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INTRODUCCION.



La humanidad, a lo largo de su existencia, ha tenido que
convivir con diversos riesgos. Estos dltimos han variado en
el transcurso del tiempo dependiendo de varios factores, en-
tre 1los que se puede mencionar el cultural, el tecnoldgico v
el econdmico., entre otros. Estos factores no sdlo han influi
do en el riesgo mismo, sino que, también, proporcionan pard-
metros para enfrentarlos.

AsT, en los principios de la humanidad, 12 necesidad de
afrontar miltiples riesgos orilld al hombre a agruparse en
tribus. Posteriormente, el efecto de una serie de factores
influyé para que fuese la familia la encargada de hacer fren
te a los riesgos que afectaban a sus miembros.

Recientemente, la transformacidn de 1la sociedad de cardg
ter rural a uno de tipo urbano-industrial ha motivado gue la
familia deje de ser el instrumento mds eficaz con que cuenta
el hombre para protegerse de riesgos. Son el sistema indus-
trial y el Estado los que, principalmente, han tomado en sus
manos gran parte de la responsabilidad que representa el con
vivir con un gran numero de riesgos. Estos dltimos, como se
menciond en un principio, no son independientes de los facto
res que afectan a la sociedad. lLa actual sociedad se caracte
riza por un estado dindmico que ninguna otra sociedad habia
conocido y, consecuentemente, afronta riesgos que nunca, prg
bablemente, habian sido siquiera imaginados en otras épocas.

Diversos recursos, como lo son los naturales, los finan-
cieros y los humanos, se ven amenazados por riesgos creados
dentro de nuestra sociedad. Esta dGltima, caracterizada por
la produccidén masiva de bienes y servicios tiene, entre
otras necesidades, 1a de proteger al conjunto de recursos hu
manos dellque dispone cualquier empresa o, institucidén. Dicho -
conjunto recibe el nombre de personal.



El actuario, como profesional capacitado para llevar al
cabo estudios que requieren la aplicacidn de la ciencia mate
mdtica en diversas dreas, tiene un amplio

campo de acciodn

dentro de la administracicdn de riesgos de personal.

Es en esta dltima donde la aplicacidn de sus conocimien-
tos en Administracidn, Matemdticas Financieras y Cdlculo de
probabilidades, aunados a conocimientos sobre Derecho. Econo
mfa y Contabilidad, entre otras ciencias, dan por resultado
la elaboracidn de:

- estadisticas e investigaciones dtiles para el funcionamien
to dptimo de la empresa;

- tablas de mortalidad, enfermedades e invalidegz:

- tablas de realizacidn de riesgos y de frecuencia y grave-
dad de accidentes, sean estos Ultimos profesionales o no
profesionales;

- revisiones de costos y proyecciones de gastos;

- planes de inversidn.

Asimismo, el actuario estd cavacitado para ofrecer asesg
ria a trabajadores y empresas sobre el costo de las presta-
ciones establecidas en sus contratos colectivos de trabajo.

. El presente trabajo tiene por objetivo mostrar el desen-

volvimiento del actuario en el campo de la administracién de

riesgos de personal. Para ello formaliza y profundiza el con
cepto de administracidn de riesgos de persomnal, definiendo
para ello las nociones de riesgo, administracidn de riesgos

(en general) y riesgos de personal. También, se clasifican

losiriesgos de personal y se presentan métodos de valuacidn

para poder tomar, asi, decisiones referentes a la administra

cidn de riesgos de personal propiamente dicha.



CAFPITULO I.
DEFINICION DE RIESGOS.



Existen varias definiciones de riesgo. La que se utiliza
rd para los fines de este trabajo es la siguiente: se ccnsit
dera riesgo a toda incertidumbre de pérdida.

Definido de esta manera, el riesgo es independiente de
cualquxer medida o probabilidad. Es deecir, es un fendmeno
psicolégico que adquiere significado en términos de las reac
ciones y experiencias humanas. Por 1o general, se obtienen
diversas reacciones frente a un mismo riesgo.

Se debe hacer mencidén de que para este trabajo se consi-
derardn aquellas pérdidas que sean de cardcter financiero,
Esto conduce a la clasificacidén general del riesgo. El ries-
go se divide en dos grandes ramas: riesgos especulativos y
riesgos puros.

Los riesgos especulativos son aquéllos donde existe pro -
babilidad de obtener ganancias asi como probabilidad de pér-
dida, mientras que los riesgos puros se caracterizan por la
posibilidad de que exista, o no, una pérdida.

Es importante, también, hacer la distincidén entre los
riesgos que tanto en origen y efecto son de orden personal,
por un lado, ¥, por el otro, los riesgos que provienen de
pérdidas impersonales tanto en Su causa COomo €n sSu conse-
cuencia. A los primeramente mencionados se les conoce como
riesgos particulares, mientras que a los dltimos se les da
el nombre de riesgos fundamentales. Las principales fuentes
de origen de los segundos son las interdependencias existen-~
tes en aspectos econdmicos, sociales y politicos, propios de
nuestra scociedad, asi como eventos de la Naturaleza.

Cabe sefialar que la anterior distincidn tiene gran impox
tancia, yva que dependiendo del conocimiento del riesgo, 1la
tecniologia existente y el cambio de las condiciones socia-
les, un riesgo de orden personal puede pasar a ser considera



do de tipo fundamental y viceversa. Ejemplo de esto dltimo
es el caso de los accidentes industriales, 10s que durante
muchos afios fueron considerados riesgos de cardcter personal
¥, actualmente, se suponen consecuencia inevitable del siste
ma industrial, donde todos los beneficiarios de dicho siste-
ma aceptamos, aungue no siempre de manera consciente, el cos
to de los mencionados accidentes.

Al definir riesgo como toda incertidumbre de pérdida fi-
nanciera, se facilita su conocimiento al clasificar las posi
bles incertidumbres de igual naturaleza. Dicha clasificacidn
se presenta en el siguiente cuadro:

Significantes

Incertidumbres

Financieras
Ciertas

\\snsignificantes

Dependiendo del monto de la posible pérdida, una incerti
dumbre financiera se clasificard como significante o insigni
ficante. Estas Udltimas, es decir, las incertidumbres finan-

Relativas

cieras insignificantes, se dividen, a su vez, en ciertas ¥y
relativas, donde la posicidn financiera de un individuo o de
un grupo social junto con el monto de la posible pérdida dan.

los mdrgenes de relatividad.



lasg incertidumbres financieras estdn fuertemente rela-
cionadas con el estado que la sociedad guarda. Dicho estado
puede ser de cardcter estdtico o dindmico. Nuestra sociedad
cambia de manera frecuente por una serie de factores, entre
los que se encuentran el incremento poblacional, el creci-
miento del capital, las mejoras en los métodos de produc-
cidén, el incremento de la eficiencia en la organizacidn in-
dustrial y el cambio en los patrones de consumo. El1 estado
dindmico es el sello de la actual sociedad y trae consigo in
certidumbres llamadas dindmicas. Si la serie de factores que
afectan a nuestra sociedad, entre ellos los mencionados espe
cificamente, desaparecieran, se presentaria el estado estdti
co, el cual resulta ser un concepto simplificado e imagina-
rio de los valores normales o naturales, que contrascan con
los valores existentes, Este estado., aunque no ocurre de ma-
nera real, propicia incertidumbres que reciben el nombre de
estdticas.

Tanto el estado dindmico como el estdtico se relacionan
con la clasificacidn general del riesgo, es declr, con 1os
riesgos pﬁros y especulativos. Las incertidumbres originadas
"en el estado dindmico tienen 1a4fuerza que parece asegurar
1la permanencia de posibles ganancias o pérdidas, razdn por
1la cual se asocian, cominmente, riesgos especulativbs e in-
certidumbres dindmicas. Ambos, riesgos especulativos e inceg
tidumbres dindmicas, generalmente se caracterizan por umn com
portamiento errdtico e infrecuente. Es por ello que no exis-
te un estado de probabilidad y la prediccidn de algin evento
es casi imposible. Las incertidumbres que cumplen con las an
teriores caracteristicas reciben el nombre de incalculables.

Por otra parte, los riesgos puros se caracterizan por
ocurrir con cierta regularidad, esto es, su comportamiento



es observable y ésto facilita la creacidn de estadisticas ba
sadas en la repeticidén de incertidumbres semejantes en cier-
to tiempo. El1 suponer que no existirdn cambios o, en otras
palabras, que la sociedad mantiene un estado estdtico, otor-
ga validez a dichas estadisticas, ya que de esa manera po-
drdn ser utilizadas como instrumentos de cdlculo. Por €sto,
es posible predecir’ la realizacidén de algin evento indesea-
ble. A toda incertidumbre que pueda ser objeto de predic-
cidn se le conoce como incertidumbre calculable.



" CAPITULO II.
ADMINISTRACION DE RIESGOS.



Al hacer mencidn de la administracidn de riesgos se hace
referencia a los métodos de control Yy administracidén de ries
g0s puros, es decir, de aquellos riesgos que son objeto de
pérdida.

La administracidén de riesgos se compone de cuatro fases:
a) andlisis de las fuentes de posibles pérdidas;

b) evaluacién del impacto financiero, sobre una organizacidén
0 individuo, ocasionado por una pérdida;

c) seleccidn de la(s) técnica(s) mds eficiente(s) para en-
frentar al riesgo; vy,

d) control del sistema o de los riesgos vy técnicas,

La primera fase abarca las soluciones a la pregunta:
"$Qué puede ocasionar una pérdida?”. En afios recientes, la
investigacidn de las fuentes de posibles pérdidas o andlisis
de riesgos, se ha llevado al cabo por medio del andlisis de
los estados financieros. Una investigacidn sofisticada de di
chos estados es, generalmente, punto de partida, ya que toda
rdida financiera afectard el balance contable y
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]
1]
P
o
=
]
kel
(b\

Dentro del mencionado andlisis de los estados financie-
ros se debe hacer alusidn de todos los valores existentes y,
también, de las fuentes de ingreso. Tanto valores como fuen-
tes de ingreso son dreas que necesitan proteccidén contra
cualquier pérdida que les afecte.

Se debe recordar que nuestra sociedad es de cardcter di-
ndmico ¥y que todo cambio trae consigo nuevos riesgos, algu-
nos de los cuales podrdn afectar los estados financieros de
empresas o individuos. Es por ello importante que el andli-
sis de riesgos se adapte constantemente a los actuales requg-
rimientos.

La segunda fase intenta contestar: ";Qué tan importante



seria una pérdida?", La medicidn del impacto financiero qQue

sufrirfa una empresa si alguna pérdida ocurriese nos conduce
al andlisis de la estructura financiera de 1la empresa y a la
evaluacidén de los costos si dicha pérdida sobreviene,

La evaluacién de un riesgo en si mismo es de suma impor-
tancia, aunque esta dlrtima guarda cierta relatividad con res
Pecto a la posicidn financiera de 1la empresa o individuo. E1
riesgo es, asi, valuado por la frecuencia de las pérdidas y
la severidad de las mismas. De aqufi que existan dos medidas
importantes de valuacidn para cualquier empresa o individuo:
a) el valor promedio de las pérdidas ocurridas en una pobla-

cién, multiplicado por la probabilidad de que ocurra una
pérdida en dicha poblacién; v,
b) la maxima pérdida posibie.

Como regla general, los riesgos que puedan ocasionar un
miximo posible de pérdida, aunque su probabilidad de ocurren
cia sea baja, deben ser transferidos a otra persona moral,
va que el impacto financiero que la empresa sufrirfa en caso
de que la pérdida ocurriese seria de graves consecuencias.

La evaluacidn debe, tedricamente, ajustarse a la tenden-
cia dindmica actual de la sociedad, realizdndose de manera
constante o, en su defecto, periddicamente.

La tercera fase de la administracidn de riesgos consiste
en una ardua tarea, ya que se debe valuar tanto las venta-
jas, inconvenientes y costos de las técnicas alternativas.

Dichas técnicas tienen como objetivo reducir el riesgo,
es decir, reducir la incertidumbre de una pérdida financie-
ra. Se dividen en cuatro grupos:

a) incremento del conocimiento del riesgo;
b) prevencidn del riesgo;
c) transferencia del riesgo; vy,



d) retencidn del riesgo.

Las técnicas inclufdas dentro del primer grupo se basan
en la ley matemdtica de los grandes numeros, va que al incre
mentar el conocimiento del riesgo, 1la prediccidn de eventos
futuros serd mds cercana a la realidad. Por su parte, la pre
vencidén del riesgo incluye tanto medidas para evitar algun e
vento indeseable como acciones que reducen el efecto negati-
vo de algin incidente.

La transferencia de riesgos abarca diversos métodos. Los
mds comunes son el aseguramiente y la fianza. El orimero de
éstos se considera el negocio de transferir riesgos puros
por medio de un contrato bilateral, diferencidndose de 1la
fianza en gue este Jltimo es un contrato trilateral. En el
método del aseguramiento, el asegurador, en la mayoria de
los casos, puede aplicar la ley matemdtica de los grandes nud
meros y otras diversas técnicas estadisticas para el manejo
de gran cantidad de riesgos y la minimizacidn de posibles
pérdidas.

Finalmente, las técnicas incluidas en el grupo de 1la re-
tencidn consisten en el reconocimiento de la existencia de
algin riesgo sin tomar en cuenta la posibilidad de transfe-
rirlo. Se debe mencionar 1a diferencia que existe entre 1la
retencidn simple y el autoseguroc. La primera consiste en el
hecho de asumir el riesgo y la pérdida ocasicnada por alguin
evento indeseado sin contar con alguin plan para hacer frente
a contingencias desfavorables. Por su parte, el autoseguro
contempla la elaboracidn de un programa para hacer frente a
los resultados adversos que ocasionaria una pérdida. Esto
es, se debe elaborar un plan de inversiones., Idealmente, di-
cho plan se basa en la prediccidn fiel de la frecuencia de
las posibles pérdidas y la severidad de cada una de ellas.



Realizada la wencionada prediccidn, se crea un fondo de acti
~vos liquidos que cubrird las posibles eventualidades.

Por dltimo, la cuarta fase de 1a administracidn de ries-
gos, esto es, el control del sistema o de los riesgos v téc-
nicas, implica el disefio de procedimientos para prever o de-
tectar los errores o las fallas del plan o, en su defecto,
de las aplicaciones de alguna(s) téenica(s), asi como para
prevenirlos o corregirlos sobre una base de continuidad.

Se debe tener presente tanto el mantenimiento del plan
asf como las mejorias que pueda €ste tener bajo condiciones
cambiantes internas y externas. Dichas condiciones cambian-
tes se deben, principalmente, a la razdn creciente del cam-
bio social vy tecnolégico. En consecuencia, los sistemas de
control se deben adaptar rdpidamente al ocurrir un cambio ¥
aprender entre cambios,



CAPITULO IIX.
RIESGOS DE PERSONAL.



En nuestra sociedad, la Justificacidn de la existencia
para cualquier organizacidn es la de proporcionar bienes o
servicios deseados, o necesitados, por la sociedad de 1la
cual forma parte dicha organizacidn.

La mayor parte de las organizaciones o empresas tienen
como actividades principales la produccidn, ventas y finan-
zas, Esta terminologia puede variar de acuerdo al rubro al
que se dedique cada empresa pero, esencialmente, las mencio-
nadas actividades son las fundamentales, dado que son necesa
rias para la operacidn y supervivencia de las empresas. A
partir de estas tres funciones, generalmente, se generan uni
dades organizacionales adiciocnales.

Para que una empresa lleve al cabo sus fines debe de con
tar con un proceso llamado administracidn. Este proceso con-
siste en planear, organizar, dirigir, integrar y contreolar.
Es desempefiado para determinar y lograr los objetivos mani-
festados, mediante el uso de varios recursos, entre los que
se encuentran los humanos.

El manejo del personal deniro de c¢ualguier empresa u or-
ganizacidén puede ser administrado por un departamento de re-
laciones industriales (ver Apéndice). Este departamento tie-
ne diversas funciones. Habitualmente, las decisiones referen
tes a cualquier problema de relacidn organizacidn-personal
se toman en los departamentos de relaciones industriales.
Ejemplos de decisiones son:

a) fuentes de mano de obra, es decir, contratacidén y despido
de personal de todo tipo;

b) técnicas de seleccidn:

c) extensidn y tipo de ensefianza y administracidn;

d) andlisis y valuacidn del puesto;

e) negociacién con sindicatos, es decir, elaboracidn de con-



tratos individuales y colectivos, asi come toda relacidén
entre sindicatos y la empresa:

f) elaboracidén y establecimiento de reglamentos interiores
de trabajo asi como la supervisidn del cumplimiento de
los mismos;

8) problemas como puntualidad y ausentismo:

h) uso de sistemas de sugerencias:

i) inscripciones de los trabajadores v empleados en el Segu-
ro Social e Infonavit, asi como la realizacién de los pa-
gos correspondientes;

j) elaboracién de ndéminas y pago de las mismas;:

k) promocidén de la seguridad, es decir, establecimiento de
medidas de control de higiene y seguridad dentro de la em
presa y verificacidn de su cumplimiento; vy,

1) toda relacidn de 1la empresa u organizacidn con grupos aje
nos.

Los departamentos de relaciones industriales deben estar
conscientes del estado dindmico que guarda su organizacidn,
dado que ésta se encuentra intimamente vinculada a las perso
nas que la forman, es decir, cualquier organizacidén es una
entidad viva vy cambiante debido a que se compone, entre o-
tros recursos, del humano. Las necesidades y contingencias
del personal que forma parte de la empresa transfieren el ca
rdcter de dindmica a ésta. Como ejemplos de las primeras se
encuentran la remuneracidn adecuada, seguridad en el trabajo
v posibilidad de desarrollo dentro de la organizacién. Di-
chas necesidades se encuentran en los primeros cuatro nive-
les de la siguiente clasificacidn:

1. Necesidades fisioldgicas, las cuales se consideran como
punto de partida de otras necesidades, Su satisfaccicén es
necesaria para la conservacidn de la vida, pero una vez



satisfechas dejan de funcionar como principales motivado-

res del comportamiento., E1 hambre ¥y la sed son los ejem-

plos mds representativos.

Necesidades de seguridad, las cuales conforman el segundo

nivel. Algunos ejemplos de este tipo de necesidades son

€l hecho de tener un refugio, ropa, seguridad en el traba

Jjo, pensiones y seguros.

3. Necesidades de afecto, es decir, la necesidad de ser un
miembro requerido en un grupo social, no séle en 1la fami-
lia sino también en un grupo de trabajo.

4. Necesidades de estima, consideradas como el deseo de pres
tigio, status, auto-respeto, logro y reconocimiento por
parte de los demds. Esto conforma un aspecto importante
del impulso para el logro. Y. finalmente,

5. Necesidades de auto-realizacidén, consideradas como el co-
ronamiento de la jerarquia de las necesidades. Es el hom-
bre que hace lo que debe hacer. Lo mdximo de su contribu-
cién a su préjimo, es decir, la total realizacién del ple
no potencial de uno.

Por otra parte, toda persona por el hecho de existir es-
td expuesta a una serie de contingencias, como lo son enfer-
medades, accidentes, invalidez y fallecimiento. Ademds, st
una persona labora dentro de alguna empresa u organizacidn,
se suman a las anteriores eventualidades las siguientes: ac-
cidentes y enfermedades de trabajo, longevidad y desempleo.

Dado que las contingencias anteriormente mencionadas es-~
tdn presentes de manera continua en la vida de las personas
que ejercen algin empleo, las empresas u 6rganizaciones su-
fren las repercusiones en caso de ocurrir algdin siniestro a
su personal. En otras palabras, las empresas estdn sujetas a
pérdidas por el manejo de personal o en el personal mismo. A



demds, dichas pérdidas pueden, o no. ocurrir. Es por ello
gue las empresas u organizaciones reconocen la existencia de
incertidumbre de pérdida con respeéto a la administracidén de
su personal, es decir, cualquier empresa u organizacidén en-
cuentra, de manera constante, riesgos de personal. Ejemplos
de estos dltimos, son: riesgo por fallecimiento. riesgo por
enfermedad v por enfermedad de trabajo o profesional, ries-
go por invalidez, riesgo por accidente y por accidente de
trabajo o profesional, riesgo por vejez y riesgo por desem-
pleo.

Generalmente, cualquier organizacidn o empresa adminis-
tra sus riesgos de personal mediante su departamento de rela
ciones industriales.



CAPITULO IV.
CLASIFICACION DE RIESGOS DE PERSONAL,



Los riesgos de personal a 1os que se enfrenta toda em-
bresa se clasifican de la siguiente manera:
a) de cardcter legal;

b) de cardcter contractual; vy,
¢) de cardcter voluntario.

Los primeros son aquellos que estdn definidos pdr ley vy
para los cuales, en caso de ocurrir algin siniestro, la lev
misma indica una serie de prestaciones que la empresa, orga-
nizacidén o patrén, debe otorgar al trabajador. Por otra par-
te, los riesgos de personal de cardcter contractual son aque
1llos que se desprenden de las relaciones obrero-patronales,
generalmente avaladas por un sindicato. Es este dltimo el
que presiona a la empresa para el otorgamientoc de presta-
ciones no prescritas por parte de la ley. Y, finalmente, los
riesgos de perscnal de cardcter voluntario son aquellos que
la empresa reconoce, aparte de los antes mencionados. Las
prestaciones que la empresa otorgue son debidas a la volun-
tad unilateral del patrdémn.

Los riesgos de personal de cardcter legal se establecen
en las siguientes leyes: Ley Federal del Trabajo, Ley del Se
guro Social y Ley del Instituto de Seguridad y Servicios So-
ciales de los Trabajadores del Estado.

En la primera de las mencionadas leyes se define riesgo,
accidente y enfermedad de trabajo como sigue:

Articulo 473. Riesgos de trabajo son los accidentes y enfer-
medades a que estdn expuestos los trabajadores en ejercicio
o con motivo del trabajo.

Articulo 474. Accidente de trabajo es toda lesidén orgdnica o
perturbacidén funcional, inmediata o posterior, o la muerte,

producida repentinamente en ejercicio, o con motivo del tra-
bajo, cualesquiera que sean el lugar y el tiempo en que se



preste,

Quedan incluidos en 1la definicidn anterior los acciden-
tes que se produzcan al trasladarse el trabajador directamen
te de su domicilio al lugar del trabajo y de éste a aquél, a
Articulo 475. Enfermedad de trabajo es todo estado patoldgi-
co derivado de la accidn continuada de una causa que tenga
su origen o motivo en el trabajo o en el medio en que el tra
bajador se vea obligado a prestar sus servicios. h

En caso de ocurrir algin siniestro, la misma ley lo cla-
sifica y define en los siguientes articulos:

Articulo 477. Cuando los riesgos se realizan pueden producir:
I. Incapacidad temporal;

IT. Incapacidad permanente parcial;

III. Incapacidad permanente total; v,

IV. La muerte,

Articulo 478. Incapacidad temporal es la pérdida de faculta-
des o aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una
persona para desempefiar su trabajo por algin tiempo.
Articulo 479, Incapacidad permanente parcial es la disminu-
cidén de las facultades o aptitudes de una persona para traba
jar.

Articulo 480. Incapacidad permanente total es la pérdida de
facultades o aptitudes de una persona que la imposibilita pa
ra desempefiar cualquier trabajo por el resto de su vida.

Las prestaciones correspondientes a los riesgos de traba
jo mencionados en el articulo 477 se estipulan en el articu-
lo 487:

Artfculo 487. Los trabajadores que sufran un riesgo de traba
jo tendrdn derecho a: .

I. Asistencia médica y quirirgica:

II. Rehabilitacidn;



ITI. Hospitalizacidn, cuando el caso lo requiera;

IV. Medicamentos y material de curacidn;

V. Los aparatos de prétesis y ortopedia necesarios; vy,
VI. la indemnizacidn fijada en el presente Titulo.

Respecto a la Ley del Seguro Social, el artfculo 11 esti
pula lo siguiente:

Articulo 11. El1 régimen obligatorio comprende los seguros de:
I. Riesgos de trabajo;:

I1. Enfermedades y maternidad;

III. Invalidez, vejez, cesantia en edad avanzada y muerte; ¥
IV. Guarderfias para hijos de aseguradas.

Las definiciones que esta Ley proporciona de riesgo, ac-
cidente y enfermedad de trabajo se formalizan en los articu-
los 48, 49 y 50, que son un fiel reflejo de los articulos
473, 474 ¥y 475, respectivamente, de la Ley Federal del Traba
jo.

La Ley del Seguro Social también clasifica los sinies-
tros que pueden ocurrir en el articulo 62 (equivalente al ar
ticulc 477 de la Ley TFederal del Trabajc) ¥ menciona el he-
cho de que se entenderd por incapacidad temporal, incapaci-
dad parcial e incapacidad permanente total, lo que al respec
to disponen los articulos reiativos de la Ley Federal del
Trabajo.

Por otra parte, la Ley del Seguro Social determina para
el caso de enfermedades lo siguiente:

Articulo 93. Para los efectos de este ramo del Seguro se ten
drd como fecha de iniciacidn de la enfermedad, aquella en
gque el Instituto certifique el padecimiento.

Por lo que respecta a otros riesgos, el articulo 121 de
la mencionada Ley, los agrupa del siguiente modo:

Articulo 121. Los riesgos protegidos en este capitulo son la
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invalidez, la vejez., la cesantfa en edad avanzada y la muer-

te del asegurado o pensionado, en los términos y con las mo-
dalidades previstas en esta Ley.

El articulo 128 define la invalidez como sigue:
Articulo 128. Para los efectos de esta Ley existe invalidez
cuando se relnan las siguientes condiciones:
I. Que el asegurado se halle imposibilitado para procurarse,
mediante un trabajo proporcionado a su capacidad. formacidn
profesional y ocupacidn anterior, una remuneracidn superior
al cincuenta por ciento de la remuneracidn habitual que en
la misma regidn reciba un trabajador sano, de semejante ca-
pacidad, categoria y formacidn profesional:
ITI. Que sea derivada de una enfermedad o accidente no profe-
sionales, o por defectos o agotamiento fisico o mental, o
bien cuando padezca una afeccidn o se encuentre en un estado
de naturaleza permanente gque le impida trabajar.

E1 articulo 138 estipula lo necesario para tener derecho
al gocé de las prestaciones del Seguro de Vejez:
Articulo 138. Para tener derecho al goce de las prestaciones
del Seguro de Vejez, se requiere que el asegurado haya cum-
plido sesenta y cinco aiios de edad y tenga reconocidos por
el Instituto un minimo de quinientas cotizaciones semanales.

Y, finalmente, la cesantia en edad avanzada se precisa
en el articulo 143:
ArtTfculo 143. Para los efectos de esta Ley existe cesantia
en edad avanzada cuando el asegurado quede privado de traba-
jos remunerados después de los sesenta afios de edad.

En los casos de los seguros de invalidez, vejez y cesan-
tfa en edad avanzada, los articulos 129, 137 y 144, respecti
vamente, establecen el otorgamiento de las siguientes presta

ciones:



I. Pensidén (temporal o definitiva, en el caso de seguro por
invalidez);

II. Asistencia médica;

III. Asignaciones familiares; v,

IV. Ayuda asistencial.

Y, para el caso de seguro por muerte, las prestaciones
se asientan en el articuleo 149:

Articulo 149, Cuando ocurra ia muerte del asegurado o del
pensionado por invalidez, vejez o cesantia en edad avanzada,
el Instituto otorgard a sus beneficiarios, conforme a lo dis
puesto en el presente capitulo, las siguientes prestaciones:
I. Pensidn de viudez;

II. Pensidn de orfandad;

III. Pensidn a ascendientes;

IV. Ayuda asistencial a la pensionada por viudez, en los ca-
sos en que lo requiera, de acuerdo con el dictdmen médico
que al efecto se formule; V.

V. Asistencia médica, en los términos del capitulo IV de es-
te titulo.

Finalmente, la Ley del Instituto de Seguridad y Servi-
cios Sociales de los Trabajadores del Estado, en el articulo
34 define riesgos, accidentes y enfermedades del trabajo de
igual manera que los articulos 473, 474 y 475, respectivamen
te, de la Ley Federal del Trabajo. La Lev primeramente men-
cionada otorga seguros de jubilacidn, de retiro por edad y
tiempo de servicios, invalidez, muerte v cesantia en edad a-
vanzada, asi como una indemnizacidén global.

La pensidn por jubilacidn se define de la siguiente mang
ra:

Articulo 60. Tienen derecho a la pensidn por jubilacidn los
trabajadores con 30 afios o mds de servicios e igual tiempo



de cotizacidén al Instituto, en los términos de esta Ley,
cualquiera que sea su edad. .

La pensidn de retiro por edad Y tiempo de servicios se
define en el articulo 61:

Articulo 61. Tienen derecho a pensidn de retiro por edad vy

tiempo de servicios, los trabajadores que habiendo cumplido
55 afies, tuviesen 15 afios de servicios como minimo e igual

tiempo de cotizacidén al Instituto.

E1 articulo 67 de la ley en cuestidn, establece que la
pensidn por invalidez se otorgard a los traba jadores que se
inhabiliten fisica o mentalmente por causas ajenas al desem-
pefio de su cargo o empleo, si hubiesen contribuido con sus
cuotas al Instituto cuando menos durante 15 afios. Cabe hacer
mencidn de gque en ningin articulo de la Seccidn Cuarta de es
ta Ley, correspondiente a la pensidn por invalidez, se defi-
ne a esta dltima. Por otra parte, en el articulo 73 se dispo
ne que, pafa gque la pensidn por causa de muerte se haga efec
tiva, el fallecimiento del trabajador debe de ser por causas
ajenas al servicio, cualquiera que sea su edad y siempre que
hubiere cotizado al Instituto por mds de 15 afies, o bien,
que el trabajador al fallecer haya cumplido 60 o mds afios de
edad v tenga un minimo de 10 afios cotizados al Instituto,
asi como la muerte de un pensionado por 3jubilacidn, retiro
por edad y tiempo de servicios, cesantia en edad avanzada o
invalidez, dard origen a las pensiones de viudez, concubina-
to, orfandad o ascendencia en su caso, segin lo previsto por
esta Ley.

La definicidn de cesantia en edad avanzada se asienta en
el articulo 82:

Articulo 82. La pensidn por cesantia en edad avanzada se o-
torgarda al trabajador que se separe voluntariamente del ser-



vicio o que quede privado de traba jo remunerado, despuds de
los 60 afios de edad y haya cotizado por un minimo de 10 afios
al Instituto.

Finalmente, el articulo 87 establece el otorgamiento de
una indemnizacidn global a los trabajadores que sin tener de
recho a pensién por jubilacidén, de retiro por edad v tiempo
de servicios, cesantia en edad avanzada o invalidez, se sepa
ren definitivamente del servicio.

Todos los articulos antes mencionados, tanto de la Ley
Federal del Trabajo como de la Ley del Seguro Social y la
Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Traba jadores del Estado, son reflejo del papel que tiene el
Estado en el drea de la seguridad. Tanto éste como las empre
sas u organizaciones han asumido riesgos creados por el sis-
tema industrial: el Estado da la pauta a seguir mencionando,
mediante leyes y reglamentos, el primer nivel de proteccidn
al trabajadér. La presidn que ejercen los sindicatos sobre
las empresas u organizaciones para que éstas ofrezcan mejo-
da lugar a la existencia del segundo nivel de proteccidén. Y,
finalmente, los programas o planes de beneficios para emplea
dos que la empresa otorga, por voluntad propia, es decir,
sin que alguna ley, o reglamento, lo estipule o sin la coac-
cidn de los sindicatos, conforman el tercer nivel de protec-
cién. Ejemplos de este dltimo nivel son las pensiones para
.trabajadores en edad avanzada, los beneficios médicos y de
hospital para trabajadores y sus familiares, etc.



CAPITULO V.
ADMINISTRACION DE RIESGOS DE PERSONAL.



En la introduccidn del presente trabajo se hizo mencidn
de diferentes recursos con los qQue cuenta nuestra sociedad.
Se hizo hincapié en los recursos humanos y, en particular,
en el conjunto de recursos humanos con los que cuenta cual-
quier empresa, a los cuales se les did el nombre de perso-
nal.

También en la introduccidn se menciond que nuestra so-
ciedad estdé caracterizada por la produccidén masiva de bienes
v servicios. Dicha produccidn estd constantemente amenazada
por riesgos propios de nuestra sociedad. Todos los recursos
con los que cuenta una empresa pueden ser afectados por al-
giin riesgo. El personal, esto es, los recursos lumanos que
son necesarios para la existencia de la produccidn estdn su-
jetos a riesgos de cardcter puro, es decir, riesgos gque, co-
mo se habia visto, se caracterizan por la posibilidad de que
exista, o no, una pérdida. Ademds., los riesgos a los que el
personal estd expuesto pueden ser tanto de orden personal
asi como de orden fundamental y se les considera como incer-
tidumbres calculables.

Por otra parte, el conocimiento de la administracion de
riesgos en general marca la pauta a seguir en el correcto ma
nejo de los riesgos de personal. En otras palabras, la admi-
nistracidén de riesgos de personal debe llevarse al cabo me-
diante 1los cuatro pasos, vistes en el capitulo II, de la ad-
ministracidn de riesgos, esto es:

a) andlisis de las fuentes de posibles pérdidas:
b) evaluacidn del impacto financiero, sobre una -organizacidn

o individuo, ocasionado por una pérdidas;

c) seleccidn de la(s) técnica(s) mds eficiente(s) para en-
frentar al riesgo; ¥,
d) control del sistema o de los riesgos y técnicas.



Los riesgos de personal, es decir, los riesgos por falle
cimiento, enfermedad, enfermedad profesional, invalidez, acT
cidente, accidente profesional, vejez y desempleo, deben ser,
en consecuencia, administrados bajo los incisos anteriormen-
te mencionados.

El primer paso, es decir, el andlisis de las fuentes de
posibles pérdidas o andlisis de riesgos se lleva al cabo me-
diante investigaciones sofisticadas de los estados financie-
ros. En dichos estados se encuentra la informacidn que permi
te conocer dreas donde existe la participacidén de personal.
La correcta administracidn del personal repercutird en una
mayor productividad, la cual, a su vez, aumentard los ingre-
sos de cualquier organizacidén. Por ello, la investigacidn de
riesgos que afecten al personal redituard en la proteccidn
de recursos e ingresos de cualquier empresa. Dicha investiga
cidn debe tomar en cuenta que dependiendo de la labor reali-
zada, el riesgo variard en intensidad y especie.

E1l segundo paso de la administracidn de riesgos estd pro
fundamente relacionado con el andlisis de la estructura fi-
nanciera de la empresa. Se debe recordar que la posicidn fi-
nanciera que guarda una organizacidén es de suma importancia
para determinar la relatividad de los costos en caso de que
una pérdida ocurriese. Ademds, la jerarquizacidn del perso-
nal dentro de cualquier empresa, proporciona otro margen de
relatividad a considerarse, ya que la importancia que pueda
tener algin riesgo dependera del grado de necesidad que la
empresa tenga de alguna persona, esto es, de su posicidn den
tro de la empresa, de su capacitacidn, de la mayor o menor
facilidad que exista para reemplazarla, etc.

Por otra parte, el tercer paso, es decir, la seleccidn
de 1a(s) técnica(s) mds eficiente(s) para entrentar al ries-



go estd(n) clasificada(s), como se vid en el capitulo II, de
la siguiente manera:

a) incremento del conocimiento del riesgo;

b) prevencidn del riesgo;

c) transferencia del riesgo; vy,

d) retencidn del riesgo.

Los riesgos de personal pueden ser manejados por cual-
quiera de las técnicas anteriormente mencionadas. La primera
de ellas, el incremento del conocimiento del riesgo, implica
la elaboracidn de tablas de realizacidn de riesgos de perso-
nal, asi como tablas de frecuencia y gravedad de accidentes,
sean estos uUltimes profesionales o no profesionales. Esta
técnica implica, también. el uso de tablas de mortalidad, en
fermedades e invalidez, asi como el manejo de técnicas esta-
disticas.

En segundo término, la técnica de la prevencidn de ries-
gos requiere la elaboracidn y el establecimiento de reglamen
tos interiores de trabajo asi como la supervisicon del cumpli
miento de los mismos. Deben establecerse, de igual manera,
medidas de control de higiene v de seguridad.

Para la tercera técnica, esto es, la transferencia del
riesgo, se debe recordar que toda empresa u organizacidn de-
be tener inscritos a sus trabajadores y empleados en el Segu
ro Social, o bien, en el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado (segin sea el caso).
Por su misma naturaleza legal, los riesgos de personal son
transferidos a las instituciones antes mencionadas, siendo
ésto un ejemplo de lo que se sefiald en el capitulo anterior,
donde se mencioné que el Estado proporciona el primer nivel_
de proteccidn al trabajador. Existen, como ya se habia vis-
to, otros dos niveles de proteccidn y la diferencia entre



ellos dependfa si existia la presidén de un sindicato o la vo
luntad propia de la empresa en el otorgamiento de prestacio-
nes. En cualquiera de esos dos niveles, por lo general, los
riesgos de personal se transfieren mediante seguros de grupo
(por ejemplo, seguros de grupo-vida y seguros de gastos meédi
cos mayores).

Para finalizar lo referente a las técnicas para enfren-
tar al riesgo, la retencidn del mismo se divide, como se men
ciond en el capitulo II, en dos grandes ramas: retencidn sim
ple y autoseguro. Todos los riesgos de personal son ob jetos
de retencidn y pueden ser administrados por cualquiera de
las posibles alternativas. Cabe decir que, dentro del autose
guro, los planes privados de pensiones por jubilacidn son el
caso mds conocido.

Por dltimo, el cuarto paso, el control del sistema o de
los riesgos ¥y técnicas, implica el andlisis de problemas en
potencia asi como normas que aseguran la ejecucién del plan.
Tanto el andlisis como las normas mencionadas se explican en
el capitule VII del presente traba jo.




CAPITULO VI.
METODOS DE VALUACION DE RIESGOS
DE PERSONAL.



En el capitulo II del presente trabajo se mencionaron
las cuatro fases en que consiste la administracidn de ries-
gos. También, en dicho capitulo, se did una descripeidn de
cada una de ellas. Para los objetivos de este capitulo es ne
cesario ublcarse en 1la segunda fase, es decir, 1la evaluacidn
del impacto financiero que sufrirfa, en caso de ocurrir algu
na pérdida, una organizacidn o un individuo.

Se hizo notar, en el mismo capfitulo II, que esta fase
servia para contestar la pregunta: ";Qué tan importante es
una pérdida?". Ademds, en el capitulo V se relaciond la ante
rior pregunta con el manejo del personal. donde se emplearon
los conceptos referentes al andlisis de la estructura finan-
ciera de la empresa y la evaluacidn y relatividad de los cog
tos ocasionados por una pdérdida,

Dentro del capitulo V se hizo hincapié en la relacidén e-
xistente entre administracidn de personal y productividad e
ingresos. De aqui la importancia de analizar los riesgos a
los que estd expuesto el personal asi como de valuar dichos
riesgos.

La valuacidn propiamente dicha se basa en hipdtesis ac-
tuariales, las cuales se dividen en dos clases: estadisticas
y financieras. Dentro de la primera clase se considera a las
tasas de mortalidad, de invalidez y de rotacidn de personal,
mientras que como hipdtesis financieras se tienen la tasa de
incremento de salarios y la tasa de interés, _

E1l empleo de hipdtesis estadisticas conduce a un modelo
matemdtico en el cual se enmarcan diversas causas de decre-
mentos, o bien, varias componentes de una causa en particu-
lar. Este modelo recibe el nombre de Tablas de decrementos
miltiples.

Las Tablags de decrementos miltiples, por su naturaleza



matemdtica, se basan en varios supuestos. Estos dltimos son:

a) existencia de un ETUPO numerosc de personas sujetas a di-
versos riesgos. A este grupo se le denomina radix:

b) las causas de decremento (riesgos) son independientes en-
tre si;

¢) los riesgos son de naturaleza continua; vy, finalmente,

d) el conjunto de personas que forman el rddix es cerrado,
esto es, no se permiten nuevos ingresos ni existe la po-
sibilidad de reincorporarse al grupo original por parte
de alguna persona que con anterioridad lo hava dejado.

Parte de las Tablas de decrementos miltiples que se uti-
lizan se han construido en base a las tasas centrales de de-
crementos. Dichas tasas se obtienen de la experiencia que al
gun conjunto de personas ha tenido respecto a diversas cau-
sas de decrementos.

Por otro lado, un camino diferente para elaborar las Ta-
blas de decrementos miltiples es a partir de un conjunto de
tablas que contengan, cada una de ellas, un solo decremento,
como 1o serfian las tablas de mortalidad. de invalidez. de ro
tacidén de personal, etc. Supongamos que se tienen m tablas
de decrementos simples, donde cada una de ellas representa
una causa distinta de decremento. 8i se desea enmarcar estas
m causas en una Tabla de decremento miltiple, se debe partir
de la sipguiente igualdad:

t\') )
}(x. = Zii_ rki
-y

donde }A representa la fuerza de mortalidad y t el total de

causas de decrementos.

Finalmente, las Tablas de decrementos miltiples son, tam
bién, manejadas como funciones de vida conjunta, ya que guar



dan analogia con estas dltimas. De hecho, se puede conside-
rar la separacidn del grupo de alglin individuo por cualquier
causa (y con ésto didndose por finalizado el grupo) como una
causa de decremento, esto es, si un grupo estd constituido
por k elementos existirdn, entonces. k causas de decremento.

La importancia de las Tablas de decrementos miltiples
consiste en que, frecuentemente, las funciones de probabili -
dad que forman las mencionadas Tablas se combinan con funcig
nes de interés compueste. E1 resultado de dicha combinacidn
son valores monetarios.

Es importante, también, hacer notar que se puede conocer
el valor presente de los beneficios pagaderos a los indivi-
duos que, sujetos a diversas causas de decrementos, son
transferidos (mediante alguna de las causas) a un estado es-
pecifico. Este estado especifico, que se denotard como esta-
do especifico G, puede ser el estado de incapacidad, el de
invalidez, el de retiro y el de separacidn. Los beneficios
mencionados anteriormente consisten en anualidades pagaderas
cuando un individuo pasa a un estado especifico G.

Existen dos métodos para calcular dichos valores presen-
tes. E1 primero de ellos consiste en lablas de decrementos
miltiples que muestren los decrementos secundarios correspon
dientes al estado especifico G al que algin individuo ha si-
do transferido. Se debe hacer la aclaracidn de que existen
Tablas de decrementos miltiples que contienen una serie de
decrementos que reciben el nombre de primarios y, una vez
due las personas sean dadas de baja por alguna causa distin-
ta al fallecimiento, pasan a un estado especifico G donde es
tdn sujetas a otras causas de decremento., Se dice que la po-
blacidn original estd sujeta a m decrementos primarios y aue
las personas dadas de baja (por cualquier causa excepto fa-



llecimiento) estdn sujetas a n decrementos secundarios. De
esta manera, las Tablas de decrementos miltiples que inclu-
yen decrementos tanto primarios como secundarios, permiten
conoccer la subsecuente historia de personas que han sido re-
movidas del grupo original por causas distintas a la muerte.

Sin embargo, este método. Tablas de decrementos mdlti-
ples que incluyen decrementos secundarios. no es un modelo
particularmente conveniente para la realizacién del cdlculo
de valores presentes, dado gue 1z construccidn de las mencio
nadas Tablas, mds complejas que las Tablas de decrementos
miltiples ordinarias, requieren de una cuidadosa recopila-
cidn de datos, asfi como el manejo de una gran cantidad de
los mismos. Ademds., por 1o general, se requieren valores con
mutados especiales para la valuacidn de anualidades,

Por otra parte, el segundo método para calcular los va-
lores presentes de los beneficios se basa en los siguientes
elementos:

a) una Tabla .de decrementos miltiples que muestre el riesgo
de ser transferido a un estado especifico G:

b) una tasa de interés i para utilizarse con la Tabla men-
cionada en el inciso anterior; vy,

¢c) una tabla de valores presentes de anualidades para indivi
duos que se encuentren en el estado especifico G, calecula
da con su propia tasa de interés i' (i' puede ser igual a
i. mds esto no es forzoso). Estos valores presentes estsn
sustentados en las probabilidades de continuar en el esta
do especifico G. Dicha continuidad puede depender, nor e-
jemplo, en el caso de que el estado especifico G corres-
ponda al de invalidez. de la supervivencia, exclusivamen-
te, o de alguna condicidn adicional, como seria la conti-
nuacidn de la incapacidad. Ademds, cabe resaltar el hecho



de que la forma de la anualidad estd determinada por 1la a
pPlicacidn que, en particular, vaya a tener esta Ultima.

Para finalizar lo relativeo a las hipdtesis actuariales
de tipo estadistico se puede agregar que, en la prdctica
real, se acostumbra usar valores existentes en 1las tablas
standard de mortalidad, invalidez, rotacidén de personal, et-
cétera, en lugar de Tablas de decrementos miltinles. Asimis-
mo. los valores de las anvalidades para personas activas, u-
sados en fdérmulas donde se manejan valores conmutados para
Tablas de decrementos miltiples, son reemplazadas por las a-
nualidades correspondientes basadas en tablas standard que
contienen un sélo decremento.

Todo lo anteriormente mencionado puede parecer una prdc-
tica poco €tica, sin embargo se ha notado que sdlo existe
una ligera distorsiodn entre los valores monetarios resultan-
tes por el uso de Tablas de decrementos miltiples, por un 1la
do, y tablas standard de un sélo decremento. por el otro.

Por dltimo, como se habia mencionado anteriormente, la
valuacidn de riesgos de personal se puede llevar al cabo me-
diante la utilizacidn de hipdtesis actuariales de cardcter
financiero, aque son, como se habia establecido, las tasas de
incremento de salarios y las tasas de interés.

La importancia de las primeramente mencionadas radica en
que son el medio por el cual se puede estimar cambios futu-
ros en el salario. Este, es un factor a considerarse para el
pago de prestaciones e indemnizaciones, y de su cuantia de-
penderd, en parte, el costo de los riesgos.

Existen funciones de escala de salarios que pueden ser
continuas o discretas dependiendo si el cambio de salario se
reconoce inmediatamente (funcidén continua) o en una fecha

predeterminada (funcidén discreta). Existen, también. funcio-



nes de escala de salarios tanto para participantes masculi-
nos como femeninos, y, de igual manera, funciones de escala
de salarios para trabajadores asalariados como para eventua-
les., 5in embargo, el término funciones de escala de salarios
se utiliza, generalmente, para todo tipo de compensacién sa-
larial.

Por otra parte, la tasa de interés tiene gran importan-
cia va que sin ella nc serfz factible realizar proyecciones
de obligaciones que representan el costo de los riesgos.

Es importante mencionar que para los riesgos de trabajo,
esto es, accidentes y enfermedades profesionales, inclufidos
dentro de los riesgos de personal, existen indices que sir-
ven para obtener una mejor medicidn del riesgo. Dichos indi-
ces son el de frecuencia, el de gravedad y el de siniestrali
dad. Estos indices son los utilizados para fijar la cuota
que deberd cubrir el patrdn al Instituto Mexicano del Seguro
Social por concepto del seguro de riesgos de trabajo. Dicha
cuota variard de acuerdo a la clase o rango de riesgo en que,
dependiendo de los resultados que arrojen los mencionados in
dices, se ubique a la empresa.

Los indices, obtenidos del "Manual de procedimientos pa-
ra la valuacidn actuarial del régimen de pensiones del segu-
ro de riesgos de trabajo" (que proporciona el Instituto ante
riormente mencionado), se expresan de la siguiente manera:

Indice de frecuencia=

(NiZgOO)

donde.n representa el nUimero de riesgos de trabajo; N, el nd
mero de trabajadores y 300 es el niumero de dias de trabajo

en promedio en un afio.



(8)(300) + (I)(25)(300) (D)(25)(300)
365 100

n

Indice de gravedad=

Indice de siniestralidad:

S (0.25)(1 25)(D)(1,000,000
B + (D) + (25)(D)( )

N

donde 8 representa el numero de dias subsidiados; I, la inca-
pacidad permanente parcial y total (dada en porcentaje); D,
el numero de defunciones al afio, y. finalmente, 25 es el nime
ro de afios de vida productiva del trabajador en promedio.
Estos indices guardan la siguiente relacidn entre si:

&
I. de siniestralidad= (I. de frecuencia)(I. de gravedad)(10).



CAPITULO VII. _
TOMA DE DECISIONES EN LA ADMINISTRACION
DE RIESGOS DE PERSONAL,

-,
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‘Para que 1la administracidn, hablando en términos genera-
les, tenga significado, se deben tomar decisiones. La toma
de decisiones penetra cada una de las funciones fundamenta-
les de la administracidn, esto es, planeacidn, organizacidn,
dirececidn, integracidén ¥ control. La toma de decisiones exis
te en todas las partes de 1la empresa y trata con todos los
temas posibles.

Los problemas relacicnados con la toma de decisiones, a
los que se conoce con el nombre de problemas de decisidn,
son aquéllos que van mds alld de la necesidad de informacidn
Y prediceidn. Se caracterizan porque su solucidn requiere
que se haga una seleccidn, esto es, se dispone de varias po -
sibilidades de las cuales se debe hacer la eleccidn.

Prdcticamente., la toma de decisiones significa llegar a
una conclusidén. Para los fines de este trabajo se define co-
mo la seleccidn (basada en algunos criterios) de una alter-
natriva de comportamiento entre dos o mds alternativas posi-
bles. La toma de decisjones consiste en los siguientes pasos:
a) definicién del problema;

b) andlisis del problema;

¢) determinacidn de alternativas;

d) evaluacidn de cada alternativa; y, finalmente,

e) seleccidn de la alternativa que se convierta en decisidn.

La toma de decisiones necesita que la persona, el direc-
tivo, que realiza esta funcidn distinga claramente las dife-
rencias que existen entre problemas, causas, decisiones y so
luciones. Es decir, los directivos deben tratar los proble-
mas, causas y decisiones sin confundir unos con otros v reca
pacitando donde encaja cada uno de ellos dentro del proceso
de la toma de decisiones. Es de suma importancia hacer 1la
distincidn entre lo errdneo que necesita correccidn, lo que



dié origen al problema y que acciones escoger a fin de corre
g8irlo, va que el resultado puede ser un ahorro de tiempo y -
dinero en 1la solucidn de los problemas.

Por lo anteriormente mencionado ¥y en base a las etapas
ya descritas de la toma de decisiones, el estudio de esta al
tima puede ser dividido en dos grandes ramas: andlisis de
problemas y toma de decisiones. Existen diferencias entre am
bas partes, diferencias tantc de naturaleza como de verifica
cidn, ya que la primera parte estd enfocada a la identifica-
cidén del problema y el andlisis a fin de encontrar la causa
mientras que la seleccidn de alguna alternativa, es decir, e
legir que hacer respecto a un problema, se estudia en la se-
gunda parte. Ademds, existe la diferencia de que en el andli
sis de problemas la explicacidn es verificable dado que la
causa de un problema pertenece al pasado, siendo totalmente
distinta esta situacidén en la toma de decisiones, ya que las
respuestas no son objeto de verificacidn dade que su compor-
tamiento serd futuro y esto implica la existencia de incerti
dumbre.

Ambas partes, andlisis de problemas y toma de decisiones,
integran un proceso que sigue una secuencia 1légica y cuya fi
nalidad es la de solucionar problemas. Posteriormente se de-
tallardn los conceptos bdsicos que son la estructura de cada
una de las mencionadas partes.

La primera parte, el andlisis de problemas, requiere que
se defina en primer término, qué se entiende por problema.
Para los objetivos de este trabajo se entenderd por problema
aquella desviacidn o desequilibrio entre lo que debiera suce
der y lo que en realidad sucede. Dicha desviacidén o desequi-
1ibrioc es causada por un suceso especifico (o cambio) o por
una combinacién de sucesos ( o cambios), que pueden ser de



cualquier naturaleza. Al cambio se le conoce como la causa
del problema.

Se considera que existe un problema cuando una o mds per
sonas plensan que una desviacidn de un determinado funciona-
miento deseado debiera corregirse y existe preoccupacidn por
hallar la causa, o bien, cuando existe la creencia de que el
funcionamiento debiera modificarse a fin de satisfacer una
norma diferente.

De lo expuesto en pdrrafos anteriores se puede concluir
que para poder resolver cualquier problema se debe conocer
su causa. En otras palabras, si el cambio gque ha ocasionado
un problema se determina en forma precisa, el directivo con-
tinuard con el proceso de elegir entre posibles acciones y
seleccionard la mejof alternativa, mientras que, por el con-
trario, si el cambio ha sido determinado en forma imprecisa,
cualquier accidn que tienda a corregir el desequilibrio exig
tente no serd mds que una conjetura.

E1l andlisis de problemas consiste en un sistema ordenado
de procesamiento de informacidn, que sirve para hallar las
posibles causas pertinentes que ocasionan problemas. Cual-
quier posible causa debe expresarse como enunciado positivo
y comprobable de causa y efecto. Una de dichas causas serd
la mds probable ya que, dentro de la normalidad, reproduci-
ria exactamente todos los hechos comprendidos en la descrip-
cidén especifica del problema. La principal herramienta del a
ndlisis de problemas es, por lo tanto, la informacidn. La ca
1idad del andlisis de problemas estd en razdén directamente
proporcional a la calidad de la informacidn y su manejo. Los
directivos relacionados con este proceso necesitan tener in-
formacidn sobre los siguientes puntos:

a) medio que les rodea;



b)
c)
d)

e)
)
g)

organizacidn;

planes;

funcionamiento del segmento de la organizacidn del cudl
son responsables;

personas;

cosas; y, por udltimo,

condiciones.

Ademds de lo anterior es importante que se conozca con

qué informacidn se cuenta, cuidl es la informacidn faltante,

cSmo se puede obtener dicha informacidn y cémo se puede uti-
lizar la informacidn disponible.

El proceso del andlisis de problemas estd compuesto por

las siguientes ocho etapas:

1.

El que analiza problemas cuenta con una norma establecida
de funcionamiento, un "debiera" frente al cual comparar
la "realidad" del funcionamiento.

Un problema es una desviacidén de una norma de funciona-
miento.,

La desvioceidn d=2 la norma tiene aque identificarse, localil
zarse y describirse en forma precisa. Se debe responder a
las preguntas de qué, ddénde y cuando es y no es, asi como
determinar exactamente su alcance.

Siempre hay algo que distingue lo que ha sido afectado
por la causa de aquello que no ha sido afectado.

La causa de un problema es siempre un cambio que ha ocu-
rrido a través de alguna caracteristica, mecanismo o con-
dicidén distintiva para producir un efecto nueveo no desea-
do,

Las posibles causas de una desviacién se deducen de los
cambios pertinentes encontrados al analizar el problema.
La mds probable causa de una desviacidn es aquella que ex



Plica exactamente todos los datos en la
del problema.

8. Verificacidén en la préctica.

egspecificacison

Por su parte, dentro del proceso de la toma de decisio-

nes se debe establecer que por decisién se entiende 1a elec-

cidn entre varias formas de lograr un fin.

Este proceso sigue, también, una progresidn racional v
su finalidad es establecer objecivos clarocs y obtener una
cuidadosa valoracidn de las alternativas para poder tomar. a
si, una accidn. La valoracidn de las altermativas se realiza
al compararlas entre ellas mismas en base a valores econdmi-
cos, psicolégicos, sociales, politicos, ete. Se debe tener
presente que, por lo .general, existen aspectos tanto desea-
bles como indeseables en toda alternativa, por lo que ningu-
na de las alternativas puede ser satisfactoria por completo.

La toma de decisiones es un proceso diffcil va que 1a’
persona que la lleve al cabo necesita combinar tanto expe-
riencia, conccimientos, sentido comin y criterio con incerti
dumbres [uTuras.,

El1 hecho de concentrarse en las facetas realmente impor-
tantes del problema asi como la eliminacidn de las alternati
vas menos atractivas, o bien, imprdcticas, ayuda en el proce
so de toma de decisiones. En dicho proceso se estd tratando
con valores futuros que en su mMayor parte son desconocidos.
Existen, sin embargo., aspectos conocidos aque gufan hacia la
seleccidn de una u otra alternativa. Dichos aspectos son res
tricciones fijadas con anterioridad a la toma de decisiones.
Ejemplos de ellos son los siguientes:

a) 1a posicidn financiera de una empresa;
b) la capacidad de los empleados encargados de llevar al ca-
bo las decisiones administrativas:



c)

4)

los sindicatos, gue establecen restricciones por el con-
trato colectivo; y, finalmente,

el gobierno, que mediante diversas medidas reglamentarias
impone restricciones en 1la toma de decisiones por facto-
res externos a la empresa, incluyendo al pdblico, la tec-
nologia, otras empresas y los asuntos internacionales v
mundiales.

Cuando se ha elegido una alternativa, esto es, se ha 1lle

gado a una decisidn, lo mds probable es que esta dltima cons
tituya una transaccidn entre 1lo que el directivo desea ( en

un

es

sentido ideal) y lo que en realidad puede hacerse. Pero
responsabilidad del directivo elegir aquella accidn que

logre mds al menor costo y que presente las menores desventa
jas.

Los conceptos bdsicos que integran el proceso de toma de

decisiones son los siguientes:

1.

Se deben establecer primero los objetivos de una decisidn,

En otras palabras: jQué trata de lograr el directivo? ,

jcudl es el trabajo que ha de hacerse?. En este punto el

objetivo tiene que especificarse y mostrarsce como una me-

ta precisa situada en tiempo, lugar y numero.

Los objetivos se derivan de dos dreas generales:

a) resultados que se esperan de una decisidn; y.

b) recursos disponibles para gastos al llevar al cabo una
decisién.

Los objetivos se clasifican conforme a su importancia.

Los objetivos pueden ser clasificados como obligatorios o

deseados. Los objetivos obligatorios establecen limites,

tanto maximos como minimos, que no pueden ser violados

por ninguna alternmativa, mientras que los objetivos deseza

dos expresan una conveniencia relativa, esto es, estdn es



trechamente relacionados con ventajas y desventajas rela-

tivas y ésto permite que exista una ponderacidén de cada

uno de ellos, De acuerdo al Peso que se les dé, 1a deci-
sién final serd una u otra alternativa.

Se desarrollan acciones alternativas.

Este paso implica una bisqueda cuidadosa v paciente de

una accidn especifica que lleve al cabo cierta funcidn

precisa. En ocasiones la alternativa va ha sido creada
con anterioridad y ésto facilita su disponibilidad; en
otros casos, la alternativa debe ser originada.

Las alternativas se valoran respecto a los objetivos esta

blecidos.

En esta fase se evalda qué tan eficientemente una alterna

tiva desempefia su trabajo. Dicha valuacidn estd formada

por un gran numero de juicios individuales derivados del
exdmen de miltiples hechos. Cada alternativa se examina
individualmente frente a cada uno de los objetivos obliga
torios y deseados. Si una alternativa satisface cada uno
de 1os objetivos obligatorios pasa a una‘comparacidén. j3jun
to con las otras alternativas aprobadas, respecto a los
objetivos deseados.

La eleccidn de la alternativa con mejor capacidad para lo

grar todos los objetivos representa la decisidn tentativa.

Dicha decisidn debe cumplir 1los sigulentes regquisitos:

a) satisfacer todos los requisitos obligatorios:

b) es la alternativa mds calificada para realizar el tra-
bajo en su totalidad (probablemente no sea la alterna-
tiva 6ptima en varias partes donde otras alternativas
se adaptan mejor): v,

¢) ofrece las menores desventajas, esto es, es la alterna
tiva que evita el mayor nmimero de problemas futuros



aunque, probablemente, en comparacidén con otras alter-
nativas, tenga una eficiencia menor o un mayor costo.
Cabe mencionar que la decisidén tentativa puede estar for-
mada por una combinacidn de alternativas.

La decisidn tentativa se examina para determinar las futu
ras consecuencias adversas posibles.

Se entiende vpor una consecuencia adversa un problema futu
ro resultante de una accidn tomada. Se debe buscar difi-
cuitades, fallas y defectos potenciales que 1la decisidén
tentativa pueda ocasionar.

Las consecuencias se sopesan en términos de su gravedad v
probabilidad, factores que deben ser conocidos por el di-
rectivo. Este debe buscar el equilibrio entre el logro de
los objetivos y las consecuencias. En caso de que las ame
nazas que ofrece una accidn propuesta sean demasiado gran
des puede ser necesario tomar otra decisidn.

Los efectos de la decisidon final se controlan tomando o-
tras medidas a fin de evitar que las posibles consecuen-
clas adversas se transfcrmcn on preblemas v asegurdndose
que las acciones adoptadas se lleven al cabo.

La finalidad de esta Ultima etapa es la de reducir al mi-
nimo, o evitar, las consecuencias adversas gue lleva con-
sigo la decisidn final.

Cuando la decisidn se ejecuta cualauler consecuencia ad-
versa se transforma en un problema en potencia. Tal es el
tiempo justo para hallar las posibles causas y tomar ac-
ciones preventivas. En caso de ser imposible eliminar la
causa de un problema en potencia se debe tomar una accidn
coﬁtingente.

Se puede asegurar la ejecucidn del plan mediante la reali
zacidn de los siguientes puntos:



a)

establecer sistemas de control y procedimiento de in-
formacidn de tal manera que se pueda conocer como avan
z6 el plan de acuerdo con el programa que se ided para
ponerlo en marcha;

b) vigilar estrechamente las Jdrdenes para saber si se han
recibido y comprendido;

c) determinar 1la responsabilidad de cada parte para la e-
jecucidn de las drdenes y verificar que dicha responsa
bilidad se entienda;

d) establecer fechas especificas para la recepcidn de in-
formes en los que se examine la accién que se estd 1le
vando al cabo: vy,

e) establecer un sistema de alarma que indique cuanto an-
tes si el plan se encuentra en dificultades baio cual-
quier aspecto.

Como se habia mencionado en 1la definicién de la toma de
decisiones el proceso implica el sustento de criterios o ba-
ses. La seleccidn de alguna alternativa, es decir, la deci-
sidn, estd fundamentada en el criterio que se considera im-
portante en ia sliuacidn en particular. La importancia v lo
difundido de la toma de decisiones en la administracidn ha
estimulado mucho el pensar respecto a la base, o criterio, y
a la forma en la cual puede y debe ejecutarse. El dmbito de
las técnicas se extiende, por un lado, a partir de la imagi-
nacidén y, por el otro, hasta donde se emplean complejos and-
1isis matemdticos. Sin embargo, cabe hacer mencidn de aue no
existe ninguna técnica gue sea la mejor, o una combinacidn
de ellas que deba usarse en todas las circunstancias.

Los criterios, o bases, para los propdsitos de este tra-
bajo son ordenados en dos grupos. Las bases no cuantitativas
(o no matemdticas) y las cuantitativas (o matemdticas).



El primer grupo antes mencionado estd compuesto por la
intuicidén, los hechos, 1la experiencia y las opiniones consi-
deradas. Por otra parte, como criterios cuantitativos se tie
ne a la investigacidén de operaciones, 1
la simulacidn y Montecarlo ( existen,

cionades, dos criterios cuantitativos

la programacidén lineal,
ademds de los ya men-
que no son compatibles
la administracidén de
riesges de perseonal, dado que los objetivos para los que fue
ron creados difieren de la naturaleza de los riesgos de per-
sonal. Dichos criterios son la teoria de colas y la teorfa
de juegos).

con los problemas que se presentan en

Los criterios no cuantitativos son titiles tanto para los
problemas que se refieren a los objetivos, es decir, decisip
nes directamente relacionadas con los resultados finales, a-
si como para eventos que requieren la determinacidn de cur-
gsos de accidn, esto es, decisiones relacionadas con los me-
dios para lograr los fines. Contrastando con lo anteriormen-
te expuesto se encuentran los criterios cuantitativos donde,
por lo general, los resultados se dan por conocidos o se su-
ponen en términos generales. la decisidn que se obtiene por-
este tipo de criterio se refiere a la mejor forma de alcan-
zar un objetivo, o sea, los medios para lograr el objetivo
dado.

Las bases cuantitativas han tenido un gran desarrollo de
bido al mejoramiento de la medicidn de valores de los elemen
tos implicados, a la mayor disponibilidad de computadoras ¥y
por la conveniencia de tener un enfoque mds sistemdtico y 16
gico en cualquier problema adninistrativo. Estas bases, o
criterios, implican varios pasos:

a) concepcidén del problema:
b) hipdtesis;



c) definieidns
d) experimentacidn; y, por Gltimo,
e) cambio entre alternativas.

En este tipo de criterios el procesamiento hacia la res-
puesta es racional, se suponen esquemas ordenados de compor-
tamiento y se utilizan tanto explicaciones como predicciones
1égicas.

Es importante mencionar vy e¥plicar brevemente cuales son
las acciones gque puede tomar un directive mientras los dos
procesos tratrados anteriormente, esto es, el andlisis de Pro
blemas y la toma de decisiones, se estdn realizando. o bien,
ya han sido concluidos. La primera de ellas es la accidn in-
terina, la cual se toma antes de conocer la causa con la fi-
nalidad de ayudar a que la operacidn continve su marcha. Es-
te tipo de aceidn da tiempo para analizar el problema y ha-
1llar su causa.

El segundo tipo de accidn es la de adaptacidn, la cual
se adopta después de que se ha localizado la causa de un pro
blema. Se utiliza cuando no se puede hacer na.a para elimi-
nar el problema, o bien, cuando no es factible la accidn pa-
ra corregir directamente la desviacidn. Esta accidn permite
convivir con los efectos de un problema y reducirlos al mini
mo posible. En ocasiones es la Unica conducta posible.

Por dltime, cuando se conoce la causa de un problema es
posible utilizar la accidn correctiva. Esta elimina la des-
viacidn desapareciendo con ello la causa que produjo el pro-
biema. Generalmente es la mds eficiente de las acciones.

Existe otro tipo de accidn llamada contingente. Esta se
analizard y expondrd posteriormente. )

Para finalizar este capitulo se tratard un punto que., ge
neralmente, es olvidado por los directivos que llevan al ca-



bo el andlisis de problemas y la toma de decisiones., Dicho

punto es el andlisis de problemas en potencia.

Siempre el directivo se verd forzado a decidirse por un
cierto tipo de accidn cuando un problema se presenta., Sin em
bargo, las acciones que mayor beneficio aportan son las gue
se pueden tomar antes de que se desarrolle un problema en
particular. Para poder optar por alguna accidn sin la necesi
dad de gque el problema haya tomado imporctancia los directi-
vos recurren al andlisis de problemas en potencia. La finali
dad de dicho andlisis es hallar acciones factibles y econdmi
cas en contra de posibles causas de problemas. Asi, se puede
actuar para evitar que ocurran los posibles problemas, o
bien, proceder para reducir al minimo los efectos que posi-
bles problemas produjeran,

Existen varias causas por las cuales no se utiliza fre-
cuentemente el andlisis de problemas en potencia. Estas son:
a) evitar, o reducir, los problemas actuales tiene mayor a-

ceptacidn entre lcs directivos, que tratar los problemas
futuros;

b) generalmente se pasa por altc las consecuencias criticas

’ de una accidn;

¢) no existe aceptacidn a la idea de buscar problemas en po-
tencia y por el contrario, se confia absolutamente en una
decisidn considerandola infalible; y,

d) frecuentemente no se analiza a fondo, ni en forma ni en
contenido, un problema y la decisidn que ocasiona. Exis-
te la tendencia en los directivos de pensar que entienden
perfectamente bien las implicaciones de todo problema
tras de examinarlo superficialmente.

E1 andlisis de problemas en potencia se basa en el si-
guiente planteamiento sistemdtico, el cual auxilia al direc-



tivo en la consideracidn de todas las posibles causas;:

1.

4Qué podrfia marchar mal?.

Esta pregunta es fundamental ya que inicia todo el andli-

sis. Se pueden encontrar problemas en potencia en los si-

guientes aspectos:

a) cuando se intenta algo nuevo, complejo o desconocido;

b) cuando los plazos o limites de tiempo son muy rigidos;

c) cuando un ordenamiento es critico o tiene impacto so-
bre otros:

d) cuando falta una alternativa;

e) cuando la decisidn tomada afecta a mds de una persona,
funcidn o departamento;

f) cuando la responsabilidad es dificil de asignar o que-
da fuera del radio de accidn del direcrtivo.

;Qué es especificamente cada problema?.

Este punto requiere la descripcidén precisa de cada proble

ma en potencia. Se necesita conocer qué es, dénde ocurri-

rd, cudndo ocurrird y en qué

Qué ricsge hay en cada problema?

El1 directivo debe hacer frente a los riesgos considerados

mayores. Para ello debe preguntarse que gravedad tendrda

un problema si se presenta y que probabilidad existe de

que ocurra. Los problemas presentan mayor riesgo mientras

mis graves y probables sean. Los directivos estan cbliga-

dos a actuar ante los riesgos mayores, mientras que ante

los riesgos de orden mediano deben mostrar deseo de ac-

tuar. Los problemas en potencia que ofrecen poco riesgo

son, por lo general, aceptados y su existencia es tolera-

da.

;Cuales son las posibles causas de cada problema?.

E1l uso del criterio y de la experiencia del directivo son
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los Unicos instrumentos con que se cuenta para hallar las
posibles causas ya que las causas reales no han sucedido.
i{Qué probabilidad tiene cada posible causa?.

Nuevamente son el criterio y la experiencia del directivo
los medios utilizados para estimar la posibilidad de que
ocurra una causa en particular.

{Cémo puede evitarse una posible causa o reducirse al mi-
nimo sus efectos?.

Se debe recordar que la mejor acecidn es la preventiva va
que esta accidn no permite que el problema se desarrolle
al eliminar por completo la causa o, en su defecto, al re
ducir la probabilidad de que el problema ocurra.

En ocasiones, las posibles causas deben ser tratadas como
problemas y explorar &stos en busca de posibles causas
que, a su vez, se consideran, nuevamente, como problemas
y, otra vez se inicia el ciclo al escrutar nuevas causas,
Este cicle finaliza en el momento en que es factible to-
mar una gsimple accidn preventiva,

1Cémo pueden nanejarse 105 problemas en potencia mds gra-
ves?.

Los problemas en potencia mds graves son manejados por mg
dio de acciones contingentes que se ponen en prdctica en
el momento en que el problema se presenta.

Las acciones contingentes son aguéllas que se planean con
anterioridad al hecho de que un problema en potencia se
convierta en un problema existente, Su finalidad es con-
trarrestar, o reducir al minimo, los efectos gue produci-
rfa un problema si éste apareciese, Este tipo de accidn
se necesita-cuando 1a situacidn reviste una gran importan
cia y se corre un gran riesgo de que una falla, en un pun
to de un plan, ocasione que toda 1la operacidn se desmoro-
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CONCLUSIONES.




La sociedad mexicana ha experimentado los mismos cambios
que la mayor parte de las naciones del mundo han vivido en
este siglo. Se ha transformado en una sociedad de cardcter
urbano-industrial que, dfa con dfa, cambia por efecto de as-
pectos tecnoldgicos, cientificos, culturales, sociales, poli
ticos, econdmicos, etc. Nuestra sociedad se ha convertido en
productora masiva de bienes y servicios tanto para satisfa-
cer la demanda interna como para estar presente en el panora
ma internacional. En poco menos de un siglo rwuestra nacidén
ha cambiado profundamente, trayendo consigo este cambio un
notable avance en ciertas dreas asi como serias deficiencias
v problemas en otras tantas.

La planta industrial de nuestro pais ha tenido un creci-
miento sobresaliente. Ha desplazado al sector agropecuario
como principal eje econdmico de la sociedad. Esto afecta,
consecuentemente, a cada uno de los recursos con que cuenta
dicha sociedad. Uno de estos recursos, el humano, es de suma
importancia para el sector industrial y de su correcta admi-
nistracidn depende, en gran medida. la produccidn y los in-
gresos. Por ello, el estudio de los riesgos a los que estd
expuesto este recurso, asf como el correcto manejo de los
mismos, tienen una gran importancia.

Desgraciadamente, la literatura exXistente en nuestro
pais acerca de 1la administracién de riesgos de personal es
escasa. Los textos que se consultaron y forman la columna
vertebral del presente trabajo son obras escritas por auto-
res extranjeros que, dado que su interés al realizar su obra
no era la administracidn de riesgos en si, atacan sélo par-
cialmente el tema. Esto da por resultado que la informacidn
disponible parezca estar formada por diversos conjuntos que

no guardan relacidén entre si.



Ademds de lo anteriormente mencionado, 1la labor aue el
actuario puede realizar en el campo de la administracidén de
riesgos de personal no es reconocida totalmente Y

T en ocasio
nes, se desconoce. Prueba

de lo anterior es gue un gran nume
ro de empresas consideran solo dos alternativas para el mane
Jjo de sus riesgos. Dichas alternativas son la prevencidn de;
riesgo y la transferencia del mismo. En ocasiones, se retie-
ne el riesgo pero no bajo la forma de autoseguro {que impli-
caria estudios actuariales) sino en el renglén de la reten-
cidn simple. 1lo cual refleja mds un sintoma de impotencia pa
ra hacer frente al riesgo que una decisidn realmente medita-
da. ¥, por lo que respecta al incremento del conocimiento
del riesgo, no sdélo se minimiza su papel en la administra-
cidén de riesgos, sino que, en repetidas ocasiones, se le ig-
nora como técnica para enfrentar el riesgo.

Es necesario dar a conocer el papel que el actuario pue-
de desarrollar dentro de la administracidn de riesgos y. en
particular, en lo referente a riesgos de personal. En la in-
troduccidén del presente trabajo se mencionaron varias activi
dades contempladas dentro del campo de accidn del actuario.
Algunas de dichas actividades son desconocidas para nuestra
sociedad., Otras son llevadas al cabo por profesionales (aue
tradicionalmente las han realizade) y aue no cuentan con 1las
bases matemdticas suficientes que el actuario puede aportar.

Los autores de este trabajo tuvieron como objetivos con-
juntar conceptaos. definiciones y métodos de la administra-
cidn de riesgos bajo un solo titulo. esto es, dar unidad ¥y
orden a la informacidn con que se contaba, asi como aportar
comentarios sobre la importancia que guardan, respectivamen-
te, cada una de las partes que componen la administracidn de
riesgos de personal. Asimismo., reconocen que es bastante lo



que falta por realizar en este campo, principalmente dentro
del marco de nuestra realidad social y econdmica.



APENDICE.



. Para ubicar el departamento de relaciones industriales
dentro de una empresa, en la préxima pdgina se presenta un
organigrama. En éste, las abreviaturas corresponden a los
siguientes términos:

AG.A. cieeveaceers . Asamblea General de Accionistas.
Cc. de A. +v.vvve.... Consejo de Administracidn.

D.G: ceeramcssaessse Director General.

D.Cs eeseocsceneeass Director Comercial.

D, de Ps eseessesse. Director de Produccidn.

D.F. +vecueesesnsssss Director Financiero.

DueT. teeresesnssass. Director Técnico.

CoG. cavronenssonnas Contador General.

A.G. eesreacnacnsans Auditor General.

G.R.I. tecssssssss.n Gerente de Relaciones Industriales.




LC.G.
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