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INTRODUCCTION

Desde el inicic de la era industrial, parece ser que la Gnica
preocupacién de las empresas fue el incrementar el rendimien-
to del capital, sin importar la realizacién del hombre en su

trabajo, su identificacibn con la organizacifnyel conocimien
to de lo que se& espera de &l, lo que trajo como consecuencia -

la pérdida del orgulle del trabajador por su labor.

El trabajo como fuente de orgullo y realizacidn personal de -
quien lo realiza, es altamente positive para la empresa, para
los trabajadores y sus familias y para las comunidades a las -
que pertenecen. Esto, puede lograrse a través de programas de
mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo, que permitan
la conciliacibn de los objetivos de los individuos con los de
la organizacifn, a efecto de que aquéllos deijen de ver a &sta

s6lo como una fuente de explotacidn.

Con frecuencia, el trabajador se siente utilizado y totalmente
despersonalizado, debido, por lo general, a una divisitn exage
rada del trabajo, lo cual, como se verd en el desarrollo de es
ta tésis, se puede resolver por medio del enriquecimiento de -
las tareas, la capacitacibn, el adiestramiento, la comunicacifn
entre los factores de la produccidn (Capital y Trabajo), los -

estimulos y las recompensas, la elimipacibn de barreras y la -



seguridad y la higiene en el trabajo.

Asimismo, se ha demostradec que una mayor valoracién del traba
jo por parte del patrén, aumenta el grado de satisfaccibn del
trabajador y lo estimula, incluso, a incrementar su producti-
vidad. Lo mismo sucede cuando se favorece la reduccién del es
tress, derivado de la monotonfa de ciertos métodos de trabajo.
Es indudable, pues, que un trabajo valorado debidamente, hace
posible el completo desarrollo de la creatividad, sobre todo -
si se permite que el trabajador tome decisiones, participe en
el disefio de los sistemas de produccifn y resuelva alguno de

los problemas que la operacibfn de los mismos ocasionalmente -
pueden presentar; todo ello, dentro de un marco de seguridad e
higiene en el &mbito de trabajo y con una remuneracifn adecua-

da al esfuerzo desarrollado.

Dados los conceptos anteriores, este trabajo de investigacidn
tiene como ocbjetivo 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 ca
s0 a estudio, por lo que, después de definir los conceptos, -
criterios y entornos relacionados con &ste, a través de un --
diagn6stico aplicado a ese caso concreto, lo que constituye -
la investigaci6bn de campo, se incluyen los planes que se des-

prenden de la evaluacibn, sus principios de aplicacién, as{ -



como los marcos legales en que se soportan.






LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

1.~ ENFOQUE SOCIOTECNICO

Bajo un enfoque sociotécnico, la calidad de vida en el traba-
jo serfa el resultado de la combinacién de las perspectivas -
estructurales y sistemiticas, con las perspectivas de las re-

laciones humanas.

Ello nos conduce a pensar que afin cuando las organizaciones -
son sistemas t&cnicos y &stos determinan los par&metros 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 organizacién.

Cabe advertir, sin embargo, que algunos trabajadores se sien-
ten cSmodos al realizar una tarea sencilla y rutinaria, en =-
tanto que otros prefieren tareas mis complejas y enriquecedo-
ras, lo que nos lleva a concluir que el grado de satisfaccibn
en relacifn con las condiciones de trabajo, varfa segfin las -

diferentes caracteristicas individuales.

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

de vida en el trabaje, la dimensibn espaciotemporal del indi-



viduo con respecto al trabajo y la importancia del trabajo en
relacifn con el espacio de vida total del individuo. Asf, los
trabajadores que tienen problemas familiares, muchas veces es
tdn ansiosos por dejar el hogar para dirigirse a la féabrica,

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 jbvenes acep
tan con facilidad grandes responsabilidades, lo que no necesa
riamente sucede con trabajadores de edad avanzada, a pesar de

su presunta experiencia.

En resfimen, 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.

¢} .~ Las caracteristicas del individuo.
d) .- Los elementos espaciotemporales.
e) .~ La satisfaccidn frente a la vida en general.

Una definicibn satisfactoria de la calidad de vida en el tra-

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



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

(1), deben tomarse en cuenta, tambi&n, elementos de caricter -
psicolsgico en la calidad de vida en el trabajo, que implican
medidas del estrés y del nivel de tensidn presente en el tra-

bajo.

Por otra parte, la definicién de Bergeron (2), de la calidéd
de vida en el trabajo, incluye cinco elementos que se resumen

asf:

*La aplicacidén concreta de una filosoffa humanista, a través
de la introduccifn de m&todos de participacibn, con intencifn
de modificar uno o varios aspectos del entorno de trabajo pa-
ra crear una situaci6n nueva mis favorable para la satisfac--

cién de los empleados de la empresa”.

Con base en lo anterior, pensamos que la calidad de vida en =
el trabajo, podemos definirla como "lLa dinSmica de la organi-
zacibén del trabajo, que permite mantener o aumentar el bienesg
tar fisico y psicolfgico del hombre, con el fin de lograr una
mayor identificacifn entre los objetivos del trabajador, su -

familia, su comunidad y los de la empresa”

{1) Turcotte, P.R., "La Calidad de Vida en el Trabajo: Anties
trés y Creatividad®, Ed. Trillas. México, D.F. 1985, P&g.
30-31

(2) Turcotte, P.R., obra citada P&g. 32



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

La satisfaccifbn en el trabajo se debe contemplar como causa y
no Gnicamente como consecuencia de la calidad de vida en el -

traajo.

S5i la satisfaccibn 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 din&mi

cos y no estfticos, la satisfaccién en el trabajo puede su---

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

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

la satisfaccidn 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 relacibn significativa entre una posicién de -
autoridad y las actitudes en el trabajo. Por su parte, Tanhen
bawn {4), ha demostrado de manera mis especifica que las opor
tunidades de ascenso en el trabajo, la edad, las caracteristi
cas fisicas de &ste, y la influencia esperada, son indicado--

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

{3) Turcotte, P.R., obra citada, Pdg. 37
(4) Ibid. Pag. 38



samos gue también el salario justo y remunerador es, sin duda,
una causa importante de la satisfaccibn en el trabajo, que se

manifiesta en las aptitudes del trabajador.

Hay que advertir que la satisfaccifn no necesariamente presen-
ta una calidad de vida en el trabajo aceptable, tomando en - -

cuenta el siguiente razonamiento:

La insatisfaccidn se relaciona de manera simult&nea con el ba-
jo rendimiento del trabajador, el grado de ausentismo, la pro-
porcién desigual de rotacidn del personal, la frecuencia de --
riesgos ({accidentes y enfermedades), por lo que es aceptable -
creer gue conforme a la disonancia cognoscitiva, a través del

tiempo el individuo se adapta y se acostumbra a malas condicio
mes de trabajo, y de alguna manera termina por considerarlas -
como naturales y satisfactorias, por lo que no se dan las reac
ciones del individuo frente a la insatisfaccién, ya sea la 1lu-
cha o la evasifn. La reaccifn de lucha puede manifestarse en -
forma de una peticién o queja, o incluso de una huelga; la eva

8i8n puede ser temporal (ausentismo) o permanente (renuncia).

El individuo que no se siente satisfecho con su trabajo, tende

r8 a tomar distintas actitudes:



1.~ Luchard por modificar el entorno de trabajo, lo que
puede lograr con una promocién.

2.- Optard por reducir sus objetivos, fines y metas. De
esta manera, su nueva tarea dependerd de la evalua--
cifén que el individuo hari al respecto posteriormen-
te.

3.~ Por medio de una distorsién cognoscitiva, el trabaja
dor puede modificar la percepcibén que tiene de si --
mismo o de la situacifn que guarda en su trabajo, --
adaptéindose a las circunstancias.

4.~ Por medio de la sumisifn, aceptard la situacifn tal
cual es, pero tratard de conservar su amor propio =--
echdndole la culpa al pr6jimo o a las circunstancias.

5.- Por medioc de la agresidn, incurrird en actos distin-
guidos hacia si mismo (mutilacidn), o hacia otros =-=-
{sabotaje).

6.- Optard por la retirada.

Algunos estudiosos piensan que para lograr una descripecibn -=-
realista de la satisfaccidn en el trabajo, es necesario estu-
diarla en un contexto mucho més extenso que el mero &mbito de
trabajo. Es decir, debe considerarse o hacerse una relacién -
de la satisfaccién frente a la vida en general, ya que la sa-
tisfaccibn que el individuo siente frente a la vida, tiene rg

percusiones en la satisfaccifn que experimenta en su trabajo



y viceversa.

Otxos, por el contrario, llegan a la conclusifén de que la sa-
tisfaccifn frente a la vida, debe considerarse como un concep
to muy general, del que la satisfaccifn en el trabajo sflo se
rfa un subconjunto, puesto que las variables relacionadas con
el trabajo estin asociadas notablemente con la satisfaccién -
en &1, y no necesariamente con las medidas de satisfaccidn --

frente a la vida en general.

La diferencia en las investigaciones citadas, se debe al dis-
tinto criterio aplicado para 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 consiguilente, una empresa es una microsociedad, y gue la
calidad de vida que las personas experimentan en su trabajo,-

se refleja notablemente en toda su vida.

10
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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 cul
tura a otra. Asf, las empresas en donde las tareas son poco =--
complejas y las actividades f&cilmente programables, son mis =
susceptibles de tener problemas en cuanto al enriquecimiento -
de las mismas, que agquellas en donde las actividades son mis -
complejas. Ademis, los fundamentos gue 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 parimetros organizacionales de las tareas, son los

siguientes:

- La autonomfa 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:



I.- Rutonomia:

La autoncomia 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 sus responsabili-
dades. Al respecto, cabe hacer notar que la mecanizacién y la
automatizacién, han conducido a una mayor divisién de tareas,
haciéndolas mis monStonas, y de esta forma, al reducirse la -
diversidad de actividades de los individuos, se ve reducida -

su autonomia en los t8rmincs en que &sta se ha considerado.
I1.~ Factores Fisicos:

Seglin la Teorfa de Maslow, para una calidad de vida en el tra-
bajo, se requiere se satisfagan las necesidades de primer or--
den del trabajador. De esta forma, es importante que los ingre
sos provenientes del empleo sean suficientes para satisfacexr -
las necesidades primarias de alimentacién, casa habitacién y -
vestido del trabajador y su familia. Por otro lado, las condi-~
ciones fisicas del trabajo no deben poner en peligro la vida y
la salud del trabajador. Asi, la iluminacién y la ventilacitn

deben ser apropiadas y los niveles de calor y de ruido deben -
respetar ciertas normas establecidas por las Leyes y sus Reqgla

mentos.

12



De esta forma, una vez gque la empresa haya logrado controlar -
aceptablemente los factores fisicos fundamentales, en cuanto a
seguridad e higiene, debe encausar sus esfuerzos a satisfacer

las necesidades de orden superior de sus trabajadores.

III.- Bprovechamiento del Potencial y Pesarrollo.

Una tarea dividida, no permite que la organizacidn aproveche -
todo el potencial del trakajador, por lo que &ste emplea sus -
facultades para otros fines distintos de su tarea. Una tarea -
sencilla se puede convertir con facilidad en algo autcomitico,
que requiere muy poca atencifn por parte del individuo. Un tra
bajo mis exigente, permite aprovechar mis la capacidad de - -
aquél, permiti&ndole al mismo tiempo incrementar su destreza.
Una divisién de las tareas menos acentuada, di como resultado
una mayor participacifn en la toma de decisiones y permite dis
minuir la distancia entre la ejecucién de la tarea y la toma -
de decisiones, despertando en el trabajador el orgullo por su

trabajo y la satisfaccién en el mismo.

IV,- Identidad con la tarea.

Cuando existe una divisidén muy marcada de las tareas, el tra-
bajador dificilmente puede visualizar su contribucién en el -

producto terminado y en los objetivos organizacionales; en --

13



cambio, si un trabajador o un grupo de trabajadores es respon-
sable de una parte completa de un productoc, se encuentra en me
jores condiciones para evaluar su aportaciém al producto termi
nado y lo puede identificar con més facilidad, as{ como identi
ficarse €l mismo con el producto, con las consecuencias a que

se refiere la filtima parte del punto anterior.

V.- Retroalimentacidn.

La retroalimentacidn estid formada, en general, por signos que

permiten medir el nivel de cumplimiento de los objetivos deter
minados. De hecho, se puede considerar comc el apoyo que reci-
be un individuo a su trabajo, © como el respeto y la aprecia--
cifn con respecto a su contribucidn 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 evaluacidn que se utili--
zan para calificarlo; de esta manera podrd saber si se le eva-

1ud con justicia.

14
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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=- =-
cién de la tarea en sf; el entorno de la misma; las caracteris
ticas del trabaiador (edad, sexo, preparacibn, cultura, educa-
cién, etc.}:; los agentes demogr&ficos y los espaciotemporales,
asi como el entorno de la vida total del individuo, ya que se

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

multidimensional.
Segfin alqunos autores, para determinar la calidad de vida en -
el trabajo, debe tomarse en cuenta, ademfs, las siguientes cir

cunstancias:

I.- Dimensiones y Caracteristicas del Trabajo.

a) .~ vVariedad de habilidades respecto a las distintas
actividades que requieren el uso de una determi-
nada capacidad o determinado talento.

b) .- Identidad c¢on la tarea, entendido ésto como la -
proporcifén de la contribucién del trabajador res
pocto a su trabajo.

c) .~ Autonomia, concebida como la libertad del indi--

viduo para organizar su trabajo a nivel del ho--



I1-

d}.-

e).~

£).-

g).-

rario y del proceso.

Importancia de la tarea, referida al impacto in-
ternc o externo gque tiene &sta sobre otras perso
nas.

Retroalimentacidn de la tarea en si misma, o sea
la informacidn que el trabajador debe tener so--
bre su desempefic, a partir de los indicios pro--
porcionados por la misma .

Retroalimentacifn de agentes, o sea la informa--
cién sobre el desempeifio del trabajador, emitido
por sus superiores o por sus colegas.

Relacidn con los demds elementos del sistema, lo

que requiere cooperacién de todos ellos.

Respuesta Afectiva Frente a 1la Tarea:

a).-

b) .~

c).-

satisfaccidn general, es decir, medida de satis-
faccién global que properciona la tarea.
Motivacibn interna en el trabajo o nivel de sa--
tisfaccién propia frente a la tarea.
Satisfaccidn especifica, constituida por la sa--
tisfaccitn frente a la remuneracién, la seguri--
dad en el trabajo, el aspecto de seguridad so---

cial, la supervisién y el desarrxollo personal.

16



da). -

e).—

£).-

Fuerza de la necesidad de desarrollo individuwal. Es -
decir, medidas de la debilidad o de la fuerza de la -

necesidad de desarrolio individual.

Motivacifn Potencial. Medida del potencial que ofrece
el trabajo como factor de motivacitn en forma intrin-

seca.

Elementos o agentes fisicos (temperatura, iluminacién,

ventilacién, etc.)

17



5.~ ENTORNOS DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO.

Las estrategias que elige la organizacifn para responder a las
peticiones y obligaciones del entorno externo, determinan, a -
su vez, lo gue va a ser el entorno intraorganizacional para es
tablecer la planificaci6n de la tarea. Si por ejemplo, el en--
torno extraorganizacional es dindmico, la empresa tendrd even-
tualmente una estructura que implique un determinado grado de

flexibilidad, contribuyendo asf a que sea un poco mis ambiguo

el rol inherente a la tarea.

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

factores individuales, como son la perscnalidad y la experien-
cia del individuo, asi{ como a los factores socioculturales, --—
que contribuyen a moderar la relacidn que existe entre las va-
riables y las consecuencias de una disposicién organizacional.
Ello determinard la calidad de vida en el trabajo de los indi-

viduos en ese medio organizacional.

I.- Entorno Extraorganizacional.

El entorno de la prganizac16n tiene influencias en diversos --
factores internos de la misma; por ejemplo, su estructura in--
fluye en el comportamiento de sus miembros. Por ello, varios -
tebricos de las organizaciones pretenden que una empresa debe

estructurarse en funcifn de su entorno. Muchas veces ese entor

18
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nono describe, de acuerdo con sus caracterfsticas, por ejem-~~
plo, el hecho de ser estable o cambiante, homog&neo o hetero-
géneo, hostil o condescendiente, tecnolSgicamente complejo o
sencillo, en funcifén de sus elementos constitutivos: econbmi-

cos, politicos, sociales y legales.

II.- Entorno Estable o Cambiente.

Un entorno cambiante, es por lo general dindmico y se caracte
riza por sus muchas incertidumbres y oportunidades, en tanto

que un entorne estable se considera altamente previsible.

Una organizacidn que opera en un entorno estable, es mds efi-
caz, si se estructura de una manera mis bien mec&nica, lo que
da lugar a la definicién de roles con determinado rigor y al
establecimiento de procedimientos especificos, lo cual hace -
que se faciliten las actividades. El precio de toda esa certi
dumbre se refleja con frecuencia en t&rminos de aumento en la

rutina de trabajo y un estres mis eleavado.

El aumento de estres, sin embargo, permite un mayor desempefio
de si mismo y se canaliza hacia un objetivo: enfrentar un ma-

yor nfimerc de retos,



III.- Naturaleza de la Organizacidn.

La naturaleza misma de la empresa determina su forma de orga-
nizacibén y la disposici6n de sus tareas, por lo que, la dispo
sici6n més conveniente para una empresa, no lo es necesaria--

mente para otra.

Toda organizacién existe con el propSsito de lograr sus obje-
tivos. Dichoe objetivos pueden ser el crecimiento de la empre
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 necesi
ta una determinada libertad de accidn.. La empresa, sin embar-
go, debe limitar parcialmente esa libertad, para que no se re
vierta en contra de sus obietivos, por medio de la disciplina
establecida de conformidad con algunas normas de cumplimiento

obligatorio por parte del trabajador.

Se dice que mientras mis importante quiere ser una empresa, -
tendri mis tendencia a formalizar el comportamiento de sus --
miembros, con lo que contribuirid a la fragmentacidn del indi-
viduo, lo que representa una fuente importante de aversibn y

de estrés, pues de hecho, la formalizacifn de los comportamien
tos conduce a una reduccidn de la autonomia y equivale a for-

mular la iniciativa y el juicio personal del trabajador.
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Las estructuras fuertemente verticales, pueden permitir una =~
situacidn de mayor satisfaccibn de las necesidades sociales y
de seguridad, en tanto que las estructuras fuertemente hori--
zontales son m&s adecuadas para satisfacer las necesidades de

actualizacién de sf mismo y de autonomfa.

Aungue una empresa tenga grandes dimensiones, puede inelinar-
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 autSnomos, dado que se ha de--
mostrado que los sujetos de una estructura de organizacién --
fuertemente horizontal, percibenuna mayor satisfaccidn en re-
lacifn con la actualidad, o sea, con la actualizacidn propia,
pues la autonomia genera cantidades minimas de ansiedad/estrés
por lo gque los trabajadores tienen un mayor rendimiento, com-
parados con individuos de empresas cuya estructura es mediana

y fuertemente vertical.

2
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6.- LA REESTRUCTURACION DE TAREAS

La tarea esti representada por las distintas actividades que -
un trabajador estd dispuesto a realizar a cambio de una remune
racién. La reestructuracifn de las tareas consiste en hacer --
una eleccién del grado de variedad de las actividades que se =
le pediri que desempefie, cuidando los siguientes elementos que
permiten mejorar la motivacién y la calidad de vida en el tra-
bajo: El nivel de variedad, el trabajo no repetitivo, el nivel
de atencién y Qe absorcién mental, el nivel de responsabilidad
en cuanto a las decisiones y a la discrecifn, el dominio del -
empleado sobre su trabajo, la presencia de objetivos y retro--
alimentacién en relacif6n con el logro de los mismos, la contri
bucibn social con respecto a un producto Gtil, la oportunidad

de hacer amistad, la influencia sobre la manera de desempeiiar

una tarea, ¥y la percepcifn del uso de capacidades.

1.- E1 Rol.

Es el conjunto de los comportamientos que se esperan de una --
persona en la ejecucifén de su tarea. Las modificaciones en el

corden de una tarea, traen como resultado cambios de conducto y,
con mucha frecuencia, de actitudes que permiten, a su vez, dis
minuir el estrés en algunos casos. Por ello, mientras mds va--
riedad, autonomia, identidad y retrocalimentacién haya en las =~

caracterfsticas de una tarea, m&s satisfechos se sentirfn los



individuos y se involucrardn mis en su trabajo: por otro lado,
desde hace alguncs anos, el enriquecimiento de las tareas se -
congidera como una manera eficaz de aportar modificaciones sig
nificativas al rol de trabajo. La reestructuracifn es el t&rmi
no m&s general con respecto a cualguier modificacifn que se ha
ce a una tarea y comprende, entre otras cosas, el desarrollo -

y 2l enriquecimiento de é&ésta.

II.,~ Enriquecimiento de la Tarea.

El desarrollo de las tareas, se considera una extensién hori--
zontal del trabajo, y significa que la duracidn del ciclo del

mismo, se amplfa de tal manera que el trabajador puede desempe
flar actividades que impliquen una mayor variedad, lo que lleva
a contribuir a la disminucién del aburrimiento y la monotonfa.
El enriquecimiento de las tareas consiste en aumentar la auto-
nomfa del trabajador, e implica un mayor nfimero de elementos -
capaces de estimular los desaffos intelectuales mis que los fi
sicos; es una extensiSn vertical del trabajo en el sentido de

que las tareas que realizaba un superior, ahora le incumben al
subalterno; por ejemplo, algunos elementos de coordinacién, la

toma de decisiones y de control de proceso.

El enriquecimiento de la tarea se considera una manera de mejo

rar la calidad de vida en el trabajo:; consiste en dividir las
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tareas con el propfsito de que algunas de ellas formen un con--
junto m&s completo, lo cual d& como resultado que el trabajador
goce de una mayor variedad de actividades, de una mejor informa
cifén, de una autonomfa acrecentada y de mis oportunidades ‘de -~

tomar decisiones.

El enriquecimiento de la tarea, es mucho mds importante que el
desarrelle y que la rotacidn de la misma, afin cuando estos dos

factores puedan formar parte del primero.

El simple hecho de efectuar una tarea, tiene como efecto, el --
que al aumentar el n@mero de actividades inherentes a la misma,

se disminuya el caricter mecdnico de &lla.

Para tal efecto, mientras m&s calificado esté& un trabajador, -

existen mis posibilidades de que logre ocupar un puesto de més

responsabilidad, que al mismo tiempo implique determinada liber
tad en la toma de decisiones, lo que debe serle compensado con

una remuneracifn mis elevada. Para evitar esto {iltimo, la empre
BA recurre a veces a un uso m&s amplio de la tecnologfa, lo que
le permite dividir afn mis las tareas, a efecto de que las ta--
reas fragmentadas no sean objeto de una mayor remuneraciSn. Por
ello, pensamos que la reordenacién de las tareas, afin cuando se
realice tomando en cuenta la tecnologfa, 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 verdade

ra calidad de vida en el trabajo,

II1.- Los Grupos de Trabajo.

La reestructuracién de las tareas a través de los grupos de tra
bajo con cierta autonomfa, como los "cfrculos de calidad™ o gru
pos de desarrollo organizacional, pueden dar resultados concre-
tos en lo gue se refiere al nivel de la calidad. de vida en el -
trabajo, al mismo tiempo que permite aumentar la produccién, la
productividad y la calidad total del producto. Lo mismo puede -
decirse de los grupos con tareas aut6nomas, a quienes se conffa
por completo la responsabilidad del logro de un objetivo especf

fico dentro de un sistema de produccidén.

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

es aconsejable para todos los individuos, pues existen trabaja-
dores que se sienten incSmodos ante la presencia de una mayor -
ambiguedad on la tarea, y prefieren Srdenes mds precisas que --
provengan de un solo jefe, limit&ndose &llos a cumplirlas. Asi-
mismo, hay trabajadores que pueden sentir que el grupo es amena
zador y ven en esta forma de funcionar, una reduceidn de su au-

tonomfa personal.

IV.- La Rotacifén de Tareas.
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La rotacidn de las tareas consiste en permitir que un trabaja
dor cambie periddicamente de un tipo de tarea a otra. Es el -

caso del llamado trabajador polivalente.

Por lo general, para que se dé una efectiva rotacibn 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 rotacifn de las tareas tiene como ob-
jetivo, entre otras, el permitir aumentar la variedad de las
capacidades del individuo y hacerlo mis vers&til, de manera -
que pueda sustituir a otros trabajadores en caso de ausencia,
evitando que s6lc sea el paso de una tarea rutinaria a otra,

s8in que se modifique el contenido mismo de la tarea.

Los cambios en los horarios de trabajo, no tienen como propS-
sito hacer mi&s interesante el trabajo, sino m&s bien, dismi--
nuir la frustracién inherente a los horarios propiamente di--
chos. Los horarios alternativos de trabajo, son de dos clases:
La semana de trabajo condensada y los horarios flexibles. Pa-
rece ger que la satisfaceifn asociada con estos horarios, es

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

satisfaccibn tiende a disminuir.
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7.- ENTORNO INTRAORGANIZACIONAL.

El hacer interesante el contenido mismo de una tarea, no es to
do lo que se puede hacer por aumentar la satisfaccién en el --
trabajo. El responsable del disefio de una estructura, ademés,

debe intentar actuar sobre el entorno de la tarea.

Dentro del entorno de la tarea, se considera todo aquél elemen
to que no se relaciona directamente con la misma, es decir, --
que es extrinseco, pero que sirve de apoyo para su cumplimien-
to. Ese entorno, abarca todos los factores asociades con la @i
fusitn de informacién, con la coordinacién, el control, la par

ticipacién y la relacidn con la estructura jer&rquica.

Entre esos factores, consideramos como principales:

I.- Difusifn de Importancia.

La falta de informacibn suficiente en cuanto a la naturaleza -
de los objetivos que se deben lograr, los datos insuficientes
de un problema a resolver, se cqnsideran aspectos que pueden -
provocar ansiedad en el ejecutante de una tarea y comprometen

la solucifn del problema de manera creativa y eficaz.

II.- Coordinacién y Control.

El tamafio de una empresa, al iqual que el grado de complejidad
de una tarea, son elementos que determinan los medios de coor-

dinacifn que se van a emplear.



Los tres

a).-

b}.-

c) .-

medios principales de coordinacifn son:

El ajuste mutuo: Se realiza fundamentalmente a partir
de las comunicaciones informales y se produce a medi-

da que se presentan los problemas.

La supervisifn directa: Este mecanismc de coordina--
cién se emplea, por lo general, en las empresas que
han adgquirido determinado tamafio, y en los cuales los
comportamientos de varios individuos se encuentran ba
jo el control de una sola persona. Se trata de una si
tuacién en la que el "cerebro" coordina las activida-

des de varias "manos".

Dicha forma de coordinacibn, contribuye a aumentar la
enajenacifn de los trabajadores, gquienes se ven pre--—
sionades por la presencia del capataz, si bien es efi
caz para las empresas, cuya tarea para cada persopa -
es poco compleja. Por ello, creemos dque este factor -
debe sustituirse por cualquier otrc en que los traba-

jadores no dependan de la subjetividad o del paterna-

.1ismo de un superior, por ejemplo, con las grificas -

de control.
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I11.- Estandarizacibn,

Existen tres tipos de estandarizacifn; la primera es la estanda
rizacién de los procesos de produccién, que consiste en progra-
mar los procedimientos de fabricaci6n en forma de instrucciones

precisas y limitadas para los trabajadores.

La sequnda, es la que se refiere a la exposicidn de platicas -
descriptivas en cuanto a las caracteristicas del producto ter-
minado. Esta forma de estandarizacidn 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.

La tercera, es la relativa a las capacidades, y se determina -
durante el reclutamiento de los trabajadores, al definir un =--
perfil del individuo bien especifico para un puesto dado, © a

través de programas de capacitacisn en la empresa.

IV.- Puestos Periféricos.

Los puestos perifé&ricos son los mejores indicadores de los con
flictos del rol. Dichos puestos comprenden actividades de re--
presentacibn, de transmisién, de integracién del rol de traba-
jo, de medidores de la produccidn, de portadores de la tecnolo

gfa, de transferencias y de filtracién de informacién.



30

V.- La Participaci®n.

Permite a los trabajadores involucrarse en el proceso de deci=--
siones en el sistema de produccién y darse cuenta de que tienen
un control sobre su destino, lo que en algunos casos puede modi
ficar el cursoc de los acontecimientos positivamente, generando

el orqgullo por la labor y por consiguiente el mejoramiento de -~

la calidad de vida en el trabajo.

VI.—- lLa Estructura Jerfrquica.

El nivel de flexibilidad de la estructura jerdrquica de la or-
ganizacibn, est8 en funcifn del grado de complejidad de la ta-
rea por realizar y de la naturaleza del entorno externo, pero
es evidente gue entre menos barreras haya entre jefes y subal-
ternos, mayor seri el grado de comunicacién y menor la tensién
que se genere entre ellos, representando todo &sto una mejor -

calidad de vida en el trabajo.
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ESTUDIO DE UN CASO CONCRETO

"FUNDICION PANTITLAN, S.A. DE C.V."
1.-ANTECEDENTES

Fundicibn Pantitlin, S.A. de C.V., es una empresa que opera
desde hace 24 afios, dedicada a la fabricacidén de piezas mol-

deadas en hierro gris y nodular.

Esta empresa ha contribuido en gran medida al desarrollo in-
dustrial del Pafs; fue la encargada de la fabricacién 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 elaboracibén de envases de todo tipo, lo cual re-
quiere de una alta tecnologfa y, sobre todo, una gran expe--

riencia en el manejo de metales.

fundicién Pantitlin ha procurade no limitarse a un s&lo mer-
cado y ha logrado prestigio en varios de gran importancia, -
por ejemplo, en el de la fabricacién de partes para motores
de gran capacidad para Industria Eléctrica de M&xico, de la
cual Fundicidn Pantitldn es el finico proveedor de carcazas -

de gran tamafio.



Cabe resaltar el hecho de gue cuenta con la té&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 Canadd y Estados Unidos, no existiendo en nuestro Pais

ninguna otra fundicifn capaz de realjzar 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 fabri
cacidn de velantes para vdlvulas Walworth, y la fabricacién
de herrajes para probetas de prueba de concreto del Institu-
to de Investigaciones Eléctricas, sin descuidar otros, como
son los de Aparejos El&ctricos, S.A., Agricola Swecomex, S.A.,
Dina Motores, S.A., Bombas Goulds, S.A. y John Crane, S.A., -

entre otros.
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2.~ CARACTERISTICAS, PROCESO, CAPACIDAD Y ORGANIZACION.

1.~ Caracterfisticas Urbanas:

La planta se encuentra ubicada en calle 4 No. 198, Colonia -
Pantitldn, en la Delegacidn Iztacalco, D.F., en una zona cla-
sificada come mix£a {habitacional de tercer &rden e indus---
trial media), con una poblacién densa. El tipo de construc--
cidn dominante-en la zona, en cuanto a casas habitacidn, es
uno o dos niveles, del tipo moderno, de mediana calidad y na
ves industriales modernas; cuenta con servicios municipales
completos, agua potable, energia eléctrica, drenaje, alcanta-
rillado, guarniciones y banquetas de concreto armado, pavimen

tos asfdlticos, alumbrado pfiblico 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 Dfaz Ord&z al norte, y cuenta con

una superficie total de 4,341 metros cuadrados.

11.- Descripcidn Gzneral del Inmueble y Clasificacién de

Areas.

Planta industrial sobre terreno sensiblemente planc, de for-

ma regular y que consta de: acceso, patioc de manicbras, ofi-
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cinas técnicas, sanitarios, comedor y archivo. Nave indus---
trial de fundicién; taller de soldadura, taller mecénico de

mantenimiento, patio de cajas de moldeo, &dreas de esmerilado
de piezas menores, almacén de materias primas, almacén de --
producto terminado, oficinas administrativas, bafos y sanita
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 &reas:

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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2 NUM DE ANTIGUED. CONSER
AREA NIVELES ApROXIMADA C L ASIFICACION goroy
A dos 60 afos construccién semi-antigua regular
de mediana calidad
B uno 24 afos construccifén moderna de regular
mediana calidad
c uno nuevo servicios; moderna de hue buena
na calidad
D uno 20 afos cobertizos; moderna de ca regular
lidad econ&mica
E uno 20 afios cobertizos; moderna de ca regular
lidad mediana
F uno 15 afios construccifn moderna de - buena

mediana calidad

I1I.- Elementos de la Construccién:

a) .- Obra negra o gruesa.

- Cimentacibn:

-~ Estructura:

- Muros:

Mamposterfa de piedra braza con dalas de -~

desplante de concreto armado,

tas corridas de concreto armado.

Mixta,

dados y zapa-

con columnas, trabes y dalas de con-

creto armado y columnas de acerc estructu--~

ral.

Tabique de barro rojo recocido,

block de =--



- Entrepisos:

- Techos:

concreto pesado y tabicdn de concreto lige-

ro.

Losa plana maciza de concreto armado en cla
ros cortos y bSveda tipo catalana de ladri-
llo sobre vigas de madera pesada, apoyadas

en nuros.

Losa plana maciza de concreto armado en cla
ros cortos y bSveda tipo catalana de ladri-
l1lo, sobre vigas en madera pesada, apoyadas

en muros.

Limina de zinc galvanizada y 5% translficida
sobre estructura semipesada de acero estruc
tural, apoyadas en columnas de concreto ar-

mado y de acero estructural tipo "I"™.

b) .- Instalaciones hidresanitarias:

Completas y ocultas, con alimentacifn a muebles con tuberfa -

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

les con tuberfa de fierro fundido y l&mina galvanizada: regig

tros tipo de tabique rojo recocido y albafiales de tubo de con

creto simple.
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c) .~ Instalaciones el&ctricas:

Completas, visibles y ocultas; entubadas en poliducto y tubos
conduit galvanizado con pared delgada; contactos sencillos y
tripolares; tableros con interruptores termimagnéticos, cen--
tros de carga con interruptores de cuchilla y de palanca tri-
polares; gabinetes de l4mina con l&mparas fluorescentes de epn
cendido ripido de 39 watts; tipos empotrables y colgantes do-

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

IV.- Descripcibn del Proceso:

El proceso de fabricaci6n de piezas fundidas en hierro, se --
lleva a cabo a través de diferentes departamentos que se des-

criben a continuacién:

a) .~ Departamento de modelismo:
Su principal accifn, es la elaboracisn de un modelo de -
la pieza requerida para fabricarse en hierro gris, toman
do en cuenta las caracterf{sticas ffsico-quimicas, el sis
tema de moldec a utilizar y los volGmenes de produccidn.
Estos factores determinarin el material del modelo, pu--
diendo ser de pasta, madera o aluminio y, a la vez, si ~

seri modelo suelto o modelo montado en placa.

Si la pieza tiene algln hueco interior, tambi&n se elabp
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b) .~

39

ran su o sus correspondientes cajas de corazén, asf co-

mo los accescorios necesarios para el moldeo del modelo.

Los materiales empleados en este departamento son:

- Madera de pino.

- Rellenador pléstico.
- Pintura vinilica.

-~ Resistol.

- Lijas.

- Aluminio.

Las principales herramientas y equipo empleados son:

- Torno para madera.
- Sierra circular.

- Sierra cinta,

- Caladoras.

- Herramienta de carpinteria,

Departamento de moldeo:
En este departamento se llevan a cabo las siguientes ac-

ciones:



- Preparacifn de arenas para moldeo, pudiendo ser en
verde o arena mezclada con resina como aglomérante.

- Hechura de moldes.

- Hechura de corazones.

- Desmoldeo.

Las principales materias primas utilizadas en esta &rea

son:

- Arena silica.
~ Aglomerantes.
~ Resinas.

- Desmoldantes.

Las principales maquinas y equipo usado son:

- Molinos y mezcladora para la preparacibn de arena.

- Pizonetas y pistolas de aire para el moldec de adobes
sobre el piso.

- MSgquinas moldeadoras para el moldeo de adobes.

- Esp8tulas y palas coladas.

- Aereadoras para el desmoldeo.

Cabe hacer mencifén gue un moldeador lleva a cabo diferen

tes acciones, las cuales exigen un esfuerzo por parte de
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c).-

de &ste 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, pa
ra evitar p&rdidas de los moldes por caida de arenas y

coladas mal abiertas o corazones mal colocados.

Departamento de fusibn:
En este departamento se lleva a cabo la elaboracifn de

hierro en hornos de cubilote.

Pe 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 utili
zados, asi como el tamafo y los tiempos empleados en el

proceso.

Las materias primas utilizadas en este departamento son:

- Carbdn coke americano.

- Chatarra de acero estructural,
- Lingote de hierro.

- Chatarra de fierro colado.

~ Piedra caliza.

- Ferro-aleaciones.

- Barro
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~ Refractario.
= Inoculantes

- Nitrdgeno.

d) .- Departamento de acabado y esmerilado:

En este departamento se lleva a cabo el proceso de debag
tar las piezas gque tienen impurezas, tales como irregula
ridades en su superficie (asperezas), incrustaciones de

arena o rebabas, asf como los sistemas de alimentacién y

avisos.
El equipo y herramientas usados son:

- Esmeril de mano de disco giratorio.
- Esmeril de piso.

- Pistola de aire a presibn,

- Mototul.

- Puntas montadas.

En esta &rea es en donde realmente se puede observar el
resultado del proceso, y donde la eficiencia de las de--
més &reas puede ser medida, dado que si los costos de --
agu&lla aumentan, &llo significa que se estén empleando
mayores insumos, debido a que se estin reparando mis pro
‘ductoa 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 té&cnica.

Fundicifn Pantitl&n tiene la capacidad de lograr la obtencibn
de materiales bajo la licencia de Mehanite, otorgada por ese -
Organismo Internacional, quien controla las especificaciones y
calidad del material, de'acuerdo a las f6rmulas 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 G 30
Hierro nodular tipo SF 60
Hierro nodular tipo SF 80

La empresa cuenta, ademds, con un laboratorio quimico metalo~--
gr&fico, equipado con todo lo necesario para controlar y asegu
rar la calidad del material, manejado por personal altamente -

capacitado.

Con la preocupacifén e interés de colaborar con las autorida--
des en el control de la contaminacifn, "Fundicisn Pantitlén" -

ha desarrollado una tecnologia propia para controlar las emi--
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siones de humos propios del proceso, el cual ha sido monito-
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 continfien normalmente.

b) .- Capacidad de Operacidn,

La empresa cuenta con dos hornos cubilote, cuya capacidad de
funcibn es de 200 toneladas mensuales, con una eficlencia de
92% (el 8% de merma es minimo, ya que en la industria se con

sidera hasta un 10 0 12%).

Se presenta el cuadro siguiente, con la idea de mostrar la -
optimizacién 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 58.0

Capacidad utilizada en 1991 120 60.0
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3.- DIAGNOSTICO

Para el casc concreto que nos ocupa, se considera necesario, =
en primer lugar, conformar un modelo que explique, en forma ge
neral, las 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 sabers:
I.- Clima de trabajo:

a.- Competencia del supervisor.

b.~- Relaéiones 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.- Politicas y procedimientos.
I1.~ Metas de rendimiento:

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

(7) Richardson, James A. "Manual de Ingenierfa Industrial; Mo-
tivacién No Financiera", Vol. I, México, 1991, P&g. 222



b.- Sistemas de contreol (registro de resultados).

c.- Metas individuales.

I11.- Retroalimentacibn sobre resultados:

a.- Expectativas
b.~ Informacifn retroalimentada.

c.- Programas de retroalimentacidn.

1V.=- El procesc de participacifn:

a.~ Fijaci6n de metas.
b.- Planeacién y mé&todos de trabajo.
c.- Solucidén de problemas.

d.- Flujo de informacibn.

V.- Disefio de labores:

a.- Diversidad de aptitudes.

b.~ Identidad de tareas.

c.- Significaci6én de tareas.

d.- Autonomias.

e.- Retroalimentacifn proveniente del mismo traba
jo.

f.~ Retroalimentacifn proveniente de otras perso-

nas.
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V1.~ Disefio

a.-

b.-

57

El trato con otras personas.

de la Organizacibn:

Misifn y metas.

Funciones y responsabilidad.

Competencia y habilidades (capacitacién y
adiestramiento) .

Oportunidades de ascenso y progreso.

Vil,.- Estilo y direccifn del Supervisor:

a.=-

b.-~

Supuestos acerca de los empleados.

Comportamiento del supervisor.

VIii.~- Valores y procesos de la Organizacibn:

a.,=

Valores y supuestos.

Procesos de mejoramiento.

El proceso de cambio.

El proceso de toma de decisiones.

El proceso de grupo.

Este esquema ayudard a lograr los siguientes objetivos o eta-

pas:
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Comunicar las condiciones que incluyen en la calidad

de vida en el trabajo.

Lograr que se entiendan (no necesariamente que se es-

té de acuerdo) con las condiciones laborales.

Comparar (y evaluar) un &rea objetiva, por ejemplo, -
un departamento, centro o grupo de trabajo, con las -

condiciones generales de la empresa.
ldentificar las oportunidades de mejoramiento en que
los supervisores est&n dispuestos o comprometidos a -

realizar el cambio.

Resolver problemas y efectuar cambios.



4.~ EVALUACION.- INVESTIGACION DE CAMPO

El primer paso para realizar la evaluacifn 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, supervisoé&s 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 cuestionarioc y los promedios de los resultados obtenidos -

se presentan a continuacibn:

PUESTO: EDAD: ESTADQ CIVIL:

ESCOLARIDAD: ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:

I.~ Clima de Trabajo.

a.- Competencia del supervisor
1.- Mis superiores tienen conocimiento 1 2 3 4

del trabajo que supervisan.

2.- Mis superiores cumplen con su oblji 1 2 3 4
gacibn de informar a la administra
cién acerca de la disponibilidad -

de sus subordinados
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3.~ El personal recibe un trato igual 1 2 3 4
de sus superiores Yy es respetado

por ellos.

Relaciones con el superior:

1.~ Los supervisores son amistosos y 1 2 3 4
accesibles.
2.- Mis superiores se interesan real- 1 2 3 4

mente por lo gque digo.

3.~ Mis superiores me ayudan a resol- 1 2 3 4
ver los problemas que se presentan
en el trabajo, proporciondndeme in

formacidn, ofreciendo idéas, etc.

Relaciones con los iguales:
l.~ Los miembros de mi grupo de traba- 1 2 34
jo son amistosos y es agradable

trabajar con ellos.

2.- Realmente me interesa lo que di- i 2 3 4

cen mis compafieros.

.
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3.~ Los miembros de mi grupo nos

ayudamos entre si a encontrar la

manera de realizar mejor nuestras

tareas,

ofreciendo idé&as,

soluciones.

4.- Nos animamos entre nosotros, para

que cada uno realiza sus mejores

esfuerzos.

Condiciones de trabajo:

1.~ En

el &rea de trabajo no hay dis-

tracciones molestas.

2.- La
jo
es

3.~ La
jo

es

4.- E1

temperatura del &rea de traba-
es agradable y la ventilacidn

buena.
distribucién del &rea de traba
es conveniente y la limpieza

buena.

drea de trabajo es segura.

proporcionando informacidn

o proporcionando
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5.- El drea de trabajo es agradable

y permite realizar las tareas.

Suministros y equipo:
1.- buedo 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.
Salarios y beneficios:
1.- Considero gue se me paga lo jus-

to por mi trabajo.

2.~ Pienso que los programas de pres-

taciones son adecuados.

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 ftil.
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h.- Politicas y procedimientos.
1,- Creo gue las politicas de la empre
sa son justas y no interfieren con

la realizacién del trabajo.

1I.- Metas de Rendimiento.

a.- Metas de la Organizacifn:
1.- La organizacién 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 {produccidn)
b) .— Calidad y desperdicio
c}.—- Servicio
d) .- Costo
e) .~ Mejoramiento
f) .- Desarrcllo del personal
g) .~ Ausencias

h} .- Sequridad

3.- Las metas de la Organizacién son
fijadas conjuntamente por los miem
bros del grupo de trabajo, los su-

pervisores y la administracién.

1

1
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b.-

4.- Recibo toda la informacidn necesa- 1
ria para participar en la fijacién
de metas (programas de produccibn,
requisitos de calidad, reacciones -
del cliente, costos, aspectos juri-

dicos, polfticos, tiempos).

Sistemas de control (registro de resultados.

1.- Existe un sistema de control para 1
examinar los resultados, comparéin-
dolas con las metas de la organiza

cidn.

2.~ Tengo conocimiento de los sistemas 1

de control.

3.~ Considero que los datos de control 1
constituyen informacién Gtil para
corregir errores y neo una base para

imponer sanciones.

4.- La organizacifn y los grupos de tra 1
bajo se dedican activamente a resol
ver problemas, con el fin de redu--
cir éiferencias entre los resultados

reales y los deseados.

64



c.~ Metas individuales:

1.,- Tengo metas cléramente definidas. 1 2 3 4

2.- Mis metas contribuyen al logro de 1 2 3 4

la Organizacidn.

III.- Retroalimentacifn Sobre Resultados:

a.- Expectativas:
1,- Entiendo claramente lo que mis su- 1 2 3 4
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 - 1 2 3 4
la mayorfa de las expectativas de

mis superiores.

3.~ Conozco realmente cual es la base 1 2 3 34
de comparacifn para medir mi rendi

miento.

b.- Informaci6fn retrcoalimentada:
1.~ Coneczco mi rendimiento en el tra- 1 2 3 4

bajo.
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2.~ Recibo informacidn acerca de mi
comportamiento laboral, es decir,
conozco mis errores y desviaciones
respecto a las metas y normas an-

tes que nadie.

¢.- Programa de retrcalimentacibn:
l.- Los sistemas de informacifén esta-
blecidos permiten al personal co-

nocer los resultados oportunamente.

2.~ Los supervisores programan una re
troalimentacidn contfnua, con una
frecuencia que toma en cuenta las

diferencias individuales.

IV.- El Proceso de Participacidn.

a,- Fijacién de metas:
l.- El1 personal ayuda a fijar metas de
rendimiento importantes para su --
trabajo en cuanto a cantidad, cali-

dad y mejoramiento.

b.~ Planeacifn y mé&todos de trabajo:



1.- Los trabajadores participan en la 1

forma en que se hard el trabajo.

2,- Los empleados ayudan a seleccionar y 1
valuar los mé&todos que se siguen en

el trabajo.

$olucibn de problemas:
1.~ se alienta a los empleados para qgue 1

resuelvan sus problemas de trabajo.

2.- Se ofrece 2 los empleados oportuni- 1
dades estructuradas (tiempo y técni-
cas), para introducir mejoras en su

trabajo.

Flujo de Informacifn:

l.- Los supervisores informan a sus su- 1
bordinados anticipadamente, acerca
de cualquier cambio que pueda afec-

tar sus labores.

2.- Los grupos de trabajo reciben infor 1
macidn acerca de lo gue ocurre en

otros departamentos o turnos.
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V.~ Disefio 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 gque se recurra a -
procesos mentales complejos o de al-
to qivel, es decir, las tareas no --
son simples ni manualmente repetiti-

vas.

b.~ Identidad de tareas:
1.~ Los trabajos est8n 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 demSs de manera importante.

1
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2.- Mi trabajo es significative den-

tro del esquema general.

d.- Autonomia:
1.~ Las tareas ofrecen cierta liber-
tad para decidir c6mo y cufndo se

hard el trabajo.

e.- Retroalimentacidn proveniente del tra-
bajo:
1.~ El trabajo mismo ofrece informa-
¢idn clara y directa acerca de mi

rendimiento.

f.- Retroalimentacidn proveniente de -
otra personas:
1.~ Mis superiores y compafieros propor
cionan retroalimentacién oportuna

y constante de mi rendimiento.

g.- El trato con otras persocnas.
1.- Las tareas exigen relacién direc-
ta con otras personas (internas o

exteras).

1

63



V1.~ Diseno de la Organizacifn.

a.- Misifn y metas:

1.~

2,-

Entiendo claramente cuales son

los objetivos de la organizacién.

Contribuyo a cumplir los objeti-
vos y alcanzar las metas de la -

organizacién.

Funciones y responsabilidades:

.-

Conozco con seguridad mis respon-
sabilidades y s€ lo que deben ha-

¢er mis companeros.

Los miembros del grupoe discutimos
las cexpectativas para poder traba

jar juntos en forma eficiente.

Se asigna a cada uno responsabili
dades que contribuyan al logro de
las metas; es decir, que las res-
ponsabilidades no caigan en el va

cio.
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¢,- Competencia y habilidades:
1.- Se recibe la capacitacién adecuada 1 2 3 4

para realizar el trabajo.

2.- Siempre se tiene la oportunidad de 1 2 3 4

aprender y progresar en el trabajo.

3.- Se tienen programas de capacitacién 1 2 3 4

adecuados.

4.- La organizacibn y los grupos de tra 1 2 3 4
bajo poseen o tienen acceso a los -
conocimientos o habilidades gque se
requieren para analizar y resolver

la maycerfa de sus problemas.

d.- Oportunidades de ascenso y progreso:
1.~ Se tienen buenas oportunidades de 1 2 3 4
ascender en las estructuras té&cni

ca y jerdrquica.

2.- El progreso en la organizacifn es 1 2 3 4
td basado fundamentalmente en la -

capacidad y la aptitud.



3.~ La organizacif6n facilita activa-
mente el progreso individual y/o
suprime las barreras que lo estor

ben.

VII.- Estilo_y Direcci6n del Supervisor.

a.- Supuestos acerca de los empleados:

l.- Considera a los trabajadores o em-
pleados como 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 mayorfa de los trabajadores - -
tiende hacia el progreso y el desa-
rrollo perscnal de acuerdc a sus ca
pacidades o aspiran a m&s de lo que

son capaces de lograr.

3.~ Los trabajadores buscan reconocimien
to Yy respeto por lo que representan
como personas y obtienen satisfaccidn
del progreso y de la aplicacidn de -

nuevas técnicas.



4.-

1,-

Los trabajadores tienen el derecho
de objetar lo que se estd haciendo
y de participar en la introducciSn
de cambios, a fin de establecer un

sistema eficiente y sano.

La mayorfa de los trabajadores de--—
sean aportar una mayor contribucifn
al logro de las metas de la organi-

zacisdn.

Existe el deseo de pertenecer a gru
pos estables gue comporten una fina
lidad productiva, ser fitiles y ayu=-

darse mutuamente.

b.- Comportamiento del supervisor:

Los supervisores comunican a los --
trabajadores la informacifn acerca

de los requisitos de calidad; la -

reaccifn de los clientes y de las -
restricciones (costos, aspectos ju-
ridicos, polfticas y tiempos), como
base para fijar metas y reducir pro

blemas.

1
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2.~

Los supervisores, junto con su per i 2 3
sonal, participan en la fijacién -

de metas y la solucién de problemas.

Los supervisores permiten que los 2 3
empleados dirijan su propio trabajo
una vez que se han puesto de acuer-—

do respecto a las metas establecidas.

Los supervisores involucran a los - 1 2 3
empleados en la definicidn de crite
rios para el rendimiento eficiente y
métodos de retroalimentacién para la

evaluacifn del comportamiento.

Los supervisores informan sobre re- 1 2 3
sultados, dentro de un clima de ---
franqueza que permite el natural re
conocimiento del éxito y la discu--
sién de las oportunidades de mejora

miento.

Los supervisores explican las reglas 1 2 3
y consecuencias de un quebramiento -

de las mismas; entienden las violacio
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nes y las convierten en una lec-
cidén provechosa para ellos y para

quienes las cometieron.

7.- Los supervisoresg escuchan 1o que =
dicen sus subordinados, comparten
informacifn y ofrecen idéas para la
solucifn conjunta'de problemas, en

vez de dar consejos.

8.- Los supervisores alientan a los em-
pleados para que realicen su mejor

esfuerzo.

9.~ Los supervisores crean experiencias
instructivas y alientan a sus subor
dinados para que cuiden por s mis-

mos de su puesto.

VIII.— Valores y Procesos de la Organizacién.

a.- Valores y supuestos:
1.- La organizacién tiene un auténtice
interés por la calidad de vida en

el trabajo.



2.~

La organizacifn valora los esfuer-
zos de colaboraci6n de sus miembros,
sin propiciar la competencia indi-

vidual.

La organizacifén supone que la mayor
parte de la energia y habilidad pa-
ra resolver problemas reside en sus
miembros, quienes s&lo tienen gue -

ser estimulados.

b.~ Procesos de mejoramiento:

1.-

El proceso de mejoramiento de la ox
ganizacifn incluye el examen de <&~
mo estin las cosas y de cbmo debe--
rfan estar, en dreas tales como las
de organizacidén, comunicacién, toma
de decisiones y liderazgos, para re-—

solver problemas.

El proceso de mejoramiento de la or-
ganizacién, 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 retro
alimentacibn, para informar a la -
Organizacifn respecto de la satis-
faccibn o falta de satisfaccibn de
sus clientes (usuarios de los pro-

ductos o servicios de la empresa).

La organizacifn es flexible, es de~
cir, es capaz de introducir cambios
ripidos, respondiendo a las necesi=-
dades nuevas o cambiantes del clien

te.

d.~ El proceso de toma de decisinnes:

l.-

La informacifn es compartida amplia
mente en la Organizacién, de manera
que quienes toman la decisifn tie--—
nen acceso inmediato a los datos --

disponibles.

Las decisiones se toman en los nive
les que disponen de la mejox infor-—

macidn.
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3.~

Los miembros de los grupos de tra-
bajo tienen la oportunidad de in--
fluir en las decisiones relaciona-

das cen su trabajo.

e.- El proceso de grupo:

1.-

Existe verdadero trabajo de equipo
dentro de los grupos y en las orga
nizaciones que comparten metas co-

munes, o en ambas.

Los trabajadores tienen libertad =
para expresar sus opiniones; dicen
los que piensan respecto a un asun
to; hacen preguntas que tal vez re
flejan ignorancia y expresan su —-
desacuerdo con una situacifn cual-
guiera, sin preocuparse de las re-
presalias, el ridfculo ni las con-

secuencias negativas,

Los empleados tienen un genuino in
terés por el bienestar, el avance
y el &xito personal y el de los de

mis.
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4.~ Los trabajadores se sienten aprecia 1 2 3

dos por los demis miembros de la or
ganizacién cuando realizan bien su
trabajo y cuando las cosas no mar--
chan bien, se esfuerzan por ayudarse

mutuamente.

Cuando los miembros del grupo anali- 1 2 3
zan los problemas, entienden la cues

tidén, comprenden lo que han decidido

hacer al respecto y quienes son los

responsables de ello.
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5.~ RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Con base en 1los resultados de los cuestionarios de diagn&sti-
co, se encontraron los niveles de las claves y subclaves para
determinar la calidad de vida gque priva actualmente en el cepn
tro de trabajo, y de acuerdo a ello, se conforman las bases =
de los sistemas y acciones gue se proponen para el mejoramien
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 encontrd que las relaciones inter-
personales entre subordinados y superiores son buenas. Los
superiores conocen el trabajo gue supervisan y el trabajono

interfiere con la vida personal del individuo.

En cuanto 2 las condiciones de trabajo, salarios, prestacio

nes y seguridad social, se consideran requlares.

La seguridad e higiene y el impacto ecol6gica se ajustan, =
en lo general, a las disposiciones legales correspondientes,

pero existen Sreas en las que deben ser mejoradas.

- Metas de rendimiento, retrocalimentacifn y el proceso de par

ticipaciébn.



Si bien el trabajador se ha fijado metas, &8stas no se iden-
tifican totalmente con las de la Organizacibn, porque los -
registros y la retroalimentacién son deficientes., A pesar -
de ello, el trabajador participa en la solucién de algunos

problemas, ocasionalmente.

Disefic de labores.

Las labores requieren de diversidad de aptitudes del traba-
jador. Dado gue el individuo se organiza libremente, como -
resultado de su labor se ébtiene 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 direcciSn del supervisor y el disefio de la Orga
nizacidn.

En cuanto a este punto, se encontr§ que existe disposicibn
por parte de los supervisores para orientar a sus subordina
dos y tratar de informarlos dentro de los limites de los =--
sistemas establecidos. La organizacién no ha impuesto metas
firmes y claras para alcanzar sus objetivos. Los programas
de capacitacién y adiestramiento para alentar a los trabaja
dores a realizarse y superarse cognoscitivamente, no socn --

eficaces.
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Valores y procesos de la Organizacitn.

La Organizacidn estd dispuesta al proceso de cambio, dado -
que se preocupa por la calidad de vida en el trabajo y valo
ra los esfuerzos de sus colaboradores. Estd consciente de -
la necesidad de una mayor estimulacifn; sin embargo, la to-
ma de decisiones se encuentra en la mayorfa de los casos en
los niveles donde menos informacién se tiene, pero existe -
disposicifn del personal de todos los niveles para partici-
par en grupos de trabajo, tanto en los procesos de produc--

ci6n, como en la solucifn 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.

1.- PLAN GENERAL DE REMUNERACION

Este plan es una de las partes para mejorar la calidad de vida
en el trabajo en "Fundicién Pantitldn, S.A. de C.V.", dado que
busca satisfacer una de las principales necesidades del traba-

jador: la retribucién a su labor.

La retribucibn se integra, por una parte, con el salario que -
se encuentra determinado conforme al perfil del puesto que se
desempefia y, por la otra, con las prestaciones, En este punto
nos encontramos gue la carga social y econfmica para la empre-
sa resulta elevada, principalmente por las siguientes circuns-

tancias:

a) .- Cuando se define un puesto, la remuneracifn de &ste, al -
principio, resulta satisfactoria y los resultados en el traba=-
jo son buenos, perc conforme pasa el tiempo esos resultados no
se ven incrementados e inclusive tienden a disminuir. Ante ese
fenfmeno, al pedir la empresa una explicacisn 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 produccisén establecidos. Lo anterior

provoca necesariamente una elevada carga econfmica a la empre-
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sa, dado que cada vez tiene que pagar mis por los mismos resul
tados, pues no debe perderse de vista que se incrementan no --
inicamente los montos de las n8minas, sino también los costos

de las prestaciones y los pagos de cuoctas a Dependencias e Ins
tituciones Gubernamentales (IMSS, INFONAVIT), asfi como las que

corresponden al sindicato.

b} .- Como consecuencia de lo anterior, la empresa, para prote-
ger su economia, se niega a acceder a la peticidn del trabaja-
dor, y es entonces cuando &ste se convierte en un ser desmoti-
vado, frustrado al pensar que su labor no es debidamente recom
pensada, que trabaja mecinicamente, per cbligacién y sin nin--
gfin 8nimo de superacién, lo que repercute directamente en su -

calidad de vida en el trabajo.

Como respuesta a esa problemética, es indispensable implemen--
tar un plan de remuneracifn,que afin teniendo una base econbmi-
ca, por estar fincado en el establecimiento de incentivos para
el trabajador, reporte también beneficios a la empresa, por es

tar directamente relacionado con la productividad.



I.~ Plan de Incentivos.

El plan de incentivos, que se propone, estd ideado con el fin
de eliminar dificultades de medicién en las operaciones com--—

plejés donde varian los productos, la tecnologia y el equipo.

El punto esencial de este Plan, lo es el incremento de la par
ticipacién 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, estd basado en la medicién -
del trabajo y de la productividad, aGn en condiciones cambian

tes.

Este plan crea condiciones que estimulan a los trabajadores -
para gque apelen a su ingenio, modifiquen la manera de llevar
a cabo las operaciones y continfien aumentando la produccién,
dado que a mayor productividad, mayores serfin sus retribucio-
nes. De esta manera, al medirse la productividad general de -~
la fibrica, lo gque ocurra en unas pocas operaciones no tiene
importancia, lo gue se mide y tiene trascendencia, es el re--

sultado final.

a) .- Caracteristicas del Plan,

1.~ La mayor productividad es compartida por los trabajadores

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

El insumo es el total de horas-hombre trabajadas.

El valor de la produccifin esti representado por el total
de unidades correctas producidas por el estdndar promedio

de horas-hombre.

Cuando hay varios productos, el valor de la produccién es
la suma de los mismos multiplicados por sus estindares --

respectivos.

Las ganancias se calculan en un tiempo determinado para -
crear un nivel estable de produccidn y, a su vez, la pro-

ductividad se comparte y se paga por semana.

Los estdndares 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 administracibn o

por los empleados, salvo cuando cambie el equipo o la tec

nologia que estdin definidos especialmente.

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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8.- Se establece un limite para las ganancias compartidas; -

los que excedan ese 1imite, pasarfin a semanas futuras.

9.- Los trabajadores comenzarfn 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 produccifn.

b).- Restricciones y centros de control.

1.~ Los costos totales por unidad de mano de cbra, no pueden

exceder a los costos por unidades anteriores.

2.~ Los costos deben disminuir, a medida gue la productividad

aumenta.

3.~ Los derechos de la administracib6n no varian.

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

ser autorizados por la gerencia.

5.- Los niveles de produccién, los programas y la asignacién
de empleos, los decidird la administracién igual que an--

tes.
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6.~ Los acuerdos contractuales con el sindicatoe no se alteran.

7.~ E1 proyecto dg participacifn en las utilidades, no obliga
a la administracifn a hacer pago alguno, a menos que la -
productividad aumente realmente, medida segfin las normas

de la administracidn.

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

gerencia, ni empezardn a dirigir la fébrica.



I1.- sSistema de Incentivos Propuesto para la Empresa a
Estudio.

La participacifn de la utilidad o pagc adicional se har& en -~
base a la productividad, considerada como el ahorro de tiempo
obtenido en la produccibn; es decir, la cantidad ahorrada en
tiempo ser§ la diferencia entre el tiempo estandar estableci~

do y el tiempo rezal utilizado.

Pago del ingreso adicional:

El pago del ingreso adicional o participacidn de la utilidad,

se determinard a través de la siguiente relacién:

Ahorro de tiempo x 2 x pago por hora X 100

$IA = Sueldo nominal en el periodo

donde: RIA = porcentaje del ingreso adicional sobre sueldo
percibido en el periodo.

Limite de ingreso adicional:

El limite maximo de ingreso se estipula en el 32%; si existe

un excedente, se guardari en un fondo para semanas futuras.
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Aplicacidn:

En base a 1o anterior, si un trabajador en una semana produjo
5 carcazas Bl, 10 platos B7 y 2 carcazas 374, el ingreso adi-~

cional que obtendri serd:

PIEZA UNIDADES RECHAZOS TIEMPO TIEMPO
BUENAS ESTANDAR TOTAL
Carcaza Bl 6 - 1 x 2 = 10
Carcaza 374 2 - 0 x 8 = 16
Platos B7 13 - 3 x 2 = 20
46 hrs
standar

Horas realés en el periodo = 40 horas
Pago por hora = § 4,127.00
Sueldo nominal en el periodo = $ 231,140

- Ahorro de tiempo = 46 hrs. - 40 hrs. = 6 hrs.
_ 6 x 2 x 4127 _
-%IA = —231,140 X 100 = 21.4%

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

centivo de:

$ 231,140 x (.21) = $ 48,539 mis en su sueldo
del periodo
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Este plan estimula al trabajador a aumentar su rendimiento,
adquiere mayor autonomfa en la tarea y no se concreta a una
rutina impuesto, sino que busca mejores formas para producir

méds en menos tiempo y con mayor calidad.



III.~ Previsién Social.

a).~ Definici6n.

Si bien no existe una definicifn juridica de lo gue debe enten
derse como prestaciones de previsidn social, el Articulo 27 --
fraccidn XII de la Ley del Impuesto sobre la Renta, al permi--
tir la deduccién de prestaciones de previsibn social, sefala -
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, fondes de ahorro, guarderfas infanti
les o actividades culturales y deportivas y otras de naturale-

za andloga.

Para el ilustre jurista Dr. Maric de la Cueva, la previsifn sg
cial es todo aquello que facilita la vida cSmoda e higiénica -
al trabajador y le asegura las consecuencias de los riesgos na
turales y sociales susceptibles de privarles de su capacidad -~

de trabajo y de ganancias.

El Licenciado Carlos Garcia Oviedo sostiene gue scon institucig
nes de previsién social, todas aquéllas que se proponen atajar
la indigencia, prometiendo y procurando recurses, llegado el -

caso, a quienes a €llas se acogen.
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El Lic. Francisco Gonzflez Diaz, la conceptfia como el conjun
to de normas, principios e instituciones destinadas a prote--
ger Integramente a los trabajadores y a los gue de los mismos
dependen, con objeto de asegurarles su maycor bienestar econ&-

mico, social y cultural.,

*De las afirmaciones anteriores, entendemos gue en t&rminos ge
nerales la previsifn soclal consiste en beneficios distintos
del salario, que se pueden dar a los trabajadores comoc presta

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

b) .- Objetivos y beneficios.

Consideramos que los objetivos y beneficios bisicos gue tiene
la empresa al implantar un plan de prestaciones de previsién

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 formacién cultural de los trabajadores y -
sus dependientes.

- Facilitar la creacifn y el desarrollo del patrimonic -

familiar.
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Aumentar la capacidad productiva de los trabajadores.

Aumentar el atractivo econémico de la remuneracién 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 previsidn social, es el beneficio fiscal que puede
obtener por la deduccifén a que tiene derecho si otorga este -

tipo de prestaciones.

Al efectuar erogaciones en beneficio del personal, que no es-
tdn gravadas como sueldo, la empresa logra un ahorro en el im
puesto sobre erogaciones por remuneraciones al trabajoc perso-
nal, asi como de cuotas patronales al IMSS y aportacicnes al

INFONAVIT, siempre y cuando se cumplan los requisitos de dedu

cibilidad.

c) .~ Constitucién y Funcionamiento de un Plan de Previsién Social.

A continuacién se dan los procedimientos y caracteristicas —--~
que deben tomarse en cuenta al llevar a cabo la constitucidn -
de un plan de previsidn social, asi como la amplitud de sus --

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



ciones 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 gque se encuentra ubicada y lugar en el que se preten-
da otorgar el beneficio, sin olvidar el concepto m&s importan
te de todo plan de previsidn social; el beneficiario, hablan-

do especi{ficamente de obreros o trabajadores de confianza.

Declaraciones, terminologfa y fundamentos legales:

En este primer punto se basa la constitucién del plan de pre-
visifn social. En €l se redactan, en una forma detallada y mi
nuciosa, todos aquellos principios, terminologfa y fundamen--
tos de cardcter legal, por medio de los cuales se da vida al

plan, tomando en cuenta las leyes vigentes, asf como los re--~

glamentos que les sean aplicables,

Beneficios.

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

guientes beneficios:

~ De alimentacifén y despensas (cupones y vales).
- De proteccién por fallecimiento (seguros de vida)

~ De actividades culturales y deportivas.
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- De otorgamiento de becas.
En este punto se establecerdn de una manera clara, las --

prestaciones que por medio del plan se otorguen.

Caracterigticas de los participantes y beneficilarios:

Este punto es de importancia vital, debido a que en El se des
cribirdi bajo qué términos y caracterfsticas se obtendr§ el be
neficio gque se estd implantando, su extensién y limites, asfi

como hasta qu& punto la empresa que lo estd otorgandc tiene -

responsabilidad en su aportacidn.

Requisitos de participacién:

Al referirnos al requisito de participacidn, queremcs decir -
que en este punto se plantear&n las bases y requisitos que de
berd cumplir todo trabajador para poder participar en el plan,
con lo cual se podri prevenir en el futuro cualquier confu---
8i6n 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

gue en algunos casos el beneficiario ser& un dependiente eco-

némico de aquél.

Vigencia y modificacibn del Plan:




Por lo gue respecta a la vigencia, modificacibn y terminacién
de cualquier plan de previsisn social, la Ley del Impuesto sg
bre la Renta no menciona nada al respecto, por lo gque conside
ramos que ello puede establecerse por la empresa, debiendo --

quedar mencionado en el texto del Plan.

Administracitn del Plan:

Es necesario gue todo plan de previsién social contenga en su
estructura los lineamientos bajo los cuales se ird desarro---
llando y, al mismo tiempo, indique cuales personas serin las

encargadas de verificar que estos lineamientos sean llevados

a cabo, qué tiempo durardn en su cargo, asf{ como la rotacién

del personal de dicha administracifn; sus facultades y obliga
ciones y las sanciones a que se haga merecedora la persona —--—
gue no se apegue a dichos lineamientos, por ello, todo plan -
deberd integrar un enfoque definido que contenga todas 1a§ ba
ses por medio de las cuales se dari efecto a la administra---

cién del mismo.

En base a los puntos anteriores, integramos el plan de previ-
8i6n social para "Fundicién Pantitldn, S.A. de C.V.", en los

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

TITULO PRIMERCO

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 Previsifn Social para los empleados
al servicio de "Fundicidén Pantitldn, 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 cober
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 famillares.

RARTICULO 20.- En este Plan se describen los lineamientos para
el establecimiento y mantenimiento de procedimientos adminis-
trativos, registros y gufas para el reembolso de los gastos -
de previsién social efectuados por los participantes o sus de
pendientes econdmicos.

ARTICULO 30.- El texto de este Manual, se complementa con la
forma que debe usarse para una administracidn eficiente del -
Plan.

ARTICULO 40.~ La labor del Comit& TE&cnico, reviste una gran ~
importancia en la administracién del Plan, ya que de ella de-
pende el buen funciopamiento del mismo y la correcta distribu
ci6n de los beneficios, lo cual constituye el principal obje-
tivo del Plan de Previsifn Social.

CAPITULO II

TERMINOLOGIA:

ARTICULO 50.- La terminologfa utilizada en el texto de este -
Plan y que aquf se define, significari precisamente lo siguien

te:

EMPRESA: Significa la sociedad que efectfia 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 Sxrgano de administracién del Plan,
designado para la aplicacifn e interpretacidn de los beng
ficios establecidos en este Plan, apegdndose estrictamen-
te a lo establecideo en este texto.

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

BENEFICIARIOS: Son los empleados participantes del Plan y
las personas designadas por ellos en los t&rminos del cexr
tificado del seguro.

CONTRIBUCIONES DE LA EMPRESA: Las cantidades gue sean en-
tregadas peri&dicamente 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 1la ca--
nasta bfsica, que sean entregados para cumplir con los be
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 gque sea cubierto a través de la pbliza de segu--
ros que para tal efecto contrate el Comité T&cnico en re-
presentacit6n de los empleados al servicio de la empresa.

ACTIVIDADES CULTURALES O DEPORTIVAS: El reembolso que con
tra comprobacién de gastos efect(e la empresa al trabaja-
dor, para cumplir con los beneficios de que se trata.

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

TERMINACION DE LOS BENEFICIOS OTORGADOS POR EL PLAN: El1 -
acto por el cual la empresa deja de pagar los beneficios

del Plan, a la terminacifn de las relaciones laborales --
por renuncia, muerte, invalidez, despido o jubilacién.

TERMINACION DE LAS RELACIONES LABORALES: El acto por el -~
cual el participante deja de pertenecer a la empresa, por
muerte, rescisifn de contrato, renuncia voluntaria o jubi
lacitn.
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EMPLEO: La relacifn de trabajo entre el empleado y la em
presa.

SUELDO: Exclusivamente para efectos de este Plan, signi-
ficard la contraprestacifn que por cuota diaria recibe un
participante a cambio de la prestacifn de su servicios.

PERMISOS: Se considerar8 como permiso o incapacidad, todo
periodo en que un participante deje de prestar sus servi-
clos a la empresa, sin goce de sueldo y por hab&rselo con
ceido la empresa bajo reglas uniformemente 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 deberi ser comunicado al personal den--~
tro del mes siguiente a la fecha de inicioy la comunica--
cidén al personal se hari en dos formas: la primera, me---
diante una exposicifn audiovisual, que se presentari ex--
plicando las bases y condiciones del Plan; la segunda, a
través de comunicacibn escrita, en donde se sefialan las -
condiciones generales del Plan.

Una vez que se ha comunjicado el Plan al personal, se deberi -
recabar de los participantes una forma debidamente requisita-
da, en la que se seilale que el empleado ha recibido la comuni
caci6én del mismo y manifieste su deseo de participar en &l.
CAPITULO III
MARCO LEGAL:
ARTICULO 60.- Con fundamento en el Articulo 24 fracciones XII
y XIII, Artfculo 77 fracciomes II, IV y VI de la Ley del Im--
puesto sobre la Renta en vigor y Articulos 19, 20 y 23 de su
Reglamento y disposiciones conexas de la Ley Federal del Tra-
bajo, se estahblece este Plan

TITULO SEGUNDO

BENEFICIOS

CAPITULO I.
MONTO DE LOS BENEFICIOS PREVISTOS POR EL PLAN.

ARTICULO 70.- Todo empleado participante tendrd derecho a per
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cibir el 10% del sueldo, a trav&s del presente Plan de Previ-
sién Social.

ARTICULO 8o.- Los empleados participantes tendr&n derecho al
beneficio previsto por el Plan y se otorgari a travEs de algun
na de las siguientes opciones:

1.~ Con vales canjeables por alimentos de la canasta
bisica.

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

3.,- Con el reembolso de gastos por actividades cultura
les y deportivas.

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

Para tal efecto, el empleado deberi cubrir los requisitos de -

operacifn que el Comit& Técnico establezca en cuanto a las ca-
racterfsticas de comprobacifn de los gastos.

CAPITULO II,
GENERALIDADES:

ARTICULO 90.- Todos los beneficios pagados por el Plan ser&n -
calculados exclusivamente en pesos mexicanos.

ARTICULO 10o.- El Comité& Té&cnico podri conferir a alguno de --
sus miembros, la obligacifn de deducir de cualquier beneficio

pagadero del Plan, todas aqufllas cantidades que por concepto

de impuestos pudieran corresponder, de acuerdc con la Ley del

Impuesto sobre la Renta o cualquier otra disposicién aplica--

ble. En todo caso, estos impuestos serdn responsabilidad ex--

clusiva del empleado.

TITULO TERCERO
CARACTERISTICAS DE LOS PARTICIPANTES
¥ DE LOS BENEFICIARIOS
TITULO I.
REQUISITOS PARA EL PAGO DE BENEFICIOQS:

ARTICULO llo.- Los participantes, sus beneficiarios y cualquier
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otra persona que conforme al Plan o a la Ley tenga derecho a
cobro alguno bajo el Plan, estardn obligados a identificarse
a gatisfaccidn del Comit& TEcnico. (Se considera heneficiario
de los participantes, a la esposalo), a los hijos nlenores de
18 afios, o mayores de esta edad hasta 25 afios, siempre y cuan
do comprueben que estin estudiando en una escuela o institu--
cién oficial, y en ausencia de &stos, a quienes acrediten su
dependencia econdmica del participante).

ARTICULO l20.~- El1 Comit& T&cnico no reconoceri gravamen par-

cial o total alguno sobre los derechos del participante o de

sus beneficiarios bajo el Plan, a no ser que &stos se deriven
de disposiciones de autoridad competente, conforme a la Ley.

NingGn participante tendrd derecho a asignar a un tercero, --
parte o la totalidad de sus beneficios bajo el Plan.

ARTICULO 1l30.=- Todo beneficiario con derechos bajo el Plan a

la muerte de un participante, deber&, para ejercitarlos, com-
probar a satisfaccibn del Comité Técnico la defuncibn de di--
cho participante, exhibiendo la correspondiente acta del Re--
gistro civil o cualquier otra prueba que a juicio del Comité

Técnico sea aprobada.

ARTICULO l40.- La incapacidad juridica de un participante o
de un beneficiario, ocasionari que el pago de los beneficios
a que tenga derecho se efectien a la o a las personas a quie-
nes legalmente corresponda diche pago. lLa presuncifén fundada
de incapacidad jurfdica de un participante o de un beneficia-
rio, facultari al Comit& TEcnico a exigir de quien pretenda -
hacer el cobro, que demuestre la incapacidad de la persona de
que se trate, asf como el derecho con que se ostenta el cobro.

CAPITULO II.
PRESCRIPCION:

ARTICULO 150.- El derecho de un beneficiario para hacer efec-
tivo los beneficios que le correspondan bajo el Plan, prescri
bird en un plazo de un afio, contado a partir de la fecha en -
que debiera haberse hecho efectivo. En el caso de que el Comi
té Técnico ignore el domicilio de los beneficlarios y &stos -
no se presenten a hacer efectivos los beneficios correspon---
dientes, el Comité Té&cnico deberd dirigir una comunicacidn al
iltimo domicilio del participante o beneficiario que tenga re
gistrado.

CAPITULO III.
PAGO A MENORES:

ARTICULO 160.~ S5i la persona con derecho a recibir un benefi-
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cio pagadero bajo este Plan, es menor de edad, el Comité T8c~
nico deberi 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:
ARTICULO 170.-~ Tendr&n derecho a convertirse en participantes,
todos agquéllos 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.- Aguellos empleados que cumplan con los requisi-
tos del Artfculo 17 en la fecha efectiva del Plan, serdn consi
derados como participantes al firmar su solicitud de ingreso.
ARTICULO 190.- Aquellos empleados que cumplan con los requisi-
tos del Articulo 17 con posterioridad a la fecha efectiva del
Plan, podr&n ser considerados como participantes desde el pri-
mer dfa que cumplan con dichos requisitos.
ARTICULO 200.- Un participante permanecer&n en el Plan mien--

tras cumpla con los requisitos establecidos en el Articulo 17
del presente documento y asi lo desee.

CAPITULO II.
TERMINACION DE LA PARTICIPACION EN EL PLAN.
ARTICULO 2lo.~ Un empleado dejari de ser considerado como par-
ticipante del Plan, cuando deje de prestar sus servicios a la
empresa por muerte, invalidez, despido, separacidn voluntaria
o jubilacién.

TITULO QUINTO

MODIFICACION DEL PLAN

CAPITULO I,

VIGENCIA DEL PLAN:
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ARTICULO 220.- Es intencifén de la empresa continuar con este

Plan, en tanto las condiciones econfmicas, sociales y juridi-
cas no alteren la situacifn actual, por lo gue se reserva 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 TI.
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 modificacisn puede implicar -
la estructura de beneficios o su forma de operacién.

ARTICULO 24o0.~ En todo caso, la modificacifn que se pretenda,
deberi tener como finalidad mejorar las condiciones de opera-
cifn, pero en modo alguno podri tener como objetivo la priva-
cifn parcial o total de los derechos que en el mismo puedan -
haber adquirido los participantes y sus beneficiarios.

TITULO SEXTO

ADMINISTRACION DEL PLAN
CAPITULO I,
CONTRATACION DE ASESORES EXTERNOS:
ARTICULO 250.~ la empresa se resexrva el derecho de utilizar -
los servicios de todo tipo de tE&cnicos que considere necesa--
rios, para gue proporcionen la asesorfa té&cnica y profesional
gue se requiera para el correcto funcionamiento del Plan.
CAPITULO II.
REQUISITOS DE LOS COMPROBANTES:
ARTICULO 260.~ Los requisitos de los comprobantes serfn:

1,~- Los gastos de previsifn social sefalados en el Plan
deberdn efectuarse dentro de territorio nacional.

2.- Las instituciones o personas fisicas que otorguen -
sus servicios, deber&n cumplir con los requisitos =~
legales para operar en el pais.

3.- Los gastos educacionales (nicamente quedarin cubier
tos cuando sean efectuados por el empleade y/c sus
hijos no mayores de 25 aifios de edad.
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4.- Quedar&n excluidos los gastos que, aunque efectuados
por cualguiera de los conceptos mencionados anterior
mente, sean considerados articulos de lujo.

ARTICULO 270,.— Los comprobantes mencionados deberdn 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 -
serf reembolsado.

ARTICULO 280.- El Comité& Técnico registrard mensualmente en -
el estado de cuenta individual de cada participante, 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, anotar& la diferencia gue hubiere entre el importe
comprobado, antes de I.V.A. y el cantidad a la que tiene dere
cho, debiendo registrarla en saldo a favor, si el importe com
probado es mayor al derecho del Plan, y el saldo a cargo cuan
do sea menor.

CAPITULO IXI.
DEL FUNCIONAMIENTO:

ARTICULO 290.- El participante deberi entregar sus comproban-
tes los dfas 16 y 17 de cada mes, relacionfindolos y adjuntin-
dolos en la forma administrativa correspondiente, la cual se-
r& proporcionada por la Compaififa. Deber&n ser depositados en
sobre cerrado en el buzén que para tal efecto haya sido colo-
cado en la empresa.

ARTICULO 30o.~ La Compafifa y el Comit& Técnico del Plan, revi
sarin y en su caso rechazard@n los comprobantes gue no cumplan
los requisitos legales, a fin de determinar el monto a reem--
bolsar.

ARTICULO 3lo.- Los reembolsos se efectuarfn la segunda gquince
na, a travé&s de cheque, depSsito o efectivo.

ARTICULO 320.~- Cuando el .reporte de los gastos comprobados ca
da mes sea igual o menor al derecho establecido por el Plan,

el reembolso serd igqual al importe comprobado. El remanente -
no comprobado, si lo hubiere, serd acumulable para reembolsos
en los meses subsiguientes, hasta la terminacidén del aifio Plan.

ARTICULO 330.- Si el importe de los gastos cada mes es mayor

al derecho establecido en el Plan, el reembolso serd igual al
derecho creado, gquedando los comprobantes excedentes para ser
reconocidos en los reembolsos de los meses subsiguientes, has
ta el fin del afio Plan.
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ARTICULO 340.~ Es importante que los comprobantes sean del -
ejercicio fiscal en curso y refinan los requisitos legales si
guientes:

- Estar expedidos a nombre de la Compaifa.

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

- Fecha de expedici6n.

- Cédula profesional.

- Registro federal de contribuyentes.

- NGmero de folio.

-~ Costo del artfculo o servicio.

~ Impuesto al valor agregado (IVA)} desglosado, en su caso.

CAPITULO IV.
CONSTITUCION DEL COMITE TECNICO:

ARTICULO 350.- El Comité técnico es el &rgano supremo de la -
administracisn del Plan, por lo que cualquier decisibn tomada
por el mismo serd definitiva para las partes.

ARTICULO 36c.- El Comit& tendri el niimero de miembros que se-
nale la empresa, pero su nimero serd impar y no podrd ser me-
nor de tres.

ARTICULC 370.- Los empleados designarfin libremente a los miem
bros del Comit&, revocarfn y sustituirdn dichos nombramientos
y tendrin facultades para modificar su estructura gue inicial
mente ser& de tres miembros propietarios y sus respectivos su
plentes, sin necesidad de que dichos miembros formen parte --
del sindicato.

CAPITULO V.
FACULTADES Y OBLIGACIONES DEL COMITE TECNICO:
ARTICULO 380o.~ Son facultades y obligaciones del Comité:

I Aprobar la admisién de los participantes a los be-
neficios del presente Plan.

II Resolver todas las cuestiones gque se presenten re-
lativas a la aplicacifn e interpretacién de los be
neficios establecidos en el presente Plan.

I1t Efectuar la contratacién de las pdlizas de seguro
de vida, a nombre y por cuenta de todos los emplea
dos participantes.
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Iv Contratar con un banco, una cuenta para la adminis-
tracién, 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
quisicién 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 Plan.

VIII El reconocimiento de los beneficiarios.

X la contratacién de fideicomisos que se establezcan
para administrar el Plan.

X La determinacidn de gastos de operacidn del Plan y
del propio Comité.

X1 La interpretacitn y reglamentacién del Plan y de 1la
reglamentacidn interna de operacién del Comité Té&c-
nico como tal y entre sus miembros.

X11 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 Plan, cerciordndose de
que £&8tos reciban la totalidad del pago.

XIII En general, ejercitar cualquier facultad o decidir
cualquier cuestifn que se encuentre reservada a ==
persona distinta en el texto del presente Plan.

X1v Las dem&s facultades gue como consecuencia de las
funciones del Comité& T&cnico o de la operacién del
Plan, o para complementar &ste con caricter de - -
aplicacifn general, sean necesarios o convenientes.

ARTICULO 39%0.~ El Comité T&cnico, en cada caso, establecerd -
los requisitos y/o las formas que deban ser llenadas para que
les sean solicitadas sus rescluciones en los casos descritos
en los incisos anteriores.

ARTICULO 400.- La Companfa otorgari al Comit&, como cuerpo y -
especificamente al Secretario, en su carfcter de ejecutor, --
las facultades y poderes externos de representacidn que sean
necesarios para la ejecucifn del Plan y el satisfactorio de--
sempeiio de las funciones encomendadas a dicho Comité&.
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CAPITULO VI,
RESPONSABILIDADES DEL COMITE TECNICO:

ARTICULO 4lo.- Los miembros del Comité Técnico no serin res--
ponsables individualmente ante terceros, autoridades o parti-
culares, por su actuacién en el ejercicio de sus funciones --
propias como miembros del Comit& sino como cuerpo colegiado,

y solo en caso de dolo o mala f& comprobados, responder&n in-
dividualmente por su conducta, en los t&rminos que los ordena
mientos legales aplicables establezcan. -

CAPITULO VII.
LEGISLACION, INTERPRETACION Y JURISDICCION:

ARTICULO 420.- El Plan ser§ 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 especf{ficamente en el contenido de este Plan, ser8n - -
aplicables en forma suplementaria las disposiciones de los or
denamientos legales correspondientes y de los principios gene
rales gue cn materia jurfidica se encuentren vigentes en los -
Estados Unidos Mexicanos y gque a la fecha de iniciacién del -
Plan, son los definidos en los Articulos lo. y 6o. del presen
te documento.

ARTICULO 440.- Por lo que respecta a cualguier conflicto que
sobre la interpretacién o aplicacién del presente Plan o sus
consecuencias pudiese suscitarse, se estari a lo dispuesto --
por las Leyes aplicables y los tribunales de la Ciudad de ME&-
xico, D. F., renunciando cualquier participante a cualquier -
otra jurisdiccién por motivo de domicilio presente o futuro.

El presente documento es lefdo, ratificado y firmado en todas

sus partes, en la Ciudad de M&xico, Distrito Federal, el dfa
de de 19 .

EL COMITE TECNICO
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2,-PLAN DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

En la empresa gue nos ocupa no se ha desarrollado la capaci-

tacién y adiestramiento por dos causas importantes:

a).- Las acciones gque hasta ahora se han llevado a cabo care-
cen de una adecuada organizacibn administrativa, apare--
cen aisladamente y no como un sistema (til para las acti

vidades de la Organizacidn.

b) .~ La capacitacién 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 capacitacidén y
adiestramiento, en ocasiones presentan diferencias sutiles en
terminologia o apariencia, el que se toma como base para la -
empresa de gue se trata, a fin de mejorar la calidad de vida

en el trabajo, incluye los siguientes elementos fundamentales:

I.- Planificar la capacitacidn y adiestramiento.

II.- Determinar las necesidades de capacitacibn y adiestra

miento.
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II1l1.- Elaborar programas de capacitacién y adiestramiento.

.- Habilitar el programa de capacitacifn y adiestramiento.
V.- Ejecutar los programas de capacitacién y adiestramien-
to.

Vi.- Controlar los sistemas de capacitacisn y adiestramiento.

I.- Planificaci6n de la ‘Capacitacidn y Adiestramiento.

El prop6sito de este subsistema, es que la empresa cuente con
una gufa para gue la capacitacifn 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 ejecucifn, de acuerdo con =
las situacicnes cambiantes que se presentan. En consecuencia,

la planificacifn se basa en los siguientes puntos:

a) Determinacisn de las politicas, metas, objetivos ge-
nerales, principios, gufas de accibn y finalidades -
globales, en base a las caracterfisticas de la empre-

sa y las disposiciones de la legislacifn vigente.

b) Definicifn de las actividades necesarias para el lo-
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gro de los objetivos de cada subsistema.

¢} Fijar los recursos regqueridos por el sistema, tanto
para determinar las necesidades de capacitacidn, como

los estimados para operar.
d) befinir los instrumentos que ayuden a controlar la ==
funcibn de capacitacifn y adiestramiento: informes, -

reportes, grificas, registros y biticoras.

I1X1.- Determinacidn de las Necesidades de Capacitacifn y Adies

tramiento.

Este subsistema tiene por objeto identificar las diferencias
medibles o cuantificables que existen entre los conocimientos
y habilidades que se requieren para desempefiar un puesto de -~
trabajo y el desempeiic real de la persona que lo ocupa. Para

ello se hace necesario:

a) Determinar las actividades o acciones que deben reali
zarse; los niveles requeridos para que se realicen y
las condiciones de operacidn en cada caso, consideran
do los objetivos organizacionales del drea y de la em

presa en deneral.



112

b) Evaluar el desempefio de las personas gue ocupan los
puestos, incluyendo las variables que ocasionan un -

desempefio menor al requerido.

c) Elaborar el listado o conglomerado de datos y poste--

riormente el informe correspondienta.

III,- Elaboracifn del Programa de Capacitacién y Adiestramiento.

En este subsistema se disefian los cursos y planean los even--
tos de capacitacidn y adiestramiento que sean necesarios para
satisfacer las necesidades de capacitacifén y adiestramiento -

detectadas en el subsistema anterior. Para ese efecto es nece

sario:
a) Establecer las metas del programa, cuantitativa y cua
litativamente.
b) Definir los objetivos del aprendizaje operacionalmen-
te.
c) Formar el grupo de destinatarios, es decir, de parti-

cipantes, para cada objetivo de aprendizaje.

d) beterminar el tipo de evento: curso, visita, semina-
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rio o conferencia.

e) Seleccionar la estrategia del evento: dentro o fuera

de la empresa, en o fuera del puesto.
f) Determinar las actividades para realizar los eventos:
formar instructores, elaborar cursos, contratar confe

rencistas, etc.

IV.~ Habilitar el Programa de Capacitacibén y Adiestramiento.

El propfsito de este subgsistema, es contar con todos los re--
cursos humanos y materiales necesarios para la ejecucién de -
los cursos y eventos que hayan sido previstos en el subsiste-

ma anterior; adem&s:

Definir fecha, horario y duracifn de los eventos.
Definir los recursos para realizar los eventos.
Estimar el costo del Programa.

Estimar el beneficic del Programa.

Contar con formas, instructores y material diddctico y
reservar instalaciones, enviar invitaciones, etc.

Supervigar la ejecucibn 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 reguiere realizar para llevar a cabo el procesc de enseian

za-aprendizaje.

v.~ Ejecucibén de los Programas de Capacitacidn y Adiegtramiento.

El propSsito de este subsistema, es el de satisfacer las nece
sidades detectadas de capacitacifn y adiestramiento, por me--
dio de la realizacifn de los cursos Yy eventos que se han pre-
visto, dentro de los tiempos y costos previamente determina--

dos.

VI.~ Control del Sistema de Capacitacién y Adiestramiento.

Los propSsitos que sigue este subsistema, son determinar la -
efectividad de los programas en forma sistemftica, identifi--
car los beneficios obtenidos por la empresa y sus trabajado--
res, asfi como proporcionar informacidn fitil, gue permita mejo
rar el disefio, habilitacién y operacifn del sistema, lo que -

implica:

a} Elaborar informes por parte del instructor, gque con-

tengan la evaluacifn del aprendizaje.

b) Evaluar periédicamente el grado de aplicacifn en el -~
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trabajo del aprendizaje obtenido, lo que constituye -

la etapa de seguimiento.
c) Realizar andlisis costo~beneficio.

Consideramos gque este (ltimo punto es bisico para obtener re-
sultados objetivos en cuanto a la capacitacifn y adiestramien
to, pues es el gque determina si la administracién de progra--
mas de capacitacifn y educacidn requieren de una accifn para

balancear costos y resultados.

Los costos son las inversiones para planhear, desarrcllar, con-
ducir y evaluar los programas instruccionales. Los resultados,
son aquellos rendimientos gue la empresa espera obtener como -
una consecuencia directa o indirecta de la instruccién, los -
que tipicamente incluyen mejoras en la ejecucidn del trabajo,
en la calidad del producto y en la satisfaccién del trabaja--

dor y pueden obtenerse de tres formas:

Mejorando la eficiencia, lo gue significa que se han lo=-

grado los mismos resultados con menos costos.

Mejorando la efectividad, lo que significa que se han lo

grado mejorar los resultados con los mismos costos.
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Mejorando la productividad, lo que signifiéa que se han

logrado mejores resultados con menos costos.

El anfilisis de costo/beneficio, se relaciona principalmente -
con el sistema de capacitaci6n y adiestramiento, en las eta--
pas de determinacifn de necesidades, elaboracifn de programas
y control y evaluacibn de los sistemas, pero probablemente lo
mis importante para el especialista en capacitacién y adies--
tramiento y para la empresa en general, es el procedimiento -
para realizar un anilisis de costo-beneficio, lo que debe lle

varse a cabo a través de cuatro pasos generales que son:

1.~ Formulacifn del problema - Pregunta.
Normalmente todo se iniclia cuando alguien en la orga

nizacién se pregunta aspéccos tales como:

{Cudnto costarfa capacitar al personal para que ope-
re determinada maguinaria o equipo y cull serfa la -

mejor manera de hacerlo?.

dC6mo mejorar las operaciones de carga del horno pa-

ra evitar envacamientos?

¢C6mo podemos mejorar Indices de ejecucibn y eficien

cia, en aspectos tales como seguridad, producci&n, -
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calidad, desperdicioc de materiales, ventas, quejas,

rechazos, costos o indicadores sobre moral, motiva--

cibn, imagen, etc.?

Desarrollo de suposiciones y de un modelo.

Un modelo es sencillamente una forma de representar
las relaciones entre conceptos, por lo gue, en el con
texto de anflisis de costo/beneficio, los conceptos -
de interés son aqufllos asociados con los diferentes
tipoe de costos y resultados de un sistema de capaci-

tacién.

Recoleccibn de datos.

Es indudable que no hay forma de hacer un andlisis -
de costo-beneficio sin datos, por lo gue en algunos

casos, &stos pueden ser {inicamente una informacién -
numérica, y en la empresa que Nos ocupa, Se pueden -
utilizar Indices de rechazos, regimenes de fusibn --
(ton/hr. producidas), consumo de materiales por tone

ladas Indices de incapacidades, etc.

En este paso del procedimiento de anflisis de costo-

beneficio, se realiza el cémputo de la informacién y
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la comparaci&én de alternativas, ésto es, el trata---
miento de resultados propiamente dicho. Asf, se pue~
den calcular indicadores unitarios anuales de capaci

tacién.

Un concepto importante de destacar aqui, es el retor
no de inversidén (ROI), que es la relacién o propor~-~
cién que existe entre lo que ratornd, con respecto a
lo que cost8. Asf, si un programa de capacitacién en
ventas, costs $ 100,000.00, pero incrementdé ventas -
por §$ 1,000,000.00, su ROI serfa $ 1,000,000.00 -

100,000.00 = 10 veces.

Uso de los resultades.

El andlisis costo/beneficio se lleva a cabo {como se
expresa en el paso No. 1), debido a una inguietud de
la Organizacifn por probar o justificar algo relacip
nado con el sistema de capacitacién y adiestramien--
to. Por ello, el andlisis de costo/beneficio debe --
terminar en un informe presentado al personal de las
8reas involucradas, y no como un trabajo "extrafio" -
de dudesa aplicacién o resultados que nunca se ccno-
cieron, pues no se debe olvidar gue la base de este

estudio, puede llevar a la decisién significativa de



una reduccién de costos o a una nueva politica en ma
teria de capacitacién, ¢onforme a la c¢ual los traba-
jadores tendr&n que cambiar la forma de hacer las co

Sas.

A continuacién, incluimos los pregramas de capacitacién y - -
adiestramiento, formulados bajo los criterios anteriores, pa-

ra la empresa a que se refiere este estudio.



VII.- Programa de Capacitacibny Adiestramiento de "Fundicion Pantitlén, 5.4, de C.V."

DENRINACION DE
PUESTOS

1, GERENTE € VENTAS

2,+ GERENTE AMINISTRATIVO

3. JEFE OE PLANTA
4e= JEFE DE CONPRAS

5.+ AUIILIAR CONTASLE
b~ SECRETARIA
7~ AGENTE BE VENTAS

8.+ ALACENTSTA

9,+ AUDANTE DE ALMACEN

10.- CHOFER

11,- SUPERINTENDENTE
DE FRODUOCION

T2~ NXTLIAR SUPERIH-

TENDENTE OF
PRODUCCIN

13,= SUPERVISOR DE
HOLDEO

PROGRANAS

ESPECIFIONS

Cerencial

Dperativo

Operative

Operative

{1992-1983)
HONERE DEL DEBJETT VO
QR0
Prondaticos Reaflimar las tdenfcas eopleadss

Seguridad en
1as offeinas

Hanejo y Alsa-
cenanienty de
Productos {n
fanables y/o
peligrosos.

125 guardas en
1as ndgulnas

para la creactdn dg pronfsticas
¥ adgutrir a hailidad para [n-
terpretar Informatida para 11 -
tosa de dectsiones,

Los eapleados conacerdn fos 1f--
neaatentos que sobre segurtdad
se han establectdo para el traba
Jo en ofcinas, Conocerds los -
tlesgos de trabajo en las offcl-
nas y la aplicacidn de las ned-
das preventivas,

Capacitar a Jos trabajadores en
1a téendes de] gancie y almice-
ranfento ¢e productos inflanas
bles e fnstruielos scbre las me
didas de seguridad en of rawein
de productos peligrosos.

Log trabajadores conxcerin 1a
frpertancia e las guardss v
las miquinas ¥ sistenas necdn|
cos, ¥ comprenderdn 12 necest-
dad de nantener protegldas las
ndquinas y los sistenas necini
cos.

CONTENTOO TEMATIO0

Intreduccién, Anfllsts de
creclafento por regresién
y por nivelaeién exporens
clal.

Caracter{sticas estaciond
les,

Anf1isls de pronfsticos,
Caso de estudlo,

Trénsito de oflclnas,
Equipo de oftcinass archi-
veres, escritorlos, fnstn
Tentos de almacenaniento,
Aspectos generales: elecr-
tricldad, fumadores y nis-
ccléreos,

Tefinicifn de sustanclas [n
flacables,

ridrgulo de fuego,
Cenbustibles.

Teenjeas, principlos y pro-
codintentes,

Ventajas innediatas y medla
tas, -

Introducetdn,

teilidad de las goardas.
Dsefio ¢ fastalacifn,
Tlpes ée guardas.

oZT



DEVGHIPACIQN DE
HESTOS

L4, - HOLDEADOR

15, AYUDAVTE DE
{OLDEADCR

16, HORERD

1.+ ESNERILADOR
18,= CARGADOR

19,~ SOLOADOR
0v= CCRAZONERD
20~ YECANTC) TORMERD

10, ENCARGADO DEL
HASTENTMIENTO

2.~ ELECTRICISTA

.- AYUDAKTE X
CENERAL

PROGRAAS
ESPECIFICHS

Operatlvo

Operative

Operativo

Gperativo

NOUBRE DEL
(IS0

Influencts de
los aditteos 5o
bre: los defec-
tos por dilata-
cfn en arem y
otras propleda-
des,

Papel de los -
refractarios
en el cubllote

Seleceibn y
ugo del equi-
o de protec=
cldn

Haneo del Ka
terlal.

0BJETI VY

EL persqna) ¢e doldeo adquirird
10 conocielentos bdsicos con -
respecto a 1 Influencla de los
adleivos

Ovtended 1a habiHdag para coro
cet v dlagnosticar las fallas ™
provocadas por dilatacldn on -
los tolges

Obtener 14 habilidad pera deter
ninar la causa de algin defeeta
que se presente en €] horno del
cubl lote, que haya sido provaca
do por el refractario para nejy
rar 12 catidad del hortio.

Ingtrufr y potivar al trabajador
scbre ] uso adecuado ¥ 1a izpor
tancia do la consetvacldn del
equipo de proteceién paca las -»
vias respiratorias, con el vbje-
tivo de evitar enfermedades e -
trabaio.

Conclentizar e {nstrult a Jos -
trabdfadares sobre la técnica
del manejo del Mamal de Pate-
riales ¥ 1a aplicacldn de oz
3 de seguridad en esta actf*
vidad,

CONTENIDG TEMATICO

Introduceién,
Preparacidn de are-
nas.

Tipos de defectos,
Aglutinantes y adi-
Livos,

Prushas de ensayo,

Introdecetdn,
Candiefones de opera-
ciones,

Propiedades del re=-
fractarlo (ffsieas),
Refractardes [ndus-
triales.

Introduceidn.

For qué y eSoo usar -
1s wastariliss,
T'pos, utilizacién y
seleceifn o ascari-
1las.

Heddas de seguridad.

Levantanlento de gate
rlales pesados.
Transporte zanual de
objetos larges.
Transporte de artlews
Tos de vidrio plano.
Kaniejo e tabos,
Nenejo de cflindros.
Keepsortos,

ITT



DEOUINACION DE
PESTOS

5. LBORTRIST

En eate tursy estardn
{avoluerados todos y
caga uno de log pues~
tos, {1 al 25)

Eytén {hvalucrados
Tos puestos que cone
prenden del 11 2l 25

PROGRAMAS
ESPECTFION

Operativo

Gerenelal
Y
Operativo

Operativo

IHERE DEL
ey

Clag trabajar
tan feguridad
o el labota-
totfo.

Calided

Teoles e
Bvaluacidn
€n Cado de
slnlestro

CBJETLYVOS

E1 personal comprenderd 1a {apor
tancla de 1n seguridad en sy ac-
tividad cotidlana,

Mguirir Jos conocistentos bési-
tos con respecto 2 1a calidad pr
T4 tener conclencld de 1a fnpot™
ancs de 18 disalnueifn de deao
Tas, tleapos mertos y retraba:
Jos,

Proporcionar Instruceldn al per=
sona) en eaterds de evacuaclén
et caso de sinfestros, para lo-
grar su cooperacidn y colabora*
cifn ton brigadss de apoyo en -
cisg Bz slnfestron,

(ONTERIDO TEMTTO0

Introduceidn,
Sustanciag qulnfeas,
Objetos de vldrlo.
Tota de muestras,
Toxitidad,

Orden ¥ 1npleza,
Incendlos,

Varlos,

Introduccifn & la ca
Heae,

Malnistracién de la
calidad,
Adeinistracidn del -
control de la calidad,
Estagfaticss e cali-
dad y au contral,
Clrculos de calldad,

Introduceién,

Stanos. Tncendfos,
Bvacusctin: {Quf debe
hacerse?

Brigadas.
Recomendaclones,
Puntas beleos y pre=-
cauciones a eegufr en
un Incendlo.

ZZzT
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3.- PLAN DE SALUD OCUPACIONAL

I.-La Sequridad e Higiene y la Calidad de vida en el Trabajo.

La seguridad y la higiene en los centros de trabajo tienen co
mo objetivo el salvaguardar la vida y preservar la salud y la
integridad fisica de los trabajadores, por medio de condicico-
nes Sptimas 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 cientf
ficos y tecnolSgicos destinados a localizar, evaluar, contro-
lar y prevenlr las causas de los riesgos en el trabajo, como
pueden ser los ocasionados por las miquinas o por la deficien
cia en las instalaciones de la empresa, asi como también con
relacifén a los de tipo ;mbiantal, causados por inhalacién de

gases o polvos tdxicos generados en los procesos productivos.

La seguridad € 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 estd en
relacifn inversamente proporcional con los aspectos de seguri
dad e higiene, pues si no se llevan a cabo eficientemente las
polfiticas y los programas en materia de seguridad e higiene,

el efecto l6gico 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 tra
bajo y la calidad de vida del trabajador, no es fdcil recono-
cerla, pero es indudable que el desarrollo tecnolbgico, que -
permite la automatizacifn y la simplificacidén de la participa
cién del trabajador en los actos productivos, ha conllevado a
generar formas de insatisfaccibén en el trabajo, sobre todo en
tareas de car&cter repetitivo y mon6tono, que a la larga gene

ran un gran estrés,

Un medio ambiente de trabaje donde la seguridad y la higiene
no se cuida, constituye causa directa de insatisfacciones de
caricter psicolSgico, que conducen a la disminucifn 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 gue permita el desempeiio -
adeucado del recurso humano, desde el punto de vista técnico,
organizacional y psicolfgico, para 1o cual se deben estable-
cer programas de educacifn y formacifn 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.

II.~ Componentes del Medio Ambiente Laboral.

- Local de trabajo:

En la disposicién del lugar de trabajo, debe destacarse la ne
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 conservacifn de todo tipo de articulos, ya sean mate
rias primas, equipo y herramientas, insumos auxiliares, pro--
ductos terminados y hasta objetos personales del trabajader,
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 absorcién cut&nea de substancias téxicas, cuando --
los trabajadores est&n expuestos a &llas, ya que asf la fami-

iia no corre riesgo de exposicidn a dichas substancias.
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Ademds, se debe disponer de un adecuado nfimero de regaderas
para los trabajadores, de tal manera que puedan bafiarse al f£i

nal de la jornada.
- Iluminacibn:

El 80% de la informacifn que se requiere para ejecutar un tra
bajo se adquiere utilizando la vista. La buena visibilidad --
del equipo, del producto y de todos los datos relacicnados --
con el trabajo, es un factor esencial para prevenir la fatiga
visual y cefalfas de los trabajadores, ademis de prevenir los
accidentes por deslumbramiento o falta de visibilidad; en con
secuencia, la iluminacién debe ser la requerida por la natura
leza del trabajo y la edad de los trabajadores. Ademfs, el -~
mantener en buen estado la pintura del lugar de trabajo, ayu-
da mucho a la iluminacifn y una adecuada seleccidén y combina-

cifn de colores tiene efectos psicolfgicos en el trabajador.

= Ruido y vibraciones:

El ruido puede acarrear trastornos sensorimotores, neuvegeta
tivos y metabSlicos; de ahl que se le cite entre las causas
de fatiga industrial e irritabilidad. La exposicién a un rui
do continuo de 90 decibeles es peligroso para el ofdo, por -

eso, cuando aumenta de 3 a 5 decibeles, despu&s del de tole-
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rancia, es preciso reducir la duracifn de laexposicidn, advir
ti&ndose que ningln trabajador debe exponerse a niveles supe-

riores a 115 decibeles sin proteccién del ofdo.

La reduccidn del ruido ambiental, conduce a una disminucibn -
patente de errores ya un mepramiento de la salud y de la cali
dad de vida en general. Es por &sto que se tiene que tomar en
cuenta: el proceso de construccifn de la planta industrial y

el funcionamiento del equipo; aumentar el ruido de fondo con

ruidos adicionales como los aparatos de ventilacidn; poner ba
rreras entre la fuente del ruido y el trabajador, y los me---

dios de proteccisn personal.

- Condiciones clim&ticas:

Para mantener la calidad de vida en el trabajo, es necesario
evitar que las condiciones climfticas en el lugar de trabajo
representen una carga adicional para el trabajador; de ello =

depende la salud y comodidad del mismo.

Los factores ff{sicos que intervienen en la sensacién que expe
rimenta el trabajador, el consumo de energfa y los factores -
personales como la alimentacifn, costumbres individuales, - -
edad, sexo y vestimenta, hacen imposible crear condiciones ==

t&rmicas iguales y Optimas para todos los trabajadores, pero



en funcién del tipo de trabajo a realizar, se ha propuesta =~

una tabla que puede tomarse como gula:

TIPO DE TRABAJO

Trabajo sedentario
Trabajo ligero sentado

Trabajo ligerc de pie
{con mdquinas, herramientas)

Trabajo mediano de pie
{montaje, por ejemplo)

Trabajo pesado de pie
{Taladrado, por ejemplo)

- Ventilacibn:

20
19
17

16

14

22
20

ig

17

16

68
66
63

61

57

72
68
65

63

61
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La ventilacidén es un factor dindmico que complementa el con--

cepto de espacio. Para un nimero constante de trabajadores,

la ventilaci6n debe ser inversamente proporcional al tamafio -

del local, buscando los objetivos siquientes: Dispersar el ca

lor producido por mquinas y trabajadores; disminuir la conta

minacién atmosférica y mantener la sensacidn de frescura.

La circulacié6n del aire debe corresponder a la temperatura —--

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

trata de trabajos sedentarios en climas no calurosos o en cli
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mas c&lidos. En conclusién, puede decirse que una ventila--
cisn correcta, constituye uno de los medios t&cnicos m&s im

portantes para hacer tolerables las condicicnes de trabajo.

- Equipo de protecciSn personal:

La empresa debe proporcionar equipo adecuadc de proteccibn -
personal y en cantidades suficientes; ensenar a los trabaja-
dores su empleo correcto y controlar su utilizacifn. Ese = -
equipo debe ser elegido con asesorfa técnica, dadas sus pro-
piedades ergonémicas, es decir, por su adaptacifn a las ca--

racteristicas ffsicas y funcionales adaptadas al trabajador.

- Ergonomia:

Las medidas ergon6micas establecen condiciones Sptimas de --
trabajo, utilizando lo mejor posible las caracteristicas ff-
sicas y capacidades fisiolSgicas y psicolégicas del trabaja-
dor. La calidad de vida es uno de los resultados finales de

la ergonomfa, cuya funcifn consiste en crear condiciones ade
cuadas para los trabajadores en lo que se refiere a ilumina-
cifn, clima, posturas de trabajo, aliviar funciones psicosen
soriales en la lectura de sensibilizacifn, facilitar la mani
pulacién de palancas de mando y evitar los esfuerzos de memg

ria innecesarios.
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- Disposicifn del tiempo de trabajo:

La jornada de trabajo debe incluir pausas para disipar la fa
tiga y restaurar la energfia fisica o nerviosa de los trabaja
dores; la jornada continua ofrece ventajas, pues permite a -
los trabajadores disponer de més tiempo libre y hacer menos
. trayectos, disminuyendo la fatiga y el nfimero de accidentes
en tx&nsito. .

- El1 trabajo por turnos:

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 com--
pensar los inconvenientes gue 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 mis organizacio--
nal. La sociedad moderna tiene organizaciones que satisfacen
necesidades sociales y personales m&s gue cualgquiera otra so-
ciedad en el pasado, perc hay que recordar que también ha de-
sarrollado una mayor racionalidad y eficiencia, gracias a las

técnicas de administracién y planeacién.

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

siente profundamente frustrada y enajenada a consecuencia de
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su trabajo, lo que repercute notablemente en su desempefio al
interior de las mismas, y esa frustracifn y enajenacidn se -
refleja en el descuido para atender los aspectos relaciona--~

dos con la seguridad y la higiene en las empresas.

Por todo é&sto, es necesario que las empresas se preocupen —--

por los aspectos psicolfgicos que afectan a los trabajadores.

Actualmente, la psicologfa laboral ayuda a transferir a los -
individuos pautas de conducta que permiten mejor desempefio de
su trabajo, mejorando su calidad de vida, creando programas -
de transferencias de conducta, gue produzéan en los grupos mo.
dificaciones especfficas en sus actitudes, habilidades, apti-
tudes, motivacisn, etc. Estas modificaciones en la conducta =~
se deben dar en todes los m}embros de la empresa, no solo en

los trabajadores, sino también en los mandos medios y en la -
gerencia ya que estarin orientadas para invelucrar dentro de

la estructura de la organizacifn empresarial, a los indivi---
duos dentro del grupo de trabajo, el grupo de trabajo a la or
ganizacifn empresarial, y la organizacidn empresarial a la -~

" sociedad.
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V.- Reduccién de Riesgos de Trabaijo.

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 ffsica, perturban el es
tado emocional y reducen o eliminan la participacién del tra

bajador en la sociedad.

La reduccién de los riesgos de trabajo se alcanzard en la me
dida en que operen oportuna, eficaz y eficientemente, y a un
costo conveniente, todos los factores componentes del subsis
tema de seguridad e higiene. Los accidentes y enfermedades -
laborales (riesgos de trabajol}, son un problema que desde el
punto de vista técnico tiene solucién, si en las instalacio-
nes y la programacifn de las actividades de los trabajadores,
se consideran las medidas indispensables enfocadas a su pre-
vencién. Para ello, es preciso considerar las disposiciones

legales que en materia de seqguridad e higiene se han estable
cido; la integracién y funcionamiento de las comisiones mix-
tas de seguridad e higiene; la investigacifn, con cardcter -
preventivo, de las condiciones mis adecuadas a la salud y --
bienestar de los trabajadores y la implementacifn de progra-
mas sobre accidentes y enfermedades de trabajo. Ademds, si--
mult&neamente deber& 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.



135

Es asf como las comisiones de seguridad e higiene desempefian
un papel fundamental en relacifn con la calidad de vida en el
trabajo, ya que de un adecuado desempefic como organismo cole-
giado depende la prevencidn de riesgos dentro de la empresa.
El trabajo programado y consciente que los integrantes de la
comisién puedan llevar a cabo, supone armonfa en las relacio
nes obrero-patronales. Los integrantes de la comisifn en tan
to actfien como parte de ella, no son obreros o patrones, si-
no representantes de seres humanos, y sus decisiones serén -

para salvaguardar la vida de quienes los rodean.

La capacitacién y el adiestramiento en segqguridad e higiene,
son los factores de mayor utilidad en la prevencisn de los
riesgos de trabajo y han sido contemplados en los programas
de seguridad e higiene desde hace mis de cincuenta afos, - -
cuando fue comprendiéndose que los trabajadores son el fac--
tor mis importante del sector que constituye la fuerza pro--

ductiva del pais.

De todo lo anterior podemos concluir que el organismo humano
pese a su inmensa capacidad de adaptacién, tiene un rendi---
miénto mucho mayor cuando funciona en condiciones exteriores
Sptimas, y que la calidad de vida en el trabajo disminuye --
cuando esas condiciones no se dan por la insatisfaccién 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 situacidn varian sed@in el me--

dio sociocultural.

El método mids eficaz para obtener buenos resultados al respec

to, consiste en organizar debidamente una estructura org&nica

formal y
s8ién las
gure una
trones y
ambiente
desde el

co.

un cuerpo de especialistas que atribuyan con preci--
responsabilidades, dentro de una estructura que ase-
accibn perseverante y un esfuerzo mancomunado de pa-
trabajadores, con el fin de que la calidad del medio
de trabajo alcance niveles elevados y satisfactorios

punto de vista t&ecnico, organizacional y psicolSgi--
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VI.- Programa de Sequridad e Higiene que se propone
para_ "Fundicién Pantitldn, S.A. de C.V."

En base al recorrido por las instalaciocnes de la empresa, to-
mando en cuenta las disposiciones legales del Reglamento Gene
ral de Seguridad e Higiene en el Trabajo, asi como sus respec
tivos instructivos, las condiciones insequras, entendiendo --
por tales las que se derivan del medio ambiente en gue los --
trabajadores realizan sus actividades y que se refieren al --
grado de inseguridad que tienen los locales, maquinaria, equi
po y puntos de operacién, asi como los actos inseguros que de
penden de las acciones del propic 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 deberd cstablecer normas de seguridad e hi-
giene, vdlidas para sus respectivos lugares de trabajo,
las cuales deber&dn ponerse en conocimiento de todas y
cada una de las personas gque laboran o pertenecen al -

centro de trabajo.



138

2.~ La empresa debe formular un programa especifico para

su centro de trabajo, a efecto de dar cumplimiento a

las normas establecidas de seguridad e higiene.

El programa de seguridad e higiene deberd incluir los

siguientes puntos:

a).-

b).-

c).-

d) .-

e).-

Creacifn de un servicio de medicina del trabajo,

dotado de personal apropiado.

Creacifn de servicios de seguridad apropiados, -

incluyendo personal idéneo.

Mayor apoyo a la Comisifn de Seguridad e Higiene,
para investigar accidentes, hechos peligrosos y

desastres.

Una mayor formacidn en materia de seguridad e hi-
giene, e inclusién de instrucciones en los progra
mas de capacitacién para trabajadores y personal

de direccifn, acerca de sus respectivas obligacip
nes en la materia y de los equipos que deber&n —--

utilizar.

Formulacién de un plan para lograr que todos los
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contratistas gue operen temporalmente en el lu--
gar de trabajo cumplan las normas y reglas del -

Programa de Seguridad e Higiene vigente en &1.

La empresa deberd disponer y mantener los edificios,

las instalaciones, el equipo y los lugares de trabajo,
asi como organizar las tareas, de manera que se prote-
ja a los trabajadores contra los accidentes y los da--

fios a la salud.

Al adquirir m&quinas, materiales, vehiculos o equipos,

la empresa deberd cerciorarse de que:

a) .~ Refinan las condiciones establecidas al respecto

en los reglamentos de seguridad.

b).~ Se respeten las especificaciones, limitaciones y
recomendaciones del fabricante, en materia de «-

conservacibn, utilizacibn e inspeccién.

La Comisién Mixta de Seguridad e Higiene deberd redac-
tar las instrucciones de seguridad y siempre gque sea -
posible o necesario deberin utilizarse simbolos fdcil-

mente comprensibles.
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El patr6n deberd informar a todos los trabajadores de
las medidas de seguridad pertinentes y de los riesgos
que entrafia su lugar de trabajo, antes de contratar--
los y ulteriormente, a intervalos apropiados que no -

excedan de un afo,

Cuando no sea razonablemente factible eliminar la ex-
posicién de los trabajadores a riesgos para su seguri
dad y su salud, mediante medidas técnicas o de organi
zacibn, el patrén deberi proporcionar equipos apropia
dos de proteccifn personal y mantenerlos en buenas --
condiciones. El hecho de haber suministrado equipos -
de proteccifn no debe dispensarla de la obligacibén de

hallar medios que hagan su usc innecesario.

El patr6n debe suministrar siempre a sus trabajadores
ropa de proteccifn a su medida y adecuada a las condi
ciones climdticas prevalecientes, de conformidad con
los reglamentos de seguridad y las exigencias del tra

bajo.

El patrSn debe dar a los representantes de los traba-
jadores la posibilidad de acompafar a los inspectores
del Estado y a cualquier otro inspector de seguridad

e higiene en el trabajo, en sus visitas de inspecci6n,
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y para participar en las investigaciones sobre las --
causas de accidentes del trabajo y de enfermedades -~

profesionales.

b.- Deberes generales de los trabajadores.

1.-

Los trabajadores deber&n hacer lo posible, dentro de -
los lfmites de sus responsabilidades, para preservar -
su propia seguridad y salud y la de sus compafieros de

trabajo.

Los trabajadores deber&n velar constantemente por la -
seguridad de sus lugares de trabajo y del equipo gque -
utilizan, segfin sus conocimientos y capacidades perso-

nales.

Cualquier defecto advertido debe comunicarse sin demo-

ra a un supervisor competente.

Los trabajadores deben utilizar siempre de manera ade-
cuada los dispositivos de proteccidén y de seguridad y
los demds medios que se les proporcionen para su pro--

teccifn y la de otras eprsonas,

Ningln trabajador que no est& debidamente autorizado =~
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deberd quitar, modificar o cambiar de lugar un disposi
tivo de seguridad o cualquier otro aparato destinado a
su proteccibn o a la de otras personas, ni obstaculi--
zar la aplicacisn de ningfin m&todo o procedimiento - -

adoptado para evitar accidentes o dafios a la salud.

Los trabajadores no deben tocar ningfin equipo, tal co-
mo controles, m&gquinas, vilvulas, tuberfas, conducto--
res eléctricos, etc., para cuyo manejo, conservacién o

uso no hayan sido debidamente autorizados.

Los trabajadores deben usar ropas adecuadas a su traba
jo y, en la medida de lo posible, adaptadas a las con-

diciones climdticas.

c.- Principios generales sobre el empleo y formacidn de traba-

jadores.

1.~

Los trabajos peligrosos deben confiarse solamente a ~-
personas competentes, a las que se haya puesto en cong
cimiento de los riesgos pertinentes y de las medidas -

para evitarlos.

Los patrones, en consulta con los servicios mé&dicos ~-

apropiados deben asegurarse de que los trabajadores --
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sicas no sean empleados en trabajos que puedan agra--

var su condicién.

En los casos en que el manejo de substancias peligro-
sas requiera de los trabajadores aptitudes fisicas es
peciales o cuando se deba trabajar en condiciones o -
con agentes peligrosos, estas aptitudes deben ser de-
terminadas en colaboracifn con el servicio m&dico, an
tes de la contratacidén o de la designacibn de estas -

tareas.

El patr6n debe cerciorarse de que el personal de su--—
pervisidn estfn suficientemente enterados de sus debe
res y responsabilidades en relacién con la seguridad
e higiene del trabajo. Debe facilitar la educacidn y
formacién en este campo a todas estas personas, de ma
nera que sean capaceg de instrulr perfectamente a los
trabajadores en lo gque se refiere a las precauciones

que deben tomar en la ejecucién de sus tareas.

Los trabajadores recientemente contratados deben reci
bir formacifn adecuada durante las horas nermales de
trabajo para familiarizarlos con los riesgos profesio

nales a que estln expuestos y con las medidas necesa-

143
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rios para evitarlos.

6.~ Cuando se introducen nuevos m&todos de trabajo, mate-=-
riales, miquinas o equipo, a todas las personas intere
sadas en su utilizacién deberi impartirseles instruc--
cibn adecuada mediante cursos de formacién pertinentes
sobre las exigencias en materia de seguridad e higiene
del trabajo, gue resultan de los cambios té&cnicos y so
bre las medidas necesarias para hacer frente a todo --

riesgo.

d.- Lugares, medio ambiente y procedimientos de trabajo.

1.- El1 patrén debe consultar con los trabajadores o sus re
presentantes, y mantenerlos informados acerca de la --

planificacibn de:

a) Instalaciones de produccién.

b} Procesos industriales y procedimientos de trabajo.

¢) Lugares de trabajo.

d) Examinar con ellos las medidas proyectadas y en par
ticular sus efectos, los tipos de trabajo que entra

nen y sus exigencias sobre los resultados.

2.- Las medidas proyectadas deben planificarse y ponerse -
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ejecucidn en colaboracién con los servicios de seguri-
dad e higiene del trabajo, teniendo en cuenta la legis
lacibn nacional e internacional, las normas reconoci=--
das de seguridad social e higiene y otras exigencias -

ergonSmicas.

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 como procedimiento habitual o la imposicin

de un esfuerzo fisico excesivo.

b} Se evite en lo posible la utilizacifn de substancias
peligrosas, o cuando su utilizacién sea inevitable,

se tomen las precauciones requeridas.

Todos los edificios, instalaciones, equipes y materia--
les de trabajo, deben conformarse a las leyes o regla--

mentos de seguridad.

Las instalaciones y equipos deben disefiarse y construir

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 cir

cundante.

b) Los riesgos se supriman o reduzcan en su propio --
punto de origen, antes de que afecten a las perso-

nas.

¢) Se advierta de los riesgos no eliminados o potencia

les, mediante signos, simboloes, colores,

e.- Proteccifn contra la cafda de personas u objetos.

1.~

Los lugares de trabajo y las vfas de tré&nsito en que -
haya riesgo de cafidas o que linde con una zona de peli
gro, deberfn ser equipados con dispositivos que impi--
dan la cafda de los trabajadores o su entrada en la zo

na de peligro.

Deber&n instalarse dispositivos para prevenir la cafda

de objetos y de trabajadores.

Deben adoptarse medidas de seguridad adecuadas, cuando
los trabajadores gue estén en los lugares de trabajo o

en las vias de tré&nsito estén expuestos a peligros por



147

objetos que caigan de los lugares de trabajo, vias de

trdnsito o instalaciones situadas en las alturas.

f.- Proteccifén contra incendiocs.

1.~ Segfin la capacidad de inflamacién del equipo y los ma-
teriales situados en &1, cada lugar debe estar equipa-

do con extintores de incendio apropiados.

2.- Deberd formarse eficazmente a un nfimero suficiente de
trabajadores en las té&cnicas mis elementales de la lu-

cha contra incendios.

3.~ Cuando los extintores de incendioc no sean automiticos,
deben marcarse adecuadamente para el uso a que estSn -
destinados, situarse en lugares apropiados y ser f8&ci-

les de operar.

g.- Proteccién contra substancias en suspensifn en el aire.

1.~ En los lugares de trabajo en que no pueda evitarse la
emisibn o concentraciones peligrosas de gases, vapo--
res, vahos, neblinas o polvos, estas substancias deben
captarse mediante un sistema de aspiracién en el punto

de emisibn.
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Deben tomarse medidas para asegurarse de que en caso -
de averia del sistema de aspiracién, los trabajadores

gueden protegidos contra todo riesgo para su salud.

h.- Medics de salida de urgencia.

1.-

La disposicién, las dimensiones y la construccién de -~
los medios de salida de urgencia, deben estar en rela--
¢ifén con la utilizacién, las instalaciones y la superfi
cie de los locales y con el nlimero de personas que los

ocupan habitualmente.

Los medios de salida de urgencia deben marcarse con sig
nos distintivos y conducir por el camino m8s corto posi

ble al aire libre o a una zona de seguridad.

Deben adoptarse medidas para tener la seguridad de que
en caso de peligro, los trabajadores puedan salir répi-
damente del lugar y recibir prontamente socorro del ex-

terior.

En lugares particularmente peligrosos (por ejemplo, cer
ca del metal fundido), deben proveerse de cuando menos

dos vias de salida de urgencia.
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i.- Obstrucciones en sitios de trabajo y vias de tr8nsito.

1.- Las vias de trdnsito deben mantenerse despeiadas a fin

de gue puedan ser utilizadas en cualquier momento.

2.- En particular, no deben cerrarse las puertas de las ==
vias de escape ni otras salidas de urgencias al exte--
rior, ni deber& hacerse dificil su reconocimiento por

los trabajadores.
3.~ Las cantidades de objetos o materiales almacenados en
el lugar de trabajo, deben ser lo suficientemente redu

cidos 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 higiénicas, y los sedimentos que puedan

exponer a peligros, deben guitarse sin demora.

2.~ Deberd colocarse en sitios adecuados un nfmero sufi--
ciente de recipientes para basura y otros desperdicios.
3.- Los recipientes de desperdicio deberin estar tapados,

libres de podredumbre, al amparo de las moscas y ser -



150

f8&ciles de limpiar.
4.~ Los recipientes de desperdicios deben mantenerse lim--
pios y vaciarse y desinfectarse a intervalos convenien

tes,

k.~ Planes_de evacuacifn y de gsocorro.

1.- El patrSn debe elaborar un plan de evacuacidn y soco--
rro para el lugar de trabajo, cuando la situacibn, ex-

tensibn y utilizacién de &ste asf lo exija.

2.~ Un plano de las vfas de salida de urgencia debe colo--

carse en un punto conveniente del lugar de trabajo.

3.~ A intervalos adecuados, deben llevarse a cabo ejerci--
cios conforme a un plan, para experimentar cSmo se pue
de socorrer y poner en sequridad a los trabajadores, -
en caso de peligro o cat&strofe.

I1.- M3quinas, Herramientas, Electricidad y Sistemas de Gasges.

a.- Proteccibén de miquinas y herramientas.

1.~ En la medida de lo posible, debe impedirse el acceso a
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partes m6viles.peligrosas de miquinas, encerréndolas
dentro del cuerpo de la miquina; cuando ello no sea ~
realizable, debe disponerse de uno o mis sistemas de
proteccidén de la miquina, para resguardax al operador
y a los dem&s trabajadores que se hallen en su proxi-

midad.

Todos los riesgos de esta Indole, situados a menos de
2.2 M. del suelo, piso o plataforma de trabajo, deben

estar protegidos para impedir contactos accidentales.

Las guardas o protecciones deben fijarse a la miquina

a3i es posible, o de lo contrario, afianzarse en otro -
lugar.

Las guardas deben diseharse de modo que:

a).~ No constituyan un peligro de accidente por sf mis-

ma.

b) .- Impida todo acceso al punto peligroso durante el -

funcionamiento.

c) .~ No resulten irrazonablemente incfémodas o molestas

para el operador.
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d) .~ Funcionen automéiticamente si es posible.

e) .~ Prevean las necesidades de engrase, inspecci®n,

reajuste y reparacidn.

£) .- Protejan no s6lo contra riesgos normales de fun-=-
cionamiento, sino también en caso de condiciones

infrecuentes de servicio.

Las mfquinas disefiadas para emplazamientos fijos, debe
r&n estar ancladas con seguridad, para evitar desplaza

mientos o volcaduras.

b.- Herramientas Manuales y Herramientas Portdtiles, Aceionadas

Mecénicamente,

1.~

Los trabajadores no deben usar martillos con mangos ro-
tos o agrietados, escoplos y punzones de cabeza redon--

da, ni llaves de tuercas curvadas o rotas.

La mayor parte de las herramientas manuales accionadas
eléctricamente, deben estar provistas de un control de
"hombre muerto" o de "desconexifn r&pida", a fin de que
la alimentacifn quede interrumpida en cuanto al opera--

dor suelte el control.
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Todo equipo manual port&til el&ctrico debe tener su -
masa puesta a tierra o estar doblemente aislado y mar

cado como tal.

Todas las herramientas eléctricas como las esmerilado-
ras, deben utilizarse con dispositivos de proteccidn -
adecuvadas (miscaras, guardas y otros accesorios), y de

conformidad con las recomendaciones de los fabricantes.

Debe impartirse formaciSn a los trabajadores sobre la
utilizacién de las herramientas el&ctricas y las exi--

gencias de seguridad.

Las herramientas neumdticas deben estar sujetas con se
guridad al tubo flexible de goma, para impedir que se

desconecten. Debe utilizarse tambi&n un dispositivo de
retencifn de las herramientas, para impedir que el acp

plamiento se deshaga.

c.~ Electricidad.

Todos los elementos de las instalaciones eléctricas dg
ben ajustarse en su construccifn a normas por lo menos
eqguivalentes, desde el punto de vista de la seguridad,

a las normas nacionales e internaclonales, aprobadas o
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reconocidas por la autoridad competente.

Todos los elementos de las instalaciones eléctricas de
ben tener dimensiones y caracteristicas adecuadas para

los fines a que puedan destinarse y, en particular

a) Tener una resistencia mecinica sufiente, habida - -

cuenta de las condiciones de trabajo.

b} Resistir la accifn del agua y del polvo, asf como -
los efectos el8ctricos, t&rmicos o quimicos a que -

puedan estar sujetos.

No debe considerarse que el equipo de proteccifn perso
nal, como guantes de caucho, garantizan por si solos -

una proteccién eficaz contra el riesto de contacto.

En todos los aparatos y tomas de corriente el&ctrica,
se debe indicar claramente su tensidn de alimentacién

y su funcién.

Todos los circuitos de alimentacisSn de aparatos que =--
consuman energfa el&ctrica, deben estar provistos de -
un dispositivo ficilmente accesible, que permita cor-

tar la corriente en todos los conductores activos.
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d.- Aire comprimido.

Los compresores para la generacifn de aire comprimido,
deben construirse y hacerse funcionar de conformidad -
con las normas de seguridad nacionales e internaciona~

les y las buenas précticas en la materia.

Los compresores s8lo deben manejarse y mantenerse por

personas que hayan recibido la instruccibn necesaria.

El aire para la alimentacisn de los compresores debe -
filtrarse y estar exento de concentracifn excesiva de

contaminantes explosivos, inflamables o t6xicos.

Debe ponerse cuidado en evitar que el lubricante pene-~
tre en los dep&sitos de aire comprimido u otras partes

del sistema en que pueda representar un peligro.

Las tuberfas para la distribucién de aire comprimido,
deben ser de materiales y construirse de modo que pue-
da resistir con garantfas de seguridad a la presifn --

mixima que pueda reguerir su utilizacisn.

Las tuberfas para la distribucién de aire comprimido -

deben estar provistas de un dispositivo de interrup--
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ci6n, asi como estar provistas de dispositivos para -
estar provista de dispositivos para expeler los liqui-

dos.

I1I.- Sustancias, Agentes Nociv>s e Impactc Ecoldgico.

a.- Silice.

1.- No debe utilizarse silice cristalino para chorreo - -

abrasivo.

2.- Las instalaciones de fundicibn y otros equipos que ge-
neren concentraciones significativas de polvo de sfli-
ce, deben, en la medida de lo posible, estar encerra—-—

dos y dotados de ventilacién local por aspiracién.
3.- Los trabajadores potencialmente expuestos a la silice,
deben ser sometidos a pruebas de funci6n pulmonar cada

afio y a examenes de torax por rayos X.

b.- Componentes de aleacidn.

1.~ beben tomarse precauciones apropiadas para controlar -
los peligros que entrafian para la salud agentes de - -

aleacién, cuando se adicionan al metal Lundido, por --
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ejemplo, instalando campanas de extraccifn.

Siempre que sea posible, tales componentes deben ser -
adicionados al metal fundido por medic de un equipo --

automatizado.

Los componentes de aleaciones s&lo deben almacenarse -~
en recipientes apropiadamente identificados y a res---

guardo de la intemperie,

c.~ Medicif6n vy valuaci6n del ruido.

1.~

Las mediciones del ruido deben efectuarse segin métodos
estandarizados, adaptados al objetivo que se guiere lo-
grar, y con arreglo a normas adoptadas en el plano in--

ternacional o a sus equivalentes nacionales.

Las mediciones del ruido deben efectuarse de manera que
revelen la exposicidn al ruido con toda la exactitud ne

cesaria.

Cuando se mida el ruido deben tenerse en cuenta tanto -
las condiciones de trabajo normales, como aguéllas en -

que los niveles del ruido alcanzan su maximo.
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4.- El1 ruido debe medirse en los lugares de trabajo, cuan-

do:

a) Revista importancia, por razones de seguridad.

b) E1l trabajador pueda verse sometido a mayor tensibn,
o sus tareas puedan ser obstaculizadas a causa de -

dificultades para comunicarse oralmente.

d.- Niveles limites de ruido,

l.- Los limites de ruido deben fijarse en funcidén de la --

prevencidn:

a) Del riesgo de deterioro de la audicidn.

b) De la interferencia con las comunicaciones orales -

esenciales para la seguridad.

c) De la fatiga nerviosa, teniendo en cuenta la indole

del trabajo realizado.

d) La disminucidén del impacto ecolégico.

2.~ Los niveles liImites del ruido deben revisarse pefiédi-
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camente en funcién del avance de los conocimientos --

" cientificos, el progreso té8cnico y las posibilidades

de prevencién.

Deben fijarse los siguientes valores limites, seglin el

grado de protecci&n deseado.

a) Un nivel de alarma que corresponda al nivel de rui-
do, por debajo del cual sea muy pequefio el riesgo -
de gue un ofdo no protegido sufra un deterioro, co-
mo consecuencia de una exposici6én de ocho horas dia

rias.

b) Un nivel de peligro pecr encima del cual una exposi-
ci6n de ocho horas diarias del ofdo no protegido =--
puede producir un deterioro de la audicién o la sor

dera.

En el estado actual de los conocimientos, la 0.I.T., re

comienda los valores siguientes:

a) Un nivel de alarma de 85 dB(A)

b} Un nivel de peligro de %0 dB(A)

Estos valores son niveles acisticos contfnuos equiva--

lentes.
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Un trabajador no debe penetrar sin proteccién 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.

Donde se produzcan ruidos aislados gue puedan exceder
de 130 aB(A), reaccidn (impulsional), o de 120 &B{A)
reaccién (rdpida), deben utilizarse medios de protec-

cidén perscnal.

Ningfin trabajador debe penetrar en una zona en que el

nivel de ruido exceda de 140 dB(A).

Medicitn de vibraciones.

1,.-

Las mediciones de las vibraciones deben proporciocnar -
una representacifn justa de los niveles de vibraciones

a que est8n expuestos los trabajadores.

Las vibraciones deben medirse bajo condiciones estanda
rizadas, a fin de gue las cifras gque se obtengan pue--

dan compararse con los limites establecidos.

Las vibraciones deben medirse lo m&s cerca posible del

punto o la superficie por cuyo intermedio sea transmi-
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tido al cuerpo.

f.- Niveles limjtes de vibraciones.

1.-

Los 1imites de vibraciones deben fijarse teniendo debi
damente en cuenta el objetivo buscado y el grado de ==

proteccién 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 sustentacifn.

Deben fijarse niveles miximos admisibles de vibracio--
nes transmitidas a las manos y a los brazos, para los
casos de exposicifn contfnua, en funciénde la duracién
diaria de &sta y teniendo en cuenta los conocimientos

técnicos recientes.

Prevencidn del ruido y las vibraciones en el medio am-

biente de trabajo.

Deben mantenerse por debajo de los limites miximos ad-

misibles.
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Cuando los niveles de ruido o vibraciones no puedan -~
disminuirse por debajo del 1lfmite de peligro disefiando

e instalando correctamente las miguinas y el equipo:

a} Se debe proporcionar a los trabajadores plataformas

de trabajo antivibratorias.

b} Los trabajadores debenm ser provistos de medios apro
pilados de proteccifén personal contra el ruido y las

vibraciones.

c} Se debe limitar el tiempo de exposicién.

Debe congiderarse la utilizaci®n de los siguientes me-

dios de proteccisn del ofdo:

a) Tapones reutilizables.
b) Tapaorejas.
c) Cascos y otros tipos especiales de protectoxes de

la oreja,

La utilizacifn de dichos medios para mantener los nive
les por debajo de los limites miximos admisibles, de--
ben considerarse s86lo como una medida transitoria que

se mantendri en vigor hasta gque se hayan perfeccionado
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las medidas t&cnicas de prevencifn.
h.- Tensisn térmica.

l.- La tensi6n t&rmica debe reducirse a niveles seguros,
mediante medidas de prevencién técnicas, como panta--

llas contra el calor radiante.

2.- Cuando tales medidas no sean posibles © resulten insuy
ficientes para evitar la tensi6n t&rmica, deben tomar

se las siguientes medidas:

a) Debe facilitarse a los trabajadores una fuente con

veniente de agua potable.

b} Cuando el calor radiante constituya un problema, -
debe facilitarse a los trabajadores ropas reflecto
ras adecuadas.

IV.- Proceso de Produccibn.
a.- Hornos de cubilote.
1.~ Frente a los hornos, sus piqueras, a ambos lados de -

los canales de colada y los cafios de escoria, debe ha

ber un espacio suficiente y sin obstéculos que permi-
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ta el libre movimientc de los horneros.

den

‘para cada horno, debe fijarse un cartel en el que se

instrucciones para su funcionamiento y datos so-

bre su conservacibén y reparacitn, posibles averias y

medidas que deben adoptarse en este (iltimo caso.

Los

puestos de mando deben ser protegidos contra el -

calor radiante, las llamas y las salpicaduras de mate

riales en fusibn.

Los

los
dos

ser

cubilotes deben estar equipados con dispositivos

permitan su descarga en condiciones de seguridad.

orificios de descarga deben tener, por lo menos, -
dispositivos de cierre independiente que no puedan

accionados involuntariamente.

Debe disponerse de aparatos adecuados para desobstruir

los

orificios atascados.

En los conductos de viento caliente de los cubilotes,

deben instalarse inmediatamente antes del conducto -=-

anular, vdlvulas de corredera para liberar los gases,
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8.- En los conductos de viento y las tuberfas en que haya

10.-

11.~-

gases explosivos, deben instalarse dispositivos con--
tra la explosifn, dispuestos de modo que en caso de -
explosibn, las personas que se hallen en la zona de -
trabajo y de tr&nsito no sean puestas en peligro por

las lenguas de fuego u ondas de presifn o partes mévi

les del dispositivo.

Cuando dos o m&s cubilotes estén conectados a un mis-
mo sistema de gas, en los conductos de gas del horno,
deben instalarse v&lvulas de cierre, para liberar los
gases inmediatamente después de los puntos de succibn,

a fin de impedir entradas de aire.

El equipo y las tuberfas 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 gseco, deben construirse de modo que puedan ven=-

tilarse y limpiarse.

Los pisos situados debajo e inmediatamente alrededor
de los cubilotes, deben estar en declive, a partir de
las bases de aquéllos, y mantenerse secos y exentos -
de humedad, a fin de impedir explosiones al abrir los

fondos de los cubilotes.
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16.~

17.~
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Los cubilotes deben estar equipados con dispositivos

mecdnicos de carga.

Al taponear las piqueras de los cubilotes, los tapones
no deben meterse directamente en el chorro de metal en
fusién, sino ponerse inmediatamente sobre &1, cerca de
la piquera, y aplicarse en &ngulo agudo para reducir -

al mfnimo las salpicaduras de metal.

Las piqueras de escoria de los cubilotes, deben estar
provistas de resguardos adecuados para la proteccién -

contra las salpicaduras de escoria.

Al abrirse los portillos de fondo de los cubilotes, =
los trabajadores u otras personas deben mantenerse a

distancia suficiente.

Los soportes de los portillos de fondo de los cubilo-~
tes deben sacarse por medio de aparatos mec8&nicos se-

guros.

Log conductos de viento de los cubijlotes, deben pro--
veerse cerca de los cubilotes, con un registro o regu
lador de tiro, qgue debe cerrargse inmediatamente cuando

el viento falla o se interrumpe, a fin de impedir que
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penetren gases en las cdmaras y conductos del viento.

Los trabajadores gue penetren en los cubilotes para -
desincrustar los revestimientos, poner otros nuevos o
hacer otras reparaciones, deben estar protegidos con-

tra la cafida de objetos y las puertas de carga.

Cuando los cubilotes se ponen fuera de servicio para
revestirlos, debe inspeccionarse de cerca la condi---
cién de la envoltura y de los remaches y corregirse -

cualquier defecto gue se compruebe.

El interior del cubilote debe inspeccionarse periddi-

camente.

Antes de servirse de cubilotes revestidos de nuevo o
reparados, deben tomarse medidas para cercionarse de
que:

a) El revestimiento estd completamente seco.

b} Se han quitado los resguardos de reparacién, las -

herramientas y tode otro equipo.
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Mezcladoras de arena.

Las méquinas para mezclar arena deben construirse de
modo gue se eviten lesiones causadas por el Srgano mb-

vil.

Las herramientas de mczcla deben proyectarse y reg—-—-—
guardarse, de modo que nc puedan ser alcanzadas cuan-

do la miquina esti en movimiento.

Cuando sea necesaric entrar en una miaquina mezcladora
de arena, con fines de limpieza o de conservacidn, de
ben instalarse dispositivos que impidan gue las herra
mientas mezcladoras y el recipiente se pongan en mar-
cha mientras est&n abiertas las puertas y cubiertas =-

de limpieza.

La mezcladora de arena con resina, debe estar equipa-
da con dispositivos para impedir todo contacto invo-~-

luntarioc entre la resina y el catalizador.

Las conexiones de los tubos flexibles para la resina
y el catalizador, deben ser de didmetros y colores di

ferentes, para impedir que se conecten err&neamente.
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Las miquinas para el tratamiento de la arena para mol-
des, los aparatos para aeracién, los trituradoresy las
herramientas rotatorias de desintegracibn, deben prote
gerse de modo que no puedan tocarse mientras la miquina

estd funcionando.

c.- Moldeo.

En las mdquinas moldeadoras, deben colocarse resguar--

dos que puedan abrirse en los puntos de acceso.

En las instalaciones de produccién de moldes, debe ha-

ber vias de paso seguras.

S6lo debe trabajarse debajo de cajas de moldes de ma--
chos o de piezas fundidas suspendidas de una gr(ia cuan

do estén afianzadas adecuadamente.

Las clavijas de alineamiento de las cajas de moldes, a
menos que sean inamovibles, deben estar protegidas con

tra su caida accidental.

Deben suministrarse y utilizarse medios adecuados para
poder entrar y salir con seguridad de los fosos de mol

deo y colada.
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6,- Toda depresifn en el piso de un foso debe ventilarse
lo suficiente para impedir la acumulacidn de gases ng

civos.

d.- Colado.

1.~ Frente al horno, debe mantenerse una zona libre de obs

trucciones.

2.~ Las superficies por las que pueda circular metal o es-
coria fundidos, durante el trabajo normal, deben mante

nerse secas.

3.- SSlo debe permitirse que el metal fundido entre en con
taco con materiales en fusién, espumaderas y cucharo--

nes de muestreo secos y precalentados.

4.~ Los residuos de metal fundido s6lo deben verterse en

lugares prescritos.
S.~ Durante la colada, sSlo debe permitirse la entrada a
las personas que participen directamente en la opera-

cibn.

e.- Manipulacifn de metal y de escoria en fusifn.
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1.~ Los calderos o cucharas para el vaciado del metal y -
su transporte, de una capacidad de 500 Kg. como mixi=
mo, gue 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 mis de 500 Kg., que se basculan a mano, deben -
estar provistos de un dispositivo de limitacisn gdel --

basculamiento en ambos sentidos.

3.- Los calderos de colada, de transporte y de escoria, de
ben secarse y preferiblemente precalentarse antes de -

utilizarse.

f.- Desmoldeo.

1.~ El polvo producido en el punto de desmoldeoc y en el lu

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 proteccifn personal.

1.~ Debe suministrarse y utilizarse equipo de proteccifn
personal adecuado, como protecciones para la cabeza,
calzado de seguridad, protecciones oculares y facia-

les y equipo de proteccifn respiratoria.

172
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4.~ PLAN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

I.- Antecedentes.

Comprende la t&cnica operativa orientada a desarrollar e inte-
grar el recurso humanc a la empresa, pues en la mayorfa de los
casos, los niveles gerenciales estén s6lo preocupados por rea-
lizar innovaciones tecnoldgicas para elevar la eficiencia de -
sus recursos, descuidando al mis importante de &llos: el recur

s0 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 contribu
cién del desarrollo organizacional a, este sistema, consiste en
permitir que la unidad econfmica no sea rigida y se adecfie r&-
pidamente a los cambios que se realicen en todas las empresas

del mismo ramo, a trav8s de 1los recursos humanos, buscando -~ -

siempre la eficiencla y eficacia del sistema.

Esta té&cnica tiene sus orfgenes en la organizacibn misma que
es inherente a la conducta humana. Nace en los Estados Unidos
en la d&cada de los sesentas y sus precursores fueron especia

listas en capacitacién y desarrollo de personal.

Puede definirse como un esfuerzo planificado de toda la orga-
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nizacifn y administracidn, para aumentar la efectividad y el
bienestar de la organizacibn, por medio de acciones planifica
das en los procesos de la entidad, para aplicar los conoci---
mientos de las ciencias del comportamiento: psicologia, socio
logfa y antropologfa, en busca de la integracién y logro de -
mGltiples objetivos relacionados con la satisfacci®n personal
de cada uno de los miembros de la Organizacidn, lo que impli-
ca el desarrollo de una cultura organizacional sana, en que -
existe comunicacifén abierta y libre, donde toda la informa---
cidn relevante se recolecta y comparte, donde hay colaboraci6n
para solucionar problemas y un grado de soporte y confianza mu

tuos entre la administracién y los trabajadores.

1.~ Objetivos.

a).- Efectuar cambios en las personas y organizaciones, admi-

nistrando el cambio.

b) .- Mejorar la habilidad del trabajador.

c) .- Educar para trabajar mejor con otros, en equipo o en gru

pos.

d) .- Incrementar la efectividad y el bienestar de la empresa

y del trabajador.
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g).-

h}.-

i).~

Para
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Cambiar para encausar, planear, dirigir y adaptarse al

cambio impuesto por la nueva tecnologia.

Crear un clima de trabajo abierto para solucionar proble-
mas, de tal forma gque el conflicto pueda ser manejado y -

resuelto.

Alimentar el conocimiento del “proceso” de grupo y sus re
percusiones en la accidn, como individuos y como parte --
del mismo equipo de trabajo (se destaca el liderazgo, con

flictos, comunicacidén, etc.)

Degarrollar un sistema capaz de renovarse a af mismo, que
propicie el autocontrol y la autodireccién, asf como la -
flexibilidad y adaptacidn a constantes cambios que buscan
el mejoramiente de la organizacibn, mediante nuevas for--

mas de funcionamiento.

Que la empresa cuente con sistemas de retroalimentacisdn -
que le permitan conocer aquellos factores que facilitan -
el crecimiento o lo impiden, a fin de tomar las medidas -

correctivas convenientes.

que esta t&cnica pueda ser aplicada, es necesario que 1la

empresa cuente con las siquientes caracteristicas:
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a).~ Que los altos niveles estén autoconvencidos de la necesi-

dad de cambio

b) .- Sensibilizar a las personas sobre los objetivos y benefi-

cios de la aplicacidn de la técnica.

c).- Participacifn veluntaria de los grupos de trabajo, a fin

de lograr un mejor funcionamiento.

d) .- Existencia de comunicacifn en todos los niveles.

e) .- Que los trabajadores conozcan los objetivos de la empre-

sa, para que dirijan sus esfuerzos hacia el cumplimiento.

£} .~ Motivar al personal para obtener de €l su miximo esfuer-

20.

g) .~ Capacitar al perxrsonal para que el cambio se produzca efi-

caz y eficientemente,
h).- Que la empresa cuente con registros que permitan detec--
tar posibles fallas, asf como realizar evaluaciones pe--

riddicas acerca de los objetivos alcanzados.

Estos objetivos se logran a trav€s de intervenciones planifi-
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cadas en los procesos de la empresa, utilizando los conocimien
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 enunciadc de las etapas que se
siguen para su instrumentacidn, la cual debe abarcar las dife

rentes dreas que conforman a la empresa de manera integral,

Todo ello debe darse en la empresa por la necesidad de mejo--
rar. Dicha necesidad deberd llegar a los niveles de autoridad

y de decisidn, para que apoyen las acciones correspondientes.
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III.- Procedimiento para el Diagn&stico.

El desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistemdti

co de la organizacién, demanda:

lo.~ E3} diagn&stico de los diversos subsistemas que componen

la organizacién total.

20.~ El diagnéstico de los procesos organizacicnales gue se -

estdn efectuando.

Una estrategia para el cambio surge de un diagn6stico de estos
dos puntos, que para nuestro caso en estudio, se realizb en re

lacifn a la calidad de vida en el trabajo.

Se reunif a lfderes de dos grupos para inducirles a convenir -
que es deseable un objetivo comfn. Despuds, se les envié a si-
tios separados y se les pidi8é elaborar una lista en gque cada =-
grupo definiera sus actitudes acerca del otro; enseguida, se =~
les pidid hacer una lista de lo que cada grupo imagina que el
otro grupo est& escribiendo. Despu&s se reuni$ a los dos gru--
pos y se relatd mutuamente sus actitudes y pensamientos, y lo

gque cada uno pens6 que el otro habfa escrito.

Los grupos regresaron luegoc a sus respectivos salones, para -

reaccionar en relacién con la informacién compartida y para -
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producir una lista de cuestiones gue deben ser objeto de la
atencidn 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 discusibn, 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 or
ganizacifn cambien sus relaciones y mejoren la efectividad -

de su trabajo.

IV.- Propuesta_para la Empresa a Estudio.

I.- Se requiere trabajar a través de un niimero de equipos
de trabajo de diferentes clases. Pueden ser grupos de
jefes y subordinados, grupos de colegas, de compafie--

ros, técnicos, etc.

II.- Debe utilizarse un modelo para investigar las accio--
nes a realizar, considerando que hay tres procesos im

plicados en esta fase: recopilacifn de informacifn, -
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retroinformacisfn para el equipo y planificacidn de -

accién a partir de la retroinformacidn.

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 energia no funcional gastada -
en competencia inapropiada y luchas entre grupos gque

deben colaborar unidos.

Trabajar en procesos de planificacifén y fijacién de -
objetivos para individuos, equipos y sistemas mis am-
plios, pues una de las principales razones gque funda-
menta los esfuerzos de desarrollo organizacional, es
la necesidad de que las empresas estén siendo dirigi~

das en funcifn de objetivos.

Deben fijarse objetivbs individuales, principalmente
a base de un diflogo entre el trabajador y su inme--
diato suéerior, para planear conjuntamente objetivos
de mejoramiento, y luego para revisar el progreso al-

canzado.

Deben fijarse objetivos de equipo, procedi&ndose a -

la revisibn peribédica del mismo, precedida de traba-
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jo individual de los miembros, relativo a los objeti-~

vos del equipo y sus prioridades.

Deben fijarse objetivos de sistemas miAs amplios o de
toda la organizacibn en cuanto a ganancias, funciona-
miento, ventas, crecimiento organizacional, fuerza la

boral, ete.

Las metas de cada unidad se deben comunicar a la par-
te directiva de la Organizaci&n, la cual determinari
las discrepancias entre el objetivo de la Corporacibn

y la suma de los objetivos de las unidades.

Se debe trabajar en actividades educacionales, para -
aumentar el grado de conocimientos, destreza y habili
dad del personal clave, en todos los niveles, si bien
estamos conscientes de que aprendizaje individual y -
el desarrollo de conocimientos y habhilidades, no son

los objetivos primordiales de un esfuerzo de Desarro-

llo Organizacional, pero son parte del mismo.

Debe recordarse que trabajo en equipo no es: frecuen-
tes reuniones, discusiones en conjunto, pé&rdida de la
individualidad, ni difusién de la autoridad; gque sf -

es: tener un objetivo en comfin, empujar en la misma -
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direccibén, sacrificar intereses personales, tener —--

confianza en los compafieros, compartir informacién y

recursos y comprender los problemas de los demds, =--

Que
Oofr
nir

los

todo ello estd sujeto a las siguientes reglas:
mis que discutir, aceptar mds que defender, defi-
prioridades y plazos y, sobre todo, seriedad en -

compromisos.

Finalmente recordamos gque el estudio del hombre en las organi

zaciones, es tan cempleto y profundo, que debe estar circuns-

crito al contexto en gue se desenvuelve, en un tiempo y espa-

cio definidos y concretos.

Asf, consideramos que el Desarrollo Organizacional, como pun-

to de la calidad de vida en el trabajo, es una técnica mds pa

ra entender

la diffeil relacidn hombre-organizacifn y organi=-

zacién-hombre, que recoge, compila e integra una serie de pro

cesos psicolfgicos y sociales.
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APENDICE No. 1

MARCO LEGAL DE LA PREVISION SOCIAL

Disposiciones de la Ley del Impuesto sobre la Renta: Articulos
22, 24 fracciones XII y XIII, 28, 77 fracciones I1I, IV, VI,

X y XXII, 80, 140 y 165.

Disposiciones del Reglamento de la .Ley del Impuesto sobre la -

Renta: Artfcules 19, 20, 21, 22, 23, 36, 37, 38, 39, 84 y 85,

Disposiciones de la Ley Federal del Trabajo: Articulos 48, 50,
53 fraceibn 1V, 54, 76, 81, 87, 117 al 131, 162 fraccicnes II

¥y V, 170 fraccién Vv, 487, 491 y 500.

Acuerdo del H. Consejo Técnico del I.M.S.S. No. 1315, del 1lo.

de mayo de 1964, referente a la ayuda de transporte.

Acuerdo del H. Consejo Té&cnico del I.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 I.M.S5.S. referente a las des—-

pensas.

Oficios Nos. 1228 del 17 de julio de 1986 y 092 del 31 de di--
ciembre de 1986, emitido por la Jefatura de Auditoria y Verifi
cacidn del ILM.3.5., referente a la integracién de la previ---

sién social en el sueldo base de cotizacibn.
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APENDICE No. 2

MARCO LEGAL DE LA SEGURIDAD E HIGIENE ¥ RIESGOS DE TRABAJO.

Discusifn del Congreso Constituyente en 1917 de las fracciones
XIV y XV del Artficulo 123 Apartado "A" de la Constitucifn Polf
tica de los Estados Unidos Mexicanos., (Diario de Debates).
Constitucisn Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Diario Oficial del 5 de febrexo de 197%.

TITULO SEXTO

DEL TRABAJO Y DE LA PREVISION SOCIAL:

Artfculo 123, Apartado “A" fracciones XIV, XV y XXIX y adicién
de la fracci6n XXXI y reformas a &sta, publicadas en el Diario
Ofjicial del 6 de febrero de 1975 y 9 de enero de 1978, respec-

tivamente.

Exposicién de motivos del proyecto de la Ley Federal del Tra-
bajo.
piario 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 publica

das en el Diario Oficial del 26 de abril de 1978.

TITULO PRIMERO

PRINCIPIQOS GENERALES:
Artficulo 3o0., 50. fraccién XI1, 6o0., 70., 17 y 18,

TITULO SEGUNDO

RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO.

Capitulo I, Disposiciones Generales, Artfculo 25 fraccibn IX;
Articulo 28 fracci6n I, inciso C).

Capftulo IV rescisibn de las relaciones de trabajo, Artfculo
47, fraccibn XII.

TITULO CUARTC

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y DE IL.OS PATRONES.

Capitulo I, Cbligaciones de los Patrones, Articulo 132 frac--
ciones XVI, XVII, XVIII, XIX, XXViI y XXVIII.

Capfitulo II, Obligaciones de los Trabajadores, Articulo 134 -
fracciones I, II, IX, X, XI y XII,

capftulo III Bis, de la Capacitacién 'y Adiestramiento de los

Trabajadores, Artic;xlo 153-F fraccifn III.
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TITULO QUINTO
TRABAJO DE LA MUJER.

Articulos 166, 167, 170 fraccitn I y 172,

TITULO QUINTO BIS
TRABAJO DE LOS MENORES.

Articulos 174, 175 fraccifn I, inciso e) y £f), 176, 178 y 180

fraccidn I.

TITULQ SEXTO
TRABAJOS ESPECIALES.

capftulo IV, Trabajo de las Tripulaciones Aeronduticas, Artf-
culo 237 fraccibn 1V.

Capftulo X, Deportistas Profesionales, Artfculo 301.

Capftulo XIII, Trabajadores Doméstices, Artfculo 337 fraccién
IX.

Capftulo XV, Industria familiar, Artfculo 352.

TITULO SEPTIMO

RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJC,.

Capftuleo III, Contrato Colectivo de Trabajo, Artfculo 391, -

fraccibn IX.
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Capftulo 1V, Contrato-Ley, Artfculo 412 fraccidn IV.
Capitulo V, Reglamentoc Interior de Trabajo, Artficulo 423 fragc

ciones Vv, VI, VII, VIII y XI.

TITULO NOVENO

RIESGOS DE TRABAJO.

Artfculos 472 al 515

TITULO ONCE

AUTORIDADES DEL TRABAJO Y SERVICIOS SOCIALES.

Capitulo 1I, Competencia Constitucional de las Autoridades --
del Trabajo, Artfculo 527 fraccifn II Gltimo p&rrafo y 527-A,
Articulo 529 fracciones 1II y 1IV.

Capitulo V, Inspeccién del Trabajo, Artfculo 541 fracciones I,
VI y VII.

TITULO DIECISEIS

RESPONSABILIDADES Y SANCIONES.

Artfculos 992, 994 fraccién V y 1002.
LEY DEL SEGURO SOCIAL

Diario Oficial del 12 de marzo de 1973, con reformas y adicio-
nes al Artfculo 65 y 71, publicadas en el Diario Gficial del =
31 de diciembre de 1974.
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TITULO PRIMERO

DISPOSICIONES GENERALES
Articulos 20, y 3o.

TITULO SEGUNDO

DEL REGIMEN OBLIGATOREO DEL SEGURO SOCIAL

Capftulo I, éeneralidades, Artfculo 11, fraccién 1.

Capftulo III, del Seguro de Riesgoes de Trabajo, Seccidn Prime
ra. Generalidades, Articulos del 48 al 62, Seccién Segunda de
las Prestaciones en Especie, Artfculos 63 y 64, Seccifn Terce
ra de las Prestaciones en Dinero, Artfculos del 65 al 76, Sec
cibn Quinta del R&gimen Financiero, ArtfIcules del 77 al 87, =
Seccifn Sexta de la Prevenciln de Riesgos de Trabajo, Articu-

los del 88 al 51.

TITULO SEPTIMO

DE LAS RESPONSABILIDADES Y SANCIONES, ARTICULO 283

TRANSITORIOS

Articulo Noveno.

Ley Org&nica de la AdministraciSn PGblica Federal
Diario Oficial del 29 de diciembre de 1976.
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TITULO SEGUNDO

DE LA ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA.

Capitulo I, de las Secretarfas de Estado y los Departamentos
Administrativos, Artfculo 39 fraccidn XVII, Artfculo 40 frac

cidn XI.

LEY GENERAL DE SALUD

Diario Oficial del 7 de febrero de 1984

TITULO PRIMERO

DISPOSICIONES GENERALES

Capftule Unico, Artfculo 3o. fraccibn XIV

TITULO SEPTIMO

PROMOCION DE LA SALUD

Capftulo I, Disposiciones Comunes, Artfculoc 111 fraccidn IV

Capitulo VvV, Salud Ocupacional, Articulos del 128 al 132

TITULO OCTAVO

PREVENCION Y CONTROL DE ENFERMEDADES Y ACCIDENTES.

Capftulo I, Disposiciones Comunes, Artfculo 133 fracciones I

IIT y 1V.
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Capitulo 1V, Accidentes, Articulos del 162 al 166.

CONVENIOS SOBRE SEGURIDAD E HIGIENE Y RIESGOS DE TRABAJO DE
LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO RATIFICADOS POR ME-

XIco.

CONVENIO No. 12. Relativo a la indemnizacidn por accidentes -
del trabajo en la agricultura.

Fecha de entrada en vigor para México, 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 Mé&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
marftimo).
Fecha de entrada en vigor para México, el 9 de marzo de 1938.

Diarjo Oficial del 23 de abril de 1983.

CONVENIO No. 17. Relativo a la Indemnizacifn por Accidentes -
de Trabajo.
Fecha de entrada en vigor para México, el 12 de mayo de 1934.

Diario Oficial del 3 de julio de 1935.
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CONVENIO Mo. 19. Relativo @ la igualdad de trato entre los -
trabajadores extranjeros y nacionales en materia de indemni-
zacién 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.

CONVENIO No. 27. Sobre la indicacifn del peso en los fardos -
transportados per 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 indemnizacién 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.

CONVENIC No. 45. Empleo de las mujeres en los trabajos subte-
rrineos de toda clase de minas.

Fecha de entrada en vigor para Mé&xico, el 21 de febrero de --
1939,

Diario Oficial del 21 de abril de 1938.

CONVENIO No. 55. Scobre las obligaciones del armador en caso de
enfermedad o accidentes de la gente de mar.

Fecha de entrada en vigor para M&xico, el 15 de septiembre de
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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 México, el lo. de febrero de -
1985.

Diario Oficial del 5 de marzo de 1984.

CONVENIO No. 58, Sobre la edad minima de admisién de los nihos
al trabajo marftimo.
Fecha de entrada en vigor para México, 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 edificacidn.
Fecha de entrada en vigor para México, el 4 de julio de 1942,

Diario Oficial del 4 de octubre de 1941.

CONVERIO No. 90. Sobre el trabajo nocturno de los menores en
la industria.
Fecha de entrada en vigor para México, el 20 de junio de 1957.

Diario Oficial del 19 de julio de 1956.

CONVENIO No. 103. Relativo a la norma mfnima de Seguridad So-
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Fecha de entrada en vigor para Mé&xico, el 12 de octubre de --

1962.

biario Oficial del 31 de diciembre de 1

CONVENIO No. 110. Sobre condiciones de
res en las plantaciones.
Fecha de entrada en vigor para M&xico,

Diario Oficial del 14 de septiembre de

CONVENIO No. 112. Sobre la edad minima
de los pescadores.

Fecha de entrada en vigor para Mé&xico,

959,

empleo de los trabajadgo

el 20 de junio

1960.

de admisién al

el 9 de agosto

Diario Oficial del 25 de octubre de 1961.

CONVENIO No. 115. Sobre la proteccifn de trabajadores

radiaciones ionizantes.
Fecha de entrada en vigor para M&xico,
1984.

Diario Oficial del 23 de enero de 1984.

de 1961.

trabajo -

de 1962.

contra -

el 19 de octubre de ~ -~

CONVENIO No. 118. Sobre la igualdad de trato de nacionales y

extranjeros en materia de segquridad social.

Fecha de entrada en vigor para México, el 6 de enero de 1979.

Diario Oficial del 15 de febrero de 1978.



CONVENIO No. 120. Relativo a la higiene en el comercio y en
las oficinas.

Fecha de entrada en vigor para M&xico, el 17 de junio de 1969.

CONVENIO No. 123. Sobre la edad minima de admisibn al trabajo
subterrineo 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 subterrx@neo).
Fecha de entrada en vigor para M&xico, el 29 de agosto de 1969.

Diario Oficial del 20 de enero de 1968.

CONVENIO No. 134, Sobre la prevencifn de accidentes del traba
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 -~
1a aplicacifn de las normas internacionales del trabajo.
Fecha de entrada en vigor para MExico el 28 de junio de 1979.

Diario Oficial del 28 de noviembre de 1978.

CONVENIO No. 152. Sobre seguridad e higiene en los trabajos -
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portuariocs.
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.
Fecha de entrada en vigor para México, el lo. de febrero de --

1985,

CONVENIC No. 161. Sobre los servicics 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 COficial del 13 de febreroc de 1946.

Reglamento General de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Diario Oficial del 5 de junio de 1978.

Reglamento para la Inspeccidn de Generadores de Vapor y Reci~
pientes Sujetos a Presién.

Diario Oficial del 27 de agosto de 1936. Reformado el 29 de -
octubre de 1954 y corregido de acuerdoc a la fe de erratas pu-

blicado en el Diario Oficial del 12 de enero de 1955.
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Reglamento de medidas preventivas de accidentes de trabajo.
Diario Ofjcial 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.

Reglamento de las labores peligrosas o insalubres para mujeres
y menores.

Diario Oficial del 11 de agosto de 1934.

Reglamento del articulo 137 de 1la Ley de Vias Generales de Co~
municacién,

Piario Oficial de 20 de enerode 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 ailo.

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.
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CAPITULO II
SEGURIDAD E HIGIENE EN LAS OBRAS.

Articulos del 250 al 254

Reglamento de Seguridad Radiol6gica para el uso de equipo de
rayos "X" tipo diagnbstico.
Diario Oficial del 25 de abril de 1978,

Reglamento para la clasificacién de empresas y determinacifn
del grado de riesgos del seguro de riesgos de trabajo.

Diario Oficial del 29 de junio de 1981, fe de erratas del 19
de enero de 1982 y reformas a los Articulos 13, 22, 23, 24, 27,
28 y 29 publicadas en el Diario Oficial del 21 de enerc de --
1987 y fe de erratas publicada en el Diario Oficial del 13 de
febrero de 1987 y aclaracifn a la fe de erratas publicada en
el Diario Oficial del 9 de marzo de 1987, reformas y adicio--
nes al Artfculo 13 publicadas en el Diario Oficial del 23 de

enero de 19990.

Reglamento para la proteccifén del ambiente contra la contami-
nacifn originada por la emisién de ruido.
Diario Oficial del 6 de diciembre de 1982.

Reglamento Interior de la Secretarfa del Trabajo y Previsibn
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.

CAPITULC VII.
DE LAS ATRIBUCIONES DE LOS DIRECTORES GENERALES.

Articulo 22 fracciones VIII, IX, Xy XI y Articulo 23,

Reglamento Interior de la Comisi6n Consultiva Nacional de Se-
guridad e Higiene en el Trabajo.

Aprobado el 17 de julio de 1978 en sesi6n celebrada por la Co-
misifn Consultiva Nacional de Seguridad e Higiene en el Traba-

jo.

Bases para la designacién de representantes de las organizacio
nes naccionales de trabajadores y de patrones ante la Comisién
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 Proteccibn Civil y el Programa de -
Proteccibn 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-
vencifn de Accidentes, bajo la direccibn de la Secretarfa de -
Salubridad y Asistencia.

biario Oficial del 20 de octubre de 1961.
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Decreto por el que se crea el Consejo Nacicnal para la Preven-—
cién de Accidentes, con objeto de proponer las acciones en ma-
teria de prevencién y control de accidentes, a que se refiere
el Artfculo 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. 1. 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 prevencifn y proteccidn contra incendios en los centros
de trabajo.

Diario Oficial del 2B de marzo de 1983.

INSTRUCTIVO No. 3. Relativo a la obtencién y refrendo de licen
cias para operadores de grfias 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 dis

positivos de seguridad en la maquinaria y equipo de los centros
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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.

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 instalacién y operacibén de ferrocarriles en --
los centros de trabajo.

Diario 0Oficial 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 produccidn, almacenamiento y manejo de explosi
vos en los centros de trabajo.

piario 0ficial 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 t6xicas en los centros de traba-
jo.

Diaric Oficial del 28 de marzo de 1983, con reformas y adicio=-

nes publicadas en el Diario Oficial del 29 de mayc 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 quimicas capaces de generar contamina
cién 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, capaces de producir contaminacién en el ambiente -

laboral.
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Diario Oficial del 15 de febrero de 1%91. (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 28 de 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 los trabajadores que laboren a presiones ambien
tales anormales.

Diario Oficial del 28 de marzo de 1983.

INSTRUCTIVO No. 15. Relativo a las condiclones t&rmicas ambien
talee 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 caracteristicas de ventila-
cifén 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--
risticas del equipo de proteccién personal para los trabajado
res.

biarfo Oficial del 28 de marzo de 1983.

INSTRUCTIVO No. 18. Relativo a los requerimientos y caracte--
rfsticas de regaderas, vestidores y casilleros en los centros
de trabajo.

piario Oficial del 28 de marzo de 19B3.

INSTRUCTIVO No. 19. Relativo a la constitucibn, registro y -~
funcionamiento de la Comisidn 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--
rf{sticas de los botiquines para primeros auxilios en los cen-
tros de trabajo.

Diario Oficial de 28 de marzo de 1983.

INSTRUCTIVO No. 21. Relativo a los requerimientos y caracte--
risticas de los informes de los riesgos de trabajo gue ocu---
rran, para integrar las estadfsticas.

Diario Oficial del 28 de marzo de 198B3.
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INSTRUCTIVO No. 22, Relativo a las condiciones de segquridad

en los centros de trabajo en donde la electricidad estdtica

represente un riesgo.

Diario ©Oficial del 3 de julio de 1991.

NORMAS OFICIALES MEXICANAS:

NOM-5-8-1966

NOM-S-1-1967

NOM-S-6-1968

NOM~S-9-1968

NOM-5-10~1968

Norma Oficial de Calidad y Funcionamiento -
de Extintores a base de espuma qufimica.

Diario Oficial del 30 de junio de 1966.

Norma de calidad para gafas de copa.

biario Oficial del 23 de mayo de 1968.

Norma oficial de calidad para monogafas con
tra impactos, radilaciones y salpicaduras o
emanaciones quimicas.

Diario Oficial del 14 de enexo de 1969.

Ropa de proteccidn cut@nea contra polvos ma
yores de 40 micras, t6xicos, corrosivos, --
alergésicos e infecciosos.

piario Oficial del 23 de octubre de 1968,

Norma Oficial de Prueba para determinar el

tamafio mi&ximo de partfculas gue pasan a tra



NOM=-5-11-1970

NOM-5-12-1970

NOM~-5-13-1970

NOM-5-14-1971

NOM-5-15-1971

NOM-S5-3-1577
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vés de una tela.

Diarioc Oficial del 27 de noviembre de 1968.

‘Norma Oficial de calidad y funcionamiento =

para recipientes sin costura para gases a -
alta presién.

Diarioc Oficial del 6 de noviembre de 1970.

Norma Oficial de Calidad de recipientes para
extintores a base de bioxido de carbono.

Diaric Oficial del 27 de diciembre de 1971.

Protectores faciales con pantalla.

biario Oficial del 6 de noviembre de 1970.

Norma Oficial para la aplicacifn de los colo
res en seguridad.

Diario Oficial del 8 de julio de 1971.

Norma oficial de sfmbolos y dimensiones para
sefiales de sequridad.

Diario Oficial del 28 de diciembre de 1971;

Anteojos de seguridad. Esta norma cancela la
NOM-5-3~1976.
Diario Oficial del 18 de abxil de 1977.



NOM-5-4-1977

NOM-S5-5-1981

NOM-5-7-1981

NOM-S§-2~1982

NOM-5-18-1982

NOM-CH-53-1984
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Lentes de seguridad para anteojos de protec
cifén contra impactos y radiaciones.

biario Oficial del 19 de abril de 1977.

Sequridad-extintores contra incendio a base
de polvo quimico seco con presifn contenida
especificaciones.

Diario Oficial del 18 de febrero de 1982.

Seguridad-extintores contra incendio-m&to--
dos de prueba de construccidén y funcicnamien
to.

Diario Oficial del 19 de febrero de 1982.

Cascos de seguridad contra impactos, particu
las voldtiles y proteccién dieléctrica.

piario Oficial del 20 de julio de 1982.

Guantes de hule para uso elé&ctrico.

Diario Oficial del 28 de septiembre de 1982.

Instrumentos de medicisn, manémetros para ex-
tintores.

Diario Oficial del 9 de mayo de 1985.



NOM-S5~1-1986

NOM~S88-2-1986

NOM-S5-3-1986

NOM-55-4-1986

NOM-58-5-1986
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Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacidn de cloruro de vinilo en el -
aire-método de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifn de acroleina en el aire-m&to
do espectrofométrico.

Diario Oficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de plomo y compuestos inorgd
nicos de plomo-método de absorcién atémica.

Diario Qficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-~
determinacifin de niebla de aceite mineral
en el aire-mBtodo espectrofotométrico de -
fluorescencia.

Diaric Oficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifn de monéxido de carbono en ai
re-m&todo electroguimico.

Diario Oficial del 14 de abril de 1986.



NOM-SS-6-1986

NOM-55-7-1986

NOM-SS-8-1986

NOM-S5-9-198€

NOM-$5-10-1986
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Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de formaldehido en aire-m8to
do espectrofotométrico,

Diario Oficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medic ambiente laboral-
determinacifn de tetracloruro de carbono en
aire-m&todo de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 14 de julio de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifn de cloruroc de vinile en aire-
método de muestreo personal.

Piario Oficial del 14 de abril de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de acetona en aire-mé&todo de
cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 14 de julio de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de cloroformo en aire-mé&todo
de cromatografia de gases.

Diario Oficial del 14 de julio de 1986.



NOM-55-11-1986

NOM-8S5-12-1986

NOM-55~13-1986

NOM~55-14~1986

NOM-SS-15-1986

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de dioxano en aire-método de
cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de 2 butanona (metil-acetona)
en aire-método de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de dicloruro de etileno en -
aire-m&todo de cromatografia de gases.

Diario Oficial del 3 de noviembre de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinaci6én de tricloroetileno en aire-
método de cromatografia de gases.

Diario Oficial del 14 de noviembre de 1986.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifén 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 Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifn de tetraclorcetilenc {perclo
roetileno) en aire-método de cromatograffa -~
de gases.

piario Oficial del 5 de enero de 1487,

NOM-55-17-1986 Higiene indvstrial-medio ambiente laborale
determinacifn de xileno en aire-m&todo de
cromatografia de gases.

piario Oficial del 23 de diciembre de 1986.

NOM~5~-18-1986 Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de fibras de asbesto suspendi
das en la atmésfera ocupacional-m&todo de -
microscopia.

Diario Oficial del 5 de enero de 1987,

NOM-5-19-1986 Cinturones de seguridad.

Diario Oficial del 6 de enero de 1987,

NOM-55-19-1986 Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacifn de estireno en aire-método -
de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 5 de enero de 1987.



NOM-55=~20-1986

NOM-SS-21-1986

NOM-SS-22~-1986

NOM-SS-23-1986

NOM-SS5-24-1986
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Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de tolueno en aire-m&todo de
cromatograffa de fases.

Diario Oficial del 16 de diciembre de 1986

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacisn de ailice libre en aire-méto
do calorimé&trico.

Diario Oficial del 23 de diciembre de 19%86.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de cloruro de metileno en ai
re-método de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 5 de enero de 1987.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacién de &cido sulfGrico en aire-
método volumétrico.

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacidn de cloro en aire-método colg
rimétrico.

Diaric Oficial del 23 de diciembre de 1986,



NOM~-5S-26-1986

NOM-55-31-1986

NOM~-S-32-1986

NOM~S=35~1986

NOM-S~36~1986

NOM~S~37-1986
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Higiene industrial-medio ambiente laboral~
determinacifn de alcohol etflico en aire-
métode de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 23 de diciembre de 1986.

Productos de seqguridad-extintores-polvo --
quimico seco tipo ABC, a base de fosfato =
mono amoniaco.

Diario Oficial del 10 de septiembre de 1986.

Seguridad~extintores portitiles-m&todo de -
prueba para determinar el potencial mfnimo
de extincién.

Diario Oficial del 5 de diciembre de 1986.

Seguridad-protectores auditivos.

biario Oficial del 14 de abril de 1986.

Seguridad-equipo de proteccifn respiratoria.
CS6digo de seguridad para la identificacién -
de botes y cartuchos purificadores de aire.

Diario Oficial del 22 de mayo de 1986.

Seguridad de proteccifn respiratoria-defini

ciones y clasificaciébn,
Diario Oficial del 14 de agosto de 19B6.



NOM-5-38-1986

NOM-X-7-1986

NOM-E~138-1986

NOM-B-178-1986

NOM-B-205-1986
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Productos de seguridad-agentes extinguido-
res. Polvo quimico seco tipo ABC a base de
bicarbonato de sodio.

Diario Oficial del 5 de roviembre de 1986.

Norma Oficial Mexicana Gas L.P. o natural,
v8lvula semiautom@tica contra falla de fla
ma.

Diario Oficial del 10 de septiembre de 1986.

Declaratoria de vigencia de la norma indus
tria sider@irgica 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 indus
tria siderfirgica tubos sin costura, de ace
ro al carbono para servicio en alta tempe-
ratura.

Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986.

Declaratoria de vigencia de la norma indus
tria siderfirgica-tubos de acero para alta

presifn, sin costura y soldados por resis--



NOM-EE-191-CT-
1986 :

NOM-S§~-25-1987

NOM-S5-27-15887
NOM-SS-28~1987

NOM-S5-29-1987

tencia eléctrica para la proteéci6n de con

ductores eléctricos.
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Diario Oficial del 13 de septiembre de 1986

Declaratoria de vigencia de la norma envase

y embalaje~productos peligrosos~definicio--

nes y caracteristicas generales de los emba

lajes.

pDiario Oficial del 13 de septiembre de 1986

Higiene industrial-medio ambiente laboral-

determinacifn de amoniaco en aire-método -

potenciométrico.
Diario Oficial del 13 de

Acido clorhfdrico.
Diario Oficial del 21 de

Fenol.

Diario Oficial del 21 de

Di6xido de carbono.
Diario Oficial del 21 de

marzo de 1987.

agosto de 1987,

agosto de 1987,

agosto de 1987.



NOM-SS-30-1987

NOM-55-31-1987

NOM-S5-32-1987

NOM-SS5-33-1987

NOM-SS5-34-1987

NOM~2-34-1587

NOM-SS-35-1987

NOM~SS=-36~1987

Acrilonitrile.

Diario Oficial gel 21

Dioxido de azufre.

Diario Oficial del 21

Oxido de propileno.

Diarioc Oficial del 21

Acido nitrico,

Diario Oficial del 21

Acido acético.

Diario Oficial del 21

C6digo de colores para la identificacién

de

de

de

de

de

agosto de

agosto de

agosto de

agosto de

agosto de

fluidos conducides en tuberfas.

1987.

1987.

1987.

1987.

1987

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987.
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de

Higiene industrial-medio ambiente laboral-

determinacién de &cide fosfbrico en aire--

método colorimétrico.

Diarjo Oficial del 18 de junio de 1987.

Butadieno.

Diario Oficial del 21 de agosto de 1987.



NOM-§S-37-1987

NOM-S55-38-1987

NOM-58-39-1587

NOM-55-40-1987

NOM-5~-40-1987

NOM-55-41-1987
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Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacidn de alcohol metilico en aire-
método de cromatograffa de gases.

Diario Oficial del 18 de junio de 1987.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-~
determinacifn de ciclohexano en aire-m&todo
de cromatografia de gases.

Diario Oficial del 20 de julio de 1987.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-~
determinacibn de clorobenceno en aire-méto
do de cromatografia de gases.,

Diario Oficial del 20 de julio de 1987.

Higiene industrial-medioc ambiente laboral-
determinacién de hidr&xido 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

NOM-5-42-1987

NOM-5-43~-1987
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determinacifn en aire de cromo met&lico y
sus compuestos insolubles-método espectro-
fotométrico de absorcidén atSmica.

Diario Oficial del 23 de julio de 1987.

Caretas para soldador.

Diario Oficial del 20 de agosto de 1987.

Higiene industrial-medio ambiente laboral-
determinacibn de silice libre (cuarzo, - -
cristobalita, tridimita)en polvo transporta
do por el aire del medio ambiente laboral-
método de difraccibn de rayos "X".

Diario Oficial del 27 de octubre de 1987.

Ropa contra agua.

Diario Oficial del 20 de agosto de 1987.

Prevencifn té&cnica de accidentes en miqui--
nas y equipos gue operan en lugar iijo—segé
ridad mecSnica y termicaterminologia.
Diario Oficial del 21 de agosto de 1987.
(E1 titulo original de esta norma: "Aspec~-—
tos de seguridad en mfquinas y equipos que

operan en lugar fijo-Terminologfa", fue mo-
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dificado por acuerdo publicado en el Diario
Oficial del 28 de marzo de 1988,

NOM-S5-44-1987 Seguridad.tecnol6gica del fuego-Terminolo--
gia.

Diario Oficial del 28 de julio de 1987.

ACUERDO 01-1769 Mediante el cual se faculta a los Delegados
Federales del Trabajo, para que dentro del -
8mbito territorial de su adscripcifn, lleven
a cabo las funciones que se indican.

Diario Oficial del 20 de abril de 1979.

CAPITULO SEGUNDO

SEGURO DE ENFERMEDADES Y MATERNIDAD
Seccifn Sequnda, Medicina Preventiva, Artfculo 31 fraceifn X

CAPITULO IV

SEGURO DE RIESGOS DE TRABAJO
Artfculos 33 al 47

ARTICULOS TRANSITORIOS

Artfculo Octavo.
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JURISPRUDENCIA Y TESIS RELACIONADAS:

Accidente de trabajo,.

Accidente de trabajo, Elementos del

Accidente de trabajo, Presuncifn legal de existencia del

S61o se desvirtGa con prueba en contrario.

Accidentes de trabajo. Autopsia.

Accidentes de trabajo. Determinacién de la responsabilidag -

del patrono.

Accidentes de trabajo determinados por actos delictuosos.
Accidentes de trabajo. No surge cuando el trabajador al caer
es lesionado, al portar armas en contravencifn del Artfculo -
114 fraccién 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 obreroc.

Enfermedades del trabajo consignadas en la Ley.
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Enfermedades de trabajo. Peritajes mfdicos en materia de

Enfermedades de trabajo. Prueba de las

Enfermedades de trabajo, Prueba pericial para determinar las

Incapacidad fisica o mental o inhabilitacién del trabajador.

Terminacifn del contrato en caso de

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. Aplicacién del salario minimo profesio--

nal én caso de, y é&e indemnizacidn por riesgo de trabajo

Prima de antiguedad en caso de invalidez no derivada de ries-

go de trabajo. Célculo de 1la
Prima de antiguedad, page de la, por incapacidad permanente -
(parcial o total) del trabajador, proveniente de un riesgo de

trabajo.

Prima de antiguedad por muerte del trabajador.
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Prima de antiguedad, por muerte del trabajador ei cémputo de
todos los afios de servicio no implica aplicacibn retroactiva
de la fracci6n V del Articulo 162 de la Ley Federal del Tra-

bajo.

Riesgo de trabajo. La determinacifn de la causa de incapaci-

dad.

Riesgos de trabajo. Disposiciones contractuales con beneficio

superiores a la Ley en caso de indemnizacién por.

Riesgos de trabajo. Indemnizacifn a cargo del Instituto Mexi-

cano del Seguro Social en caso de beneficiarios.

Riesgos de trabajo. Indemnizacibn en caso de subrogacidn por

el Seguro Social. Equivalencia Jurfdica de las prestaciones.
Riesgos de trabajo, Indemnizacifn por. Convenios para su pago.
Riesgos de trabajo, Indemnizacidn por muerte del trabajador.
Riesgos de trabajo, Indemnizacibébn por muerte del trabajador.

Riesgos de trabajo, Indemnizacifn por. Prescripcifn.



Riesgos

de.

Riesgos

leza de

Riesgos

leza de
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de trabajo, Revisién de convenios o laudos en materia

de trabajo, revisifn de convenios sobre ellos, Natura-

los laudos dictados en esa materia.

de trabajo, Revisifin de convenios sobre ellos, Natura-

los laudos dictados en esa materia.

Silicosis.
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APENDICE No. 1

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION, ADIESTRAMIENTQ Y PRODUCTIVIDAD.

Pecreto por el que se adiciona la fraccifn XII y se reforma la
fraccifn XIII, ambas del Apartado "A" del Artfculo 123 de la -
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. "Diario

Diario Oficial del 9 de enero de 1978.

Disposiciones constitucionales referentes a la capacitacién y -

adiestramiento (Articulo 123 Apartado "A", fracciones 13 y 3i}).

Disposiciones de la Ley Federal del Trabajo referentes a la ca-
pacitacibn y adiestramiento (Artfcules 3, 7, 25, 132 fracciones
15 y 28, 153A, 153B, 153C, 153D, 1S3E, 153F, 153G, 153H, 1531,
1533, 153K, 153L, 153M, 153N, 1530, 153p, 153Q, 153R, 1535, -~ -
153T, 153U, 153v, 153X, 180, 3%1 fracciones 7, 8, 9, 412, 523,
526, 527, 527A, 529, 537, 538, 539, 539a, 539B, 539C, 698, 699,
892, 992 y 994.

Digposiciones de la Ley Orginica de la Administracién Pfiblica -~
Federal, referentes a la capacitacién y adiestramiento (Articu-

lo 40 fraccién VI)
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Decreto de reformas a la Ley Federal del Trabajo, sobre capaci=-
tacién y adiestramiento.

Diario Oficial del 28 de abril de 1978.

Bases para la designacifn de representantes de las organizacio-
nes naciocnales de trabajadores y de patrones ante el Consejo ~-
Consultivo del Empleoc, Capacitaci6én y Adiestramiento.

Diario Oficial del 8 de mayo de 1978.

Reglamento de la Unidad Coordinadora del Emplec, Capacitacidn y
Adiestramiento.

piario Oficial del 5 de junio de 1978.

oficio 01-4197 por el que se fijan criterios para la formacién y
operacifn de Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento,
en todas las empresas del pafs.

Diario Oficial del 4 de septiembre de 1978.

Oficio 01-6364, mediante el cual se comunican los criterios con-
forme a los cuales la Direccién de Capacitacién y Adiestramiento
deberén p:oceder‘en materia de presentacifn de planes y progra--
mas de capacitacifén y adiestramiento.

Diario Oficial del B8 de enero de 1979.
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Oficio 01-6365, mediante el cual se comunican log criterios con
forme a los cuales la Direccibén de Capacitacién y Adiestramien-
to deberd proceder en materia de solicitudes de autorizacién y
registro de agentes de capacitacibn.

Diario Oficial del 8 de enero de 1979.

Oficio 01-6366, mediante el cual se comunican los criterios con
forme a los cuales la Direccibén de Capacitacién y Adiestramien-
to deberd proceder en materia de formulacién de expedicifn de -
constancias de habilidades laborales.

Diario Oficial del 8 de enero de 1979.

Bases para la designacifn de reprsentantes de los trabajadores y
de los patrones en los Comité&s Nacionales de Capacitacién y - -
Adiestramiento, en las ramas industriales o actividades econ8mi-
cas que se citan y reglas a que se sujetari la organizacidn y --
funcionamiento de los mismos.

Diario Oficial del 3 de marzo de 1980.

Oficio 91.5197 y anexo gue establece criterios de orientacidn pa
ra la integracibén y funcionamiento de comisiones mixtas de capa-
citacién y adiestramiento.

Diario Oficial del 5 de octubre de 1979.



Oficio 01.5300 mediante el cual se establecen criterios de - -
orientacién para la integracién y funcionamiento de los planes
y programas de capacitacifn y adiestramiento y uso de la forma
UCECA y simplificar el uso de ila forma UCECA-2.

Diario Oficial del 15 de octubre de 1979.

Bases para la designacibn de representantes de los trabajadores
y de los patrones en los Comit&s Nacionales de Capacitacidn y -
Adiestramiento en las ramas industriales o actividades econfmi-
cas gue se citan y reglas a que se sujetari la organizacién 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 especificos gue contengan eventos de
capacitacisdn y adiestramiento que vayan a ser impartidos por -~
agentes auxiliares.

Diario Oficial del 16 de enero de 1980.

Bases para la designacién de representantes de los trabajadores
y de los patrones en los Comit&s Nacionales de Capacitacitn y -
Adiestramiento para las ramas industriales o actividades econfmi
cas que se citan y reglas a que se sujetard la organizacifn 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 pa
trones y trabajadores incluyan en los planes de capacitacién y
adiestramiento los niveles educativos conocidos como alfabeti-
zacifn, primaria intensiva para adultos y secundaria abierta.

Diario Oficial del 22 de agosto de 1980.

Oficio por el que se da a conocer la implantacién de la forma =
UCECA-2 para la presentacifn de planes de capacitacifn y adies-
tramiento por parte de aquellas empresas que tengan hasta 20 --
trabajadores, un mfximo 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---
cién y adiestramiento e implantacifn del uso de la forma - - -~

UCECA-2.

oficio mediante el cual se emiten criterios en materia de capa-~
citacifn y adiestramiento relativos al criterio adminiatrntivo;
conforme al cual los patrones puedan utilizar las modalidades -
de que trate el Artfculo 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 -
capacitacién y adiestramiento relativos a la implantacidn del -
uso optativo de un anexo a la forma UCECA-~2, para la presenta--
cifn de planes y programas a que se refiere el oficio No, - =~ =
01-5360 publicado el 15 de octubre de 1979.

Diario oOficial del 2 de febrero de 1981.

Oficio ¢1-6730 mediante el cual se emite criterios en materia -
de capacitacidn y adiestramiento relativo al criterio adminis=-~
trativo, conforme al cual los hatrones pueden utilizar las moda
lidades de que trata el Artfculo 153~D de la Ley Federal del --
Trabajo.

Diarioc Oficial del 2 de febrero de 1981.

Oficio en materia de capacitacién y adiestramiento, relativo a
orientaci6n adicional sobre criterios para la integraciSn y fun
cionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacifn y Adiestra
miento.

Diarioc Oficial del 17 de abril de 1981.

Oficio en materia de capacitacién y adiestramiento, relativo a
criterios en materia de planes y programas especificos que con--
tengan cursos, eventos que vayan a ser impartidos por agentes ~-
auxiliares.

Diario Oficial del 17 de abril de 1981.
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Oficio en materia de capacitacién y adiestramiento, relativo
a criterios conforme a los cuales la Direccién de Capacita--
cifn y Adiestramiento debexrs de proceder en materia de formu
lacibén y expedicidn de las constancias de habilidades labora
les y sus listas correspondientes.

Diario Oficial de 23 de abril de 1981.

Convenioc de cooperacifn té&cnica en capacitacién y adiestra--
miento que celebran la Secretarfa de Trabajo y Previsifn So-
cial, la Secretarfia de Gobernaci6én, el Centro Nacional de -~
Productividad de México, A.C. y el Servicio Nacional ARMO.

Diario Oficial del 13 de mayo de 1981.

Oficio 01-130 mediante el cual se emiten criterios en materia

de capacitacifn y adiestramiento relativos a procedimientos -
de autorizacifn y registro de agentes de capacitacifn, 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 estfmulos fiscales para el -
fomento de la capacitacitén y el adiestramiento de los trabaja
dores en actividades prioritarias y aquellas que se determi--
nen especificamente.

Diario Oficial del 19 de marzo de 1982.
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Decreto por el que se crea un Organismo PGblico Descentraliza
do, con personalidad jurfdica y patrimonio propios, que se de
nominard *Instituto Nacional de Productividad", con domicilio
en la Ciudad de México.

Diario Oficial del 24 de septiembre de 1982,

Fe de erratas al Decreto mediante el cual se crea un Organis-
mo Pfiblico Descentralizado, con personalidad jurfdica y patri
monio propios, gue se denominard “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 Artfculo Noveno el di--
verso que crea la Comisi8n Consultiva del Empleo y la Produc-
tividad, publicado el 9 de mayo de 1978 y modificado el 9 de
enero de 1981,

Diario Oficial el 16 de noviembre de 1982,

Decreto por el que se deroga el diverso por el que se cref el
Instituto Nacional de Productividad, como un Organismo PGbli-
co Descentralizado, con personalidad jurfdica y patrimonios -
propios, de fecha 21 de septiembre de 1982. Publicado el 24 -
del mismo mes y afo.

Diario Oficial del 30 de marzo de 1983.
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Aviso por el que se comunica la designacifn del ciudadano Li-
cenciado Jacobo Chapa Melgarejo como liguidador del Organismo
denominado Instituto Nacional de Productividad.

Diario Oficial del 15 de diciembre de 1983.

Aviso por el que se comunica la designacifn del ciudadano Li-
cenciado Jacobo Chapa Melgarejo, come liquidador d@ la Asocia
cién 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 capacitacifn y adiestramiento.
Diario Oficial del 30 de diciembre de 1983 y fe de erratas pu

blicadas 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 constitucidn, funcionamiento y ~
registro de las Comisiones Mixtas de Capacitacibdn 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 presentacifn y registro ante la
Secretarfa del Trabajo y Previsifn Social de los planes y pra
gramas de Capacitacifn y Adiestramiento.

Diario Oficial del 10 de agcesto de 1984.
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Oficio 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la formulaci8n, expedicisn y regisg
tro de las constancias de habilidades laborales.

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984.

Oficio 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios para la autorizacidn y registro de agentes capacita
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 capacitacifn y adiestramiento.

Diario Oficial del 10 de agosto de 1984.

Registro de planes, programas y comisiones mixtas de capacita
cibén.
Diarios capitalinos del 10 de enero de 1985.

Formatos elaborados y emitidos por la Direceidn General de Ca
pacitaci6n y Productividad de la Subsecretarfa "B" de la Se--

cretarfa del Trabajo y Previsifn Social. 1985

1.~ Informe sobre la Constitucidn de la Comisién Mixta de Ca-

pacitacién y Adiestramiento. (Forma DC-1).
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Informe sobre la actualizacibn relativa a la Comisifn Mix-

ta de Capacitacifén y Adiestramiento. {(Forma DC-1-A).

Forma para la presentacifn resumida del Plan y é&e los Pro

gramas de Capacitacibn y Adiestramiento. (Forma DC-2)

Forma para presentacién de modificaciones al Plan y al Pro

grama de Capacitacifén y Adiestramiento. (Forma DC-2-A).

Solicitud de auwtorizacidn y registro de institucién o es-

cuela de capacitacitén. (Forma DC-3-A).

Solicitud de autorizacifn y registro de instructor exter-

no independiente. (Forma DC-3=B)

Forma de registro de programa general. (Forma DC-3-C).

Constancia de habilidades laborales. (Forma DC-4).

Lista de Constancias de Habilidades Laborales. (Forma DC-5)

Lineamientos para constituir Comité&s Mixtos de Productividad

en la Empresa Plblica.- 1985

Publicado por la Direccibn General de Capacitacifn y Producti-
vidad de la Subsecretarfa "B" de la Secretarfa del Trabajo y -
Previsitn Social.
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Metodologfa para medir y cuantificar el Indice de productivi-
dad laboral elaborado por el Bureau labor Stadistics {(BLS) --
del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos. "Caso Pric

tico”.~ Enero 1985.

Decreto por el que se aprueba el Programa Sectorial de Media-
no Plazo, denominado Programa Nacional de Capacitacién y Pro-
ductividad 1984-1988.

Diario Oficial del 24 de mayo de 1984.

Programa Nacional de Capacitacién y Productividad 1984-1988.

Diario Ofjicial del 22 de agosto de 1984.

Programa de Apoyo a la productividad en la Entidad PGiblica Pa
xaestatal. 1985.

Publicado por la Direccibn General de Capacitacifn y Producti-
vidad de la Subsecretarfa "B" de la Secretaria del Trabajo y -

Previsifn Social.

Decreto por el gue se aprueba el Programa Sectorial de mediano
plazo denominado Programa Nacional de Capacitacifn y Producti-
vidad 1991-1994.

Diario Oficial del 19 de junio de 1991.
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CONCLUSIONES

Tradicionalmente las empresas pocas veces se preocupan por
la calidad de vida en el trabajo; s8lo estaban interesadas
en incrementar el rendimiento de su capital, sin importar-
les la realizacifn del hombre en su trabajc, lo que tenfa

como congsecuencia la pérdida del orgullo del trabajador --
por su labor y la falta de conciliacién de sus objetivos -

con los de la Organizacién.

Ea indudable que una mayor valoracidén del trabajo por par-
te del patr6n, aumenta el grado de satisfacecifSn 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 Aisefic de los sistemas y resuelva alguncs pro
blemas que pueden presentarse en el desempefio de sus tare-
as, aumentandc asf su productividad. Todo ello dentro de -~
un marco de seguridad e higiene en el Smbito de trabajo, y

con una remuneracifn adecuada al esfuerzo desarrollado.

El grado de satisfaccif6n del trabajador con su labor, va=-
rfa segfin las diferentes caracteristicas individuales, por
lo que se debe tomar en cuenta, en relacifn a la calidad -
de vida en el trabajo, la dimensidn espaciotemporal del in
diyiduo con respecto al trabajo y la importancia del traba

jo en relacifn con el espacio de vida total del individuo.
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Un modelo global de la calidad de vida en el trabajo, debe
tomar en cuenta, ademds de la naturaleza y el entorno de -
la tarea, las caracterfsticas del individuo, log elementos
espacio temporales en que se desenvuelve, y sus aspiracio-

nes y satisfacciones frente a la vida en general.

La calidad de vida en el trabajo no es otra cosa que la di
némica de la organizacibn del trabajo, que permite mante--~
ner o aumentar el bienestar ffsico y psicol&gico del hom--
bre, con el fin de lograr una mayor identificacidén entre -
loas objetivos del trabajador, su familia, su comunidad y -

los de la empresa.

La satisfaccifn en el trabajo debe ser considerada como --
causa y no s6lo comeo consecuencia de la calidad de vida en
el trabajo, dado que esa satisfaccidn depende del resulta-
do que el individuo obtiene de acuerdo a sus propias previ

siones y la realidad en que se encuentra.

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.

La relacidén de la tarea con la calidad de vida en el traba
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jo, depende de la autonomfa para su realizacifn, los facto-
res fisicos, el aprovechamiento del potencial y desarrollo
del trabajador, y la identidad y retroalimentacién presen-
tes en la tarea misma, dado que se lograr& una mayor satis
faccibn en el trabajo, si se enriquece la tarea en algunos

o todos esos aspectos.

Para determinar la calidad de vida en el trabajo, deben to
marse en cuenta: Las dimensiones y caracterfisticas del tra
bajo; la propuesta afectiva del trabajador frente a su ta-
rea; el desarrollo del individuo en la organizacibn; la mo
tivacidén potencial del factor humanco, y los elementos o ~--

agentes fisijcos.

Las estrategias que elige la organizacién 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 planificacifén de la tarea, por ello,
la naturaleza de la organizaci&n debe atender, entre otros,
a factores individuales y socioculturales (entorno extraor
ganizacional estable o cambiante y naturaleza de la Organi
zacién)que contribuyen a moderar la relacifn que existe en
tre las variables y las consecuencias de una disposicién -
organizacional, lo cual determinard la calidad de vida en

el trabajo.
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Dentro de la organizacidn, la calidad de viﬂa en el traba-
jo tiene estrecha relacifn con el entorno de la tarea, con
siderando &ste como todo agquél elemento qgue no se relacio-
na directamente con la misma, pero que sirve de apoyo para
su cumplimiento, como lo son teodos los factores asociados

con la difusién de informaci6n, coordinacién, contrel, par

ticipacifn y la relacifn con la estructura jerirquica.

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 mis 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 retroalimentacifn sobre resultados, el pro
ceso de participacifn, el disefioc de labores, el disefo de
la organizacién, el estilo y direccidn del supervisor, y -

los valores y procesos de la organizacién.

El modelo a gque se refiere el punto anterior, aplicado en
la investigacién de campo, es una herramienta que sirve pa
ra determinar los factores que influyen en la calidad de -
vida en el trabajo, y lograr que se entiendan (no necesa--
riamente que se esté de acuerdo) con las condiciones labo-

rales; comparar y evaluar un &rea objetiva e identificar -
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las oportunidades de mejoramiento y los compromisos para

el cambio.

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 inter
ferencia de la vida personal del individuo en el trabajo,

no representan un problema real de la calidad de vida en -
el trabajp; que las condiciones de trabajo, salarios, pres
tacicnes, seguridad social, seguridad e higiene e impacto

ecolbgico, se ajustan en lo general a las disposiciones le
gales correspondientes, si bien existen &reas que deben ser

mejoradas por considerarse s6lo como regulares.

Las labores en la Organizacibn, estfn disefiadas o dispues-
tas, de manera que el trabajador obtiene identidad y signi
ficado con su labor y con el producto terminado, ya que ~-~
existe retroalimentacifn al trabajador en cuanto a la cali
dad y cantidad de la tarea. Sin embargo, las metas de los

trabajadores no se jidentifican totalmente con los de la Or
ganizacidn, dado que la direcciSn de &sta no ha impuesto -
metas firmes y claras para alcanzar sus objetivos, lo que

ha provocado sistemas y registros deficientes, afin cuando

existe disposicifn por parte de los supervisores paraorien

tar a sus subordinados.
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Los programas de capacitacibn y adiestramiento para el desa
rrollo potencial de los conocimientos y habilidades de los
trabajadores, no son eficientes por la falta de una estruc-

tura sistemdtica.

La toma de decisiones se encuentra en la mayoria de los ca-
sos en los niveles donde menos informacifn se tiene, pero -
la Organizacibn esti dispuesta al proceso de cambio y estd

consciente de la necesidad de una mayor estimulacién al tra

bajador.

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 alimentacidén, habitacién,
vestido, educacibn y recreacidén de los trabajadores y -

sus familias.

b) Plan de Capacitaci6én y Adiestramiento: A efecto de que
los trabajadores satisfagan sus necesidades de forma---
cién, promocifén y estabilidad en el empleo, al desarro-
llar mayores y mejores aptitudes en el desempefio de sus

labores.
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c) Plan de Salud Ocupacional: Tendiente a controlar acepta
blemente los factores fIsicos fundamentales, en cuanto

a seguridad e higiene.

d)} Plan de Desarrollo Organizacional: Para que el trabaja--
dor encuentre una organizacidén provista de técnicas y --
formas de comunicacién, informacién y retroalimentacién,
para que esté en posibilidades de tomar sus propias deci

siones, reforzando su autonomia e identidad con su labor.

El plan de remuneracién que se propone, afin teniendo una ba
se econbmica, peor estar fincado en el establecimiento de in
centivos para el trabajador, reporta, también, beneficios a
la empresa, ya que estd directamente relacionado con la pro

ductividad.

El plan a que se refiere el punto gue antecede, est8 ideado
con el fin de eliminar dificultades de medicidn. Se funda -
en el incremento de la participaci6én del trabajador en las
utilidades, bas&ndose en la productividad, considerada é&sta
como el ahorro de tiempo obtenido en la produccibn, median-
te el estimulo a los trabajadores, para que apelando a su -
ingenio, modifiquen la forma de llevar a cabo las operacio-
nes y aumenten su rendimiento, produciendo m&s en menos - -

tiempo y con mayor calidad.
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21.- Como complemento del Plan de Remuneracién, se requiere im--

22.-

23.-

plementar un Plan de Previsién Social, con objeto de arrai-
gar al personal, proteger su ingreso, ayudar a la formacién
cultural de los trabajadores y sus dependientes, facilitar

la creacifn y el desarrollo del patrimonioc familiar, aumen-
tar el atractive de la remuneraci®n econémica, disminuir 1la
carga impositiva para el personal y aumentar la deducibili-

dad para la empresa.

La constitucién y funcionamiento del Plan de Previsifn So--
cial contiene: Las declaraciones, terminologfa y fundamen--
tos legales, por medio de los cuales se da vida al Plan; --
los beneficios otorgados, pudiendo ser €stos, entre otros,

de alimentacién y despensas, de proteccién por fallecimien-
to, de actividades culturales y deportivas y de becas; espe
cificacin de los términos y caracteristicas para obtener -
el beneficio, asf{ como los requisitos de participacibn; 1la

vigencia y modificacifn del Plan y la forma de su adminis--

tracién.

El Plan de Capacitacif6n y Adiestramiento que se propone pa-
ra el caso a estudio, esti conformado de tal manera que la
empresa cuente con una gufa para que el mismo se dé organi-
;adamente; para ello se deber&n identificar las diferencias

medibles o cuantificables que existen entre los conocimien-
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tos y habilidades que se requieren para desempefiar un pues-
to de trabajo, y el desempeﬁo real de la persona gue lo ocu
pa. De esta manera, podrdn diseifiarse los cursos y planear -
los eventos que se hacen necesarios; se contard con todos -
los recursos humanos y materiales indispensables y se obten

drd el costo gque implica la aplicacién de este Plan.

El control del Plan de Capacitacidén y Adiestramiento deberi
llevarse a cabo a través de la elaboracifn de informes, eva
luaciones periédicas y anflisis de costo-beneficio, el cual

es un punto b&sico para obtener resultados objetivos.

La seguridad e higiene en el trabajo tiene como objetivo --
salvaguardar la vida y preservar la salud y la integridad -
ffsica de los trabajadores, por medio de condiciones Gpti--
mas en el trabajo, lo que necesariamente repercute en la ca
lidad de vida, al evitarse, en lo posible, los riesgos de =~

trabajo (accidentes y enfermedades profesionales).

Para la organizacifn a que se refiere este estudio, se hace
naecesario implementar un Programa de Seguridad e Higiene,

encaminado a la reduccién de los riesgos de trabajo, toman-
do en cuenta el proceso dc produccién establecido, las ca--
racteristicas d&e cada Srea o departamento, los actos y con-

diciones inseguras presentes y las disposicicnes legales vi



27.-

244

gentes en esa materia.

En dicho Programa se proponen las medidas de seguridad e -
higiene que deben adoptarse y comprende: Los deberes genera
les de la empresa; los deberes generales de los trabajado-—-
res; emplec y formacidén de los tx#bajadores; lugares, medio
ambiente y procedimientos de trabajo; proteccifn contra la
cafda de personas y objetos; proteccifn contra incendios;
proteccifn contra sustancias en suspensién en el aire; me--
dios de salida de urgenciajs obstruécién en sitios de traba-
jo y vias de trénsito; limpieza de los lugares de trabajo;
planes de evacuacibn y socorro; proteccibn de miquinas y he
rramientas manuales o mecinicas; sistemas de electricidad y
aire comprimido; proteccidén contra sustancias, aéentes noci
vos e impacto ecolfgico; medicidSn y valuacidn del ruido; me
dicibn de vibraciones; tensisn té&xmica; medidas de seguri--
dad en los procesos de produccifn y equipos de proteccién -

personal.

Las Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
desempefian un papel fundamental en relacifn con la calidad
de vida en el trabajo, ya que de su adecuado desempefio de-
pende la prevencifin, reduccién y extincidn de riesgos den-
tro de la empresa, evitindose con ello las consecuencias -

ffsicas, morales, psicolégicas, econfmicas y costos socia-
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les que tales riesgos producen al trabajador y su familia,

a la empresa, al Estado y a la sociedad en general.

La capacitacifn en materia de seguridad e higiene, es Gtil
no solo para la prevencidn de los riesgos de trabajo, tam-
bién es el medio mis eficaz para desarrollar un alto grado
de conciencia del trabajador para salvaguardar su bienestar

Yy el de sus compafieros en el &mbito de sus labores.

Cuando la empresa logre controlar aceptablemente factores
primarios pero fundamentales para una buena calidad de vi-
da en el trabajo, como son alimentacifn, vestido, habita--
cibén, recreacibn, capacitacién y seguridad, a través de los
planes de remuneracidn, previsi6én social, capacitacién y se
guridad e higiene, estard en posibilidad de encausar sus es
fuerzos a satisfacer las necesidades de Srden superior del
trabajador: Relacifn, desarrollo y autorrealizacién, a tra-

vés de un Plan de Desarrollo Organizacional.

El desarrollo Organizacional como parte de la calidad de -
vida en el trabajo, en el caso a estudio, requiere de la -
estrategla propuesta, con objeto de obtener, compilar e in-
tegrar, mediante una serie de procesos psicol&gicos y socia
les, los elementos gque llevan al logre de los objetivos re-

lacionados con la satisfaccifn personal de cada uno de los
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miembros de la Organizacidn. Ello implica el desarrollo de
una cultura organizacional sana, en la que exista comunica
cifn abierta y libre, donde toda la informacibn relevante
se recolecta y comparte; donde hay colaboracidn para solu-
cionar problemas y un grado de soporte y confianza mutuos
entre la administracién y los trabajadores, para una mejoxr

calidad de vida en el trabajo.

Por filtimo, es necesario modificar las relaciones de poder
en la Organizacién, asi como los valores de los trabajado-
res, con el fin de transformar la nocién 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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