derecho creado, quedando los comprobantes excedentes para ser 
reconocidos en los reembolsos de los meses subsiguientes, has 
ta el fin del año Plan. -



ARTICULO 340.- Es importante que los comprobantes sean del -
ejercicio fiscal en curso y reúnan los requisitos legales s! 
guientes: 

- Estar expedidos a nombre de la Compañia. 

- Nombre y domicilio de la institución o persona fisica 
que expide el comprobante. 

- Fecha de expedici6n. 

- Cédula profesional. 

- Registro federal de contribuyentes. 
- Número de folio. 

- Costo del art!culo o servicio. 
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- Impuesto al valor agregado (IVA) desglosado, en su caso. 

CAPITULO IV. 

CONSTITUCION DEL COMITE TECNICO: 

ARTICULO 350.- El Comité técnico es el 6rgano supremo de la -
administraci6n del Plan, por lo que cualquier decisión tomada 
por el mismo será definitiva para las partes. 

ARTICULO 360.- El Comité tendrá el número de miembros que se­
ñale la empresa, pero su nGmero será impar y no podrá ser me­
nor de tres. 

ARTICULO 370.- Los empleados designarán libremente a los miem 
bros del Comité, revocarán y sustituirán dichos nombramientoS 
y tendrán facultades para modificar su estructura que inicia! 
mente será de tres miembros propietarios y sus respectivos s~ 
plentes, sin necesidad de que dichos miembros formen parte -­
del sindicato. 

CAPITULO V. 

FACULTADES Y OBLIGACIONES DEL COMITE TECNICO: 

ARTICULO 380.- Son facultades y obligaciones del Comit~: 

Aprobar la admisi6n de los participantes a los be­
neficios del presente Plan. 

II Resolver todas las cuestiones que se presenten re­
lativas a la aplicaci6n e interpretaci6n de los be 
neficios establecjdos en el presente Plan. -

III Efectuar la contrataci6n de las pólizas de seguro 
de vida, a nombre y por cuenta de todos los emple~ 
dos participantes. 
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IV Contratar con un banco, una cuenta para la adminis­
traci6n, con el objeto de repartir las cantidades -
obtenidas o bien implementar cualquier otro medio -
igualmente eficaz y funcional. 

V Contratar los servicios de los asesores, para la ad 
quisici6n de los seguros de vida correspondientes.-

VI El reconocimiento de la elegibilidad de los emplea­
dos. 

VII El otorgamiento a un empleado de su calidad como -­
participante del Han. 

VIII El reconocimiento de los beneficiarios. 

IX La contrataci6n de fideicomisos que se establezcan 
para administrar el Plan. 

X La determinaci6n de gastos de operaci6n del Plan y 
del propio Comité. 

XI La interpretaci6n y reglamentaci6n del Plan y de la 
reglamentaci6n interna de operaci6n del Comité T~c­
nico como tal y entre sus miembros. 

XII Tramitar los pagos por suma asegurada por falleci­
miento, previa solicitud de los beneficiarios de-­
signados en el {los) consentimiento (s) de seguro 
correspondiente {s) a este Plün, cerciorándose de 
que éstos reciban la totalidad del pago. 

XllI En general, ejercitar cualquier facultad o decidir 
cualquier cuestión que se encuentre reservada a -­
persona distinta en el texto del presente Plan. 

XIV Las demás facultades que como consecuencia de las 
funciones del Comité T~cnico o de la operación del 
Plan, o para complementar éste con carácter de - -
aplicaci6n general, sean necesarios o convenientes. 

ARTICULO 390.- El Comité Técnico, en cada caso, establecer~ -
los requisitos y/o las formas quC deban ser llenadas para que 
les sean solicitadas sus resoluciones en los casos descritos 
en los incisos anteriores. 

ARTICULO 400. - La Compañt:a otorgará al Comité, como cuerpo y -
espect:ficarnente al Secretario, en su carácter de ejecutor, -­
las facultades y poderes externos de representaci6n que sean 
necesarios para la ejecución del Plan y el satisfactorio de-­
sernpeño de las funciones encomendadas a dicho Comité. 
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CAPITULO VI. 

RESPONSABILIDADES DEL COMITE TF.CNICO: 

ARTICULO 410.- Los miembros del Comité Técnico no serán res-­
pensables individualmente ante terceros, autoridades o parti­
culares, por su actuaci6n en el ejercicio de sus funciones -­
propias como miembros del Comité sino como cuerpo colegiado, 
y solo en caso de dolo o mala fé comprobados, responderán in­
dividualmente por su conducta, en los términos que los ordena 
mientas legales aplicables establezcan. -

CAPITULO VII. 

LEGISLACION, INTERPRETACION Y JURISDICCION: 

ARTICULO 420.- El Plan será interpretado por el Comité Técni­
co, de acuerdo con las estipulaciones de este texto. 

ARTICULO 430.- Por lo que respecta a cualquier aspecto no pre 
visto específicamente en el contenido de este Plan, serán - = 
aplicables en forma suplementaria las disposiciones de los or 
denamientos legales correspondientes y de los principios gen~ 
rales que en materia jurídica se encuentren vigentes en los -
Estados Unidos Mexicanos y que a la fecha de iniciaci6n del -
Plan, son los definidos en los Artículos lo. y 60. del presen 
te documento. -

ARTICULO 440.- Por lo que respecta a cualquier conflicto que 
sobre la intcrprctaci6n o aplicaci6n del presente Plan o sus 
consecuencias pudiese suscitarse, se estar~ a lo dispuesto -­
por las Leyes aplicables y los tribunales de la Ciudad de Mé­
xico, D. F., renunciando cualquier participante a cualquier -
otra jurisdicci6n por motivo de domicilio presente o futuro. 

El presente documento es leído, ratificado y firmado en todas 
sus partes, en la Ciudad de M~xico, Distrito Federal, el d!a 

de de 19 

EL COMITE TECNICO 
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2.-PLAN DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

En la empresa que nos ocupa no se ha desarrollado la capaci­

taci6n y adiestramiento por dos causas importantes: 

a).- Las acciones que hasta ahora se han llevado a cabo care­

cen de una adecuada organizaci6n administrativa, apare-­

cen aisladamente y no como un sistema útil para las actJ:. 

vidades de la Organizaci6n. 

b) .- La capacitaci6n y el adiestramiento se realizan en forma 

empirica, no se precisan planes y programas dirigidos a 

satisfacer necesidades reales de los trabajadores y de -

la empresa. 

Tomando en cuenta que los diversos sistemas de capacitaci6n y 

adiestramiento, en ocasiones presentan diferencias sutiles en 

terminología o apariencia, el que se toma como base para la -

empresa de que se trata, a fin de mejorar la calidad de vida 

en el trabajo, incluye los siguientes elementos fundamentales: 

1.- Planificar la capacitación y adiestramiento. 

II.- Determinar las necesidades de capacitaci6n y adiestr~ 

miento. 
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III.- Elaborar programas de capacitaci6n y adiestramiento. 

IV.- Habilitar el programa de capacitaci6n y adiestramiento. 

V.- Ejecutar los programas de capacitaci6n y adiestramien­

to. 

VI.- Controlar los sistemas de capacitaci6n y adiestramiento. 

I.- Planificaci6n de la °Capacitaci6n y Adiestramiento. 

El propósito de este subsistema, es que la empresa cuente con 

una guia para que la capacitaci6n y el adiestramiento se den 

organizadamente. Este plan debe ser efectivo y flexible, de -

tal manera que satisfaga todos los requerimientos y permita -

los ajustes necesarios durante su ejecuci6n, de acuerdo con -

las situaciones cambiantes que se presentan. En consecuencia, 

la planificaci6n se basa en los siguientes puntos: 

a) Determinaci6n de las pol!ticas, metas, objetivos ge­

nerales, principios, gu!as de acci6n y finalidades -

globales, en base a las caracter!sticas de la empre­

sa y las disposiciones de la legislaci6n vigente. 

b) Def inici6n de las actividades necesarias para el lo-
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qro de loa objetivos de cada subsistema. 

e) Fijar los recursos requeridos por el sistema, tanto 

para determinar las necesidades de capacitaci6n, corno 

los estimados para operar. 

d) Definir los instrumentos que ayuden a controlar la -­

funci6n de capacitaci6n y adiestramiento: informes, -

reportes, gráficas, registros y bitácoras. 

II.- Determinaci6n de las Necesidades de CapaCitaci6n y Adies 

tramiento. 

Este subsistema tiene por objeto identificar las diferencias 

medíbles o cuantificables que existen entre los conocimientos 

y habilidades que se requieren para desempeñar un puesto de -

trabaja y el desempeño real de la persona que lo ocupa. Para 

ello se hace necesario: 

a) Determinar las actividades o acciones que deben real! 

zarse; los niveles requeridos para que se realicen y 

las condiciones de operaci6n en cada caso, consideran 

do los objetivos organizacionales del área y de .la e!!! 

presa en general-



b) Evaluar el desempeño de las personas que ocupan los 

puestos, incluyendo las variables que ocasionan un -

desempeño menor al requerido. 
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e) Elaborar el listado o conglomerado de datos y poste-­

riormente el informe correspondiente. 

III.- Elaboraci6n del Programa de Capacitación y Adiestramiento. 

En este subsistema se diseñan los cursos y planean los even-­

tos de capacitación y adiestramiento que sean necesarios para 

satisfacer las necesidades de capacitaci6n y adiestramiento -

detectadas en el subsistema anterior. Para ese efecto es nec~ 

sario: 

a) Establecer las metas del programa, cuantitativa y cu~ 

litativarnente. 

b) Definir los objetivos del aprendizaje operacionalmen­

te. 

e) Formar el grupo de destinatarios, es decir, de parti­

cipantes, para cada objetivo de aprendizaje. 

d) Determinar el tipo de evento: curso, visita, semina-



ria o conferencia. 

e) Seleccionar la estrategia del evento: dentro o fuera 

de la empresa, en o fuera del puesto. 
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f) Determinar las actividades para realizar los eventos: 

formar instructores, elaborar cursos, contratar conf~ 

rencistas, etc. 

IV.- Habilitar el Programa de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

El prop6sito de este subsistema, es contar con todos los re-­

cursos humanos y materiales necesarios para la ejecuci6n de -

los cursos y eventos que hayan sido previstos en el subsiste­

ma anterior: adem~s: 

Definir fecha, horario y duraci6n de los eventos. 

Definir los recursos para realizar los eventos. 

Estimar el costo del Programa. 

Estimar el beneficio del Programa. 

Contar con formas, instructores y material did~ctico y 

reservar instalaciones, enviar invitaciones, etc. 

Supervisar la ejecuci6n de las actividades. 

Debe tomarse en cuenta que el tiempo que se invierte en este 
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subsistema es muy grande, debido al tipo de actividades que -

se requiere realizar parr llevar a cabo el proceso de enseña~ 

za-aprendizaje. 

v.- Ejecución de los Programas de Capacitación y Adiestramiento. 

El prop6sito de este subsistema, es el de satisfacer las nec2 

sidades detectadas de capacitación y adiestramiento, por me-­

dio de la realizaci6n de los cursos y eventos que se han pre­

visto, dentro de los tiempos y costos previamente determina--

dos. 

VI.- Control del Sistema de Capacitación y Adiestramiento. 

Los propósitos que sigue este subsistema, son determinar la -

efectividad de los programas en forma sistem~tica, identifi--

car los beneficios obtenidos por la empresa y sus trabajado-­

res, así como proporcionar informaci6n útil, que permita mej2 

rar el diseño, habilitaci6n y operaci6n del sistema, lo que -

implica: 

a) Elaborar informes por parte del instructor, que con­

tengan la evaluaci6n del aprendizaje. 

b) Evaluar peri6dicamente el grado de aplicaci6n en el -
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trabajo del aprendizaje obtenido, lo que constituye -

la etapa de seguimiento. 

e) Realizar análisis costo-beneficio. 

Consideramos que este Oltimo punto es b§sico para obtener re­

sultados objetivos en cuanto a la capacitación y adiestramie~ 

to, pues es el que determina si la administración de progra-­

mas de capacitación y educaci6n requieren de una acción para 

balancear costos y resultados. 

Los costos son las inversiones para planear, desarrollar, con­

ducir y evaluar los programas instruccionales. Los resultados, 

son aquellos rendimientos que la empresa espera obtener como­

una consecuencia directa o indirecta de la instrucción, los -

que típicamente incluyen mejoras en la ejecución del trabajo, 

en la calidad del producto y en la satisfacci6n del trabaja-­

dor y pueden obtenerse de tres formas: 

Mejorando la eficiencia, lo que significa que se han lo­

grado los mismos resultados con menos costos. 

Mejorando la efectividad, lo que significa que se han l~ 

grado mejorar los resultados con los mismos costos. 



Mejorando la productividad, lo que significa que se han 

logrado mejores resultados con menos costos. 
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El análisis de costo/beneficio, se relaciona principalmente -

con el sistema de capacitací6n y adiestramiento, en las eta-­

pas de determinaci6n de necesidades, elaboración de programas 

y control y evaluaci6n de los sistemas, pero probablemente lo 

m!s importante para el especialista en capacitaci6n y adies-­

tramiento y para la empresa en general, es el procedimiento -

para realizar un an4lisis de costo-beneficio, lo que debe 11~ 

varse a cabo a trav~s de cuatro pasos generales que oon: 

l.- Formulaci6n del problema - Pregunta. 

Normalmente todo se inicia cuando alguien en la erg~ 

nizaci6n se pregunta aspectos tales como: 

¿Cu~nto costar!a capacitar al personal para que ope­

re determinada maquinaria o equipo y cuál ser!a la -

mejor manera de hacerlo?. 

¿C6mo mejorar las operaciones de carga del horno pa­

ra evitar envacamientos? 

¿C6mo podemos mejorar !ndices de ejecuci6n y eficien 

cia, en aspectos tales como seguridad, producci6n, -
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calidad, desperdicio de materiales, ventas, quejas, 

rechazos, costos o indicadores sobre moral, motiva-­

ci6n, imagen, etc.? 

2.- Desarrollo de suposiciones y de un modelo. 

Un modelo es sencillamente una forma de representar 

las relaciones entre conceptos, por lo que, en el con 

texto de an~lisie de costo/beneficio, los conceptos -

de inter~s son aquéllos asociados con los diferentes 

tipos de costos y resultados de un sistema de capaci­

taci6n. 

3.- Recolecci6n de datos. 

Es indudable que no hay forma de hacer un análisis -

de costo-beneficio sin datos, por lo que en algunos 

casos, ~stos pueden ser anicamente una informaci6n -

numérica, y en la empresa que nos ocupa, se pueden -

utilizar indices de rechazos, regtrnenes de fusi6n -­

(ton/hr. producidas) , consumo de materiales por ton~ 

ladas !ndices de incapacidades, etc. 

En este paso del procedimiento de análisis de costo­

benef icio, se realiza el cómputo de la informaci6n y 
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la comparaci6n de alternativas, ~ato es, el trata--­

miento de resultados propiamente dicho. As1, se pue­

den calcular indicadores unitarios anuales de capac1 

taci6n. 

Un concepto importante de destacar aquí, es el reto~ 

no de inversión (ROI) , que es la relaci6n o propor-­

ci6n que existe entre lo que retorn6, con respecto a 

lo que cost6. AsI, si un programa de capacitaci6n en 

ventas, cost6 $ 100,000.00; pero increment6 ventas -

por $ 1,000,000.00, su ROI serla $ 1,000,000.00 -

100,000.00 = 10 veces. 

4.- Uso de los resultados. 

El an~lisis costo/beneficio se lleva a cabo (como se 

expresa en el paso No. 1) , debido a una inquietud de 

la Organizaci6n por probar o justificar algo relaciQ 

nado con el sistema de capacitaci6n y adiestramien-­

to. Por ello, el análisis de costo/beneficio debe -­

terminar en un informe presentado al personal de las 

&reas involucradas, y no como un trabajo 11 extraño" -

de dudosa aplicaci6n o resultados que nunca se cono­

cieron, pues no se debe olvidar que la base de este 

estudio, puede llevar a la decisi6n significativa de 
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una reducci6n de costos o a una nueva política en m~ 

teria de capacitaci6n, conforme a la cual los traba­

jadores tendrán que cambiar la forma de hacer las e~ 

sas. 

A continuaci6n, incluimos los programas de capacitaci6n y 

adiestramiento, formulados bajo los criterios anteriores, pa­

ra la empresa a que se refiere este estudio. 



VII.- Programa de Capacitaci6n y Adiestramiento de •Fundición Pantitlán, S.A. de C.V." 

(1992-1993) 

DENOHINAClON DE PROCJWiAS 
PUEstOS ESPECincos 

1.- CERENTE DE VENIAS r.erencial 

2.· GERENTE ADHINISTRATIVO 

3. - JEFE DE PLANIA 

4. • JEFE DE COMPRAS 

S.· AUXILIAR CONTABLE Operativo 

ó. - SECREIARIA 

7. - AGENTE DE VE!'."IAS 

8.· AL"lACENISTA Oper.ltivo 

9,· AYUDAN!E DE Al.MACEN 

10. - CHOFER Operativo 

ll. - SUPERINTENDENTE 
DE PRODUCCION 

12.- AUXILIAR SUPERIN-
TENDENTE DE 
PRODUCClON 

13.- SUPERVISOR DE 
~LDEO 

NOMBRE DEL 
CURSO 

Pron6sticos 

Seguridad en 
las oficinas 

Hanejo y Alma­
cenamiento de 
Productos in­
flamables y/o 
peligrosos. 

Lis gu.irdas en 
las l!láquinas 

OBJETIVO 

Reafimar las técnicas t:"i:ipleada~ 
para la creaci6n de pron6st leo$ 
y adquirir la habilidad para ln­
terpretar 1nfon:raci6n p.:ira L1 -
toma. de decisiones. 

Los empleados conocerJn los 11-­
neamientos que sobre seguridad 
se han establecido para el trab.i 
jo en oficinas. Conocerán las -­
riesgos de trabajo en las oflci­
nas y la apllcaci6n de las 11'.edl­
das preventivas. 

Capacitar a los trabajadc>rr1' en 
la técnica del e.anejo y alm.u;e­
namiento de producto:; Inflama-­
bles e instruirlos sc.brC' l.:ii. .,,. 
didas de seguridad •?n ...,¡ r::.uw i0 
de productos pl'llgrosos. 

Los trabajadores conncer.ín J.1 
importancia de las guarC:'JS 1·:1 

las m.lquinas y slstemas mec.'inl 
cos, y comprenderán la necest= 
dad de mantener protegidas las 
máquinas y los sistemas mecán!. 

CONTE!'lOO TE.'IATICO 

lntroducc16n. Análisis d~ 
crcclmiento por regresle;n 
y por nivelaci6n expoten­
cial. 
Características estaciona 
les, -
Anállsis de pron6sticos. 
Caso de estudio. 

Tránsito de oflclnas. 
Equipo de oficinas: archi­
V•'ros, escritorios, lnstru 
mentas de almacenamlento.­
A.~pC'ctos generale~: elec~­

trltldad, fumadores y mis­
celáneos. 

Dt!finici6n de suH.:inclai. In 
fla!!lables. -
Triángulo de fuego. 
C0mbustibles. 
Técnicas, principios y pro­
CPdimientos. 
\"mtajas lnmedi:nas y ¡:,,,di!!_ 
tas. 

lntr...iducción. 
l'tilidad dí> la,; guardas. 
D!s~·ño e instaladéin. 
Tipas ele guard.!S. 

.... 
"' o 



DENOMWACION DE 
PUESTOS 

ll•.- K>WE.AOOR 

15.- A'iUDA~1'E DE 
~OLDEAOOR 

16.- !iOR.•:ERo 

17.- ES~RILAOOR 

18.- CARGJJXlR 

19. - SOLDADOR 

20.- CORAZONERO 

21. - MECANICO TORNERO 

22. - ENCARGADO DEL 
MANTENIMIENTO 

23. - ELECIRICIST.A 

24.- AYUDM'TE EN 
GENERAL 

PROGRA.'1AS 
ESPECIFICOS 

Operativo 

Operativo 

Operativo 

Operativo 

NOMBRE DEL 
CIJRSO 

Influencia de 
los aditivos so 
bre lo:; defec-­
tos por dilata­
ción en arena y 
otras propieda­
des, 

Papel de los -
refractarios 
en el cubilete 

Selecci6n y 
uso <!el equi­
po de protec­
ción 

Manejo del ti.a 
terlal. -

OBJETIVO 

El personal de moldeo adquirf rá 
loa conocimientos básicos con -
respecto a la influencia de los 
aditivos. 
Obtendrá la h.1bltidad p,ua cor.o 
ct-r y diagnostic.:u· las fallas -
provocadas por dilatación en -
los r:ioldes 

Obtener la habilidad para deter 
minar la causa de algún defectO 
que se presente en el horno del 
cubilote, que haya sido provoca 
do por el refractario para rnejO 
rar la calidad del horno. -

Instruir y moti..:ar al tr.:ibajad.::ir 
1>cbre el uso adecuado y }a Ucpor 
tancia de la conservación del -':" 
equipo de protección para li\s -­
vías respiratorias, con el L'bj.-­
tivo de evitar enfermed.Jdes de -
trabajo. 

Concientizar e instruir a los • 
trabajadores sobre la técnica 
del manejo del Manual de Ha:.e­
rhles y la apUcaci6n de nor­
mas de seguridad en esta acti­
vidad. 

CONTENIDO TEHATICO 

Introducción. 
Preparaci6n de are -
nas. 
Tipos de defectos, 
Aglutinantes y adi­
tivos. 
Pruebas de ensayo. 

Inrroducctón. 
C:mdiclones de opera­
ciones. 
Propiedades del re-­
fractario (físicas), 
Refractarios indus­
triales. 

Introducción. 
Por qué y c:Soo usar -
las mascar! l las. 
I~.pos, utilizaci6n y 
selecci6n de mascari­
llas. 
Medidas de seguridad. 

Levantamiento de mate 
rialc>s pes<1d¡1s. -
Transporte r.:anual de 
objetos largos. 
Transporte de art ícu­
los de vidrio plano. 
Manejo de tambos. 
Manejo de cJlindros. 
Accesorios. 

.... 
"' .... 



DENOMINACION DE 
PUES1llS 

25. - 1.ABORAI'ORIS'IA 

En eate curso estar.In 
involucrados todos y 
cada uno de los pues­
tos. (1 al 25) 

Zst'n involucrados 
los puestos que em­
prenden del 11 al 25 

PRDGIW!AS 
ESPEcrnoos 

Operativo 

Gerencial 
y 

Operativo 

Operativo 

IOIBRE DEL 
CURSO 

C6mo trabajar 
con seguridad 
en el labora­
torio. 

Calidad 

I~cnica de 
Evaluac16n 
en ca•o de 
siniestro 

OBJETIVOS 

El personal comprender.t la impor 
tanela de la seguridad en su se-:" 
tivldad cotidiana. 

Adquirir loa conocl:llientos b!sl­
coa con respecto & la calidad pa 
ra tener conciencia de la i111por':' 
tanela de la dlsminuci6n de de.mo 
ras, tiempos muertos y retraba-­
joa. 

Proporcionar inatruccidn al pH­
sonal en materia de evacuaci6n 
en caso de siniestros, p•ra lo­
grar su coopenci6n y cobbora­
ci6n con brigadas de apoyo en -
caso d~ alnieatroa. 

a>NlENIDO 'm!AIICO 

Introducci6n. 
Sustancias químicas. 
Objetos de vidrio, 
Toma de muestras, 
Toxicidad. 
Orden y lillpie:z:a. 
Incendios. 
Varios. 

Introducción a la ca 
lidad. -
Adminlstraci6n de la 
calidad. 
Adllinistraci6n del -
control de la calidad. 
Eatad!sticu de cali­
dad y su control. 
Cfrculos de calidad. 

Introducción. 
Sismos. Incendios. 
Evacuadl5n: ZQué debe 
hacerse? 
Brigada.a. 
Recomendaciones. 
Puntos bfdcos y pre-­
cauciones a seguir en 
un incendio. 

.... 
"' "' 
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3.-PLAN DE SALUD OCUPACIONAL 

I.-La Seguridad e Higiene y la Calidad de Vida en el Trabajo, 

La seguridad y la higiene en los centros de trabajo tienen c2 

mo objetivo el salvaguardar la vida y preservar la salud y la 

integridad f!sica de los trabajadores, por medio de condicio­

nes 6ptirnas en el trabajo, lo que necesariamente repercute en 

su calidad de vida, al evitarse en lo posible los accidentes 

y las enfermedades profesionales. 

Para ello, se requiere de un conjunto de conocimientos cient! 

fices y tecnol6gicos destinados a localizar, evaluar, contro­

lar y prevenir las causas de los riesgos en el trabajo, como 

pueden ser los ocasionados por las máquinas o por la deficien 

cia en las instalaciones de la empresa, así corno también con 

relación a los de tipo ambiental, causados por inhalaci6n de 

gases o polvos t6xicos generados en los procesos productivos. 

La seguridad e higiene ha sido uno de los factores primordia­

les para prevenir accidentes y enfermedades de trabajo, que -

afectan la calidad de vida del trabajador, misma que está en 

relaci6n inversamente proporcional con los aspectos de segur! 

dad e higiene, pues si no se llevan a cabo eficientemente las 

pol!ticas y los programas en materia de seguridad e higiene, 

el efecto 16gico ser~ el aumento de los accidentes y las en--
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fermedades de trabajo y viceversa. 

Actualmente, la interdependencia entre las condiciones de tr~ 

bajo y la calidad de ~ida del trabajador, no es fácil recono­

cerla, pero es indudable que el desarrollo tecnol6gico, que -

permite la automatizaci6n y la sirnplificaci6n de la participE 

ci6n del trabajador en los actos productivos, ha conllevado a 

generar formas de insatisfacci6n en el trabajo, sobre todo en 

tareas de car!cter repetitivo y mon6tono, que a la larga gen~ 

ran un gran estr~s. 

Un medio ambiente de trabajo donde la seguridad y la higiene 

no se cuida, constituye causa directa de insatisfacciones de 

carácter psicol6gico, que conducen a la disminuci6n de la ca­

lidad de vida, propiciando el ausentismo y actitudes agresi-­

vas, expresadas en despilfarro, amenazas de violencia y con-­

flictos laborales. 

Por ello, la necesidad de organizar acciones que tengan como 

objetivo lograr un medio ambiente que permita el desempeño -

adeucado del recurso humano, desde el punto de vista t~cnico, 

organizacional y psicol6gico, para lo cual se deben estable­

cer programas de educaci6n y formaci6n en materia de seguri­

dad e higiene, detectar las causas del deterioro del medio -

ambiente laboral y fortalecer los servicios necesarios de --
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primeros auxilios y asistencia m~dica, entre otras acciones. 

XI.- Componentes del Medio Ambiente Laboral. 

- Local de trabajo: 

En la disposici6n del lugar de trabajo, debe destacarse la n~ 

cesidad de aislar las operaciones que supongan molestias y pe 

ligros en ventanas, techos, superficie libre por trabajador, 

paredes, pisos y pasajes exteriores. 

- Orden y limpieza: 

Se debe atender a la pulcritud, acomodo adecuado y estado ge­

neral de conservaci6n de todo tipo de art!culos, ya sean mate 

rias primas, equipo y herramientas, inswnos auxiliares, pro-­

duetos terminados y hasta objetos personales del trabajador, 

pues la limpieza es especialmente importante para proteger a 

los trabajadores contra infecciones, infestaciones, acciden-­

tes y enfermedades profesionales. 

La limpieza de la ropa de trabajo es esencial para reducir el 

riesgo de absorci6n cutánea de substancias t6xicas, cuando 

los trabajadores están expuestos a éllas, ya que así la fami­

lia no corre riesgo de exposición a dichas substancias. 
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Adem~s, se debe disponer de un adecuado nfimero de regaderas 

para los trabajadores, de tal manera que puedan bañarse al f! 

nal de la jornada. 

- Iluminaci6n: 

El 80\ de la informaci6n que se requiere para ejecutar un tr~ 

bajo se adquiere utilizando la vista. La buena visibilidad 

del equipo, del producto y de todos los datos relacionados 

con el trabajo, es un factor esencial para prevenir la fatiga 

visual y cefal~as de los trabajadores, además de prevenir los 

accidentes por deslumbramiento o falta de visibilidad1 en co~ 

secuencia, la iluminaci6n debe ser la requerida por la natur~ 

leza del trabajo y la edad de loa trabajadores. Adem!s, el -­

mantener en buen estado la pintura del lugar de trabajo, ayu­

da mucho a la iluminaci6n y una adecuada selección y cornbina­

ci6n de colores tiene efectos psicol6gicos en el trabajador. 

- Ruido y vibraciones: 

El ruido puede acarrear trastornos sensorimotores, neuveqet~ 

tivos y metab6licos1 de aht que se le cite entre las causas 

de fatiga industrial e irritabilidad. La exposici6n a un rui 

do continuo de 90 decibeles es peligroso para el otdo, por -

eso, cuando aumenta de 3 a 5 decibeles, despu~s del de tole-
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rancia, es preciso reducir la duraci6n de la exposici6n, advi.!_ 

ti~ndose que ningan trabajador debe exponerse a niveles supe­

riores a 115 decibeles sin protección del oído. 

La reducci6n del ruido ambiental, conduce a una disminuci6n -

patente de errores y a un mej:iramiento de la salud y de la cal.!, 

dad de vida en general. Es por Gsto que se tiene que tomar en 

cuenta: el proceso de construcci6n de la planta industrial y 

el funcionamiento del equipo; aumentar el ruido de fondo con 

ruidos adicionales corno los aparatos de ventilación; poner b~ 

rreras entre la fuente del ruido y el trabajador, y los me--­

dios de protecci6n personal. 

- Condiciones climáticas: 

Para mantener la calidad de vida en el trabajo, es necesario 

evitar que las condiciones climfiticas en el lugar de trabajo 

representen una carga adicional para el trabajador1 de ello -

depende la salud y comodidad del mismo. 

Los factores físicos que intervienen en la sensaci6n que exp~ 

rimenta el trabajador, el consumo de energia y los factores -

personales como la alimentaci6n, costumbres individuales, - -

edad, sexo y vestimenta, hacen imposible crear condiciones -­

t~rmicas iguales y 6ptimas para todos los trabajadores, pero 



en función del tipo de trabajo a realizar, se ha propuesto -

una tabla que puede tomarse como guta: 

TIPO DE TRABAJO 

Trabajo sedentario 

Trabajo ligero sentado 

Trabajo ligero de pie 
(con máquinas, herramientas) 

Trabajo mediano de pie 
(montaje, por ejemplo) 

Trabajo pesado de pie 
(Taladrado, por ejemplo) 

- Ventilaci6n: 

o e 

20 - 22 

19 - 20 

17 - 18 

16 - 17 

14 - 16 

o F 

68 - 72 

66 - 68 

63 - 65 

61 - 63 

57 - 61 
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La ventilación es un factor dinámico que complementa el con--

cepto de espacio. Para un nGmero constante de trabajadores, -

la ventilación debe ser inversamente proporcional al tamaño -

del local, buscando los objetivos siguientes: Dispersar el e~ 

lar producido por máquinas y trabajadores; disminuir la contE 

minaci6n atmosf~rica y mantener la sensación de frescura. 

La circulaci6n del aire debe corresponder a la temperatura --

del mismo y al consumo de energía, y debe considerarse si se 

trata de trabajos sedentarios en climas no calurosos o en cli 



mas c4lidos. En conclusi6n, puede decirse que una ventila-­

ci6n correcta, constituye uno de los medios técnicos m~s im 
portantes para hacer tolerables las condiciones de trabajo. 

- Equipo de protecci6n personal: 
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La empresa debe proporcionar equipo adecuado de protecci6n -

personal y en cantidades suficientes; enseñar a los trabaja­

dores su empleo correcto y controlar su utilizaci6n. Ese - -

equipo debe ser elegido con asesorta técnica, dadas sus pro­

piedades ergon6micas, es decir, por su adaptaci6n a las ca-­

racterísticas físicas y funcionales.adaptadas al trabajador. 

- Ergonom!.a: 

Las medidas ergon6micas establecen condiciones 6ptimas de -­

trabajo, utilizando lo mejor posible las características f!­

sicas y capacidades f isio16gicas y psicol6gicas del trabaja­

dor. La calidad de vida es uno de los resultados finales de 

la ergonom!a, cuya funci6n consiste en crear condiciones ad~ 

cuadas para los trabajadores en lo que se refiere a ilumina­

ci6n, clima, posturas de trabajo, aliviar funciones psicosen 

seriales en la lectura de sensibilizaci6n, facilitar la man! 

pulac.i6n de palancas de mando y evitar los esfuerzos de mem.!! 

ria innecesarios. 



- Disposici6n del tiempo de trabajo: 

La jornada de trabajo debe incluir pausas para disipar la f~ 

tiga y restaurar la energ!a física o nerviosa de los trabaj~ 

dores; la jornada continua ofrece ventajas, pues permite a -

los trabajadores disponer de más tiempo libre y hacer menos 

trayectos, disminuyendo la fatiga y el número de accidentes 

en tráns~to. 

- El trabajo por turnos: 
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Es necesario determinar la conveniencia de alternar los tur-­

nos nocturnos, teniendo cuidado en vigilar la salud de los -­

trabajadores que laboran de noche y buscar la manera de coro-­

pensar los inconvenientes que ello tiene para la vida fami--­

liar y social, pues no hay que olvidar que pertenecemos y he­

mos sido educados por una sociedad cada vez más organizacio-­

nal. La sociedad moderna tiene organizaciones que satisfacen 

necesidades sociales y personales más que cualquiera otra so­

ciedad en el pasado, pero hay que recordar que tambi~n ha de­

sarrollado una mayor racionalidad y eficiencia, gracias a las 

técnicas de adrninistraci6n y planeaci6n. 

Se dice que mucha gente que trabaja para organizaciones, se -

siente profundamente frustrada y enajenada a consecuencia de 
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su trabajo, lo que repercute notablemente en su desempeño al . 

interior de las mismas, y esa frustraci6n y enajenaci6n se -

refleja en el descuido para atender los aspectos relaciona-­

dos con la seguridad y ld higiene en las empresas. 

Por todo ~sto, es necesario que las empresas se preocupen -­

por los aspectos psicol69icos que afectan a los trabajadores. 

Actualmente, la psicolog!a laboral ayuda a transferir a los -

individuos pautas de conducta que permiten mejor desempeño de 

su trabajo, mejorando su calidad de vida, creando programas -

de transferencias de conducta, que produzcan en los grupos m2. 

dificaciones espec!ficas en sus actitudes, habilidades, apti­

tudes, rnotivaci6n, etc. Estas modificaciones en la conducta -

se deben dar en todos los miembros de la empresa, no solo en 

los trabajadores, sino tambi~n en los mandos medios y en la -

gerencia ya que estar!n orientadas para involucrar dentro de 

la estructura de, la organizaci6n empresarial, a los indivi--­

duos dentro del grupo de trabajo, el grupo de trabajo a l~ o~ 

ganizaci6n empresar~al, y la organizaci6n empresarial a la 

sociedad. 
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V.- Reducci6n de Riesgos de Trabajo. 

Todas las actividades que se realizan en cuanto a la seguri­

dad e higiene, tiene como objetivo reducir los riesgos de 

trabajo que menoscaban la integridad física, perturban el e~ 

tado Pmocional y reducen o eliminan la participaci6n del tr~ 

bajador en la sociedad. 

La reducción de los riesgos de trabajo se alcanzar~ en la m~ 

dida en que operen oportuna, eficaz y eficientemente, y a un 

costo conveniente, todos los factores componentes del subsi~ 

tema de seguridad e higiene. Los accidentes y enfermedades -

laborales (riesgos de trabajo}, son un problema que desde el 

punto de vista t~cnico tiene soluci6n, si en las instalacio­

nes y la programaci6n de las actividades de los trabajadores, 

se consideran las medidas indispensables enfocadas a su pre­

venci6n. Para ello, es preciso considerar las disposiciones 

legales que en materia de seguridad e higiene se han estahl~ 

cido1 la integraci6n y funcionamiento de las comisiones mix­

tas de seguridad e higiene; la investigaci6n, con carácter -

preventivo, de las condiciones más adecuadas a la salud y -­

bienestar de los trabajadores y la implementación de progra­

mas sobre accidentes y enfermedades de trabajo. Además, si-­

multáneamente deberá desarrollarse un alto grado de concien­

cia en seguridad e higiene, tanto en la empresa como en los 

trabajadores, cuando se esté en pleno proceso productivo. 

134 
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Es as! como las comisiones de seguridad e higiene desempeñan 

un papel fundamental en relaci6n con la calidad de vida en el 

trabajo, ya que de un adecuado desempeño como organismo cole­

qiado depende la prevenci6n de riesgos dentro de la empresa. 

El trabajo programado y consciente que los integrantes de la 

comisi6n puedan llevar a cabo, supone armonía en las relaci~ 

nes obrero-patronales. Los integrantes de la comisi6n en tan 

to actGen como parte de ella, no son obreros o patrones, si­

no representantes de seres humanos, y sus decisiones ser~n -

para salvaguardar la vida de quienes los rodean. 

La capacitaci6n y el adiestramiento en seguridad e higiene, 

son los factores de mayor utilidad en la prevenci6n de los 

riesgOs de trabajo y han sido contemplados en los programas 

de seguridad e higiene desde hace m~s de cincuenta años, - -

cuando fue comprendiéndose que los trabajadores son el fac-­

tor m~s importante del sector que constituye la fuerza pro-­

ductiva del pats. 

De todo lo anterior podemos concluir que el organismo humano 

pese a su inmensa capacidad de adaptación, tiene un rendi--­

miento mucho mayor cuando funciona en condiciones exteriores 

6ptimas, y que ld calidad de vida en el trabajo disminuye -­

cuando esas condiciones no se dan por la insatisfacci6n de -

los trabajadores al prestar sus servicios en condiciones de 
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trabajo no adaptadas a su nivel cultural y social. Evidente-­

mente, las condiciones de esta situación vartan segfin el me-­

dio sociocultural. 

El rn~todo más eficaz para obtener buenos resultados al respe~ 

to, consiste en organizar debidame11te una estructura org~nica 

formal y un cuerpo de especialistas que atribuyan con preci-­

si6n las responsabilidades, dentro de una estructura que ase­

gure una acci6n perseverante y un esfuerzo mancomunado de pa­

trones y trabajadores, con el fin de que la calidad del medio 

ambiente de trabajo alcance niveles elevados y satisfactorios 

desde el punto de vista t~cnico, organizacional y psico16gi--

co. 



VI. - Programa de Seguridad e Higiene que se propon.e 
para "Fundici6n Pantitl§n, S.A. de C.V.'' 

137 

En base al recorrido por las instalaciones de la empresa, to-

mando en cuenta las disposiciones legales del Reglamento Gen~ 

ral de Seguridad e Higiene en el Trabajo, asi como sus respe~ 

tivos instructivos, las condiciones inseguras, entendiendo 

por tales las que se derivan del medio ambiente en que los 

trabajadores realizan sus actividades y que se refieren al 

grado de inseguridad que tienen los locales, maquinaria, equi 

po y puntos de operación, as! como los actos inseguros que d~ 

penden de las acciones del propio trabajador, que pueden cau-

sar un riesgo, hemos formulado una serie de recomendaciones -

encaminadas a salvaguardar la integridad de los trabajadores 

y el medio ambiente circundante, para el mejoramiento de la -

calidad de vida en el trabajo. 

I.- Disposiciones Generales: 

a.- Deberes generales de la empresa. 

1.- La empresa debcr5 establecer normas de seguridad e hi-

giene, válidas para sus respectivos lugares de trabajo, 

las cuales deberán ponerse en conocimiento de todas y 

cada una de las personas que laboran o pertenecen al -

centro de trabajo. 



2.- La empresa debe formular un programa específico para 

su centro de trabajo, a efecto de dar cumplimiento a 

las normas establecidas de seguridad e higiene. 
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3.- El programa de seguridad e higiene deber§ incluir los 

siguientes puntos: 

a) .. - Creaci6n de un servicio de medicina del trabajo, 

dotado de personal apropiado. 

b).- Creaci6n de servicios de seguridad apropiados, -

incluyendo personal id6neo. 

e).- Mayor apoyo a la Comisi6n de Seguridad e Higiene, 

para investigar accidentes, hechos peligrosos y 

desastres. 

d).- una mayor formaci6n en materia de seguridad e hi­

giene, e inclusión de instrucciones en los progr~ 

mas de capacitaci6n para trabajadores y personal 

de direcci6n, acerca de sus respectivas obligaci~ 

nes en la materia y de los equipos que deberán -­

utilizar. 

e).- Formulación de un plan para lograr que todos los 
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contratistas que operen temporalmente en el lu-­

gar de trabajo cumplan las normas y reglas del -

Programa de Seguridad e Higiene vigente en ~l. 

4.- La empresa deberá disponer y mantener los edificios, 

las instalaciones, el equipo y los lugares de trabajo, 

as! como organizar las tareas, de manera que se prote­

ja a los trabajadores contra los accidentes y los da--· 

ñas a la salud. 

S.- Al adquirir mfiquinas, materiales, vehículos o equipos, 

la empresa deberfi cerciorarse de que: 

a).- Reúnan las condiciones establecidas al respecto 

en los reglamentos de seguridad. 

b).- Se respeten las especificaciones, limitaciones y 

recomendaciones del fabricante, en materia de -­

conservación, utilizaci6n e inspección. 

6.- La Comisi6n Mixta de Seguridad e Higiene deberá redac­

tar las instrucciones de seguridad y siempre que sea -

posible o necesario deberán utilizarse símbolos fácil­

mente comprensibles. 



7.- El patr6n deberá informar a todos los trabajadores de 

las medidas de seguridad pertinentes y de los riesgos 

que entraña su lugar de trabajo, antes de contratar-­

los y ulteriormente, a intervalos apropiados que no -

excedan de un año. 

e.- Cuando no sea razonablemente factible eliminar la ex­

posici6n de los trabajadores a riesgos para su segur! 

dad y su salud, mediante medidas técnicas o de organ! 

zaci6n, el patr6n deberá proporcionar equipos apropi~ 

dos de protecci6n personal y mantenerlos en buenas -­

condiciones. El hecho de haber suministrado equipos -

de protecci6n no debe dispensarla de la obligaci6n de 

hallar medios que hagan su uso innecesario. 

9.- El patr6n debe suministrar siempre a sus trabajadores 

ropa de protecci6n a su medida y adecuada a las cond1 

cienes climáticas prevalecientes, de conformidad con 

loe reglamentos de seguridad y las exigencias del tr~ 

bajo. 
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10.- El patr6n debe dar a los representantes de los traba­

jadores la posibilidad de acompañar a los inspectores 

del Estado y a cualquier otro inspector de seguridad 

e higiene en el trabajo, en sus visitas de inspecci6n, 



y para participar en las investigaciones sobre las 

causas de accidentes del trabajo y de enfermedades 

profesionales. 

b.- Deberes generales de los trabajadores. 
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1.- Los trabajadores deberán hacer lo posible, dentro de -

los l!mites de sus responsabilidades, para preservar -

su propia seguridad y salud y la de sus compañeros de 

trabajo. 

2.- Los trabajadores deberán velar constantemente por la -

seguridad de sus lugares de trabajo y del equipo que -

utilizan, según sus conocimientos y capacidades perso­

nales. 

J.- Cualquier defecto advertido debe comunicarse sin demo­

ra a un supervisor competente. 

4.- Los trabajadores deben utilizar siempre de manera ade­

cuada los dispositivos de protecci6n y de seguridad y 

los demSs medios que se les proporcionen para su pro-­

tecci6n y la de otras eprsonas. 

s.- Ningún trabajador que no est~ debidamente autorizado -
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deberá quitar, modificar o cambiar de lugar un dispos! 

tivo de seguridad o cualquier otro aparato destinado a 

su protecci6n o a la de otras personas, ni obstaculi-­

zar la aplicaci6n de ningGn método o procedimiento - -

adoptado para evitar accidentes o daños a la sa.lud. 

6.- Los trabajadores no deben tocar ningGn equipo, tal co­

mo controles, m!quinas, válvulas, tuber!as, conducto-­

res el~ctricos, etc., para cuyo manejo, conservaci6n o 

uso no hayan sido debidamente autorizados. 

7.- Los trabajadores deben usar ropas adecuadas a su trab~ 

jo y, en la medida de lo posible, adaptadas a las con­

diciones climáticas. 

c.- Principios generales sobre el empleo y formaci6n de traba­

jadores. 

l.- Los trabajos peligrosos deben confiarse solamente a -­

personas competentes, a las que se haya puesto en con2 

cimiento de los riesgos pertinentes y de las medidas -

para evitarlos. 

2.- Los patrones, en consulta con los servicios m~dicos 

apropiados deben asegurarse de que los trabajadores 



afectados por ciertas enfermedades o incapacidades f! 

sicas no sean empleados en trabajos que puedan agra-­

var su condici6n. 

3.- En los casos en que el manejo de substancias peligro­

sas requiera de los trabajadores aptitudes ftsicas e~ 

peciales o cua·nao se deba trabajar en condiciones o -

con agentes peligrosos, estas aptitudes deben ser de­

terminadas en colaboración con el servicio m~dico, a~ 

tes de la contrataci6n o de la designación de estas -

tareas. 

4.- El patrón debe cerciorarse de que el personal de su-­

pervisi6n estSn suficientemente enterados de sus deb.!!. 

res y responsabilidades en relación con la seguridad 

e higiene del trabajo. Debe facilitar la educación y 

formación en este campo a todas estas personas, de m~ 

nera que sean capaces de instruir perfectamente a los 

trabajadores en lo que se refiere a las precauciones 

que deben tomar en la ejecuci6n de sus tareas. 

S.- Los trabajadores recientemente contratados deben reci 

bir formaci6n adecuuda durante las horas normales de 

trabajo para familiarizarlos con los riesgos profesi~ 

nales a que est§n expuestos y con las medidas necesa-
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rios para evitarlos. 

6.- Cuando se introducen nuevos métodos de trabajo, mate-­

riales, m§quinas o equipo, a todas las personas inter~ 

sadas en su utilización deber§ impartírseles instruc-­

ción adecuada mediante cursos de formaci6n pertinentes 

sobre las exigencias en materia de seguridad e higiene 

del trabajo, que resultan de los cambios técnicos y s2 

bre las medidas necesarias para hacer frente a todo 

riesgo. 

d.- Lugares, medio ambiente y procedimientos de trabajo. 

1.- El patrón debe consultar con los trabajadores o sus r~ 

presentantes, y mantenerlos informados acerca de la 

planificación de: 

a) Instalaciones de producción. 

b} Procesos industriales y procedimientos de trabajo. 

e) Lugares de trabajoª 

d) Examinar con ellos las medidas proyectadas y en pa~ 

ticular sus efectos, los tipos de trabajo que entr~ 

ñen y sus exigencias sobre los resultados. 

2ª- Las medidas proyectadas deben planificarse y ponerse -
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ejecuci6n en colaboraci6n con los servicios de seguri­

dad e higiene del trabajo, teniendo en cuenta la legi~ 

laci6n nacional e in~ernacional, las normas reconoci-­

das de seguridad social e higiene y otras exigencias -

ergon6micas. 

3.- Los programas de trabajo y las instalaciones y su uti­

lizaci6n deben permitir que: 

a} Se evite el manejo y el transporte manual de cargas 

pesadas corno procedimiento habitual o la imposici6n 

de un esfuerzo físico excesivo. 

b) Se evite en lo posible la utilizaci6n de substancias 

peligrosas, o cuando su utilizaci6n sea inevitable, 

se tomen las precauciones requeridas. 

4.- Todos los edificios, instalaciones, equipos y materia-­

les de trabajo, deben conformarse a las leyes o regla-­

mentes de seguridad. 

5.- Las instalaciones y equipos deben diseñarse y construiE 

se de manera que: 
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a) Se controlen las emisiones que pueden ser nocivas 

para los trabajadores o para el medio ambiente ciE 

cundan te. 

b) Los riesgos se supriman o reduzcan en su propio -­

punto de origen, antes de que afecten a las perso­

nas. 

e) Se advierta de los riesgos no eliminados o potenci~ 

les, mediante signos, símbolos, colores. 

e.- Protecci6n contra la caída de personas u objetos. 

1.- Los lugares de trabajo y las v!as de tránsito en que -

haya riesgo de caídas o que linde con una zona de pel! 

gro, deberSn ser equipados con dispositivos que impi-­

dan la caída de los trabajadores o su entrada en la ZQ 

na de peligro. 

2.- Deberán instalarse dispositivos para prevenir la caída 

de objetos y de trabajadores. 

3.- Deben adoptarse medidas de seguridad adecuadas, cuando 

los trabajadores que est~n en los lugares de trabajo o 

en las v!as de tránsito est~n expuestos a peligros por 
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objetos que caigan de los lugares de trabajo, v!as de 

tr~nsito o instalaciones situadas en las alturas. 

f.- Protecci6n contra incendios. 

1.- SegGn la capacidad de inflamaci6n del equipo y los ma­

teriales situados en él, cada lugar debe estar equipa­

do con extintores de incendio apropiados. 

2.- Deberá formarse eficazmente a un nGrnero suficiente de 

trabajadores en las técnicas más elementales de la lu­

cha contra incendios. 

3.- Cuando los extintores de incendio no sean automáticos, 

deben marcarse adecuadamente para el uso a que están -

destinados, situarse en lugares apropiados y ser fáci­

les de operar. 

9.- Protecci6n contra substancias en suspensi6n en el aire. 

1.- En los lugares de trabajo en que no pueda evitarse la 

emisi6n o concentraciones peligrosas de gasee, vapo-­

res, vahos, neblinas o polvos, estas substancias deben 

captarse mediante un sistema de aspiraci6n en el punto 

de emisi6n. 
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2.- Deben tomarse medidas para asegurarse de que en caso -

de aver!a del sistema de aspiraci6n, los trabajadores 

queden protegidos contra todo riesgo para su salud. 

h.- Medios de salida de urgencia. 

l.- La disposici6n, las dimensiones y la construcci6n de -­

los medios de salida de urgencia, deben estar en rela-­

ci6n con la utilizaci6n, las instalaciones y la superfi 

cie de los locales y con el número de personas que los 

ocupan habitualmente. 

2.- Los medios de salida de urgencia deben marcarse con sig 

nos distintivos y conducir por el camino más corto pos! 

ble al aire libre o a una zona de seguridad. 

3.- Deben adoptarse medidas para tener la seguridad de que 

en caso de peligro, los trabajadores puedan salir rápi­

damente del lugar y recibir prontamente socorro del ex­

terior. 

4.- En lugares particularmente peligrosos (por ejemplo, ce~ 

ca del metal fundido), deben proveerse de cuando menos 

dos vías de salida de urgencia. 



149 

i.- Obstrucciones en sitios de trabajo y vías de tránsito. 

1.- Las vtas de tr~nsito deben mantenerse despejadas a fin 

de que puedan ser utilizadas en cualquier momento. 

2.- En particulAr, no deben cerrarse las puertas de las -­

v!as de escape ni otras salidas de urgencias al exte-­

rior, ni deber§ hacerse difícil su reconocimiento por 

los trabajadores. 

3.- Las cantidades de objetos o materiales almacenados en 

el lugar de trabajo, deben ser lo suficientemente red~ 

cides para no poner en peligro a los trabajadores. 

j.- Limpieza de los lugares de trabajo. 

1.- Los lugares de trabajo deben limpiarse de acuerdo con 

las exigencias higi~nicas, y los sedimentos que puedan 

exponer a peligros, deben qUitarse sin demora. 

2.- Deber~ colocarse en sitios adecuados un número sufi-­

ciente de recipientes para basura y otros desperdicios. 

3.- Los recipientes de desperdicio deber~n estar tapados, 

libres de podredumbre, al amparo de las moscas y ser -
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f4ciles de limpiar. 

4.- Los recipientes de desperdicios deben mantenerse lim-­

pios y vaciarse y desinfectarse a intervalos convenien 

tes. 

k.- Planes de evacuaci6n y de socorro. 

1.- El patr6n debe elaborar un plan de evacuaci6n y soco-­

rro para el lugar de trabajo, cuando la situaci6n, ex­

tensi6n y utilizaci6n de ~ste as! lo exija. 

2.- Un plano de las v!as de salida de urgencia debe colo-­

caree en un punto conveniente del lugar de trabajo. 

3.- A intervalos adecuados, deben llevarse a cabo ejerci-­

cios conforme a un plan, para experimentar c6mo se pu~ 

de socorrer y poner en seguridad a los trabajadores, -

en caso de peligro o catástrofe. 

II.- Máquinas, Herramientas, Electricidad y Sistemas de Gases. 

a.- Protecci6n de máquinas y herramientas. 

1.- En la medida de lo posible, debe impedirse el acceso a 
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partes m6viles peligrosas de m!quinas, encerr&Qdolas 

dentro del cuerpo de la máquina; cuando ello no sea -

realizable, debe disponerse de uno o más sistemas de 

protecci6n de la m~quina, para resguardar al operador 

y a los demás trabajadores que se hallen en su proxi­

midad. 

2.- Todos los riesgos de esta !ndole, situados a menos de 

2.2 M. del suelo, piso o plataforma de trabajo, deben 

estar protegidos para impedir contactos accidentales. 

3.- Las guardas o protecciones deben fijarse a la m4quina 

si es posible, o de lo contrario, afianzarse en otro -

lugar. 

4.- Las guardas deben diseñarse de modo que: 

a).- No constituyan un peligro de accidente por s! mis-

ma. 

b) .- Impida todo acceso al punto peligroso durante el -

funcionamiento. 

e).- No resulten irrazonablemente inc6modas o molestas 

para el operador. 



d).- Funcionen automáticamente si es posible. 

e).- Prevean las necesidades de en9rase, inspecci6n, 

reajuste y reparaci6n. 
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f).- Protejan no s6lo contra riesgos normales de fun-­

cionamiento, sino también en caso de condiciones 

infrecuentes de servicio. 

s.- Las m~quinas diseñadas para emplazamientos fijos, deb~ 

rán estar ancladas con seguridad, para evitar desplaz~ 

mientas o volcaduras. 

b.- Herramientas Manuales y Herramientas Portátiles, Accionadas 

MecSnicamente. 

1.- Los trabajadores no deben usar martillos con mangos ro­

tos o agrietados, escoplos y punzones de cabeza redan-­

da, ni llaves de tuercas curvadas o rotas. 

2.- La mayor parte de las herramientas manuales accionadas 

el§ctricamente, deben estar provistas de un control de 

"hombre muerto" o de "desconexi6n r~pida", a fin de que 

la alimentaci6n quede interrumpida en cuanto al opera-­

dar suelte el control. 



3.- Todo equipo manual portátil el6ctrico debe tener su -

masa puesta a tierra o estar doblemente aislado y maE 

cado como tal. 
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4.- Todas las herramientas el6ctricas como las esmerilado­

r~s, deben utilizarse con dispositivos de protecci6n -

adecuadas (máscaras, guardas y otros accesorios), y de 

conformidad con las recomendaciones de los fabricantes. 

s.- Debe impartirse formaci6n a los trabajadores sobre la 

utilizaci6n de las herramientas el~ctricas y las exi-­

gencias de seguridad. 

6.- Las herramientas neumáticas deben estar sujetas con s~ 

9uridad al tubo flexible de goma, para impedfr que se 

desconecten. Debe utilizarse tambi~n un dispositivo de 

retenci6n de las herramientas, para impedir que el ac2 

plamiento se deshaga. 

c.- Electricidad. 

1.- Todos los elementos de las instalaciones e16ctricas d~ 

ben ajustarse en su construcción a normas por lo menos 

equivalentes, desde el punto de vista de la seguridad, 

a las normas nacionales e internacionales, aprobadas o 
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reconocidas por la autoridad competente. 

2.- Todos los elementos de las instalaciones elActricas d~ 

ben tener dimensiones y caracter!sticas adecuadas para 

los fines a que puedan destinarse y, en particular 

a) Tener una resistencia meclnica sufiente, habida - -

cuenta de las condiciones de trabajo. 

b) Resistir la acci6n del agua y del polvo, as! como -

los efectos el~ctricos, t~rmicos o químicos a que -

puedan estar sujetos. 

3.- No debe considerarse que el equipo de protecci6n pers~ 

nal, como guantes de caucho, garantizan por sí solos -

una protecci6n eficaz contra el riesto de contacto. 

4.- En todos los aparatos y tomas de corriente elActrica, 

se debe indicar claramente su tensi6n de alimentaci6n 

y su funci6n. 

s.- Todos los circuitos de alimentaci6n de aparatos que -­

consuman encrgia el~ctrica, deben estar provistos de -

Ün dispositivo fácilmente accesible, que permita cor­

tar la corriente en todos los conductores activos. 
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d.- Aire comprimido. 

1.- Los compresores para la qeneraci6n de aire comprimido, 

deben construirse y hacerse funcionar de conformidad -

con las normas de seguridad nacionales e internaciona­

les y las buenas pr&cticas en la materia. 

2.- Los compresores a6lo deben manejarse y mantenerse por 

personas que hayan recibido la instrucci6n necesaria. 

J.- El aire para la alimentaci6n de los compresores debe -

filtrarse y estar exento de concentraci6n excesiva de 

contaminantes explosivos, inflamables o t6xicos. 

4.- Debe ponerse cuidado en evitar que el lubricante pene­

tre en los dep6sitos de aire comprimido u otras partes 

del sistema en que pueda representar un peligro. 

s.- Las tuber!as para la distribuci6n de aire comprimido, 

deben ser de materiales y construirse de modo que pue­

da resistir con garanttas de seguridad a la presi6n -­

máxima que pueda requerir su utilizaci6n. 

6.- Las tuberías para la distribuci6n de aire comprimido -

deben estar provistas de un dispositivo de interrup--
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ci6n, as! como estar provistas de dispositivos para -

estar provista de dispositivos para expeler los liqui­

das. 

III.- Sustancias, Agentes NociV)S e ImFactG Ecológico. 

a.- Silice. 

l.- No debe utilizarse sílice cristalino para chorreo - -

abrasivo. 

2.- Las instalaciones de fundici6n y otros equipos que ge­

neren concentraciones significativas de polvo de síli­

ce, deben, en la medida de lo posible, estar enccrra-­

dos y dotados de ventilación local por aspiraci6n. 

3.- Los trabajadores potencialmente expuestos a la sílice, 

deben ser sometidos a pruebas de funci6n pulmonar cada 

año y a exSmencs de torax por rayos X. 

h.- Componentes de aleación. 

1.- Deben tomarse precauciones apropiadas para cont1olur -

los peligros que entrañan para la salud agentes de - -

aleación, cuando se adicion«n al metal fundido, por --
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ejemplo, instalando campanas de extracci6n. 

2.- Siempre que sea posible, tales componentes deben ser -

adicionados al metal fundido por medio de un equipo -­

automatizado. 

3.- Los componentes de aleaciones s6lo deben almacenarse -

en recipientes apropiadamente identificados y a res--­

guardo de la intemperie. 

c.- Medici6n y valuaci6n del ruido. 

1.- Las mediciones del ruido deben efectuarse según métodos 

estandarizados, adaptados al objetivo que se quiere lo­

grar, y con arreglo a normas adoptadas en el plano in-­

ternacional o a sus equivalentes nacionales. 

2.- Las mediciones del ruido deben efectuarse de manera que 

revelen la exposici6n al ruido con toda la exactitud n~ 

cesarla. 

3.- Cuando se mida el ruido deben tenerse en cuenta tanto -

las condiciones de trabajo normales, como aquéllas en -

que los niveles del ruido alcanzan su maximo. 
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4.- El ruido debe medirse en los lugares de trabajo, cuan­

do: 

a) Revista importancia, por razones de seguridad. 

b) El trabajador pueda verse sometido a mayor tensi6n, 

o sus tareas puedan ser obstaculizadas a causa de -

dificultades para comunicarse oralmente. 

d.- Niveles !Imites de ruido. 

1.- Los limites de ruido deben fijarse en funci6n de la -­

prevenci6n; 

a) Del riesgo de deterioro de la audici6n. 

b) De la interferenc.ia con las comunicaciones orales -

esenciales para la seguridad. 

e) De la fatiga nerviosa, teniendo en cuenta la Indole 

del trabajo realizado. 

d) La disminuci6n del impacto ecol6gico. 

2.- Los niveles !Imites del ruido deben revisarse peri6di-



camente en funci6n del avance de los conocimientos -­

científicos, el progreso t6cnico y las posibilidades 

de prevenci6n. 
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3.- Deben fijarse los siguientes valores l!rnites, segGn el 

grado de protecci6n deseado. 

a) Un nivel de alarma que corresponda al nivel de rui­

do, por debajo del cual sea muy pequeño el riesgo -

do que un o!do no protegido sufra un deterioro, co­

mo consecuencia de una exposici6n de ocho horas di~ 

rias. 

b) Un nivel de peligro por encima del cual una exposi­

ci6n de ocho horas diarias del o!do no protegido -­

puede producir un deterioro de la audici6n o la so~ 

dera. 

4.- En el estado actual de los conocimientos, la O.I.T. r~ 

comienda los valores siguientes: 

a) Un nivel de alarma de 85 dB(A) 

b) Un nivel de peligro de 90 dB(A) 

Estos valores son niveles acGsticos continuos equiva-­

lentes. 
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5.- Un trabajador no debe penetrar sin protección auditiva 

en una zona en que el nivel de ruido sea igual o supe­

rior a 115 dB(A), por muy breve que deba ser su perma­

nencia en ~lla. 

6.- Donde se produzcan ruidos aislados que puedan exceder 

de 130 dB(A), reacci6n (impulsional), o de 120 dB(A) 

reacci6n (r~pida), deben utilizarse medios de protec­

ción personal. 

7.- Ningún trabajador debe penetrar en una zona en que el 

nivel de ruido exceda de 140 dB(A). 

e.- Medici6n de vibraciones. 

l.- Las mediciones de las vibraciones deben proporcionar -

una representaci6n justa de los niveles de vibraciones 

a que est&n expuestos los trabajadores. 

2.- Las vibraciones deben medirse bajo condiciones estand~ 

rizadas, a fin de que las cifras que se obtengan pue-­

dan compararse con los ltmites establecidos. 

3.- Las vibraciones deben medirse lo más cerca posible del 

punto o la superficie por cuyo intermedio sea transmi-
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tido al cuerpo. 

f.- Niveles limites de vibraciones. 

1.- Los limites de vibraciones deben fijarse teniendo debJ:. 

damente en cuenta el objetivo buscado y el grado de -­

protecci6n necesarios, en especial para: 

a) Las vibraciones transmitidas a las manos y a los -­

brazos. 

b) Las vibraciones globales del cuerpo, transmitidas -

por medio de la superficie de sustentaci6n. 

2.- Deben fijarse niveles máximos admisibles de vibracio-­

nen transmitidas a las manos y a los brazos, para los 

casos de exposici6n contf.nua, en funci6n de la duraci6n 

diaria de ~sta y teniendo en cuenta los conocimientos 

t~cnicos recientes. 

g.- Prevenci6n del ruido y las vibraciones en el medio am­

biente de trabajo. 

1.- Deben mantenerse por debajo de los limites m5ximos ad­

misibles. 
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2.- cuando los niveles de ruido o vibraciones no puedan -­

disminuirse por debajo del límite de peligro diseñando 

e instalando correctamente las mSquinas y el equipos 

aJ Se debe proporcionar a los trabajadores plataformas 

de trabajo antivibratorias. 

b) Los trabajadores deben ser provistos de medios apr2 

piados de protecci~n personal contra el ruido y las 

vibraciones. 

e} Se debe limitar el tiempo de exposici6n. 

3.- Debe considerarse la utilizaci6n de loa sig11ientes me­

dios de protecci6n del o1do: 

a) Tapones reutilizables. 

b) Tapaorejas. 

e) Cascos y otros tipos especiales de protectores de 

la oreja. 

4.- La utilizaci6n de dichos medios para mantener los niv~ 

les por debajo de los límites rn~ximos admisibles, de-­

ben considerarse s6lo como una medida transitoria que 

se mantendrá en vigor hasta que se hayan perfeccionado 



las medidas t4cnic_as de prevenci6n. 

h.- Tensi6n t~rmica. 

1.- La tensi6n tármica debe reducirse a niveles seguros, 

mediante medidas de prevenci6n t~cnicas, como panta-­

llas contra el calor radiante. 
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2.- Cuando tales medidas no sean posibles o resulten ins~ 

ficientes para evitar la tensi6n t~rmica, deben toma~ 

se las siguientes medidas: 

a) Debe facilitarse a los trabajadores una fuente co~ 

veniente de agua potable. 

b} Cuando el calor radiante constituya un problema, -

debe facilitarse a los trabajadores ropas reflect~ 

ras adecuadas. 

IV.- Proceso de Producci6n. 

a.- Hornos de cubilote. 

1.- Frente a los hornos, sus piqueras, a ambos lados de -

los canales de colada y los caños de escoria, debe h~ 

ber un espacio suficiente y sin obstáculos que permi-



ta el libre movimiento de los horneros. 

2.- Para cada horno, debe fijar~e un cartel en el que se 

den instrucciones para su funcionamiento y datos so­

bre su conservaci6n y reparaci6n, posibles aver!as y 

medidas que deben adoptarse en este Gltimo caso. 
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3.- Los puestos de mando deben ser protegidos contra el -

calor radiante, las llamas y las salpicaduras de mat~ 

riales en fusi6n. 

4.- Los cubilotes deben estar equipados con dispositivos 

que permitan su descarga en condiciones de seguridad. 

s.- Los orificios de descarga deben tener, por lo menos, -

dos dispositivos de cierre independiente que no puedan 

aer accionados involuntariamente. 

6.- Debe disponerse de aparatos adecuados para desobstruir 

los orificios atascados. 

7.- En los conductos de viento caliente de los cubilotes, 

deben instalarse inmediatamente antes del conducto -­

anular, válvulas de corredera para liberar los gases. 
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B.- En los conductos de viento y las tuberias en que haya 

gases explosivos, deben instalarse dispositivos con-­

tra la explosi6n, dispuestos de modo que en caso de -

explosi6n, las personas que se hallen en la zona de -

trabajo y de tránsito no sean puestas en peligro por 

las lenguas de fuego u ondas de presi6n o partes m6v! 

les del dispositivo. 

9.- Cuando dos o más cubilotes estén conectados a un mis­

mo sistema de gas, en los conductOs de gas del horno, 

deben instalarse válvulas de cierre, para liberar los 

gases inmediatamente despu~s de los puntos de succi6n, 

a fin de impedir entradas de aire. 

10.- El equipo y las tuberías para la limpieza de los ga-­

ses del cubilote, y los conductos de gas del sistema 

de precalentamiento de aire de los colectores de pol­

vo en seco, deben construirse de modo que puedan ven­

tilarse y limpiarse. 

11.- Los pisos situados debajo e inmediatamente alrededor 

de los cubilotes, deben estar en declive, a partir de 

las bases de aqu~llos, y mantenerse secos y exentos -

de humedad, a fin de impedir t?Xplosiones al abrir los 

fondos de los cubilotes. 



12.- Los cubilotes deben estar equipados con dispositivos 

mec!nicos de carga. 
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13.- Al taponear las piqueras de los cubilotes, los tapones 

no deben meterse directamente en el chorro de metal en 

fusi6n, sino ponerse inmediatamente sobre ~l, cerca de 

la piquera, y aplicarse en Angulo agudo para reducir -

al mínimo las salpicaduras de metal. 

14.- Las piqueras de escoria de los cubilotes, deben estar 

provistas de resguardos adecuados para la protecci6n -

contra las salpicaduras de escoria. 

15,- Al abrirse los portillos de fondo de los cubilotes, -

los trabajadores u otras personas deben mantenerse a 

distancia suficiente. 

16.- Los soportes de los portillos de fondo de los cubilo­

tes deben sacarse por medio de aparatos mecánicos se­

guros. 

17.- Los conductos de viento de los cubilotes, deben pro-­

veerse cerca de los cubilotes, con un registro o req~ 

lador de tiro, que debe cerrarse inmediatamente cuando 

el viento falla o se interrumpe, a fin de impedir que 
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penetren gases en las cámaras y conductos del viento. 

18.- Los trabajadores que penetren en los cubilotes para -

desincrustar los revestimientos, poner otros nuevos o 

hacer otras reparaciones, deben estar protegidos con­

tra la ca!da de objetos y las puertas de carga. 

19.- cuando los cubilotes se ponen fuera de servicio para 

revestirlos, debe inspeccionarse de cerca la condi--­

ci6n de la envoltura y de los remaches y corregirse -

cualquier defecto que se compruebe. 

20.- El interior del cubilote debe inspeccionarse peri6di­

camente. 

21.- Antes de servirse de cubilotes revestidos de nuevo o 

reparados, deben tomarse medidas para cercionarse de 

que: 

a) El revestimiento está completamente seco. 

b) Se han quitado los resguardos de reparaci6n, las -

herramientas y todo otro equipo. 
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b.- Mezcladoras de arena. 

1.- Las máquinas para mezclar arena deben construirse de 

modo que se eviten lesiones causadas por el 6rgano mó­

vil. 

2.- Las herramientas de mezcla deben proyectarse y res--­

guardarse, de modo que no puedan ser alcanzadas cuan­

do la mfiquina est& en movimiento. 

3.- Cuando sea necesario entrar en una máquina mezcladora 

de arenu, con fines de limpieza o de conservación, d~ 

ben instalarse dispositivos que impidan que las herr~ 

mientas mezcladoras y el recipiente se pongan en mar­

cha mientras est4n abiertas las puertas y cubiertas -

de limpieza. 

4.- La mezcladora de arena con resina, debe estar equipa­

da con dispositivos para impedir todo contacto invo-­

luntario entre la resina y el catalizador. 

S.- Las conexiones de los tubos flexibles para la resina 

y el catalizador, deben ser de diámetros y colores d1 

ferentes, para impedir que se conecten err6neamente. 
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6.- Las máquinas para el tratamiento de la arena para mol­

des, los aparatos para aeraci6n, los trituradores y las 

herramientas rotatorias de desintegraci6n, deben prot~ 

gerse de modo que no puedan tocarse mientras la máquina 

est~ funcionando. 

c.- Moldeo. 

1.- En las máquinas moldeadoras, deben colocarse resguar-­

dos que puedan abrirse en los puntos de acceso. 

2.- En las instalaciones de producci6n de moldes, debe ha­

ber vras de paso seguras. 

3.- S6lo debe trabajarse debajo de cajas de moldes de ma-­

chos o de piezas fundidas suspendidas de una grúa cua~ 

do estén afianzadas adecuadamente. 

4.- Las clavijas de alineamiento de las cajas de moldes, a 

menos que sean inamovibles,. deben estar protegidas co~ 

tra su caída accidental. 

s.- Deben suministrarse y utilizarse medios adecuados para 

poder entrar y salir con seguridad de los fosos de moJ:. 

deo y colada. 



6.- Toda depresi6n en el piso de un foso debe ventilarse 

lo suficiente para impedir la acumulaci6n de gases n~ 

civos. 

d.- Colado. 
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1.- Frente al horno, debe mantenerse una zona libre de ob~ 

trucciones. 

2.- Las superficies por las que pueda circular metal o es­

coria fundidos, durante el trabajo normal, deben mant~ 

nerse secas. 

3.- S6lo debe permitirse que el metal fundido entre en ca~ 

taco con materiales en fusi6n, espumaderas y cucharo-­

nes de muestreo secos y precalentados. 

4.- Los residuos de metal fundido s6lo deben verterse en 

lugares prescritos. 

5.- Durante la colada, s6lo debe permitirse la entrada a 

las personas que participen directamente en la opera­

ci6n. 

e.- Manipulaci6n de metal y de escoria en fusi5n. 



171 

1.- Los calderos o cucharas para el vaciado del metal y -

su transporte, de una capacidad de 500 Kg. como máxi­

mo, que se basculan a mano, deben estar equipados con 

un dispositivo de enclavamiento fiable que impida su 

basculamiento involuntario. 

2.- Los calderos de colada y de transporte, de una capaci­

dad de más de 500 Kg., que se basculan a mano, deben -

estar provistos de un dispositivo de limitaci6n del -­

basculamiento en ambos sentidos. 

3.- Los calderos de colada, de transporte y de escoria, d~ 

ben secarse y preferiblemente precalentarse antes de -

utilizarse. 

f.- Oesmoldeo. 

1.- El polvo producido en el punto de desmoldeo y en el lB 

gar de rebarbeado, debe eliminarse de modo que no pue­

da afectar a los trabajadores. 

2.- El transporte de arena usada, debe efectuarse de modo 

que no se produzcan desprendimientos de polvos finos. 



g.- Equipo de protecci6n personal. 

l.~ Debe suministrarse y utilizarse equipo de protecci6n 

personal adecuado, como protecciones para la cabeza, 

calzado de seguridad, protecciones oculares y facia­

les y equipo de protecci6n respiratoria. 
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4.- PI,AN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

I.- Antecedentes. 

Comprende la t~cnica operativa orientada a desarrollar e inte­

grar el recurso humano a la empresa, pues en la mayoría de los 

casos, los niveles gerenciales están s6lo preocupados por rea­

lizar innovaciones tecnol6gicas para elevar la eficiencia de -

sus recursos, descuidando al mfis importante de éllos: el recu~ 

so humano. 

Se debe considerar a la empresa como un sistema abierto que se 

ve afectado por las variaciones que se realicen en el medio am 
biente en el que se desenvuelve, de tal manera que la contrib~ 

ci6n del desarrollo organizacional a. este sistema, consiste en 

permitir que la unidad econ6mica no sea rígida y se adecúe r~­

pidamente a los cambios que se realicen en todas las empresas 

del mismo ramo, a travás de los recursos humanos, buscando - -

siempre la eficiencia y eficacia del sistema. 

Esta técnica tiene sus origenes en la organizaci6n misma que 

es inherente a la conducta humana. Nace en los Estados Unidos 

en la d~cada de los sesentas y sus precursores fueron especi~ 

listas en capacitación y desarrollo de personal. 

Puede definirse como un esfuerzo planificado de toda la orga-
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nizaci6n y administraci6n, para aumentar la efectividad y el 

bienestar de la organizaci6n, por medio de acciones planific~ 

das en los procesos de la entidad, para aplicar los conoci--­

mientos de las ciencias del comportamiento: psicolog!a, soci2 

log!a y antropolog!a, en busca de la integraci6n y logro de -

mfiltiples objetivos relacionados con la satisfacción personal 

de cada uno de los miembros de la Organización, lo que impli­

ca el desarrollo de una cultura organizacional sana, en que -

existe comunicaci6n abierta y libre, donde toda la informa--­

ci6n relevante se recolecta y comparte, donde hay colaboración 

para solucionar problemas y un grado de soporte y confianza m~ 

tuca entre la administración y los trabajadores. 

n.- Objetivos. 

a).- Efectuar cambios en las personas y organizaciones, admi­

nistrando el cambio. 

b).- Mejorar la habilidad del trabajador. 

e).- Educar para trabajar mejor con otros, en equipo o en gr~ 

pos. 

d).- Incrementar la efectividad y el bienestar de la empresa 

y del trabajador. 



e).- Cambiar para encausar, planear, dirigir y adaptarse al 

cambio impuesto por la nueva tecnología. 
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f).- Crear un clima de trabajo abierto para solucionar proble­

mas, de tal forma que el conflicto pueda ser manejado y -

resuelto. 

g).- Alimentar el conocimiento del •proceso• de grupo y sus r~ 

percusiones en la acción, como individuos y como parte 

del mismo equipo de trabajo (se destaca el liderazgo, con 

flictos, comunicaci6n, etc.) 

h).- Desarrollar un sistema capaz de renovarse a sí mismo, que 

propicie el autocontrol y la autodirecci6n, así como la -

flexibilidad y adaptaci6n a constantes cambios que buscan 

el mejoramiento de la organizaci6n, mediante nuevas far-­

mas de funcionamiento. 

i).- Que la empresa cuente con sistemas de retroalimentaci6n -

que le permitan conocer aquellos factores que facilitan -

el crecimiento o lo impiden, a fin de tomar las medidas -

correctivas convenientes. 

Para que esta técnica pueda ser aplicada, es necesario que la 

empresa cuente con las siguientes caracterf.sticas: 
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a).- Que los altos niveles est~n autoconvencidos de la necesi­

dad de cambio 

b).- Sensibilizar a las personas sobre los objetivos y benefi­

cios de la aplicaci6n d~ la t~cnica. 

e).- ParticipaciOn voluntaria de los grupos de trabajo, a fin 

de lograr un mejor funcionamiento. 

d).- Existencia de comunicaci6n en todoe los niveles. 

e).- Que los trabajadores conozcan los objetivos de la empre­

sa, para que dirijan sus esfuerzos hacia el cumplimiento. 

f).- Motivar al personal para obtener de ~l su máximo esfuer-

zo. 

g) .- Capacitar al personal para que el cambio se produzca efi­

caz y eficientemente. 

h).- Que la empresa cuente con registros que permitan detec-­

tar posibles fallas, as! como realizar evaluaciones pe-­

ri6dicas acerca de los objetivos alcanzados. 

Estos objetivos se logran a trav~s de intervenciones planifi-



cadas en los procesos de la empresa, utilizandolosconocimien 

tos de las ciencias del comportamiento y la conducta. Una vez 

que se han establecido los objetivos del desarrollo organiza­

cional, se puede dar inicio al enunciado de las etapas que se 

siguen para su instrumentación, la cual debe abarcar las dif.!_ 

rentes áreas que conforman a la empresa de manera integral. 

Todo ello debe darse en la empresa por la necesidad de mejo-­

rar. Dicha necesidad deberá llegar a los niveles de autoridad 

y de decisi6n, para que apoyen las acciones correspondientes. 
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III.- Procedimiento para el Diaqn6stico. 

El desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistemát! 

co de la organizaci6n, demanda: 

lo.- El diagn6stico de los diversos subsistemas que componen 

la organizaci6n total. 

2o.- El diagn6stico de los procesos organizacionales que se -

est~n efectuando. 

Una estrategia para el cambio surge de un diagn6stico de estos 

dos puntos, que para nuestro caso en estudio, se realiz6 en r~ 

laci6n a la calidad de vida en el trabajo. 

Se reuni6 a l!deres de dos grupos para inducirlos a convenir -

que es deseable un objetivo comGn. Después, se les envi6 a si­

tios separados y se les pidi6 elaborar una lista en que cada -

grupo definiera sus actitudes acerca del otro¡ enseguida, se -

les pidi6 hacer una lista de lo que cada grupo imagina que el 

otro grupo est4 escribiendo. Despu~s se reuni6 a los dos gru-­

pos y se relat6 mutuamente sus actitudes y pensamientos, y lo 

que cada uno pens6 que el otro había escrito. 

Los grupos regresaron luego a sus respectivos sal-0nes, para -

reaccionar en relaci6n con la informaci6n compartida y para -



producir una lista de cuestiones que deben ser obj~to de la 

atenci6n prioritaria de ambos grupos. Se hizo notar que mu­

chos asuntos de su primera lista eran mal entendidos por el 

otro grupo. 

Los dos grupos se reunieron otra vez y compararon sus listas 

de discusión, con objeto de hacer una sola lista de los dos, 

para establecer prioridades y agendas. 

Se ha comprobado que en un periodo relativamente corto, una 

actividad de este tipo hace posible que dos grupos de una ºE 

ganizaci6n cambien sus relaciones y mejoren la efectividad -

de su trabajo. 

IV.- Propuesta para la Empresa a Estudio. 
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I.- Se requiere trabajar a través de un número de equipos 

de trabajo de diferentes clases. Pueden ser grupos de 

jefes y subordinados, grupos de colegas, de compañe-­

ros, técnicos, etc. 

Il.- Debe utilizarse un modelo para investigar las accio-­

nes a realizar, considerando que hay tres procesos im 
plicados en esta fase: recopilaci6n de informaci6n, -



III.-

retroinformaci6n para el equipo y planificaci6n de -

acci6n a partir de la retroinformaci6n. 
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Se debe trabajar con relaciones intergrupales - - -

acerca de los subsistemas, pues uno de los principa­

les problemas que afectan la efectividad organizacio­

nal, es la cantidad de energía no funcional gastada -

en competencia inapropiada y luchas entre grupos que 

deben colaborar unidos. 

IV.- Trabajar en procesos de planificaci6n y fijaci6n de -

objetivos para individuos, equipos y sistemas m~s am­

plios, pues una de las principales razones que funda­

menta los esfuerzos de desarrollo organizacional, es 

la necesidad de que las empresas est6n siendo dirigi­

das en funci6n de objetivos. 

V.- Deben fijarse objetivos individuales, principalmente 

a base de un di4loqo entre el trabajador y su inme-­

diato superior, para planear conjuntamente objetivos 

de mejoramiento, y luego para revisar el progreso al­

canzado. 

VI.- Deben fijarse objetivos de equipo, procedi~ndose a -

la revisi6n peri6dica del mismo, precedida de traba-



VII.-
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jo individual de los miembros, relativo a los objeti­

vos del equipo y sus prioridades. 

Deben fijarse objetivos de sistemas más amplios o de 

toda la organizaci6n en cuanto a ganancias, funciona­

miento, ventas, crecimiento organizacional, fuerza 1~ 

boral, etc. 

VIII.- Las metas de cada unidad se deben comunicar a la par­

te directiva de la Organizaci6n, la cual determinará 

las discrepancias entre el objetivo de la Corporaci6n 

y la suma de los objetivos de las unidades. 

IX.- Se debe trabajar en actividades educacionales, para -

aumentar el grado de conocimientos, destreza y habil,! 

dad del personal clave, en todos los niveles, si bien 

estamos conscientes de que aprendizaje individual y -

el desarrollo de conocimientos y habilidades, no son 

los objetivos primordiales de un esfuerzo de Desarro­

llo Organizacional, pero son parte del mismo. 

X.- Debe recordarse que trabajo en equipo no es: frecuen­

tes reuniones, discusiones en conjunto, p~rdida de la 

individualidad, ni difusi6n de la autoridad; que s! -

es: tener un objetivo en común, empujar en la misma -



direcci6n, sacrificar intereses personales, tener -­

confianza en los compañeros, compartir información y 

recursos y comprender los problemas de los demtis, -­

Que todo ello está sujeto a las siguientes reglas: 

182 

Oír más que discutir, aceptar más que defender, defi­

nir prioridades y plazos y, sobre todo, seriedad en -

los compromisos. 

Finalmente recordamos que el estudio del hombre en las organi 

zaciones, es tan completo y profundo, que debe estar circuns­

crito al contexto en que se desenvuelve, en un tiempo y espa­

cio definidos y concretos, 

Así, consideramos que el Desarrollo Organizacional, como pun­

to de la calidad de vida en el trabajo, es una técnica más p~ 

ra entender la difícil relación hombre-organizaci6n y organi­

zaci6n-hombre, que recoge, compila e integra una serie de pr~ 

cesos psicol6gicos y sociales. 



APENDICES 
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APENDICE No. 1 

MARCO LEGAL DE LA PREVISION SOCIAL 

Disposiciones de la Ley del Impuesto sobre la Renta: Artículos 

22, 24 fracciones XII y XIII, 28, 77 fracciones III, IV, VI, 

X y XX!I, 80, 140 y 165. 

Disposiciones del Reglamento de la .Ley del Impuesto sobre la -

Renta: Artículos 19, 20, 21, 22, 23, 36, 37, 38, 39, 84 y 85. 

Disposiciones de la Ley Federal del Trabajo: Articulas 48, SO, 

53 fracci6n IV, 54, 76, 81, 87, 117 al 131, 162 fracciones II 

y V, 170 fracción V, 487, 491 y 500. 

Acuerdo del H. Consejo Técnico del I.M.s.s. No. 1315, del lo. 

de mayo de 1964, referente a la ayuda de transporte. 

Acuerdo del H. Consejo Técnico del !.M.S.S. No. 8658, del 27 -

de mayo de 1981, referente a la ayuda para renta. 

Oficio No. 32467 del 16 de octubre de 1985, emitido por la Je­

fatura de Servicios Legales del !.M.S.S. referente a las des-­

pensas. 

Oficios Nos. 1228 del 17 de julio de 1986 y 092 del 31 de di-­

ciembr+".! d•.! 1986, emitido por la Jefatura de Auditori'..a y Verifi 

c.1ción del I.M • .1.S., referente .J. la integraci6n de la previ--­

si6n social en el sueldo base de cotizaci6n. 
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APENDICE No. 2 

MARCO LEGAL DE LA SEGURIDAD E HIGIENE Y RIESGOS DE TRABAJO. 

Discusi6n del Congreso Constituyente en 1917 de las fracciones 

XIV y XV del Artículo 123 Apartado "A" de la Constitución Pol! 

tica de los Estados Unidos Mexicanos. {Diario de Debates). 

Constituci6n Pol!tica de loe Estados Unidos Mexicanos. 

Diario Oficial del 5 de febrero de 1971. 

TITULO SEXTO 

DEL TRABAJO Y DE LA PREVISION SOCIAL: 

Artículo 123, Apartado •A" fracciones XIV, XV y ·xxIX y adici6n 

de la fracci6n XXXI y reformas a ~sta, publicadas en el Diario 

Oficial del 6 de febrero de 1975 y 9 de enero de 1978, respec­

tivamente. 

Exposición de motivos del proyecto de la Ley Federal del Tra­

bajo. 

Diario Oficial del 22 de mayo de 1931. 

Apartado VIII: 

Los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales. 
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Ley Federal del Trabajo. 

Diario Oficial del lo. de abril de 1970, con reformas public~ 

das en el Diario Oficial del 26 de abril de 1978. 

TITULO PRIMERO 

PRINCIPIOS GENERALES: 

Artículo 3o., So. fracci6n XII, 60., 7o., 17 y 18. 

TITULO SEGUNDO 

RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO. 

Capitulo 1, Disposiciones Generales, Art!culo 25 fracci6n IX1 

Artículo 28 fracci6n I, inciso C). 

Capítulo IV rescisi6n de las relaciones de trabajo, Art!culo 

47, fracción XII. 

TITULO CUARTO 

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y DE LOS PATRONES. 

Cap!tulo I, Obligaciones de los Patrones, Art!culo 132 frac-­

clones XVI, XVII, XVIII, XIX, XXVII y XXVIII. 

Capitulo II, Obligaciones de los Trabajadores, Art1cul0 134 -

fracciones I, II, IX, X, XI y XII. 

Capitulo III Bis, de la Capacitación 'y Adiestramiento de los 

Trabajadores, Articulo 153-F fracci6n III. 



TITULO QUINTO 

TRABAJO DE LA MUJER. 

Articulas 166, 167, 170 fracci6n I y 172. 

TITULO QUINTO BIS 

TRABAJO DE LOS MENORES. 
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Articulas 174, 175 fracci6n I, inciso e) y f), 176, 178 y 180 

fraccHln I. 

TITULO SEXTO 

TRABAJOS ESPECIALES. 

Capítulo IV, Trabajo de las Tripulaciones Aeron~uticas, Art!­

culo 237 fracci6n IV. 

Capitulo X, Deportistas Profesionales, Articulo 301. 

Capitulo XIII, Trabajadores Dom6sticos, Articuio 337 fracci6n 

II. 

Capitulo XV, Industria familiar, Articulo 352. 

TITULO SEPTIMO 

RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO. 

Capítulo III, Contrato Colectivo de Trabajo, Art!culo 391, -

fracci6n IX. 
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Capítulo IV, Contrato-Ley, Artículo 412 fracci6n IV. 

Capítulo V, Reglamento Interior de Trabajo, Art!culo 423 fra~ 

cienes v, VI, VII, VIII y XI. 

TITULO NOVENO 

RIESGOS DE TRABAJO. 

Arttculos 472 al 515 

TITULO ONCE 

AUTORIDADES DEL TRABAJO Y SERVICIOS SOCIALES. 

Capítulo II, Competencia Constitucional de las Autoridades -­

del Trabajo, Articulo 527 fracci6n II último párrafo y 527-A, 

Artículo 529 fracciones III y IV. 

Capítulo V, Inspecci6n del Trabajo, Artículo 541 fracciones I, 

VI y VII. 

TITULO DIECISEIS 

RESPONSABILIDADES Y SANCIONES. 

Arttculos 992, 994 fracci6n V y 1002. 

LEY DEL SEGURO SOCIAL 

Diario Oficial del 12 de marzo de 1973, con reformas y adicio­

nes al Artículo 65 y 71, publicadas en el Diario Oficial del -

31 de diciembre de 1974. 



TITULO PRIMERO 

DISPOSICIONES GENERALES 

Art!culos 2o, y Jo. 

TITULO SEGUNDO 

DEL REGIMEN OBLIGATORIO DEL SEGURO SOCIAL 

Cap!tulo I, Generalidades, Art!culo 11, fracci6n l. 

188 

Cap!tulo III, del Seguro de Riesgos de Trabajo, Secci6n Prim~ 

ra. Generalidades, Art!culoa del 48 al 62, Secci6n Segunda de 

las Prestaciones en Especie, Art!culos 63 y 64, Secci6n Terc~ 

ra de las Prestaciones en Dinero, Articules del 65 al 76, Se~ 

ci6n Quinta del R6gimen Financiero, Art!culos del 77 al 87, -

Secci6n Sexta de la Prevenci6n de Riesgos de Trabajo, Art!cu­

los del 88 al 91. 

TITULO SEPTIMO 

DE LAS RESPONSABILIDADES Y SANCIONES, ARTICULO 283 

TRANSITORIOS 

Articulo Noveno. 

Ley Org4nica de la Administraci6n PGblica Federal 

Diario Oficial del 29 de diciembre de 1976. 



TITULO SEGUNDO 

DE LA ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA. 

Capitulo I, de las Secretarías de Estado y los Departamentos 

Administrativos, Artículo 39 fracci6n XVII, Artículo 40 fra~ 

ci6n XI. 

LEY GENERAL DE SALUD 

Diario Oficial del 7 de febrero de 1984 

TITULO PRIMERO 

DISPOSICIONES GENERALES 

Capítulo Unico, Artículo 3o. fracci6n XIV 

TITULO SEPTIMO 

PROMOCION DE LA SALUD 

Capítulo I, Disposiciones Comunes, Art!culo 111 fracci6n IV 

Capítulo V, Salud Ocupacional, Art!culos del 128 al 132 

TITULO OCTAVO 

PREVENCION Y CONTROL DE ENFERMEDADES Y ACCIDENTES. 

Capítulo I, Disposiciones Comunes, Artículo 133 fracciones I 

III y IV. 
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Cap!tulo IV, Accidentes, Artículos del 162 al 166. 

CONVENIOS SOBRE SEGURIDAD E HIGIENE Y RIESGOS DE TRABAJO DE 

LA ORGANIZACIOtl INTERNACIONAL DEL TRABAJO RATIFICADOS POR ME­

XICO. 

CONVENIO No. 12. Relativo a la indemnizaci6n por accidentes -

del trabajo en la agricultura. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 29 de octubre de --

1937. 

Diario Oficial del 31 de diciembre de 1937. 

CONVENIO No. 13. Sobre la Censura en la Pintura, 1921. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 7 de enero de 1938. 

Diario Oficial del 11 de marzo de 1938. 

CONVENIO No. 16. Sobre examen m~dico de los menores (Trabajo 

marítimo). 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 9 de marzo de 1938. 

Diario Oficial del 23 de abril de 1983. 

CONVENIO No. 17. Relativo a la Indemnizaci6n por Accidentes -

de Trabajo. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 12 de mayo de 1934. 

Diario Oficial del 3 de julio de 1935. 



CONVENIO No. 19. Relativo a la igualdad de trato entre los -

trabajadores extranjeros y nacionales en materia de indemni­

zación por accidentes del trabajo. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 12 de mayo de 1934. 

Diario Oficial de 7 de agosto de 1935. 
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CONVENIO No. 27. Sobre la indicaci6n del peso en los fardos -

transportados por barco. 

Fecha de entrada en vigor para México, el 12 de mayo de 1935. 

Diario Oficial del 12 de agosto de 1935. 

CONVENIO No. 42. Relativo a la indemnizaci6n por enfermedades 

profesionales (Revisado en 1934). 

Fecha de entrada en vigor para México, el 20 de mayo de 1938. 

Diario Oficial del 25 de septiembre de 1937. 

CONVENIO No. 45. Empleo de las mujeres en los trabajos subte­

rr~neos de toda clase de minas. 

Fecha de entrada en vigor para México, el 21 de febrero de --

1939. 

Diario Oficial del 21 de abril de 1938. 

CONVENIO No. SS. Sobre las obligaciones del armador en caso de 

enfermedad o accidentes de la gente de mar. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el lS de septiembre de 



1940. 

Diario oficial del 12 de febrero de 1941. 

CONVENIO No. 56. Sobre el seguro de enfermedades de la gente 

de mar. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el lo. de febrero de -

1985. 

Diario Oficial del 5 de marzo de 1984. 
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CONVENIO No, 58. Sobre la edad mínima de admisi6n de los niños 

al trabajo marttimo. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 18 de julio de 1953. 

Diario Oficial del 18 de julio de 1952. 

CONVENIO No. 62. Relativo a las prescripciones de seguridad en 

la industria de la edificaci6n. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 4 de julio de 1942. 

Diario Oficial del 4 de octubre de 1941. 

CONVENIO No. 90. Sobre el trabajo nocturno de los menores en 

la industria. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 20 de junio de 1957. 

Diario Oficial del 19 de julio de 1956. 

CONVENIO No. 103. Relativo a la norma mínima de Seguridad So-



cial. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 12 de octubre de --

1962. 

Diario Oficial del 31 de diciembre de 1959. 
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CONVENIO No. 110. Sobre condiciones de empleo de los trabajad2 

res en las plantaciones. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 20 de junio de 1961. 

Diario Oficial del 14 de septiembre de 1960. 

CONVENIO No. 112. Sobre la edad mfnima de admisi6n al trabajo -

de los pescadores. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 9 de agosto de 1962. 

Diario Oficial del 25 de octubre de 1961. 

CONVENIO No. 115. Sobre la protecci6n de trabajadores contra -

radiaciones ionizantes. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 19 de octubre de - -

1984. 

Diario Oficial del 23 de enero de 1984. 

CONVENIO No. 118. Sobre la igualdad de trato de nacionales y 

extranjeros en materia de seguridad social. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico, el 

Diario Oficial del 15 de febrero de 1978. 

de enero de 1979. 



CONVENIO No. 120. Relativo a la higiene en el comercio y en 

las oficinas. 
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Fecha de entrada en vigor para México, el 17 de junio de 1969. 

CONVENIO No. 123. Sobre la edad minima de admisi6n al trabajo 

subterr~neo en las minas. 

Fecha de entrada en vigor para México, el 29 de agosto de 1969. 

Diario Oficial del 18 de enero de 1968. 

CONVENIO No. 124. Sobre el examen médico de los menores (tra­

bajo subterr4neo). 

Fecha de entrada en vigor para México, el 29 de agosto de 1969. 

Diario Oficial del 20 de enero de 1968. 

CONVENIO No. 134. Sobre la prevenci6n de accidentes del trab~ 

jo de la gente de mar. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico el 2 de mayo de 1975. 

Diario Oficial del 21 de enero de 1975. 

CONVENIO No. 144. Sobre consultas tripartitas para promover -

la aplicaci6n de las normas internacionales del trabajo. 

Fecha de entrada en vigor para M~xico el 28 de junio de 1979. 

Diario Oficial del 28 de noviembre de 1978. 

CONVENIO No. 152. Sobre seguridad e higiene en los trabajos -



portuarios. 

Fecha de entrada en vigor para México, el 10 de febrero de --

1983. 

Diario Oficial del 21 de mayo de 1982. 

CONVENIO No. 155. Sobre seguridad y salud de los trabajadores 

y medio ambiente de trabajo. 
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Fecha de entrada en vigor para Máxico, el lo. de febrero de --

1985. 

CONVENIO No. 161. Sobre los servicios de salud en el trabajo. 

Fecha de entrada en vigor para México 

Diario Oficial del 28 de noviembre de 1986. 

Nuevo Reglamento de Higiene del Trabajo. 

Diario Oficial del 13 de febrero de 1946. 

Reglamento General de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 

Diario Oficial del 5 de junio de 1978. 

Reglamento para la Inspecci6n de. Generadores de Vapor y Reci­

pientes Sujetos a Presi6n. 

Diario Oficial del 27 de agosto de 1936. Reformado el 29 de -

octubre de 1954 y corregido de acuerdo a la fe de errata.a pu­

blicado en el Diario Oficial del 12 de enero de 1955. 



Reglamento de medidas preventivas de accidentes de trabajo. 

Diario Oficial del 29 de noviembre de 1934. 

Fe de erratas del 26 de diciembre de 1934. 

Decreto que modifica el Reglamento sobre medidas preventivas 

de accidentes de trabajo. 

Diario Oficial del 17 de enero de 1942. 
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Reglamento de las labores peligrosas o insalubres para mujeres 

y menores. 

Diario Oficial del 11 de agosto de 1934. 

Reglamento del art!culo 137 de la Ley de V!as Generales de Co­

municaci6n. 

Diario O.ficial de 20 de enero de 1934. 

Reglamento de seguridad en los trabajos de las minas. 

Diario Oficial del 13 de marzo de 1967 y fe de erratas del 13 

de abril del mismo año. 

Disposiciones del Reglamento de Construcciones para el Distri­

to Federal, relacionadas con la seguridad e higiene y riesgos 

de trabajo. 

Diario Oficial del 3 de julio de 1987. 



CAPITULO 11 

SEGURIDAD E HIGIENE EN LAS OBRAS. 

Artículos del 250 al 254 

Reglamento de Seguridad Radiol6gica para el uso de equipo de 

rayos "X" tipo diagn6stico. 

Diario Oficial del 25 de abril de 1978, 

Reglamento para la clasificaci6n de empresas y determinación 

del grado de riesgos del seguro de riesgos de trabajo. 

Diario Oficial del 29 de junio de 1981, fe de erratas del 19 
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de enero de 1982 y reformas a los Articulas 13, 22, 23, 24, 27, 

28 y 29 publicadas en el Diario Oficial del 21 de enero de 

1987 y fe de erratas publicada en el Diario Oficial del 13 de 

febrero de 1987 y aclaraci6n a la fe de erratas publicada en 

el Diario Oficial del 9 de marzo de 1987, reformas y adicio-­

nes al Articulo 13 publicadas en el Diario Oficial del 23 de 

enero de 1990. 

Reglamento para la protecci6n del ambiente contra la contami­

naci6n originada por la emisi6n de ruido. 

Diario Oficial del 6 de diciembre de 1982. 

Reglamento Interior de la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social. 

Diario Oficial del 13 de diciembre de 1990, que deroga el pu-
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blicado en el Diario Oficial del 14 de agosto de 1985. 

CAPITULO VII. 

DE LAS ATRIBUCIONES DE LOS DIREC'l'ORES GENERALES. 

Art!culo 22 fracciones VIII, IX, X y XI y Articulo 23. 

Reglamento Interior de la Comisión Consultiva Nacional de Se­

guridad e Higiene en el Trabajo. 

Aprobado el 17 de julio de 1978 en sesi6n celebrada por la Co­

misi6n Consultiva Nacional de Seguridad e Higiene en el Traba­

jo. 

Bases para la designaci6n de representantes de las organizaci~ 

nes naccionales de trabajadores y de patrones ante la Comisi6n 

Consultiva Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 

Diario Oficial del 8 de mayo de 1978. 

Decreto por el que se aprueban las bases para el establecimien 

to del Sistema Nacional de Protecci6n Civil y el Programa de -

Protecci6n Civil, que las mismas contienen. 

Diario Oficial del 6 de mayo de 1986. 

Decreto por medio del cual se crea el Consejo Nacional de Pre­

venci6n de Accidentes, bajo la direcci6n de la Secretaría de -

Salubridad y Asistencia. 

Diario Oficial del 20 de octubre de 1961. 
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Decreto por el que se crea el Consejo Nacional para la Preven­

ci6n de Accidentes, con objeto de proponer las acciones en ma­

teria de prevenci6n y control de accidentes, a que se refiere 

el Artículo 163 de la Ley General de Salud. 

Diario Oficial del 20 de marzo de 1987. 

INSTRUCTIVOS DERIVADOS DEL REGLAMENTO GENERAL DE SEGURIDAD E 

HIGIENE EN EL TRABAJO. 

INSTRUCTIVO No. l. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene en los edificios y locales de los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 2. Relativo a las condiciones de seguridad pa­

ra la prevenci6n y protecci6n contra incendios en los centros 

de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 3. Relativo a la obtenci6n y refrendo de licen 

cias para operadores de grGas y montacargas en los centros de 

trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 4. Relativo a los sistemas de protecci6n y di~ 

positivos de seguridad en la maquinaria y equipo de los centros 



de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 5. Relativo a las condiciones de seguridad en 

los centros de trabajo para el almacenamiento, transporte y -

manejo de sustancias inflamables y combustibles. 
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Diario Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio­

nes publicadas en el Diario Oficial del 29 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 6. Relativo a las condiciones de seguridad e -

higiene para la estiba y desestiba de los materiales en los -­

centros de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio­

nes publicadas en el Diario Oficial de 29 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 7. Relativo a las condiciones de seguridad e -

hignene para la instalaci6n y operaci6n de ferrocarriles en -­

los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio­

nes publicadas en el Diario Oficial del 29 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 8. Relativo a las condiciones de seguridad e -

higiene para la producción, almacenamiento y manejo de explosl 

vos en los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio­

nes publicadas en el Diario Oficial de 29 de mayo de 1989. 
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INSTRUCTIVO No. 9. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene para el almacenamiento, transporte y manejo de sustan­

cias corrosivas, irritantes y tóxicas en los centros de traba­

jo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio­

nes publicadas en el Diario Oficial del 29 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 10. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene en los centros de trabajo, donde se produzcan, almace­

nen o manejen sustancias químicas capaces de generar contamin~ 

ci6n en el ambiente laboral. 

Diario Oficial del 28 de mayo de 1984, fe de erratas del 12 de 

julio de 1984, con reformas y adiciones publicadas en el Dia-­

rio Oficial del 31 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 11. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene en los centros de trabajo donde se genere ruido. 

Diario Oficial del 11 de abril de 1985, con reformas y deroga­

ciones publicadas en el Diario Oficial del 2 de junio de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 12. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene en los centros de trabajo donde se manejen, almacenen 

o transporten fuentes generadoras o emisoras de radiaciones -­

ionizantes, cupaces de producir contaminación en el ambiente -

laboral. 
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Diario Oficial del 15 de febrero de 1991. (Abroga el de 28 de 

marzo de 1983). 

INSTRUCTIVO No. 13. Relativo a las condiciones de seguridad e 

higiene en los centros de trabajo, donde se generen radiacio-­

nes electromagn~ticas no ionizantes. 

Diario Oficial del 2Bde marzo de 1983, con reformas publicadas 

en el Diario Oficial del 30 de mayo de 1989. 

INSTRUCTIVO No. 14. Relativo a las condiciones de higiene y -

seguridad para loa trabajadores que laboren a presiones ambie~ 

tales anormales. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 15. Relativo a las condiciones t~rmicas ambieE 

tales extremas, elevadas y abatidas, en los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 15 de febrero de 1991. (Abroga el de 28 de 

marzo de 1983). 

INSTRUCTIVO No •. 16. Relativo a las caracter!sticas de ventila­

ci6n en los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 30 de mayo de 1989. Este instructivo 16 

abroga al publicado en el Diario Oficial de 28 de marzo de 

1983. 
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INSTRUCTIVO No. 17. Relativo a los requerimientos y caracte-­

r!sticas del equipo de protecci6n personal para los trabajad~ 

res. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 18. Relativo a los requerimientos y caracte-­

r!sticas de regaderas, vestidores y casilleros en los centros 

de trabajo. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 19. Relativo a la constituci6n, registro y 

funcionamiento de la Comisi6n Mixta de Seguridad e Higiene en 

los centros de trabajo. 

Diario Oficial del 29 de abril de 1991. (Deroga al publicado 

en el Diario Oficial de 19 de agosto de 1981). 

INSTRUCTIVO No. 20. Relativo a los requerimientos y caracte-­

r!sticas de los botiquines para primeros auxilios en los cen­

tros de trabajo. 

Diario Oficial de 29 de marzo de 1983. 

INSTRUCTIVO No. 21. Relativo a los requerimientos y caracte-­

r!sticas de los informes de los riesgos de trabajo que ocu--­

rran, para integrar las estadísticas. 

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983. 
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INSTRUCTIVO No. 22. Relativo a las condiciones de seguridad 

en los centros de trabajo en donde la electricidad estStica 

represente un riesgo. 

Diario Oficial del 3 de julio de 1991. 

NORMAS OFICIALES MEXICANAS: 

NOM-S-8-1966 

NOM-S-1-1967 

NOM-S-6-1968 

NOM-S-9-1968 

NOM-S-10-1968 

Norma Oficial de Calidad y Funcionamiento -

de Extintores a base de espuma qu!mica. 

Diario Oficial del 30 de junio de 1966. 

Norma de calidad para gafas de copa. 

Diario Oficial del 23 de mayo de 1968. 

Norma oficial de calidad para monogafas con 

tra impactos, radiaciones y salpicaduras o 

emanaciones qu!micas. 

Diario Oficial del 14 de enero de 1969. 

Ropa de protecci6n cut4nea contra polvos m~ 

yoree de 40 micras, t6xicos, corrosivos, 

alerq~sicos e infecciosos. 

Diario Oficial del 23 de octubre de 1968. 

Norma Oficial de Prueba para determinar el 

tamaño máximo de part!culas que pasan a tr~ 



NOM-S-11-1970 

NOM-S-12-1970 

NOM-S-13-1970 

NOM-S-14-1971 

NOM-S-15-1971 

NOM-S-3-1977 

205 

v~s de una tela. 

Diario Oficial del 27 de noviembre de 1968. 

·Norma Oficial de calidad y funcionamiento -

para recipientes sin costura para gases a -

alta presi6n. 

Diario Oficial del 6 de noviembre de 1970. 

Norma Oficial de Calidad de recipientes para 

extintores a base de bioxido de carbono. 

Diario Oficial del 27 de diciembre de 1971. 

Protectores faciales con pantalla. 

Diario Oficial del 6 de noviembre de 1970. 

Norma Oficial para la aplicaci6n de los col2 

res en seguridad. 

Diario Oficial del 8 de julio de 1971. 

Norma oficial de símbolos y dimensiones para 

señales de seguridad. 

Diario Oficial del 28 de diciembre de 1971. 

Anteojos de seguridad. Esta norma cancela la 

NOM-S-3-1976. 

Diario Oficial del 18 de abril de 1977. 



NOM-S-4-1977 

NOM-5-5-1981 

NOM-5-7-1981 

NOM-5-2-1982 

NOM-5-18-1982 

NOM-CH-53-1984 
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Lentes de seguridad para anteojos de prote~ 

ci6n contra impactos y radiaciones. 

Diario Oficial del 19 de abril de 1977. 

Seguridad-extintores contra incendio a base 

de polvo químico seco con presi6n contenida 

especificaciones. 

Diario Oficial del 18 de febrero de 1982. 

Seguridad-extintores contra incendio-méto-­

dos de prueba de construcci6n y funcionamie~ 

to. 

Diario Oficial del 19 de febrero de 1982. 

Cascos de seguridad contra impactos, partía~ 

las volátiles y protecci6n dieléctrica. 

Diario Oficial del 20 de julio de 1982. 

Guantes de hule para uso eléctrico. 

Diario Oficial del 28 de septiembre de 1982. 

Instrumentos de medici6n, man6metros para ex­

tintores. 

Diario Oficial del 9 de mayo de 1985. 



NOM-SS-1-1986 

NOM-SS-2-1986 

NOM-SS-3-1986 

NOM-SS-4-1986 

NOM-SS-5-1986 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de cloruro de vinilo en el -

aire-m~todo de cromatografía de gases. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

deterrninaci6n de acrolcina en el aire-mét2 

do espectrofom~trico. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 
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Higiene industrial-medio ambiente laboral­

deterrninaci6n de plomo y compuestos inorg! 

nicos de plomo-m€todo de absorci6n at6mica. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de niebla de aceite mineral 

en el aire-m~todo espectrofotorn~trico de -

fluorescencia. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de mon6xido de carbono en a! 

re-rn~todo electroquímico. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 



NOM-SS-6-1986 

NOM-SS-7-1986 

NOM-SS-8-1986 

NOM-SS-9-1986 

NOM-SS-10-1986 

Higiene industrial-medio ambie~te laboral­

determinaci6n de formaldehido en aire-rn~tg 

do espectrofotométrico. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 
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Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de tetracloruro de carbono en 

aire-m6todo de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 14 de julio de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de cloruro de vinilo en aire­

mátodo de muestreo personal. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de acetona en aire-mAtodo de 

cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 14 de julio de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de cloroformo en aire-mAtodo 

de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 14 de julio de 1986. 



NOM-SS-11-1986 

NOM-SS-12-1986 

NOM-SS-13-1986 

NOM-SS-14-1986 

NOM-SS-15-1986 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de dioxano en aire-m~todo de 

cromatografía de gases. 

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de 2 butanona {metil-acctona) 

en aire-m~todo de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de dicloruro de etileno en -

aire-m~todo de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de tricloroetileno en aire­

método de crornatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 14 de noviembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de benceno en aire-m~todo de 

cromatografia de gases. 

Diario Oficial del 14 de noviembre de 1986. 
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NOM-SS-16-1986 

NOM-SS-17-1986 

NOM-S-18-1986 

NOM-S-19-1986 

NOM-SS-19-1986 
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Higiene industrial-medio ambien~e laboral­

determinaci6n de tetracloroetileno (percl2 

roetileno) en aire-mAtodo de cromatograf!a -

de gases. 

Diario Oficial del 5 de enero d(' 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de xileno en aire-mAtodo de 

cromatografia de gases. 

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de fibras de asbesto suspend! 

das en la atm6sfera ocupacional-mAtodo de -

microscop:t'..a. 

Diario Oficial del 5 de enero de 1987, 

Cinturones de seguridad. 

Diario Oficial del 6 de enero de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de estireno en aire-m~todo -

de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 5 de enero de 1987. 



NOM-SS-20-1986 

NOM-SS-21-1986 

NOM-SS-22-1986 

NOM-SS-23-1986 

NOM-SS-24-1986 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de tolueno en aire-m~todo de 

cromatografta de fases. 
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Diario Oficial del 16 de diciembre de 1986, 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de silice libre en aire-m~tQ 

do calorim~trico. 

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de cloruro de metileno en a! 

re-m~todo de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 5 de enero de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaciOn de Acido sulfGrico en aire­

m~todo volum~trico. 

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986, 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de cloro en aire-m~todo colQ 

rimétrico. 

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986, 



NOM-55-26-1986 

NOM-55-31-1986 

NOM-5-32-1986 

NOM-5-35-1986 

NOM-5-36-1986 

NOM-5-37-1986 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de alcohol et!lico en aire-

~Atado de cromatograf!a de gases. 
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Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986, 

Productos de seguridad-extintores-polvo -­

qu!mico seco tipo ABC, a base de fosfato -

mono amoniaco. 

Diario Oficial del 10 de septiembre de 1986, 

Seguridad-extintores portátiles-m~todo de -

prueba para determinar el potencial m!nimo 

de extinci6n. 

Diario Oficial del 5 de diciembre de 1986. 

Seguridad-protectores auditivos. 

Diario Oficial del 14 de abril de 1986. 

5egurida~-equipo de protecci6n respiratoria. 

C6digo de seguridad para la identificaci6n -

de botes y cartuchos purificadores de aire. 

Diario Oficial del 22 de mayo de 1986. 

Seguridad de protecci6n respiratoria-defin! 

clones y clasificaci6n. 

Diario Oficial del 14 de agosto de 1986. 



NOM-S-38-1986 

NOM-X-7-1986 

NOM-B-138-1986 

NOM-B-178-1986 

NOM-B-205-1986 

Productos de seguridad-agentes extinguido­

res. Polvo quimico seco tipo ABC a base de 

bicarbonato de sodio. 

Diario Oficial del 5 de noviembre de 1986. 

Norma Oficial Mexicana Gas L.P. o natural, 

v!lvula eemiautom~tica contra falla de fl~ 

ma. 
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Diario Oficial del 10 de septiembre de 1986. 

Declaratoria de vigencia de la norma indu~ 

tria siderGrgica tubos soldados por resis­

tencia eléctrica, de acero al carbono, pa­

ra calderas y sobre calentadores para ser­

vicio en alta temperatura. 

Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986. 

Declaratoria de vigencia de la norma indu~ 

tria siderGrgica tubos sin costura, de ac~ 

ro al carbono para servicio en alta tempe­

ratura. 

Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986. 

Declaratoria de vigencia de la norma indu~ 

tria siderGr9ica-tubos de acero para alta 

presi6n, sin costura y soldados por resis--



NOM-EE-191-CT-
1986 

NOM-SS-25-1987 

NOM-SS-27-1987 

NOM-SS-28-1987 

NOM-SS-29-1987 

tencia el~ctrica para la protecci6n de con 

ductores el,ctricos. 
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Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986 

Declaratoria de vigencia de la norma envase 

y embalaje-productos peligrosos-de!inicio-­

nes y características generales de los emb~ 

lajen. 

Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de amoniaco en aire-m~todo -

potenciom8trico. 

Diario Oficial del 13 de marzo de 1987. 

Acido clorhldrico. 

Diario Oficial del 21 de agoato de 1987. 

Fenal. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Di6xido de carbono. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 



NOM-SS-30-1987 

NOM-SS-31-1987 

NOM-SS-32-1987 

NOM-SS-33-1907 

NOM-SS-34-1987 

NOM-2-34-1987 

NOM-SS-35-1987 

NOM-SS-36-1987 
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Acrilonitrilo. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Dioxido de azufre. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Oxido de propileno. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Acido nítrico. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Acido ac~tico. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987 

C6digo de colores para la identificaci6n de 

fluidos conducidos en tuberías. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

dcterminaci6n de ~cido fosf6rico en aire-­

método colorirn~trico. 

Diario Oficial del 18 de junio de 1987. 

Butadieno. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 



NOM-SS-37-1987 

NOM-SS-38-1987 

NOM-SS-39-1987 

NOM-SS-40-1987 

NOM-S-40-1987 

NOM-SS-41-1987 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de alcohol metílico en aire­

método de cromatograf!a de gases. 

Diario Oficial del 18 de junio de 1987. 
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Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de ciclohexano en aire-método 

de cromatografía de gases. 

Diario Oficial del 20 de julio de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de clorobenceno en aire-m~t2 

do de cromatografía de gases. 

Diario Oficial del 20 de julio de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de hidr6xido de sodio en ai­

re-método potenciométrico. 

Diario Oficial del 23 de julio de 1987. 

Guantes de flor, de carnaza, de flor y car­

naza. 

Diario Oficial del 20 de agosto de 1987. 

Higiene industrial-medio ambiente laboral-



NOM-S-41-1987 

NOM-SS-42-1987 

NOK-S-42-1987 

NOM-S-43-1987 

determinaci6n en aire de cromo metálico y 

sus compuestos insolubles-m~todo espectro­

fotom~trico de absorci6n at6micae 

Diario Oficial del 23 de julio de 1987. 

Caretas para soldador. 

Diario Oficial del 20 de agosto de 1987. 
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Higiene industrial-medio ambiente laboral­

determinaci6n de silice libre {cuarzo, - -

cristobalita, tridimita)en polvo transport~ 

do por el aire del medio ambiente laboral­

m4todo de difracci6n de rayos •x•. 

Diario Oficial del 27 de octubre de 1987. 

Ropa contra agua. 

Diario Oficial del 20 de agosto de 1987. 

Prevenci6n t8cnica de accidentes en mftqui-­

nas y equipos que operan en lugar f ijo-segE 

ridad mecSnica y termicaterrninologla. 

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987. 

(El t!tulo original de esta norma: •Aspee-­

tos de seguridad en m&quinas y equipos que 

operan en lugar fijo-Terminología•, fue mo-



NOM-S-44-1987 

ACUERDO 01-1769 

CAPITULO SEGUNDO 
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dificado por acuerdo publicado en el Diario 

Oficial del 28 de marzo de 1988. 

Seguridad tecnol6gica del fuego-Terrninolo-­

gta. 

Diario Oficial del 28 de julio de 1987. 

Mediante el cual se faculta a loe Delegados 

Federales del Trabajo, para que dentro del -

Smbito territorial de su adscripci6n, lleven 

a cabo las funciones que se indican. 

Diario Oficial del 20 de abril de 1979. 

SEGURO DE ENFERMEDADES Y MATERNIDAD 

Secci6n Segunda, Medicina Preventiva, Articulo 31 fracci6n X 

CAPITULO IV 

SEGURO DE RIESGOS DE TRABAJO 

Art1culos 33 al 47 

ARTICULOS TRANSITORIOS 

Articulo Octavo. 



JURISPRUDENCIA Y TESIS RELACIONADAS: 

Accidente de trabajo. 

Accidente de trabajo, Elementos del 

Accidente de trabajo, Presunci6n legal de existencia del 

S6lo se desvirtúa con prueba en contrario. 

Accidentes de trabajo. Autopsia. 

Accidentes de trabajo. Oeterminaci6n de la responsabilidad -

del patrono. 

Accidentes de trabajo determinados por actos delictuosos. 
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Accidentes de trabajo. No surge cuando el trabajador al caer 

es lesionado, al portar armas en contravenci6n del Art!culo -

114 fracci6n V de la Ley Laboral. 

Accidentes de trabajo fuera de las horas de servicio. 

Accidentes de trabajo. Indemnizaci6n por. Aunque haya descui­

do de parte del obrero. 

Enfermedades del trabajo consignadas en la Ley. 



Enfermedades de trabajo. Peritajes m~dicos en materia de 

Enfermedades de trabajo. Prueba de las 

Enfermedades de trabajo, Prueba pericial para determinar las 

Incapacidad física o mental o inhabilitaci6n del trabajador. 

Terminaci6n del contrato en caso de 
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Incapacidad total o parcial permanente o riesgo profesional -

que produzca la muerte no inmediata. Derechos de los trabaja­

dores en los casos de 

Prima de antiguedad. Aplicaci6n del salario m!nimo profesio-­

nal en caso de, y de indemnizaci6n por riesgo de trabajo 

Prima de antiguedad en caso de invalidez no derivada de ries­

go de trabajo. C~lculo de la 

Prima de antigucdad, pago de la, por incapacidad permanente -

(parcial O total) del trabajador, proveniente de un riesgo de 

trabajo. 

Prima de antiguedad por muerte del trabajador. 



Prima de antiguedad, por muerte del trabajador el cómputo de 

todos los años de servicio no implica aplicación retroactiva 

de la fracci6n V del Artículo 162 de la Ley Federal del Tra­

bajo. 

Riesgo de trabajo. La determinación de la causa de incapaci­

dad. 

Riesgos de trabajo. Disposiciones contractuales con beneficio 

superiores a la Ley en caso de indemnización por. 

Riesgos de trabajo. Indemnización a cargo del Instituto Mexi­

cano del Seguro Social en caso de beneficiarios. 

Riesgos de trabajo. Indemnización en caso de subrogación por 

el Seguro Social. Equivalencia Jurídica de las prestaciones. 
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Riesgos de trabajo, Indemnización por. Convenios para su pago. 

Riesgos de trabajo, Indemnización por muerte del trabajador. 

Riesgos de trabajo, Indemnizaci6n por muerte del trabajador. 

Riesgos de trabajo, Indernnizaci6n por. Prescripci6n. 
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Riesgos de trabajo, Revisi6n de convenios o laudos en materia 

~-

Riesgos de trabajo, revisi6n de convenios sobre ellon, Natura­

leza de los laudos dictados en esa materia. 

Riesgos de trabajo, Revisi6n de conveni.os sobre ellos, Natura­

leza de los laudos dictados en esa materia. 

Silicosis. 
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l\PENDICE No, 3 

MARCO LEGllL DE LI\ Cl\Pl\CITACION, l\DIESTRl\MIENTO Y PRODUCTIVIDAD. 

Decreto por el que se adiciona la fracci6n XII y se reforma la 

fracción XIII, umbas del Apartado 11 A11 del Artículo 123 de la -

Constituci6n Política de los Estados Unidos Mexicanos. "Diario 

Diario Oficial del 9 de enero de 1978. 

Disposiciones constitucionales referentes a la capacitaci6n y -

adiestramiento (Articulo 123 Apartado "A", fracciones 13 y 31). 

Disposiciones de la Ley Federal del Trabajo referentes a la ca­

pacitaci6n y adiestramiento (Artículos 3, 7, 25, 132 fracciones 

15 y 28, 15311, 153B, 153C, 153D, 153E, 153F, 153G, 153H, 153I, 

153J, 153K, 153L, l53M, 153N, 1530, 153P, 1530, 153R, 1535, - -

lSJT, 153U, 153V, 153X, 180, 391 fracciones 7, B, 9, 412, 523, 

526, 527, 527A, 529, 537, 538, 539, 539A, 539B, 539C, 698, 699, 

892, 992 y 994. 

Disposiciones de la Ley Orgánica de la Administraci6n PGblica -

Federal, referentes a la capacitaci6n y adiestramiento (Articu­

lo 40 fracción VI) 
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Decreto de reformas a la Ley Federal del Trabajo, sobre capaci­

taci6n y adiestramiento. 

Diario Oficial del 28 de abril de 1978. 

Bases para la designación de representantes de las organizacio­

nes nacionales de trabajadores y de patrones ante el Consejo 

Consultivo del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Diario Oficial del 8 de mayo de 1978. 

Reglamento de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y 

Adiestramiento. 

Diario Oficial del 5 de junio de 1978. 

Oficio 01-4197 por el que se fijan criterios para la formaci6n y 

operaci6n de Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento, 

en todas las empresas del pa!s. 

Diario Oficial del 4 de septiembre de 1978. 

Oficio 01-6364, mediante el cual se comunican los criterios con­

forme a los cuales la Direcci6n de Capacitaci6n y Adiestramiento 

deberán proceder en materia de presentaci6n de planes y progra-­

mas de capacitaci6n y adiestramiento. 

Diario Oficial del e de enero de 1979. 
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Oficio 01-6365, mediante el cual se comunican los criterios con 

forme a los cuales la Direcci6n de Capacitaci6n y Adiestramien­

to deberá proceder en materia de solicitudes de autorizaci6n y 

registro de agentes de capacitaci6n. 

Diario Oficial del B de enero de 1979. 

Oficio 01-6366, mediante el cual se comunican los criterios con 

forme a los cuales la Direcci6n de Capacitaci6n y Adiestramien­

to deberá proceder en materia de formulaci6n de expedici6n de -

constancias de habilidades laborales. 

Diario Oficial del 8 de enero de 1979. 

Bases para la designaci6n de reprsentantes de los trabajadores y 

de los patrones en los Comit~s Nacionales de Capacitaci6n y - -

Adiestramiento, en las ramas industriales o actividades econ6mi­

cas que se citan y reglas a que se sujetar4 la or9ani2aci6n y -­

funcionamiento de los mismos. 

Diario Oficial del 3 de marzo de 1980. 

Oficio 91.5197 y anexo que establece criterios de orientaci6n p~ 

ra la integración y funcionamiento de comisiones mixtas de capa­

ci taci6n y adiestramiento. 

Diario Oficial del 5 de octubre de 1979. 
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Oficio 01.5300 mediante el cual se establecen criterios de - -· 

orientaci6n para la integración y funcionamiento de los planes 

y programas de capacitaci6n y adiestramiento y uso de la forma 

UCECA y simplificar el uso de la forma UCECA-2. 

Diario Oficial del 15 de octubre de 1979. 

Bases para la designaci6n de representantes de los trabajadores 

y de los patrones en los Comit~s Nacionales de Capacitaci6n y -

Adiestramiento en las ramas industriales o actividades econ6mi­

cas que se citan y reglas a que se sujetará la organizaci6n y -

funcionamiento de los mismos. 

Diario Oficial del 16 de octubre de 1979. 

Oficio 01.219 mediante el cual se establecen criterios en mate­

ria de planes y programas espectficos que contengan eventos de 

capacitación y adiestramiento que vayan a ser impartidos por -­

agentes auxiliares. 

Diario Oficial del 16 de enero de 1980. 

Bases para la designaci6n de representantes de los trabajadores 

y de los patrones en los Comités Nacionales de Capacitaci6n y -

Adiestramiento para las ramas industriales o actividades econ6mi 

cas que se citan y reglas a que se sujetará la organizaci6n y -­

funcionamiento de los mismos. 

Diario Oficial del 3 de marzo de 1980. 
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Oficio por el que se da a conocer la posibilidad de que los p~ 

trenes y trabajadores incluyan en los planes de capacitaci6n y 

adiestramiento las niveles educativos conocidos como alfabeti­

zaci6n, primaria intensiva para adultos y secundaria abierta. 

Diario Oficial del 22 de agosto de 1980. 

Oficio por el que se da a conocer la implantaci6n de la forma -

UCECA-2 para la presentaci6n de planes de capacitaci6n y adies­

tramiento por parte de aquellas empresas que tengan hasta 20 -­

trabajadores, un mSximo de 5 puestos de trabajo y carezcan de -

contrato colectivo de trabajo. 

Diario Oficial del 22 de agosto de 1980. 

Oficio por el que se dan a conocer los criterios en materia de 

establecimiento y registro de sistemas generales de capacita--­

ci6n y adiestramiento e implantaci6n del uso de la forma - - -

UC!CA-2. 

Oficio mediante e"l cual se emiten criterios en materia de capa­

citaci6n y adiestramiento relativos al criterio adminiatrntivo, 

conforme al cual los patrones puedan utilizar las modalidades -

de que trate el Art!culo 153-D de la Ley Federal del Trabajo. 

Diario Oficial del 16 de enero de 1981. 
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Oficio 01-6779 mediante el cual emite criterios en materia de -

capacitaci6n y adiestramiento relativos a la implantaci6n del -

uso optativo de un anexo a la forma UCECA-2, para la presenta-­

ci6n de planes y programas a que se refiere el oficio No. - - -

01-5360 publicado el 15 de octubre de 1979. 

Diario Oficial del 2 de febrero de 1981. 

Oficio 01-6780 mediante el cual se emite criterios en materia -

de capacitaci6n y adiestramiento relativo al criterio adminis-­

trativo, conforme al cual los Patrones pueden utilizar las moda 

lidades de que trata el Artículo 153-D de la Ley Federal del -­

Trabajo, 

Diario Oficial del 2 de febrero de 1981. 

Oficio en materia de capacitaci6n y adiestramiento, relativo a 

orientaci6n adicional sobre criterios para la integraci6n y fun 

cionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestr~ 

miento. 

Diario Oficial del 17 de abril de 1981. 

Oficio en materia de capacitaci6n y adiestramiento, relativo a 

criterios en materia de planes y programas específicos que con-­

tengan cursos, eventos que vayan a ser impartidos por agentes -­

auxiliares. 

Diario Oficial del 17 de abril de 1981. 



Oficio en materia de capacitación y adiestramiento, relativo 

a criterios conforme a los cuales la Direcci6n de Capacita-­

ci6n y Adiestramiento debera de proceder en materia de form~ 

laci6n y expedición de las constancias de habilidades labor~ 

les y sus listas correspondientes. 

Diario Oficial de 23 de abril de 1981. 

Convenio de cooperaci6n técnica en capacitaci6n y adiestra-­

miento que celebran la Secretar!a de Trabajo y Previsi6n So­

cial, la Secretar!a de Gobernaci6n, el Centro Nacional de -­

Productividad de México, A.C. y el Servicio Nacional ARMO. 

Diario Oficial del 13 de mayo de 1981. 
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Oficio 01-130 mediante el cual se emiten criterios en materia 

de capacitaci6n y adiestramiento relativos a procedimientos -

de autorización y registro de agentes de capacitaci6n, susti­

tuyéndose aquellos criterios que mediante oficio 01-6365, se 

publicaron el 8 de enero de 1979. 

Diario Oficial del 19 de febrero de 1981. 

Decreto por el que se establecen est!mulos fiscales para el -

fomento de la capacitaci6n y el adiestramiento de los trabaj~ 

dores en actividades prioritarias y aquellas que se deterrni-­

nen espec!ficamente. 

Diario Oficial del 19 de marzo de 1982. 
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Decreto por el que se crea un Organismo PGblico Oescentraliz~ 

do, con personalidad jur!dica y patrimonio propios, que se d~ 

nominar~ winstituto Nacional de Productividad", con domicilio 

en la Ciudad de México. 

Diario Oficial del 24 de septiembre de 1982. 

Fe de erratas al Decreto mediantA el cual se crea un Organis­

mo PQblico Descentralizado, con personalidad jur!dica y patri 

monio propios, que se denominar~ "Instituto Nacional de Pro-­

ductiidad", publicado el 24 de septiembre de 1982. 

Diario Oficial del 26 de octubre de 1982. 

Acuerdo por el que se adiciona con un Articulo Noveno el di-­

verso que crea la Comisi6n Consultiva del Empleo y la Produc­

tividad, publicado el 9 de mayo de 1978 y modificado el 9 de 

enero de 1981. 

Diario Oficial del 16 de noviembre de 1982. 

Decreto por el que se deroga el diverso por el que se cre6 el 

Instituto Nacional de Productividad, como un Organismo Pfibli­

co Descentralizado, con personalidad jur!dica y patrimonios -

propios, de fecha 21 de septiembre de 1982. Publicado el 24 -

del mismo mes y año. 

Diario Oficial del 30 de marzo de 1983. 
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Aviso por el que se comunica la designaci6n del ciudadano Li­

cenciado Jacobo Chapa Melgarejo como liquidador del Organismo 

denominado Instituto Nacional de Productividad. 

Diario Oficial del 15 de diciembre de 1983. 

Aviso por el que se comunica la designaci6n del ciudadano Li­

cenciado Jacobo Chapa Melgarejo, como liquidador de la Asoci~ 

ci6n denominada Centro Nacional de Productividad, A.C. 

Diario Oficial del 15 de diciembre de 1983. 

Decreto por el que se reforma y adiciona la Ley Federal del -

Trabajo sobre capacitaci6n y adiestramiento. 

Diario Oficial del 30 de diciembre de 1983 y fe de erratas p~ 

blicadae en el Diario Oficial del 13 de abril de 1984, 

Oficio 01005 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los 

criterios y formatos para la constituci6n, funcionamiento y -

registro de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestra­

miento. 

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984. 

Oficio 01006 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los 

criterios y formatos para la presentaci6n y registro a~te la 

Secretar!a del Trabajo y Previsi6n Social de los planes y prg 

gramas de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984. 



Oficio 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los 

criterios y formatos para la formulaci6n, expedici6n y regi~ 

tro de las constancias de habilidades laborales. 

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984. 
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Oficio 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los 

criterios para la autorizaci6n y registro de agentes capacit~ 

dores. 

Diario Oficial del 10 de agosto de. 1984. 

Oficio 01009 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los 

criterios y formatos para el registro de sistemas generales -

de capacitaci6n y adiestramiento. 

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984. 

Registro de planes, programas y comisiones mixtas de capacit~ 

ci6n. 

Diarios capitalinos del 10 de enero de 1985. 

Formatos elaborados y emitidos por la Direcci6n General de CA 

pacitaci6n y Productividad de la Subsecretar!a "B" de la Se-­

cretar!a del Trabajo y Previsi6n Social. 1985 

1.- Informe sobre la Constituci6n de la Comisi6n Mixta de Ca­

pacitaci6n y Adiestramiento. (Forma DC-1). 
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2.- Informe sobre la actualizaci6n relativa a la Comisi6n Mix-

ta de Capacitaci6n y Adiestramiento. (Forma DC-1-A). 

3.- Forma para la presentación ·resumida del Plan y de los Pr2 

gramas de Capacitaci6n y Adiestramiento. (Forma DC-2) 

4.- Forma para presentaci6n de modificaciones al Plan y al Pr2 

grama de Capacitaci6n y Adiestramiento. (Forma DC-2-A). 

5.- Solicitud de autorizaci6n y registro de instituci6n o es­

cuela de capacitaci6n. (Forma DC-3-A). 

6.- Solicitud de autorizaci6n y registro de instructor exter-

no independiente. (Forma DC-3-B) 

7.- Forma de registro de programa general. (Forma DC-3-C). 

8.- Constancia de habilidades laborales. (Forma DC-4). 

9.- Lista de Constancias de Habilidades Laborales. (Forma DC-5) 

Lineamientos para constituir Comit~s Mixtos de Productividad 

en la Empresa Pública.- 1985 

Publi.cado por la Direcci6n General de Capacitaci6n y Producti­

vidad de la Subsecretarta "B" de la Secretar!a del Trabajo y -

Previsi6n Social. 



Metodología para medir y cuantificar el índice de productivi­

dad laboral elaborado por el Bureau Labor Stadistics (BLS) -­

del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos. "Caso Pr~~ 

tico".- Enero 1985. 

Decreto por el que se aprueba el Programa Sectorial de Media­

no Plazo, denominado Programa Nacional de Capacitaci6n y Pro­

ductividad 1984-1988. 

Diario Oficial del 24 de mayo de 1984. 

Programa Nacional de Capacitaci6n y Productividad 1984-1988. 

Diario Oficial del 22 de agosto de 1984. 

Programa de Apoyo a la productividad en la Entidad PGblica P~ 

raestatal. 1985. 
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Publicado por la Direcci6n General de Capacitaci6n y Producti­

vidad de la Subsecretaría "B" de la Secretar!a del Trabajo y -

Previsión Social. 

Decreto por el que se aprueba el Programa Sectorial de mediano 

plazo denominado Programa Nacional de Capacitaci6n y Producti­

vidad 1991-1994. 

Diario Oficial del 19 de junio de 1991. 



CONCLUSIONES 
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CONCLUSIONES 

1.- Tradicionalmente las empresas pocas veces se preocupan por 

la calidad de vida en el trabajo1 s6lo estaban interesadas 

en incrementar el rendimiento de su capital, sin importar­

les la re3li~aci6n del hombre en su trabajo, lo que tenia 

como consecuencia la p6rdida del orgullo del trabaj~dor -­

por su labor y la falta de conciliaci6n de sus objetivos -

con los de la Or9anizaci6n. 

2.- Es indudable que una mayor valoraci6n del trabajo por par­

te del patrón, aumenta el grado de satisfacci6n del traba­

jador, y lo estimula, incluso, a desarrollar su creativi-­

dad, sobre todo si se le permite que tome decisiones, par­

ticipe en el diaeño de loa sistemas y reauelva algunos pr~ 

bleaas que pueden presentarse en el desempeño de sus tore­

as, aumentando aal •u productividad. Todo ello dentro de -

un marco de ••guridad e higiene en el &mbito de trabajo, y 

con una remuneraci6n adecuada al esfuerzo desarrollado. 

3.- El grado de aatiafacci6n del trabajador con su labor, va-­

r1a ae9dn las diferente• caracter1sticas individuales, por 

lo que se debe tomar en cuenta, en relaci6n a la calidad -

de vida en el trabajo, la dimensiOn espaciotemporal del in 

dividuo con respecto al trabajo y la importancia del trab~ 

jo en relaci6n con el espacio de vida total del individuo, 



4.- Un modelo global de la calidad de vida en el trabajo, debe 

tomar en cuenta, además de la naturaleza y el entorno de -

la tarea, las características del individuo, loa elementos 

espacio temporales en que ee desenv11elve, y sus aspiracio­

nes y satisfacciones frente a la vida en general. 
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5.- La calidad de vida en el trabajo no es otra cosa que la d! 

námica de la organizaci6n del trabajo, que permite mante-­

ner o aumentar el bienestar f!sico y psicol6gico del hom-­

bre, con el fin de lograr una mayar identificaci6n entre -

los objetivos del trabajador, su familia, su comunidad y -

los de la empresa. 

6.- La satisfacci6n en el trabajo debe ser considerada como 

causa y no s61o como consecuencia de la calidad de vida en 

el trabajo, dado que esa satisfacci6n depende del resulta­

do que el individuo obtiene de acuerdo a sus propias prev! 

sienes y la realidad en que se encuentra. 

7.- La calidad de vida en el trabajo debe ser coherente con la 

calidad de vida en sociedad, por lo que la calidad que las 

personas experimentan en su trabajo, se refleja notablemen 

te en toda su vida. 

e.- La relaci6n de la tarea con la calidad de vida en el trab~ 
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jo, depende de la autonom!a para su realizaci6n, los facto­

res f!sicos, el aprovechamiento del potencial y desarrollo 

del trabajador, y la identidad y retroalimentaci6n presen­

tes en la tarea misma, dado que se logrará una mayor sati~ 

facci6n en el trabajo, si se enriquece la tarea en algunos 

o todos esos aspectos. 

9.- Para determinar la calidad de vida en el trabajo, deben t2 

rnarse en cuenta: Las dimensiones y caracter1sticas del tr~ 

bajo; la propuesta afectiva del trabajador frente a su ta­

rea; el desarrollo del individuo en la organizaci6n; la m2 

tivaci6n potencial del factor humano, y los elementos o 

agentes físicos. 

10.- Las estrategias que elige la organizaci6n para responder a 

las peticiones y obligaciones del entorno externo, determi 

nan, a su vez, lo que va a ser el entorno introrganizacio­

nal para establecer la planificaci6n de la tarea, por ello, 

la naturaleza de la organizaci6n debe atender, entre otros, 

a factores individuales y socioculturales (entorno extraoE 

ganizacional estable o cambiante y naturaleza de la Organi 

zaci6n}que contribuyen a moderar la relaci6n que existe en 

tre las variables y las consecuencias de una disposici6n -

organizacional, lo cual determinará la calidad de vida en 

el trabajo. 
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11.- Dentro de la organización, la calidad de vida en el traba­

jo tiene estrecha relación con el entorno de la tarea, ca~ 

siderando 6ste como todo aqu~l elemento que no se relacio­

na directamente con la misma, pero que sirve de apoyo para 

su cumplimiento, como lo son todos los factores asociados 

con la difusión de informaci6n, coordinaci6n, control, pa~ 

ticipaci6n y la relaci6n con la estructura jerárquica. 

12.- Para diagnosticar la calidad de vida en el trabajo en un -

caso concreto, es necesario conformar un modelo que expli­

que en forma general, las condiciones en que m~s probable­

mente los trabajadores condicionan sus objetivos con los -

de la empresa. Dicho modelo debe estructurarse de manera -

que puedan evaluarse: El clima de trabajo, las metas de -­

rendimiento, la retroalimentaci6n sobre resultados, el pr~ 

ceso de participaci6n, el diseño de labores, el diseño de 

la organizaci6n, el estilo y direcci6n del supervisor, y -

los valores y procesos de la organizaci6n. 

13.- El modelo a que se refiere el punto anterior, aplicado en 

la investigaci6n de campo, es una herramienta que sirve p~ 

ra determinar los factores que influyen en la calidad de -

vida en el trabajo, y lograr que se entiendan {no necesa-­

riamente que se est~ de acuerdo) con las condiciones labo­

rales; comparar y evaluar un ~rea objetiva e identificar -



las oportunidades de mejoramiento y los compromisos para 

el cambio. 
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14.- Respecto al clima de trabajo en el caso a estudio, se en-­

contr6 que las relaciones interpersonales entre subordina­

dos y superiores, la competencia del supervisor y la inteE 

ferencia de la vida personal del individuo en el trabajo, 

no representan un problema real de la calidad de vida en -

el trabajo: que las condiciones de trabajo, salarios, pres 

taciones, seguridad social, seguridad e higiene e impacto 

ecol6gico, se ajustan en lo general a las disposiciones 1~ 

gales correspondientes, si bien existen áreas que deben ser 

mejoradas por considerarse s6lo como regulares. 

15.- Las labores en la Organizaci6n, están diseñadas o dispues­

tas, de manera que el trabajador obtiene identidad y signi 

ficado con su labor y con el producto terminado, ya que -­

existe retroalimentaci6n al trabajador en cuanto a la cal1 

dad y cantidad de la tarea. Sin embargo, las metas de los 

trabajadores no se identifican totalmente con los de la O~ 

ganizaci6n, dado que la direcci6n de ásta no ha impuesto -

metas firmes y claras para alcanzar sus objetivos, lo que 

ha provocado sistemas y registros deficientes, aún cuando 

existe disposici6n por parte de los supervisores para orie,!! 

tar a sus subordinados. 
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16.- Los programas de capacitaci6n y adiestramiento para el des~ 

rrollo potencial de los conocimientos y habilidades de los 

trabajadores, no son eficientes por la falta de una estruc­

tura sistemática. 

17.- La toma de decisiones se encuentra en la mayoría de los ca­

sos en los niveles donde menos información se tiene, pero -

la Organizaci6n está dispuesta al proceso de cambio y está 

consciente de la necesidad de una mayor estimulaci6n al tr~ 

bajador. 

18.- El mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo, en el 

caso a estudio, se presenta como una necesidad que hace in­

dispensable el establecimiento de los siguientes planes: 

a) Plan de Remuneraci6n: Encaminado a satisfacer con ampli 

tud las necesidades b!sicas de alimentación, habitación, 

vestido, educaci6n y recreación de los trabajadores y -

sus familiasª 

b) Plan de Capacitación y Adiestramiento: A efecto de que 

los trabajadores satisfagan sus necesidades de forma--­

ci6n, promoci6n y estabilidad en el empleo, al desarro­

llar mayores y mejores aptitudes en el desempeño de sus 

labores a 



e) Plan de Salud Ocupacional: Tendiente a controlar acept! 

blemente los factores físicos fundamentales, en cuanto 

a seguridad e higiene. 
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d) Plan de Desarrollo Organizacional: Para que el trabaja-­

dar encuentre una organizaci6n provista de técnicas y -­

formas de comunicaci6n, informaci6n y retroalimentaci6n, 

para que esté en posibilidades de tomar sus propias dec! 

sienes, reforzando su autonom1a e identidad con su labor. 

19.- El plan de remuneraci6n que se propone, aGn teniendo una b! 

se econ6rnica, por estar fincado en el establecimiento de i~ 

ccntivos para el trabajador, reporta, tambi~n, beneficios a 

la empresa, ya que está directamente relacionado con la prB 

ductividad. 

20.- El plan a que se refiere el punto que antecede, est4 ideado 

con el fin de eliminar dificultades de rnedici6n. Se funda -

en el incremento de la participaci6n del trabajador en las 

utilidades, basándose en la productividad, considerada ~sta 

como el ahorro de tiempo obtenido en la producci6n, median­

te el est!mulo a los trabajadores, para que apelando a su -

ingenio, modifiquen la forma de llevar a cabo las operacio­

nes y aumenten su rendimiento, produciendo m4s en menos - -

tiempo y con mayor calidad. 
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21.- Como complemento del Plan de Remuneración, se requiere im-­

plementar un Plan de Previsión Social, con objeto de arrai­

gar al personal, proteger su ingreso, ayudar a la fot·maci6n 

cultural de los trabajadores y sus dependientes, facilitar 

la creación y el desarrollo del patrimonio familiar, aumen­

tar el atractivo de la remuneración econ6mica, disminuir la 

carga impositiva para el personal y aumentar la deducibili­

dad para la empresa. 

22.- La constitución y funcionamiento del Plan de PrevisiGn So-­

cial contiene; Las declaraciones, terminología y fundamen-­

tos legales, por medio de los cuales se da vida al Plan1 -­

los beneficios otorgados, pudiendo ser Astas, entre otros, 

de alimentación y despensas, de protecci6n por fallecimien­

to, de actividades culturales y deportivas y de becasr esp~ 

cificaciOn de los t~rminos y caracter!sticas para obtener -

el beneficio, as1 como los requisitos de participaci6nr la 

vigencia y modificaci6n del Plan y la forma de su adrninis-­

traci6n. 

23.- El Plan de Capacitación y Adiestramiento que se propone pa­

ra el caso a estudio, está conformado de tal manera que la 

empresa cuente con una gu!a para que el mismo se d~ organi­

zadamente; para ello se deberán identificar las diferencias 

medibles o cuantificables que existen entre los conocimien-
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tos y habilidades que se requieren para desempeñar un pues­

to de trabajo, y el desempeño real de la persona que lo oc~ 

pa. De esta manera, podrán diseñarse los cursos y planear -

los eventos que se hacen necesarios¡ se contar~ con todos -

los recursos humanos y materiales indispensables y se obte~ 

drá el costo que implica la aplicaci6n de este Plan. 

24.- El control del Plan de Capacitación y Adiestramiento deberá 

llevarse a cabo a trav~s de la elaboración de informes, ev~ 

luaciones peri6dicas y análisis de costo-beneficio, el cual 

es un punto básico para obtener resultados objetivos. 

25.- La seguridad e higiene en el trabajo tiene como objetivo -­

salvaguardar la vida y preservar la salud y la integridad -

f!sica de loa trabajadores, por medio de condiciones 6pti-­

mas en el trabajo, lo que necesariamente repercute en la e~ 

lidad de vida, al evitarse, en lo posible, lon riesgos de -

trabajo (accidentes y enfermedades profesionales). 

26.- Para la orqanizaci6n a que se refiere este estudio, se hace 

necesario implementar un Programa de Seguridad e Higiene, 

encaminado a la reducci6n de los riesgos de trabajo, toman­

do en cuenta el proceso de producci6n establecido, las ca-­

ractertsticas de cada área o departamento, los actos Y con­

diciones inseguras presentes y las disposiciones legales V! 
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gentes en esa materia. 

En dicho Programa se proponen laa medidas de seguridad e -

higiene que deben adoptarse y comprende: Los deberes gener~ 

lea de la empresa; loa deberes generales de los trabajado-­

res1 empleo y formaci6n de loa trabajadores; lugares, inedia 

ambiente y procedimientos de trabajar protecci6n contra la 

cA!da de personas y objetos1 protección contra incendios; 

prot.ecci6n contra auatanciaa en auspenai6n en el aire; me-­

dio• de aalida de ur9encia1 obatrucciOn en sitios de traba­

jo y via• de trlnaitor limpieza de los lugares de trabajar 

planea de evacuaci6n y 11ocorro1 protecci6n de m&quinas y. h,!. 

rramientaa manuale• o mec&nicaa1 sistemas de electricidad y 

aire co11priaido1 protecci6n contra au11ta11cias, agentes noc! 

vo• e impacto ecolOgicor mediciOn y valuaciOn del ruidor m~ 

diciOn de vibracionH1 tenaiOn t6rmica1 medida. de seguri-­

dad en los proceooo da producci6n y equipo• de protecciOn -

peraonal. 

27.- La• Comi•ione• Mixtas de Sequridad e Higiene en el Trabajo, 

desempeñan un papel fundamental en relaci6n con la calidad 

de vida en el trabajo, ya que de su adecuado deaempeño de­

pende la prevenci6n, reducci6n y extinciOn de riesgos den­

tro de la empresa, evitlndose con ello las consecuencias -

físicas, morales, psicolOqicaa, econ6micas y costos socia-
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les que tales ries9os producen al trabajador y su familia, 

a la empresa, al Estado y a la sociedad en general. 

28.- La capacitaci6n en materia de seguridad e higiene, es útil 

no solo para la prevenci6n de los riesgos de trabajo, tam­

bién es el medio más eficaz para desarrollar un alto grado 

de conciencia del trabajador para salvaguardarsubienestar 

y el de sus compañeros en el ámbito de sus labores. 

29.- Cuando la empresa logre controlar aceptablemente factores 

primarios pero fundamentales para una buena calidad de vi­

da en el trabajo, como son alimentaci6n, vestido, habita-­

ci6n, recreaci6n, capacitaci6n y seguridad, a través de los 

planes de remuneraci6n, previsi6n social, capacitaci6n y s~ 

guridad e higiene, estar~ en posibilidad de encausar sus e~ 

fuerzas a satisfacer las necesidades de órden superior del 

trabajador: Relaci6n, desarrollo y autorrealizaci6n, a tra­

vés de un Plan de Desarrollo Organizacional. 

JO.- El desarrollo Organizacional como parte de la calidad de -

vida en el trabajo, en el caso a estudio, requiere de la -

estrategia propuesta, con objeto de obtener, compilar e i~­

tegrar, mediante una serie de procesos psicol6gicos y soci~ 

les, los elementos que llevan al logro de los objetivos re­

lacionados con la satisfacci6n personal de cada uno de los 
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miembros de la Organizaci6n. Ello implica el desarrollo de 

una cultura organizacional sana, en la que exista cornunic~ 

ci6n abierta y libre, donde toda la informaci6n relevante 

se recolecta y comparte; donde hay colaboraci6n para solu­

cionar problemas y un grado de soporte y confianza mutuos 

entre la administraci6n y los trabajadores, para una mejor 

calidad de vida en el trabajo. 

31.- Por último, es necesario modificar las relaciones de poder 

en la Organizaci6n, as! como los valores de los trabajado­

res, con el fin de transformar la noci6n del deber por la 

de querer, para actuar y crecer en beneficio de una mejor 

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO, 
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