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INTRODUCCION

El tema fundamental que se plantea en el presente
trabgjo es la busqueda de una respuesta a la siguiente
cuestién: 3En gué medida las prestaciones mencionadas en la
vigente Ley Federal de Trabgjo de los Estados Unidos Mexicanos
sustentan y promueven la satisfaccion de los frabajaodores en la

realizacién de sus obligaciones laborales?

La razén del planteamiento de dicho problema
radica en el hecho de que por la experiencia obtenida en el
drea de reclutamiento y seleccion, al reclizar entrevistas para
determinar qué personal era idoneo parc el puesto de operario
en el drea de produccion; los candidatos se cuestionaban
principalmente acerca de las prestaciones gque la empresa

podria ofreceries.

lo anterior se pudo comoborar al seguir
cuestionando a los candidatos para detectar cudl era el
principal motivo gque los movia a solicitar otros beneficios
adicionales a su pago; y se logrd descubrir que todos ellos
desean por lo menos las prestaciones que ofrece la Ley Federal
de Trabgjo, ya que se encuentran con la necesidad basica de
darle mayor seguridad a su familia y en segundo término tener
un ambiente laboral que ofrezca mayor sentido de la actividad
gue estuvieran realizando en cualguier organizacion a la que

pertenecieran.



L

Por su actitud observada se llegd a la conclusion
de que con el completo cumplimiento de las prestaciones
mencionadas en la Ley Federal del Trabgjo, los trabajadores se
sentirdn cada vez mds como parte de la empresa por lo que
realizar@n mejor sus obligaciones con el fin de que ellos

también se vean beneficiados.

Por ello en el presente trabgjo se pretende analizar
de la misma manerq, la gran respuesta que dan las personas
desempleadas a formar parte en una empresa que les asegure
por 10 menocs, el cumplimienio de las prestaciones de la Ley
Federal del Trabajo con el fin de verse aseguradas por los
beneficios que ella ofrece, si conocen reaimente su funcidn; y
siendo que la empresa Ios lleve a cabo gué respuesta darian

ellos ol palpar el crecimiento que obtengan con esto.

Los conceptos y principios mas importantes a
desarrollar a lo large de este frabgjo son, primeramente la
definicion de los elementos bdsicos en los que se basd esta
investigacion como lo son: qué es la empresa, quién es el
trabajador, cudles fueron los crigenes de estos conceptos y su
definicion actual en la misma Ley Federal de Trabajo; asi como
las principales funciones que lleva a cabo la empresa,
mencionando las areas en las que se divide para cumplir con su
mision, llegando asi a la importancia que tiene el
departamento de Recursos Humanos, en cualguier empresa,
por las actividades que reagliza, entre las cuales, la mds
sobresaliente, es la de ser responsable de las compensaciones

de todo el personal que labore en ella.
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Para demostrar el beneficio que ofrecen, a los
trabajadores, las prestaciones de la Ley Federal de Trabagjo, se
explicard cada una de ellas, y de la misma manera se
mencionardn las focilidades gue adquiere la empresa al
aplicarlas comectamente a todos sus empleados; esto con el fin
de gue también sean atractivas para los empresarios y analicen

su facil aplicacién.

Con el fin de que el trabgjo tuviera una mayor
validez con la informacion suficiente para sus fines, se vio
necesario acudir a diversas fuenies de consulta tales como
articulos, notas, libros de diverses temas tales como derecho,
historia y administracion; y para obtener datos mas actuales se
realizd la investigacion de campo a personas interesadas en el
ambiente laboral, o gque por el momentoc no se encuentran
trabajando, para detectar con mayor facilidad el interés que
ven en lograr una contratacion con empresas gue les ofrezcan
las prestaciones de la Ley Federal de Trabgjo, pero
principalmente, se solicitd la ndmina de una empres industrial
dedicada a lo produccion y venta de articulos de aluminio con
el fin de mostrar el beneficio econdmico de la organizacién en

la aplicaciéon de las prestaciones.

Los resultados que se quieren lograr son: dar a
conocer la importancia de cada una de las prestaciones que
menciona la ley Federal de Trabajo para beneficiar a los
trabagjadores, explicando la aplicacion de cada una y de la
misma manera dar a conocer los beneficios que puede

obtener la empresa al practicarlas.
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Las limitaciones del trabajo estriban,
principaimente, en la complejidad para realizar el trabagjo de
campo, al no poder abarcar toda la poblacion trabajadora asi
como no es facil obtener la elaboracion de una némina, por o
gue se decidid tomar en cuenta la experiencia obtenida en las
entrevistas realizadas con anterioridad y manejar sélo la némina

facilitada por una solo empresa industrial.

Por ultimo, para dar orden légico y secuencia a los

capitulos se presentan lcs siguientes criterios:

1 El objetivo del primer capitulo es dar a conocer el
origen y la evolucidn de la empresa describiendo, de forma
detallada, la importancia gque tiene el hombre para su
—=acion; asi como el papel gue lleva a cabo con el nuevo uso
de las mdqguinas para la produccién masiva, y los problemas
con los que se tiene gque enfrentar el frabgjador para hacer

valer sus derechos.

Con este contexto de la relacién que guarda el
hombre con la organizacion gue solicite de su trabgjo, se llega
al concepto actual de la empresa; mostrando sus principales
funciones y un organigrama tipico para el buen funcionamiento

y cumplimiento de sus fines.

Todo lo anterior, fundamenta la existencia de la
empresa como medio por el cual el hombre puede
desarrollarse y obtener bienes por las funciones que realice

dentro de ella.
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Q En el segundo capitulo, se pretende dar a
conocer la funcidon gue realiza el departamento de Recursos

Humanos dentro de la empresa.

Se plantea la evolucién gue se ha llevade a cabo
en esta drea, o tfravés de la historia, para dar mayor
importancia al personal laboral; detallando las actividades que
debe reglizar el departamenio con el fin de lograr la
coordinacion, organizacidon e integracidén de los elementos

humanos.

1 En el tercer capitulo se habla ya de una de los
funciones con las que cumple el departamento de Recursos
Humanos, que consiste en realizar la retribucién que se ie da al
personal por el frabagjo que efectia; ésta es la gran

importancia que tiene la administracion de compensaciones.

Se senala también, la forma en que se debe lievar
a cabo el andiisis de las funciones de cada uno de los
trabajadores para determinar la justa remuneracion. La
importancia que tiene esta labor es mencionada incluso en la
Ley Federal de Trabgjo, por lo que se dan algunas sugerencias

para una mejor redaccion.

Otra de las actividades que se lleva a cabo en el
drea de compensaciones y gue es sefclada en la Ley Federal
de Trabgjo son las prestacicnes; por ello dentro de este mismo
capitulo se explica cudl es la funcidn propia de cada una, asi

como el objetivo por el cual fueron creadas, esto con el fin de



senalar la trascendencia que tiene esta obligacidn tanto en la

Ley como en los empleados de la empresa.

Q En el cuartio capitulo se realiza un andlisis de
cada una de las prestaciones mencionadas en la Ley Federal
de Trabgjo, con el fin de presentar la forma adecuada de su

aplicacion a los trabajadores.

Se incluye también, dentro de este capitulo, la
repercusion fiscal de las prestaciones, mencionando los
beneficios que la empresa puede lograr con la aplicacién de
las prestaciones de Ley y con algunas ofras adicionales asi

como, el bien que se genera hacia los trabajadores.

Q En el guinto y ultimo capitulo, como aplicacién
practica, se realiza lo investigacién de campo para demostrar

la aplicacién de las prestaciones en el ambiente laboral.

Con ella se pretende respaldar la importancia que
tiene, para los empleadoes, recibir beneficios por parte de Ia
empresa, gue los motive a permanecer en ella o desear la

pertenencia a alguna en particular.



CAPITULO |

LA EMPRESA INDUSTRIAL

Con la finalidad de entender claramente el contenido de
todos los capitulos siguientes; es necesario mencionar la base que
se estard manejando para el desarollo de ésta investigacion, por
lo tanto, este primer capitulo menciona todos los aspectos

generales de la Industria comenzando por su origen.

1.1. ORIGEN DE LA EMPRESA INDUSTRIAL.

Durante siglos, todos los utensilios que el hombre necesitaba
para su uso personal como: vestidos, calzado, adornos, etc., para
su hogar, o incluso para fransportarse, eran elaborados mediante
un proceso puramente artesanal, ya que sdlo determinadas
personas realizaban estos trabajos o se realizaban con ayuda de

los familiares.

Al iniciar la Edad Media, todos los artesanos comienzan a
agruparse segun la especialidad de cada uno, por lo que se les
da el nombre de “gremios”; los cuales tenian como objetivo
defender los intereses del grupo y al mismo tiempo preparar a mas
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personas para gque realizardn las mismas actividades de todos

ellos.

la mayor parte de la produccion que los artesanos
elaboraban, se vendia directamente a los clientes o personas que
los necesitaran, y el pago era en forma directa a los mismos
productores, incluso, en muchas regicnes, se acostumbraba a
recibir el pago de los bienes al recoger las cosechas de los

deudores.

Ofra parte de la produccidén era comprada por los
mercaderes o comerciantes, quienes vendian la mercéncio al
publico en sus propios establecimientos o locales, ademds de
ofrecerla en otras regiones, por lo que agregaban al precio
original pagado a los artesanos, otfro tanto mdas por la

transportacion obteniendo asi mayores ganancias.

Con este sistema de ventas los mercaderes tenian gue
adquirir los productos al precio y en la cantidad que los artesanos
agremiados desearan; por lo que decidieron contratar ellos
mismos a un grupo de artesanos a quienes les daban la materia
prima para gque la elaboraran y asi ellos les pagaban por cada
unidad producida y al precio que los mismos mercaderes

determinaran.

Con este nuevo sistema de produccidén y ventas, elaborado

por los mercaderes, se origina lo que actualmente .conocemos

8



como empresas industriales, ya que se contaba con el promotor
en este caso los mercaderes, quienes organizaban y aportaban el
capital para el funcionamiento, con la subordinacion de los

artesanos que eran los trabajadores asalariados.

1.2. EVOLUCION DE LA EMPRESA INDUSTRIAL.

“ Con el inicio de la Revolucion Industrial, toma auge Ia
utilizacion de maquinas para la elaboracidén de bienes. Es
utilizada en especial la maquina de vapor de Jaime Watt creada
en 1750: con lo que se inicia la nueva era de la produccion

industrigl.” !

A Richard Arkwright se le considera el Padre de Ia
Revolucién Industrial, por los adelantos que aportd al frabajo

realizado en la industria mecanizada.

Todo se inicid en Inglatera, donde Arkwright comenzd a
desarroliar la idea de una hiladora que facilitaria el trabajo de los
tejidos, ya que ésta era la actividad mds comin en su pueblo

natal.

“En 1769 el barbero Arkwright recibe la patente de la

maguina, gue €l mismo habia inventado, basada en el torno de

1 José Ma. Lasheras, TECNOLOGIA DE LA ORGANIZACION
INDUSTRIAL V. 1, Pag. 3.




hilar que no sdlo ayudaba para producir mas sino también

fabricaba un hilado superior, fuerte y resistente.” 2

Por toda Inglatera se comenzd a difundir el invento de
Arkwright y fue entonces cuando empezd a hacer fortuna,
convirtiéndose en un hombre muy podercso dentro de la gran

industria moderna.

En esta misma epoca, se origina una nueva clase de
productores llamados “cbreros”, quienes eran considerados unos
“simples servidores de la maguina a la que habicn sido asignados,

sin prestar la menor atencién a su condicion humana”.?

Los obreros sélc veian a las maquinas como la causa de sus
desgracias, por que ellas eran las que les quitaban sus trabajos y
por lo tanto su alimento. No tenian horario fijo de jornada laboral,
por lo que lleganban a trabajar hasta doce horas diarias, debido
a que los patrones solo deseaban mantener trabajando a las

maquinas sin importarles los frabajadores.

Ante todas estas injusticias en el frabagjo que realizaban, los
obreros deciden iniciar la destruccion de las maguinas; iniciandose

con esto los levantamientos y huelgas.

2 Leonard M. Fanning, PADRES DE LA INDUSTRIA, Pag. 29
3 José Ma. Lasheras,Op Cit, P&g. 10




“Con todos estos acontecimientos, es hasta el siglo XiX
cuando se empieza a realizar todo lo referente a la legislacién de
las labores dentro de las fabricas, para la proteccion fisica y moral
de los trabajadores; basado en las ideas humanitarias iniciadas en

este siglo."*

Y asi se empiezan a crear las primeras leyes de aspecto
laboral como: la de 1824, que prohibe el frabajo de las mujeres y
los nifios en las minas; la de 1847 que reduce la jornada de trabajo

de las mujeres y los ninos a diez horas.

AUn con todos estos problemas, con gran rapidez los
productos industriales se extienden por cualquier lugar; siendo
necesaria la fabricacion en serie y masiva de fodos estos
productos y I6gicamente la ampliacion de todas las fdbricas, de
tal manera que se hace imposible la construccidn de una fabrica

con la aportacion del capital de una sola persona.

Para la solucién de este problema, se crean las Sociedades
Andnimas, y mediante la unidn de los ahoros de varias personas
se constituia el capital de la empresa industrial y el titulo de

propiedad se expresaba en acciones.

Muchas de estas personas sélo cedian su capital con el fin

-de obtener mayores beneficios con su dinero, y nc guardaban

+ Leonard M. Flanning, Op Cit, Pag. 30
11



ninguna otra relacion ¢ conexion con la empresa, que la de su

aportacion econdmica.

Con la aplicacion de esta nueva forma de produccién y
crecimiento de las grandes empresas industriales, se deshumaniza,
siendo los obreros, sdlo una masa de trabajadores sin derechos de
ninguna ciase, se les denominaria ahora “proletariado” en una

forma despectiva.

Es en este periodo, donde grandes cientificos de la
administracién inician sus estudios para la racionalizacion del
trabajo, con el fin de aumentar el rendimiento de los trabajodores;
la mecanizacién del trabgjo que permite dividirlo y simplificarlo,
para disefiar labores semiautomaticas que puedan ser realizadas

por cualquier persona, incluso sin ninguna preparacion previa.

A principios de este siglo se produce una expansion de la
produccién industrial, gracias a los bajos costos y utilizacion de la
energia eléctrica, en los grandes inventos que fueron surgiendo a

lo largo de esta época.

Se ha entrado en una etapa de consumismo masivo, por 1o
gue ha acelerado también el crecimiento en todas las ramas de

la produccion industrial.



1.3. DEFINICION DE EMPRESA

Es necesario para una mejor comprension de la definicion
de industria, entender otfros conceptos como unidad de

produccion y empresa; los cuales se muestran a continuacion:

A)Unidad de Produccion: “Es el lugar o institucion en el que
se lleva a cabo la produccién; por ejemplo, una fabrica, un taller

o una explotacion agricola”.s

B) Empresa: “La unidad orgdnica integrada por medios
materiales, personales y juridicos, para la produccion de bienes
necesarios que originen una ganancia adicional”.¢ “También se
puede hacer referencia a una © mds unidades de produccion del

mismo © mismos propietarios”.’

C) Industria: "Consiste en un conjunto de empresas
dedicadas a la produccién de un articulo similar, ya sea con la
utilizacidn de una misma materia prima © maguinaria, o incluse

para la venta de su producto en el mismo mercado™.®

De ocuerdo a lo anterior se puede entender mas Ia
importancia que tiene una empresa para la realizacion de una

industria y la semejanza que puede existir entre ellas.

5 G. L. Thirkettle, ECONOMIA BASICA, Pag. 69.
¢ J. M. Lasheras, Op Cit Pag. 6.

7 G. L. Thirkettle, Op Cit Pag. 69.

& |Ibidem.
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Por lo tanto es necesario que siempre que se mencione Ia
industria se debe tener en cuenta el concepto de empresa; y
para facilitar mas esto se referird de aqui en adelante a la
industria como “empresa industrial”; mencionando sus funciones y

también un organigrama general.

1.4. PRINCIPALES FUNCIONES DE LA EMPRESA INDUSTRIAL

la empresa industrial, gue es Ila organizacidn mas
representativa de nuestro pais, se mantiene gracias a ftres

funciones primordiales gue son:

1.Administracién
2.Produccién

3.Mercado

Estas tfres funciones engloban todas las demds tareas que
redliza la empresa industrial, como se mencionard mds adelante
en el organigrama; pero todas ellas deben estar en completa

coordinacion con la funcidn de Direccidn.

Nada se puede redlizar adecuadamente dentro de la
empresa industrial si no se cumple con las tres funciones; por lo

que se afirma gue éstas deben tener una muy estrecha relacién.



No se podra lograr una produccion con calidad, si la
administracién falla, ya que no se contard con el material
adecuado para realizar los bienes y no se lanzardn buenos
productos al mercado; si no se ofrece un buen precio, no habra
ventas y a fin de cuentas, un mal funcionamiento de la empresa

industrial que la llevard a la quiebra.

1.5. ORGANIGRAMA TIPO DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL.

La organizacion formal de una empresa industrial es muy
variada; pero de acuerdo al Unico fin gue persigue, el cual es la
produccidon, se pueden distinguir dos aspectos que estdn
estrechamente unidos y que son necesarios fomar en cuenta para

realizar el organigrama, los cuales son:

1.0rganizacion funcional.

2.0rganizacion escalar.

1. La organizacion funcional: Esta basada en la division del
trabgjo y la cooperacion. Es necesario para la tarea de la
produccion gue cada trabajador realice diferentes funciones, las

cuales son muy variadas y deben ser efectuadas en serie.



La organizacién funcional sdlo requiere de una ordenacion
horizontal; es decir diferenciar a los trabajodores sélo por la

posicion funcional. ®

1. La organizacién escalar: Se origina por la subordinacion;
esto es, por las esferas de autoridad requeridas en todo sistema
social. Mencionando que siempre habra personas al mando vy

otras tantas siguiendo las instrucciones.’®

Para finalizar este capitulo se muestra en el anexc 1 un

organigrama tipo de la empresa industrial.

¢ Cfr. Ralf Dahrendorf, SOCIOLOGIA DE LA INDUSTRIA Y DE LA
-t EMPRESA, Pag. 88
10 Cfr. Ibidem.




CAPITULO I

LOS RECURSOS HUMANOS, UNA HERRAMIENTA NECESARIA

En este capitulo se pretende dar a conocer las funciones y
la importancia de contar con un departamento de recursos
humanos gue se encargue de todos los asuntos del personal,

aportando una gran ayuda a la empresa.

2.1. ANTECEDENTES HISTORICOS.

Desde sus origenes el hombre siempre se ha distinguido por
ser un ser de naturaleza social; ya que para subsistir necesita
relocionarse con sus semejantes.  Incluso desde gque nace no
puede sobrevivir si no tiene los cuidados de sus padres gque le

suministren alimentos y proteccion.

Llos origenes de la administracion se remontan a las
relaciones que el hombre establece con sus semejantes para
obtener bienes, desde la época primitiva; durante la cual el
hombre vivia en tribus y organizaba grupos para procurarse sus

alimentos.

En la edad primitiva la autoridad la representaban los jefes
de familia. Ellos dividian el trabgjo por sexo y edad; por lo que la

administracion representaba la “asociacidon de esfuerzos para

17



lograr un fin determinado que requiere de la participacion de

varias personas”.!

Con la evolucién del hombre, éste fue desarrollando
nuevas técnicas para procurarse alimento, dando origen al
periodo agricola, donde las actividades principales eran Ia

agricultura y la vida sedentaria.

Con la evolucidon de la sociedad y el aumento del nimero
de sus miembros, fue necesaric organizar todo el frabgjo y con

este objeto se logra mejorar la aplicaciéon de la administracion.

En este periodo aparece el Estado y surgen las clases

sociales.

El principal interés de la sociedad era el control del trabgjo
colectivo y el cumplimiento del pago de fributos en especie. Los
funcionarios que aplicaban politicas tributarias del estado y tenian
en su poder el mando de grupos humanos fueron los precursores

de la administracion.

Una caracteristica de la antigbedad grecolatina fue Ia
existencia del esclavismo, que representaba a una clase social de

grandes grupos humanos gue carecian de derechos. Por lo tanto,

1 Lourdes MUnch Galindo, Fundamentos de Administracion,

Pag. L5

18



la administracion era utilizada para la supervision del trabajo de los

esclavos mediante graves castigos corporales.

Durante la época feudal, la administracion la impartia el
senor feudal de acuerdo con su criterio, por lo gue muchos
trabajodores. al no estar de acuerdo con este sistema, se
independizan y comienzan a tener establecimientcs donde ellos
mismos imparten los conocimientos necesarios para realizar un
oficio, a éstos peguenos grupos se les llamaron talleres
artesanales. Esto da un inicio al origen de los sindicatos, con el

surgimiento de los gremios.

Con el inicic de la Revolucién Industrial fodo tipo de
produccion alcanza un gran desarollo, incluso mediante la
explotacién humana, dando lugar a gque la administracion se
apligue de forma coercitiva. Con este curso, surgen especialistas
gue manejan diferentes tipos de problemas en la aplicacidn de la

administracion.

En el Siglo XX se alcanzan altos grados ce desarrollo
tecnoldgico e industrial y es, durante el inicio de este mismo siglo,
cuando surgen numerosos investigadores de la administracion v,
en consecuencia se divide en dos tfipos, una tedrica y ofra

practica.

La llamada Administracion Practica fue iniciada por
Frederick Winslow Taylor (1856 - 1915), guien fue el fundador de la

Escuela de Administracion Cientifica, la cual tenia como objetivo

12
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mejorar la organizacion del trabgjo; para ello se tomaba en
cuenta las tareas que tenia que cumplir el frabajador dentro de

una empresa.

Henri Fayol (1856 - 1925), iniciador de la comiente Tedrica,
fue el creador de la Escuela Cldasica de la Administracion, ésta
afimaba que lo necesario para lograr un aumento en la
eficiencia de las empresas, era necesario una buena organizacion

y la aplicacién de los principios generales de la administracion.

Conjuntamente, con todas las escuelas anferiores se inicia la
Escuela de las Relociones Humanas, en 1940, la cual “se- interesa
principalmente por los personas, los grupos sociales y la

organizacion informal”.'2

Con esta escuela se origina la administracion de Recursos
Humanos, distinguiéndola como una disciplina necesaria en la
realidad social de todos los individuos que conviven al realizar una

tarea comuin y porque su frabajo asi lo requiera.

12 |dalberio Chiavenato, Iniciacidn a la Administracion

General, p.é
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2.2. DEFINICION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANQOS.

La definicion mas exacta de lo que es la Administracion de

Recursos Humanos es:

“Conjunto de técnicas cientificas que tienen por objeto Ia
direccion, la coordinacion, la organizacidn y la integracion de los
elementos humanos en el trabgjo, para lograr como fin Ultimo su

plena realizacion, asegurando asi la justicia y la paz sociales”. '3

Este concepto muestra un gran campo de frabgjo de
cualguier tipo de organizacion que tenga la finalidad de producir
bienes y servicios para satisfacer Ilas necesidades de los
consumidores, tomando como centro el factor humano, por la
importancia que tiene dentro de la organizacion, asi como ser el

objetivo del estudio de los Recurscs Humanos.

2.3. OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANQOS.

En la administracidn de recursos humanos se busca,

principalmente, lograr el méximo desamrollo individual, el cual se

13 Gilberto Fco. Bamiguete, El _licenciado en Relaciones

Industriales, zgué haceée, p.34
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vera proyectado en las relaciones satisfactorias con el grupo de

trabajo para tener los resultados optimos de la empresa.

Los objetivos principales que busca la administracion de
recursos humanos pueden determinarse primero por cuidar el justo
concepto de persona humana, asi como el tener presente a la
empresa como una unidad econdmica creada principalmente

para originar capital y frabajo.

2.4, FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS.

Para el logro de sus objetivos el departamenio de recursos
humanos tiene un gran numero de funciones que hacen posible la
obtencién de los resultados necesarios para la empresa en lo

referente al manejo del elemento humano.

Sus funciones principales son:
A) Reclutamiento
B) Seleccion
C) Contratacion
D) Induccién
E) Capacitacion
F) Administracién de sueldos y salarios
G) Higiene y sequridad industrial
H) Servicios y prestaciones

I) Relaciones laborales
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J) Comunicacion

K) Desarrollo organizacional

Cada una de estas funciones es independiente, perc cada
una de ellas también se interelacionan para alcanzar las metas

gue ya tenga propuesta la empresa.

A) Reclutamiento

El objetivo gque busca esta funcién es el procurar el
suficiente nUmero de candidatos para un puesto vacante, que Ia
empresa solicite y, cubrirlo en el momento oportuno, teniendo la
seguridad de gue la persona que lo cubra serd la mas adecuada
por su capacidad de cumplir con todas las funciones gque el
puesto exija, de acuerdo con las politicas y filosofia de la

organizacion.

Es responsabilidad del encargado del reclutamiento saber
cudles son las vacantes que tiene la empresa, determinar en qué
sitio puede encontrar a los mejores candidatos y cémo puede
darles a conocer la oportunidad gue ofrece la empresa de

ingresar a ella.
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Todo este proceso de reclutamiento se lleva a cabo en

cuatro fases como se muestra a continuacion:'4

1" FASE (Cuales son las
vacantes a completar?

2* FASE (Donde
estan los canddatos?

3* FASE (Como
mlnrrnar alos M T
candidatos?

4" FASE ; Como atraer
los candidatos?

1. Analisis de las

2 Anahsis de las fuentes de
reciutamiento

3 Eleccion de las
técnicas de reciutamiente

4 Eleccion de contemdo
de reciutamiento

1° FASE: Anadlisis de las funciones de reclutamiento

Al tener una vacante el jefe del organismo emite un

documento llamado  “Requisicion de empleado”, el cual

contiene toda la informacion necesaria comespondiente a las

caracteristicas deseadas para un futuro ocupante. Este

documento es enviado al departamento de reclutamiento para

que se inicie el proceso.

14 |dalberto Chiavenato, Op Cit p.109
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2° FASE: Andlisis de las fuentes de recluiamiento

Con la requisicion de empleados, gue emite el encargado
del puesto vacante dando a conocer las necesidades para
cubrirlo, el departamento de Recursos Humanos evalia las
probables fuentes de reclutamiento, para que estén destinadas a

satisfacer la solicitud y reclutar a los posibles candidatos.

Se entiende por fuente de reclutamiento a "los lugares en
donde se presupone estaran localizados los candidatos para la

vacante que la empresa ofrece”.'®

3° FASE: Eleccion de las {écnicas de reclutamiento
Ya determinada la fuente de reclutamientc mas adecuada,
se debe elegir la técnica para informar a los posibles candidatos

sobre la actual vacante.

4° FASE: Eleccion del contenido del reclutamiento
Es la informacion relacionada a los aspectos de la vacante,
la cual se les presenta a los posibles candidatos para que elios se

interesen por la misma.

5 Ibidem p. 23
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B) Seleccion

Es la funcidn que se realiza para depurar las solicitudes de

todos los candidatos que no cumplan con los requisitos del

puesto.

En esta funcidn se lleva a cabo la entrevista, los examenes

de conocimiento, los exéGmenes psicoldgicos, que son aplicados a

los aspirantes con el fin de comprobar que es la persona mas

adecuada de acuerdo con sus caracteristicas personales y

actitudes en las relociones laborales.

“Estas técnicas se llevan a cabo en cuatro fases anteriores a

la aprobacién y que en ese lgpso pueden ser rechazadas las

solicitudes",'s

Entrevista inicicl

Pruebc de

conccimientos

Test

Psicométricos

Entrevista

fingl

|

Rechazo

‘¢ |bidem p.109

Aprobacion

len ic seleccidn




C) Contratacion

Es la formalizacidn de la aceptacion del solicitante,
mediante la elaboracidon de un contrato que mencione los
derechos y obligaciones del candidato y de la empresa, en la
relacién que guardaran durante un periodo, el cual tiene validez

con la firma de los elementos involucrados.

Con el cumplimiento de esta formalidad se espera que la
relacién entre el trabgjodor y el patrén dure hasta que el

trabajador se jubile.

D) Induccién

Es la funcién que tiene por objetivo principal el adaptar, mas
répidamente, al nuevo personal, con el fin de que conozca mejor
a la empresa, sus objetivos, politicas, reglamentos y las funciones
que va a realizar, para que teniendo esa conciencia detallada,

cumpla con sus tareas de una forma mas eficaz.

Esta centrada en la transmision de conocimientos gue el
empleado recibe para una mejor adaptacion a la empresa y al

puesto.

Esta funcidn Ila puede readlizor el encargado del
departamento de Recursos Humanos o el jefe inmediato del

nuevo empleado.
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E) Capacitacion
Proporciona al personal los conocimientos y habilidades

para el mejor desempeno de su trabagjo.

Esta funcion es responsabilidad directa de la empresa, ya
que debe procurar al frabajador todo lo necesario en su
desarrollo personal. de modo que se vea reflejado en sus

actividades dentro y fuera de la organizacién.

La capacitacion esta dirigida al desarrollo de habilidades y
de actitudes; para ello se procede en su aplicacion, de diferentes

maneras:

-~ Desamollo de habilidades.

Esta capacitacién es necesaria si se desea que el frabajador
logre mayores y mejores resultados en el cumplimiento de sus
labores; ya que se tiene por objetivo acrecentar las habilidades
de la persona necesarias para el desempefic de su trabajo.

Se utiliza directamente sobre las aptitudes motoras e

intelectuales del trabagjador.
La mayoria de las habilidades necesarias que son impartidas

en esta capacitacién estan enfocadas a destrezas manuales y

motoras, las cuales necesitan practica constante.
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+ Desarrolio de actitudes.
Se busca la transformacidon de aoctitudes negativas o

inadecuadas en otras positivas y favorables para el desarolio de

la empresa.

Estdn creadas para gue el empleado logre un desarrollo
personal y que este crecimiento tenga por resultado un mejor
comportamiento dentro del ambiente laboral, ofreciendo un
excelente servicio tanto para sus propios companeros de trabajo

como para los clientes.

Para que se realice con éxito la capacitacion del tipo que
seq, es necesario seguir cuatro pasos, los cuales se muestran a

continuacion: 7

Determinacion Programacion Ejecucion Evaluacion
de las de la dela de los
necesidades capacracion capacftacion resultados

F) Administracion de sueldos y salarios

Es la funcién que por el aspecto econdmico y moral que
abarca, puede ser considerada la mas importante dentro del
departamento de recursos humanos, porque ella es la que le
garantiza al trabgjador un justo salario que le asegure una vida
digna en condiciones decorosas; también  acordes con g

eficiencia personal y las posibilidades de la empresa.

7id. p.109
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Agustin Reyes Ponce autor del libro Administracion de

Sveldos y Salarios la define como:

“Aguella parte de la administracion de personal que estudia
los principios y técnicas para lograr gue la remuneracion global
gue recibe el trabagjador, sea adecvada a la importancia del
puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades y a las

posibilidades de la empresa”.'8

Esta funcidn de recursos humanos se lleva a cabe mediante

el seguimiento de los siguientes pasos:

1. Determinacién del organigrama: Iniciando con los
gerentes de cada drea, después con los jefes de cada

departamento o los supervisores.

2. Realizar el andlisis de puestos: con la formulacion de una
guia. hacer la revision de las descripciones de puestos, y definir los

factores a analizar; todo con el apoyo total de la Gerencia.

3. Llevar a cabo la descripcion de puestos: se realiza con la
transcripcién de toda la informacion recopilada a una forma

especial.

8 J. Gédmez Aquino, Recursos Humanos su administracion en

las organizaciones, p. 175
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4. Valuacidén de puestos: por un comiteé que analiza los

factores a valuar y la técnica a seguir.

5. Encuestas de mercado: para tener una informacion mas

actual de la empresa en comparacion con las demas.

6. Evaluacidbn de méritos: Mediante las politicas de

evaluacion del personal.

G) Higiene y seguridad Industrial

La higiene es una parte de la medicina gue, dentro de una
empresa, asegura la prevencion de los riesgos de frabajo; con el
uso de determinadas medidas que reducen o evitan las posibles
enfermedades, en un empleado, que son consecuencia de el

continuo desempeno de sus funciones laborales.

En cuanto a la seguridad, se comprende como un conjunto
de técnicas orientadas al reconocimiento, evaluacion y confrol

de posibles accidentes de trabaje.

Para garantizar la salud y calidad de vida, de todos y cada
uno de los frabajadores que laboren en la empresa, hay gque
tomar en cuenta las causas gue propician los accidentes de

trabajo; que se pueden dividir en dos categorias:

31



1. Condiciones fisicas peligrosas: “Son aquellos factores
descubierfos por defectos en la planificacién u omision de
exigencias esenciales de seguridad, necesarias para mantener un

ambiente fisico relativamente exento de riesgos”.'”

2. Actos personales peligrosos: Son las formas, en gque se

comporta cada persona, que pueden originar un accidente.

En adicidn a estas dos categorias hay que tener en cuenta
el factor peligroso personal, que “es la caracteristica mental o

material responsable de la produccion del acto peligroso”.®

Lo seguridad es el conjuntio de actividades gue se llevan a
cabo para la prevencion de accidentes, las cuales se deben
cumplir continuamente para disminuir el riesgo de que ocura un

accidente.

Algunos agentes de los accidentes son: animales, calderas y
depdsitos a presidn, quimicos, transmisiones, polvos, aparatos
eléctricos, ascensores, heramientas de mano, sustancias ardientes
y altamente inflamables, maquinas, generadores de fuerza,

superficies de frabagjo, efc.

1® Rollin H. Simonds, Organizacién en la Seguridad en el
Trabagjo, p.214
2 |dem p.224
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H) Servicios y prestaciones

Es la funcion que abarca todo lo referente a los beneficios
adicionales al sueldo estipulado, de cada uno de los frabajadores,
con el objeto de darles una mejor situacién econdmica, social y

moral, la cual también influye en la productividad de la empresa.

Los servicios y las prestaciones laborales pueden dividirse en

dos grandes grupos:

e Los servicios de caracter econdmico: Son prestaciones
especiales que puede ofrecer ia empresa con la administracion

de las asistencias sociales. Eiemplo:

- Asociaciones de ayuda mutua

- Préstamos a corto vy large plazo

- Adelantos para el pago de vivienda
- Sistema de ahorro

- Uniones de creédito

- Asesorias y ayuda legal

e Servicios materiales complementarios: Estas prestaciones
son originadas en parte por las condiciones de trabagjo o
situacion en los talleres y también utilizadas para vincular al

personal de la empresa. Eemplo:

- Comedores
- Transporte

- Guarderias
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- Vivienda

- Club deportivo
- Becas

- Uniformes

- Equipo de proteccién

En adicion a estos servicios y prestaciones se pueden
mencionar los seguros de indole econdmica que la empresa

puede ofrecer:

« Seguro de accidentes
» Seguro de gastos medicos

e Seguro de vida

I) Relaciones laborales

Funcidon gque tiene el departamento de recursos humanos
para interpretar las normas legales y politicas de la empresa, en el
desempeno de las tareas del trabgjador para gue sean percibidos
por ambas partes como un vinculo comun entre ellos y no como

una situacién de intereses opuestos.

En las relaciones laborales los temas mas utilizados son

aqguellos referentes a los derechos de los trabajadores como:
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Las remuneraciones que obtiene; el salario minimo, el saiario
minimo profesional, el aguincido y la equidad salarial; también lo
referente a la suspensidon del contrato de trabajo, la rescision del

contrato, la contribucion sindical y la prevision y seguridad social.

J) Comunicacion

Es la funcidn humana que toda persona guarda con otra al
llevar una relacién, y que es necesaria para la transmision de
informaciéon de una forma corecta y adecuada a la situacion.

Esta también repercute en el ambiente laboral.

K) Desarrollo organizacional

Es el proceso gue se lleva a cabo para tratar de adoptar, a
las organizaciones, los cambios que surgen en la actualidad por
medio de una planeacion adecuada que también asegure el

crecimiento de la empresa.

Existen muchas y diferentes definiciones acerca de lo que
es, o lo gue significa Desarmrollo Organizacional o “D.O.", como se
le conoce en el ambiente de empresa, en general, se puede

decir gue es una filosofia moderna de administracion.

Uno de los primeros y mds reconocidos autores que tratan
sobre el tema es Bennis quien dice que el D.O. “es una respuesta
al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es

cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de Ias
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organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a
nuevas tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo

vertiginoso del mismo”.

Oftro de los autores que escribe mas recientemente es Burke
gue define el D.O. como “un proceso planeado de cambio de la
cultura de una organizacién, mediante el empleo de la

tecnologia y la teoria de la ciencia del comportamiento”.?

Tomando como base esas y ofras definiciones, se deduce
que el Desarrollo Organizacional es el proceso gue se da como
resultado de la practica complementaria de varios métodos,
técnicas y tecnologias que tienen como finalidad preparar a las
organizaciones para que sean capaces de afrontar los retos que

se les presenten.

OBJETIVOS DEL D.O.

Los objetivos del D.O. cambian en cada organizacion y
dependen del diagndstico que de ella se haga, pero deben
enfocarse a resolver los problemas sinérgicamente, creando un
clima de apertura en las comunicaciones y responsabilidad
personal, donde se trate de compatibilizar los objetivos de la

empresa con los de sus integrantes.

21 Burke W. W., Desarrollo organizacional punto de vista

normativo, p.200
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Algunos de los objetivos generales de las organizaciones

son:

v Crear un ambiente de trabagjo de colaboracion y

confianza.

v Desarrollar un sistema de obtencion y generacion de

informacion objetiva.

v Establecer canales que faciliten la retroalimentacion.

v Procurar que el sistema sea capaz de autorrenovarse a la

vez que sea flexible.

v Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion

personales en la organizacion.

v Crear condiciones en las que el conflicto se haga

aparecer inevitable y se maneje adecuadamente.
v Crear un ambiente en el cual el encargado de un puesto
incremente su autoridad, basandose en el conocimiento y la

habilidad.

v Lograr el punto en que se tomen las decisiones en base a

las fuentes de informacion.
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ETAPAS DEL D.O.

Segln Ferrer el proceso o etapas de la implantacion del

D.O. son:2

1. Autodiagnéstico: Es la etapa en la cual el consultor asiste
al cliente para gue éste detecte el estado de salud por el que

pasa su organizacion.

2. Recopilacién y diagnéstico de datos: Estas dos etapas se
pueden llevar casi al mismo tiempo; los instrumentos para hacer la
recopilacién son basicamente encuestas, entrevistas y reuniones
de confrontacién.  En cuanto a los datos sobre los cuales se
investiga generalmente son: la estructura organizacional, el clima
organizacional, el poder, el ejercicio de la autoridad. los estilos
gerenciales y de liderazgo, la solucion de problemas, la toma de
decisiones, la comunicacién, la motivacién y los conflictos

intergrupales e infragrupales.

3. Planeacién de le aplicacion del D.O. en la organizacion:
Dentro de esta etapa se estudia la forma en la cual se ejercera la

nueva politica de cambio.

Puesto que el programa D.O. involucra a las personas,
entonces es necesario gue se evite en el mayor grado, posible el

impacto al cambio, y esto se puede lograr aprovechando las

2 ferrer L., Guia practica de Desarrollo Organizacional, p.40
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experiencias pasadas, para fransmitr el aprendizaje y el

crecimiento que se pretende producir.

4. Capacitacién del personal indicade para que la
ejecucién del D.O. sea efectiva: En esta etapa se da el
entrenamiento adecuado para la solucién de problemas, de

toma de decisiones, efc.

5. Ejecucién: Consiste en la aplicacion de la planeacion,
teniendo en cuenta la relacion existente entre “liderazgo y

administracion” y “el cambio de conducta™.

6. Seguimiento y reciclaje: El frabajar continuamente este
ciclo es lo gue hace de la practica del D.O. un verdadero
esfuerzo de mejora constante, que se refleja en primera instancia

a corto plazo, pero principalmente a largo plazo.

Uno de los motivos del éxito del programa D.O. es que el
personal encargado del estudio de las relaciones humanas estd
logrando gue las empresas se humanicen, es decir, que se
interesen por sus empleados como individuos con sentimientos y
deseos de desarrollo, y no sdlo como aqguellos recursos que hacen
posible que se cumplan los objetivos sin importar si ellos se sienten

satisfechos con su frabgjo.

Hoy en dia el D.O. se ha difundido por todo el mundo y su

practica es cada vez mds comuin; por lo que también ha sido
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susceptible de sufrir cambios que lo ayudan a adecuarse a las

necesidades actuales de las organizaciones, tales como:

e Cambid el interés en lo planeacidon estratégica a

realizacién estratégica.

» Se habla de cultura y valores organizacionales.

eNO se respaldaba ni enfatizaba la participacion en la

gerencia, la implantacion del empleado y actividades afines.

oSe reconocen como criticas la resolucion de conflictos y Ia

eficacia en las relaciones laterales.

«Se habla de liderazgo.

» F| D.O. ha cambiado su perspectiva de micro a macro.
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CAPITULO 1l

ADMINISTRACION DE COMPENSACIONES

Con este capitulo se pretende aclarar los elementos que
comprende toda la administracion de compensaciones como
son: las prestaciones, los sueldos y salarios; asi como dar a conocer
la gran importancia que tiene en el buen funcionamiento de la

empresa.

3.1. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.

Es una de las funciones mas dificiles del departamento de
Recursos Humanos, consiste en la retribucion gue se da al personal

por el trabajo que efectia.

También es necesario tener en cuenta gue la administracion
de las remuneraciones ayudan a determinar “el precio justo por

los servicios que presta el empleado”.?!

Esta retribuciéon es muy importante para todo el personal por
gue representa el grado de satisfaccion que ellos puedan obtener

para resolver sus necesidades fisiologicas.

21 Robert E. Sibson, Administrocion de Sueldos v Salarios, Pag. 7
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También implica una medida de su valor personal frente a

sus companeros, frente a su familia y la sociedad.

Por lo tanto, con la satisfaccion de todos estos conceptos,
se entiende que el trabajador estard motivado, lo cual se verd

reflejado de una manera positiva en su trabajo laboral.

Con esto se hace notar que la administracion de sueldos y
salarios guarda una relacion directa con la productividad total de
la organizacién; por lo tanto, se debe mantener una
remuneracion adecuada y justa para lograr un buen clima

organizacional, con la motivacién de todos los empleados.

Por su importancia, se deben destinar a ella todos los
recursos necesarios, como tiempo y dinero, con el fin de que al
aplicarlos justamente se tengan mayores ganancias para la

empresa.

Para el logro de este fin, la administraciéon de sueldos y

salarios debe tener muy presente algunos objetivos como:

» Atfraer y retener el personal idoneo para la empresa.

« Ganar aceptacion para las politicas salariales.

e Motivar a los empleados parc obtener su maximo
rendimiento.

e Proporcionar oportunidad a los empleados para alcanzar

suUs aspiraciones.
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¢ Mantener a la empresa en una posicion competitiva en el

mercado.

En adicidon al seguimiento de los siguientes pases.

A. Andlisis y descripcion de puestos.
B. Valuacién de puestos.

C. Tabuladoer de sueldos

D. Estudic de mercado.

E. Evaluacion de desemperio.

Estos pasos son basicos para la aplicacion de una justa
remuneracion a todos los trabagjodores de acuerde a sus
funciones: por lo tanto los comentaremos mds a fondo a

continuacion.

A. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS.

Se considera el primer paso en la administracion de Sueldos
y Salarios; porque es bdsico tener conocimiento del “contenido
del puesto de trabgjo con el fin de encontrar a la persona
adecuada por las condiciones que tenga, para desarroliaria y

ofrecerle una retribucién equitativa a las funciones gue realice.” 2

También ayuda a tener una mejor organizacion empresarial,
manteniendo en orden todos los puestos segun sus funciones, en

diferentes niveles jerarquicos. facilitando su mejor conocimiento,

22 F, Puy Herndndez, Andlisis de tareas, Pag. 12

43



ya gue las caracteristicas de un puesto no se precisan por el

simple nombre.

El concepto de andlisis de puestos que define Sanchez
Bariga es: “El proceso de investigacidon mediante el cual se
determinan las tareas que componen el puesto, asi como los
conocimientos de condiciocnes que debe reunir una persona para

gue lo pueda desempenar adecuadamente™.??

Ralph C. Davis ogrega ofro aspecto en su definicion:
“Andlisis del trabajo es la definicion y el estudio de una ocupacién
y de las condiciones bcjo las cuales se realiza, con objeto de
determinar sus requisiios desde el punfo de vista de

organizacion".z

Esta definicidn menciona que, un andlisis de puestos no se
limita con el hecho de estudiar las funciones o tareas gue se
realizan en é€l, sino gue también es necesaric para completar la
informacidén, analizar las condiciones del ambiente en gque se

realiza.

“El andlisis de puestos busca clasificar las octividades en

grupos, delimitdndolos y proponiendo conocimientos, habilidades,

# J. Rodriguez Valencia, Administracion Moderna de Personal 1,

Pag. 135
2¢ E. Lanhan, Valuacion de Puestos, Pag. 163
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responsabilidades, etc., necesarias para lograr el objetivo

operacional del mismo™. #

El objetivo del andlisis de puestos es "determinar los hechos
del puesto, como un paso necesario para su evaluacion, asi como

en la contratacién, estudios de la organizacién”.2

Legalmente, el andlisis de puestos tiene su fundamento en
el articulo 24 de la Ley Federal del Trabagjo, donde menciona la
necesidad de hacer constar por escrito laos condiciones de
trabajo, declara la redaccion adecuada para dar mayor claridad
a las obligaciones laborales y especialmente en la fracc. lll que
aoffma lo concemiente a las octividaodes que redlizara el
trabajodor como es: el servicio o servicios que deban prestarse, los

que se determinaran con la mayor precision posible.

De esta manera se puede apreciar que el contrato de
trabajo debe ser muy similar al andlisis de puestos, en el aspecto
gue debe explicar todas los obligaciones a laos que se
compromete el frabcjador y cdmo realizarias , exceptuando el

monto el cual no se menciona en el andlsis de puestos.

La importancia de dar al trabajodor un contrate de trabagjo
se relaciona con el andlisis de puestos completo; por que asi el

patrén podrd detectar con mayor faciidod lo folta de

2 F, Puy Herndndez, Andlisis de tareas, Pag. 137
26 J, Rodriguez Valencia, Administrocion Moderna de Personal,
Pag. 136
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cumplimiento del trabagjodor y le dard derecho a rescindir el

contrato sin tener la responsabilidad.

El procedimiento para la recoleccion de los datos de cada

puesto se obtiene mediante las siguientes técnicas:

a) Observacion
b) Cuestionario

c) Entrevista

Si estas técnicas se usan en forma combinada se podran

obtener resultados mas exactos.

Estas técnicas deben ser muy bien conocidas por los
analistas que vayan a llevar a cabo el estudio, con el fin de
obtener toda la informacidn necesaria y, si no es asi, es

conveniente que se les capacite profundamente.

Al realizar el andlisis se debe estar consciente que lo que se
estd estudiando y anglizando es el puesto de trabgjo, no a la

persona.
Para que exista una mejor cooperacion, por parte de los

trabgjadores, ol dar la informacién pertinente, se recomienda

hacerles de su conocimiento el propésito de el andlisis de puestos.
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El jefe inmediato del entrevistado debe también estar
informado y al tanto del proceso del estudio, para que comrobore
con la informacién obtenida de cada uno de sus subordinados,

incluso haciéndole una entrevista a él.

Pero principalmente se necesita del apoyo total de la
direccion de la empresa, la cual debe haber aceptado, con
anterioridad, el proyecto del estudio para gue asi, teniendo un
mejor conocimiento de lo que se va a ejecutar, respalden el

andlisis con todos los medios necesarios.

A confinuacién se explicaran las técnicas para realizar el

andiisis de puestos:

a) OBSERVACION.
La técnica de lo observacion se puede reclizar de fres

formas distintas:

+ ‘“Introspeccion del trabajo: Es el informe gue el interesado

escribe y lo presenta al superior inmediato para su revision.

+ Observacidon Natural: El analista observa cuidodosamente
los actividades que el trabgjador realiza con respecto del
puesto sin tomar notas, sélo hasta finalizar debe realizar un
informe. Esta técnica suele tomar mucho tiempo y ser muy

subjetiva.
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o Observaciéon controloda: Este método es mds objetivo
que el anterior porque utiliza tablas de mediciones; pero

también toma mucho tiempo llevaria c cabo”. #

b) CUESTIONARIO.

Con esta técnica la informacidon se obtiene mediante Ia
aplicacién de un escrito, con las preguntas corespondientes a Ia
realizacidon de los tareas del puesto y todos los aspectos del

ambiente en &l cual se realiza.

Una vez ya contestados los cuestionarios, se regresan a la
direccion de valuacion de puestos donde se comprueba toda la

informacidn.

A este escrito se le denomina simplemente cuestionario, el

cual debe eniregarse al frabgjador y otro a su jefe inmediato.

“Se recomienda utilizar esta técnica con el apoyo de una
entrevista de comprobaciéon, para determinar si las preguntas
realmente fueron comprendidas y saber si las respuestas son

objetivas.” 2

Los cuestionarios pueden ser de distinfos tipos como se

explicard a continuacion:

27 Fernando Arias Galicia, Administracion de Recursos Humanos,
Pag. 179
28 E. Lanhan, Valuacién de Puestos, Pag. 182
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+ De respuestas abiertas.- £l interesado contesta libremente
a cada una de las preguntas; pero puede depender de la
faciidad de palabra de cada persona, por lo que es dificil
aplicarlo a personal con escasos estudios.

+ De respuestas cemadas.- En este método se le ofrecen al
interesado varias opciones, para que £l elija una de ellas como su

respuesta, limitdndolo a explayarse. #

c) ENTREVISTA.
Este método exige el mantenimiento de una conversacion
personal con el titulor del puesto, generalmente en el lugar donde

se realiza el trabajo.

El principal inconveniente de este método radica en el
tiempo prolongado que exige la preparacion de las entrevistas,
ubicarse en el lugar de frabgjo y en procurar gue resulien

efectivas.

Lo entrevista puede ser de tres tipos:

o ‘“libre: No existe orden establecido ni directriz; se

caracteriza por ser espontanea.

e Diigida: Se eligen temas de antemacno y se va
encausando la entrevista alrededor de ellos; s& maneja con

directrices.

# Fernando Arias Galicia, Op Cit Pag. 179
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. Q\ r . .
e Estandarizada: Se efectia con base a un cuestionario en
el que se establecen con precision las pautas a seguir para

efectos de posteriores comparaciones.” ®

+ DESCRIPCION DE PUESTOS
Con base a tfeda la informacién recopilada se procede a
realizar un escrito gue mencione de forma redactada todos los

datos obtenidos.
El término “andlisis de puestos” se ha definido como:

“La descripcion escrita de las operaciones,

responsabilidades y funciones de un puesto individual".#

Para la realizacidén de una descripcion completa se deben

mencionar cuatro apartados principales los cuales son:

=» Datos que identifican al puesto
=¥ Descripcién del mismo
= Resumen del puesto y sus operaciones

= Puestos que le preceden y le siguen

Este Ultimo aparfade, es utiizado con el fin de darle al
puesto una mejor localizacion dentro de la estructura jerdrquica

de la empresa. -

% |dem p. 180
3 E. Lanhan, Valuacién de Puestos, Pag. 219




La descripcion de puestos debe reglizaria el analista que la
llevo @ cabo; porgue al tiempo que se va redactando fiene
presente todos los detalles relacionados con el puesto.

Para que se reqlice adecuadamente esta descripcion del
puesto, se debe dar una buenac capacitacion a los analistas para

gue lo elaboren con una forma Iégica y congruente.

A confinuacion se mostrarén alguncs reglas aplicables a la

elaboracion de descripciones de puestos:

“a) Trate de dar a la descripcion un sentido logico. Utilice
para ello, segun lo juzgue conveniente criterios de importancia. de
frecuencia © bien los comespondientes a@ un  proceso

administrativo.

b) Busgue lo esencial de cada funcion ¢ tema, evitando

caer en detalles innecesarios.

c) Siempre que pueda emplee términos cuantitatives y evite
vaguedades. En vez de decir "maneja sumas elevadas" diga:

"Maneja efectivo por un valor de $65,000.".

d) Siempre gue pueda, cuantifigue el tiempo empieado en
cada actividad, diga: " Recibe aproximadamente 10 pacientes
entre las 8 de la mafana y las 12 del dia" en lugar de: “Recibe

pacientes por la manana”.
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e) Empiece coda frase con un verbo activo y funcional
como “supervisa”, “dicta”, "anota", etcétera." 2

La descripcion de puestos ya finalizada es la base para
iniciar la valuacién de los puestos, puesto que ya se cuenta con
toda la informacion necesaria para valorar el puesto segin Ias

cualidades y aptitudes que se hayan mencionado en él.

A confinuacion se mostrard el proceso de la valuaciéon de

puestos.

B. VALUACION DE PUESTOS.

De iodas los definiciones existentes gque ofrecen el
significado de una “valuacion de puestos”, la mdas completa y
precisa es la que se obtiene de Industrial Job Evaluation Systemsy

es la siguiente:

“Valuacion de puestos... es la operacidn completa que
determina el valor de un puesto individual en una organizacién en
relacion con ofros puestos de la misma. Empieza con un andlisis de
los frabgjos para obtener descripciones de los puestos, incluyendo
la relacidén de las descripciones, por medio de algin sistema
disefiado para determinar el valor relative de los puestos, © grupos
de puestos. También incluyen el avallo de estos valores,

estableciendo los salarios maximo y minimo para cada grupo de

% Fernando Arias Galicia, Op Cit p. 182



trabajos. con base en su valor reiativo. La operacion termina con

la revision final del sistema de saicrios resultante”. *

Esta definicion, en adicion a la mencidén que hace del
proceso para obtener la valuacion de puestos, afirma gue ésta es
la base para el establecimiento de los salarios dentro de cada

nivel de puestos.
Esta remuneracion aque se determina en la valuacion de
puestos, se establece “"de acuerdo al grado de eficiencia con

que las desempene entonces el frabajador.”*

A continuacién se exponen diversos objetivos de la

valuacion de puestos:

“1. Proporcionar bases técnicas para lograr una eficaz

administracion de sueldos y salarics.

2. Implantar bases técnicas para clcanzar una comecta

planeacion y control sobre costos de recursos humanaos.

3. Crear una base para negociar cuotas de frabajo con el

sindicato o con otras autoridades.

4. Reducir la rotacion del personal.

32 E, Lanhan,Op Cit p. 15
3 | Rodriguez Valencia, Administracién Moderna de Persongl V.1,

Pag. 148
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5. Motivar al personal en la relacion de sus objetivos.

6. Mejorar la imagen extemna de la organizacién.”

Con el fin de alcanzar todos estos objetivos se han creado
varios métodos de valuacidon de puestos por las cuales puedan

medirse las demandas de cada uno; estas son:

« Método de Gradacién previa
*» Método de Alineamiento
e Método de Puntos

+ Método por comparacion de factores

Una vez finglizado el estudio de cada puesto y las
estimaciones de tarecs, se puede tener una base para calificar,
agrupar y determinar el contenido de los mismos; siendo mas facil
desarrollar una escala de sueldos; a esto se le denomina

tabulador de puestos.

C. TABULADOR DE PUESTOS.
Es la escala en la que se traducen ‘“las puntuaciones

obtenidas, por el método de valuacién por puntos, en rangos

¥ |dem Pag. 149
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salariales que otorguen a cada puesto un valor en pesos que

conformara la paga nominal”.3

Se uliiza el método de valuacidn por puntos en la
tabulacién, para faciliitar su clasificacion y ordenamiento, de
forma jerdrquica, en una relacion sencilla que permita visualizar,

en conjunto, todos los puestos perienecientes a la empresa.

Para la escala de sueldcs que se vaya a conformar, es
necesaric gue también se fome en cuenta el proceso
inflacionario de la economiac nacional, asi como tener la
informacion basica sobre los salarios minimos generales. Esto con

el fin de que el tabulador tenga una vigencia mas estable.

El tobulador apoya a Ics diferencias del desempeno
individual, motivando a cada uno de los frabajadores, ya que de
un grupo de empleados que ocupan puestos iguales, la cantidad
y calidad con que sea reclzado varia dependiendo la
experiencia, inteligencia, madurez emocional, habilidades,

actitud, etc. y por lo tanto su pago serd de acuerdo a ello.

Esto sive también en la justificccion de una correcta
interpretacion del texto legal: o frabgjo igual, salario igual en la
forma de: “o frabgjo igual desemperiodo al mismo nivel de

efectividad y resulfados. comresponde salario igual'.?

3 Rafael Martin del Campo, Valuacién y compensacion objetivas
de sueldos, pag. 55
¥ Idem Pag. 56
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El procedimiento mas utiizado para la realizacién del
tabulador, es mediante la creacién de rangos o clases donde se
asignaran los puestos dependiendo su valor o puntaje. El proceso

es el siguiente:

a) Sustraer la puntuacion minima asignada a cualquier
puesto, de la calificacion maxima, para obtener la amplitud de la

variacion.

b) Determinar el intervalo que debe cubrir cada rango,

estableciendo los puntos maximos y minimos.

Para este punto es necesario que la empresa tome a
consideracion los rangos © niveles que desea tener de acuerdo a
el tamano de la organizacion, el nimero de puestos con el que

cuenta y su complejidad funcional.

c) El intervalo del rango se establece dividiendo la amplitud
de la variacion entre el nimero de clases que la empresa desea

tener.

El nUmero resultante puede determinar una tolerancia entre
cada rango, sustrayéndole wuna unidad; este valor debe
adicionarse al puesto que tenga el puntaje minimo, obteniendo

asi el valor maximo del primer rango.
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Por lo tanto, al valor maximo del primer rango se le debe
adicionar una unidad y se obtendrd el valor minimo de un
segundo rango; y asi sucesivamente hasta lograr las valores
minimos y mdaximos de cada rango o clase que maneje la

empresa.

Finglizado este proceso se continuard con el estudio de
mercado el cual aporta una pauta para la comparacion de los

sueldos y salarios de una empresa con oira.

D. ESTUDIO DE MERCADOQ.

Este punto es necesario para la Administracion de Sueldos y
Salarios, porgue proporciona un equilibrio tanto interno como
externo de la propia organizacién con relacion al mercado de

trabagjo.

Con la finclidad de obtener la informacion mas veridica las

organizaciones podran:

“a) Utilizar investigaciones hechas por organizaciones en las

cuales haya participado.

b) Utilizar investigaciones hechas por organismos

especializados.

c) Promover su propia investigacion.”

3 J. Rodriguez Valencia, Op Cit Pag. 165
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La definicién que da Reyes Ponce de "Encuestas Regionales

de Salarios” es la siguiente:

“Es una técnica que tiene como fin, determinar la relaciéon
que existe enire la estructura de salarios de una empresa y las
ofras que pueden tener influencia sobre ella".®

Con esto se da a entender gque la encuesta regional de
salarios es un procedimiento de resultados confiables, en el cual
las empresas pueden basarse para aplicar salarios razonables

dentro del mismo ambiente de la comunidad.
Para lg eleccion de una muestra, de cualquier empresa,
con la que se pretende comparar es necesario tomar en cuenta

algunos puntos importantes que ayudarén a una evaluacion mas

objetiva:

*Ser una organizacion dispuesta a  proporcionar

informacion.

*Tener politicas similares de compensaciones.

*xSer representativa en el area de mercado que se trate.

*0Obtener un promedio ¢ grado similar de desarrollo.

*Ser de tamano similar.

¥ Reyes Ponce Agustin, Andlisis de puestos, Pag. 167



%Tener un numero logico de puestos comparables.

El Ultimo punto a estudiar de la Administracion de Sueldos y
Salarios es la evaluacion de desempefio, gue es una forma de

detectar los buenos resultados de todo el proceso.

E. EVALUACION DE RESULTADOS.

Sanchez Barriga lo define asi:

“Es una técnica que sirve para calificar la actualizacién o
conducta del personal individualmente respecto g un puesto, © a
sus objetivos operacionales en un periodo de tiempo

determinado” .«

De esta definicién se puede aclarar que la evaluacién de
desempeno se debe realizar en un tiempo clave, para gue pueda
indicar el grado de satisfaccion que el trabajador ha tenido por su

sueldo y en la reaglizacién de sus tareas.
Los métodos utilizados para su realizacion son:
“@® Método de Comparacion: el cual puede ser de las

siguientes formas; por alineamiento, comparacion por pares y

distribucion forzosa.

« F. SGnchez Barmriga, Técnicas de Administracion de Recursos
Humanos, Pag. 172
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® Método de escalas: Se lleva a cabo con escalas

continuas y escalas discontinuas.

® Método de listas de comparacion: Se realiza con listas

checables ponderadas y listas checables de preferencia.” 4

3.2 ADMINISTRACION DE PRESTACIONES

La Administracién de Prestaciones es también conocida
como compensacion indirecta; ya que es la parte adicional al
salario que se entrega en especie o en otfra naturaleza no

especificada dentro de la Ley Federal del Trabgjo.

Por lo tanto es necesario hacer notar la diferencia que

existe entre el salaric y las prestaciones.

Esta diferencia se menciona en el Art. 84 de |la Ley Federal

del Trabgjo de la siguiente manera:

“El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por
cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacidon, primas,
comisiones, prestaciones en especie y cualguiera otra cantidad o

prestacion que se enfregue al trabajador por su frabagjo”.

<! Fernando Arias Galicia, Administracion de Recursos Humanos,
Pag. 341
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En el pamrafo anterior se establece que salario y prestaciéon
no es lo mismo, aun cuando su entrega sea en los mismos plazos,
ya que se refiere a salario el dinero en efectivo que el trabgjador
recibe por diferentes conceptos, y por prestacion todos los demas
conceptos que dan un valor agregado al servicio que prestan los

trabajadores.

La definicién que Torres Dicz da del concepto de prestacion
es la siguiente:

“Las prestaciones son beneficios colaterales al salario por
cuota diaria gue una empresa o patrén otorga a su personal, sean
en especie o en dinero, para cocdyuvar a la satisfaccion de sus
necesidades de tipo econdmico, educativo o sociocultural y
recreativo, buscande atraer elementos idénecs por su ingreso a |a
organizacién, retener a los ya existentes y motivarios o
desarrollarios para lograr su mejor desempeno, tendiente a
mejorar la productividad de la empresa y la calided de vida del
trabajador, aumentando con ellc la estabilidad y posibilidades de

progreso de ambos”. #

De esto se entiende gue las prestaciones no tienen que
relegarse a un término secundario del salario, ya que asegura la

satisfaccién de necesidades reales que pueda tener el frabajador.

“El término de “prestacion” es utilizado como un aspecto

suplementario bdsicamente en los paises latinoamericanos,

22 Tomres Diaz Julio, Administrocién de Prestaciones, Pag. 3
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basados en la ideclogia que existe en estos lugares, ya que la
mayor proporcion de compensacion aldn coresponde a los
* sueldos o salarios” ;< es decir, a dinero en efectivo, no a servicios

como lo son las prestaciones.

Una importancia radical gue presentan las prestaciones por
encima de los sueldos y salarios; es que estos se relacionan
directamente con el desempefo del trabgjador en el

cumplimiento de sus objetivos.

Por lo anterior se puede interpretar gque las prestaciones o
servicios que se le confian al trabajador suelen ser denominados
como elementos injustos, por el hecho de que la mayoria de ellos
se reciben de acuerdo al desempeno del trabagjador; v pueden
no beneficiar a algunos trabajadores de una forma parcial o total;
entendiéndose que la reclizacidon de las aoctividades u
obligaciones que tenga el trabajador varia en relaciéon a el de los

demds companeros de trabajo.

Ahora se entiende que, para la aplicacion de las
prestaciones se requiere contar con algunos requisitos
preestablecidos que marguen la pauta a seguir, de cada
trabajador, con la finalidad de que ellos conczcan la forma
comrecta de realizar su trabgjo si desea contar con los servicios

adicionales gque ofrece la empresa; éstos requisitos deben ir

<3 William B. Werther, Jr., Administracion de Personal v Recursos
Humanos, Pag. 256
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acorde a los resultados que la organizacion desea obtener de

cada uno de sus trabajadores para el logro de sus metas.

Los requisitos gue se deben establecer con anterioridad se
encuentran especificamente contenidos en el contrato de
trabajo; que es el documento por el cual tanto trabajodor como
patrén establecen un acuerdo mutuo para la relacion laboral y es
frmado por ambas partes estipulando de esta manera su

legalidad.

Aunque las prestaciones que reciben todos los trabajadores
son por que la Ley Federal de Trabajo asi lo menciona, el patrén
puede especificar clgunas otras que ldgicamente no sean de
cardcter obligatorio y de cualguier indole que el desee con miras

a ofrecer un beneficio adicional al trabajador.

En ese caso el patrdn puede aplicarlas a los frabajadores
gue cumplan con los requerimientos estipulados en el contrato de
trabajo, logrando asi que al darlas sea de una manera justa para
todos los empleados y de ésta manera él también se beneficie al

obtener un mejor desempeno por parte de sus trabgjadores.

Es por todo esto que se entiende que las prestaciones o
servicios que se le ofrecen al frabajador, son por el sélo hecho de
pertenecer a una empresa en parficular; ya gue al ingresar a ella
se debe firmar el contrato de trabajo con el patrén por originarse

la relacién de trabagjo; dando asi a conocer los requisifos para
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recibir mayores beneficios que significan la forma especifica de

relizar las actividades acorde a esa empresa en particular.

Para entender con mayor claridad la importancia que tiene
el celebrar un contrato de trabajo con todos y cada uno de los
empleados se explicard a confinuacion este concepto, asi como
todos los demds elementos necesarios en el momento de originar

una relacion de trabagjo.

3.3 CONTRATO DE TRABAJO

Como se menciona anteriormente, los requisitos con los que
debe cumplr cada frabaojodor deben estar claramente
expresados en el contrato de trabajo; esto con el fin de que cada
empleado tenga el total conocimiento de los beneficios a que
tiene derecho recibir por el buen desempeno laboral. En adicién
a que ambas partes conczcan fanto sus derechos como sus

obligaciones.

Esta relacion de trabgjo que existe entre el patron y el
trabajador se explica en el Articulo 20 en el segundo pamafo de
la Ley Federal de Trabajo definiéndola como: Contrato individual
de trabgjo, cualguiera que sea su forma o denominacion, es
aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a ofra un

trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario.
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Con el contrcto se obligan las dos partes @ cumplir con o
convenido : una a prestar sus servicios y la otra a pagar un salario

por ellos.

El contrato puede ser expresado en dos formas tanto
individual como colectivamente ; dependiendo del numero de
personas gue se obliguen a él, y se considera como la forma
escrita de las condiciones de trabajo. Esto también se expresa en

el Articulo 24 de la Ley Federal de Trabajo :

las condiciones de frabgio deben hacerse
constar por escrito cuando no existan contratos
colectivos aplicables. Se hardn dos ejemplares,
por lo menos, de los cuales quedard uno en

poder de cada parfe.

Incluso este articulo hace recclcar la importancia gque
tienen las dos partes, tanto patrén como frabajodor, que tengan
en su poder el contrato gue formalice su relacion de trabajo. para

hacer cumplir los convenios que se estipulen en el

En el siguiente Articulo de la misma Ley Federal de Trabgjo,
se menciona el contenido del confrato de frabagjo: Yy
expresamente en las fracciones VI y IX se hace notoria la forma y
monto del salario que el trabcjador debe recibir por la prestacion
de sus servicios: asi como ofras condiciones de trabgjo. por

mencionar algunos de ellos, los dias de descanso, vacaciones y
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demads que convengan ambas partes; mejor entendidas como

prestaciones.

Con este contexto se podrd ahora explicar con mayor

detalle el objetivo y significado de las prestaciones.

3.4 OBJETIVO DE LAS PRESTACIONES

“La creacidn de los prestaciones y servicios coresponde a
la existencia de necesidades sociales, organizativo y de los

empleados.” «

Por lo tanto se puede dfimar que para satisfacer las
diferentes necesidades tanto de la empresa como las de los

empleados, se dio origen a la aplicacion de las prestaciones.

En el aspecto social las prestaciones son necesarias
especialmente en paises donde existan la mayoria de los
problemas socicles como; desempleo, desnutricidon, explosion

natal, malas condiciones de salud, etc.

El interés que tiene toda organizacién por las prestaciones
es por que con ellas le permite atraer, contratar y retener al

personal gue considere idoneo, ya que sus empleados no

« |dem Pag. 256
66



desearan renunciar a las ventajas que la empresa ies asegure y

sea muy dificil encontrarias en otras companias.

La oceptacidén por parte de los trabajodores de las

prestaciones que les ofrezca la empresa se vera reflejado en:

“La reduccién en la tasa de rotacion.
No habra desaliento.

La satisfacciéon de los empleados”. 4

Cada uno de estos resulicdos podran con seguridad
obtenerse, en el momento en gue el frabgjador vea aumentado
su salario y su autoestima gracias a cada una de las prestaciones;
por que como se ha venido concretando a lo largo de los
capitulos anteriores, las prestaciones influyen en la persona por el

“doble efecto” que guardan al aplicarias corectamente.

Este témino de “doble efecto" que se menciona en el
pdmafo anterior se aclararé mejor por el contenido del siguiente
capitulo ; asi como de la misma manera se explicarén cada una
de las prestaciones laborales que se estipulan en lc Ley Federal

del Trabagjo.

5 |d. PAg. 257
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CAPITULO IV

LAS PRESTACIONES DENTRO DEL AREA FISCAL

Con el contenido de este capitulo se logrard comprender el
beneficio que se logra al aplicar las prestaciones que menciona la

Ley Federal del Trabgjo.

Se entenderd la relacion gue se logra entre los empleados vy
la empresa en el momento en que son aplicadas las
prestaciones ; ya que éstas tienen el efecto de que el trabajador
las detecte de forma inmediata al recibirlas en su salario y de la

misma manera beneficiarlo en su persona y en su familia.

En este capitulo se presenta una descripcidn de las
prestaciones contenidas en la Ley Federal de Trabagjo, el andlisis

del resultado que se obtiene al aplicarias y su repercusion fiscal.

4.1 PRESTACIONES DE LA LEY FEDERAL DE TRABAJO.

El trabgjo laboral de cualquier persona que guarde relacion
con un patrén o empresa, deberd estar regido por la Ley Federal
de Trabgjo: con el fin de gue todo trabajador goce de los
beneficios que ella garantiza, ya que estd basada en dar una vida

digna a cualguier individuo gue se encuentre laborando, sin
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importar “diferencics por motivo de raza, nacionalidaed, sexo,
edad, credo religioso ¢ doctrina politica”,» y evitar cualquier

condicién de trabaijo inferior a los gue se mencionan en ésta Ley.

Para cualguier aclaracién o inconformidad por parte del
trabajador en su relacion laboral, éste puede darlo a conocer en
la Junta de Conciliacion y Arbitrgje ; el cual es el organismo
encargado de recibir cualquier queja de esta indole, y realizar las
modificaciones de las condiciones de trabagjo en el caso de gue

éstas sean justificadas.
Los beneficios que la Ley menciona son los siguientes :

4.1.1 Jornada de Trabgjo.

De acuerdo al articulo 58 de la Ley Federal de Trabgjo la: *
Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el frabajodor esta
a disposicién del patrén para prestar su trabgjo”; esto es, gue se
encuentre con la intencién de laborar aungue el patrén no le

indigue nada a realizar.

Las jornadas de trabagjo, conforme al Art. 60, se clasifican en

fres :

Diurna.- Es la que se establece entre las seis horas a |as

veinte horas con una duracion maxima de oche horas.

35 ey Federal del Trabajo, Articulo 58. 49



Nocturna.- Se establece entre las veinte horas y las seis

horas con una duracidén no mayor a siete horas.

Mixta.- Comprende horas tanto de la jornada diurna como
de la nocturna, siempre y cuando absorba mds horas del periodo
establecido para la jornada diurna y completar las siete horas y
media de su duracidn con algunas horas del periodo nocturno sin
sobrepasar de tres horas y medias ; sino se tendr@ como jornada

nocturna.

Para evitar excesos © abuso en estas prescipcion, se tendrdan
varias modalidades para el beneficio del tfrabajador, en caso de

que no se cumpla como anteriormente se ha estipulado.

El trabgjador, conforme al Art. 63, tendrd derecho a treinta
minutocs por lo menos para su descanso, dentro de cualquier

jornada continua.

Las jornadas de trabgjo, segin al Art. 46, sdlo podran
prolongarse a causa de cirsunstancias extraordinarias en cuyo
caso no podrd exceder de tres horas al dia, ni mas de tres veces a

la semana.

4.1.2 Horas extras.
También dentro de la Ley Federal de Trabgjo se contempla
el caso del page por excesc de horas trabgjadas ; esto como una

medida de sansion al patrén por no cumplir con el término de la
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jornada laboral y una mayor retribucion economica al trabajador
para que de alguna manera se le reestablesca el dafio que se le

haya causado por el excedente de tiempo trabajado.

Esta recompensa, en conformidad con el Art. 67, se le
destina al frabagjador cada semana contabilizando las horas que
haya laborado ; si el tiempo trabajado no excedié a las nueve
horas exiras permitidas se le retribuiran al 100% de la cantidad que

comresponda a su jornada de trabagjo.

No serd asi, en caso de gue el tiempo extra haya excedido
de las nueve horas permitidas ; ya que el Art. 68 establece gue se

pagardn al 200% del salario corespondiente a la jornada.

4.1.3 Dias de descanso.

Ofro de los aspectos que contempla la Ley Federal de
Trabajo son los dias de descanso ; ya gque el Art. 69 sefala que
cada trabajodor tendrd derecho a un dia sin laborar por cada
seis dias de frabgjo continuo, éste dia de descanso no es

obligatorio que sea el domingo.

Aungue el domingo se haya estipulado entre el trabajador y
patrén como dia normal a lacborar dentro de la jornada de
trabajo ; por indicacién del Art. 71 la persona que preste sus
servicios durante éste dig, tendrd derecho a un pago adicional a

su jornada laboral de un 25% por lo menos del pago de su salario.
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Cuando a un trabgjador se le solicite, por parte del patrén,
laborar en el dia estipulado para su descanso, este no esta
obligado a aceptar la propuesta, pero si asi lo hiciera el patrén
tendra que retribuirle ese dia al 200% de su salario normal, en

conformidad con el Art. 73.

Existen también los dias de descanso obligatorio sefalados,

por la misma ley, en el articulo 74 ; los cuales estan basados en

fiestas nacionales y son:

1° de enero,

5 de febrero,

21 de marzo,

1° de mayo,

16 de septiembre,

20 de noviembre,

1° de diciembre de cada seis afos para la transmision del
Poder Ejecutivo Federal,

25 de diciembre vy,

Todos los dias que determinen Ias leyes locales y federales

par efecto de la jornada electoral.
4.1.4 Vacaciones.

Ofra forma de descanso, que también se estipula en la ley,

son los periodos vacacionales.
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Los dias de vacaciones a los gue tiene derecho cadoa
trabajador, dependen de la antigledad gue haya adquiido

laborando en una misma empresa.

La Ley Federal de Trabgjo establece el minimo de dias a
que tienen derecho los trabajadores por los afics que tenga
laborados, segun lo explica el articulo 76 de donde se puede

obtener una pequena tabla para una mejor comprension :

ANOS DIAS DE
TRABAJADOS VACACIONES

1 =y 6
2 =5 8
3 — 10
4 - 12
Sa8 - 14
10a 14 -+ 1655

Estos periodos vacacionales deben estar formades por dias
laborables ; por lo que también tendran derecho a un pago de su
salario normal cunque el trabajodor no se presente en las

instalaciones de lc empresa para la prestacion de sus servicios.

En adicién al pago de sus dias vacacionales, el trabajador

tendrd derecho a una prima vacacional, no menor al 25% del
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salario de los dias que tomard para su descanso (Art. 80).

Lo anterior no indica gque las vacaciones sean iguales a un
pago por el monto total que coresponda a las vacaciones ; ya
gue este periodo obliga a que el trabagjador descanse, no que

tenga una mayor remuneracion.

El pago del periodo vacacional sin su disfrute solamente se
efectuard siempre y cuando la relacion laboral se haya terminado
antes del cumplimiento de un aniversaric mas del trabajador en la
prestacidn de sus servicios con esa misma empresa; y esta
remuneracion se dara en forma proporcional al tiempo que haya
tenido laborado desde su Ultimo periodo vacacional hasta la

fecha de baja del empleado (Art. 79).

Cada trabajador tendrd derecho a disfrutar sus vacaciones
durante los seis meses siguientes al cumplimiento del ano de
servicios que tenga con la empresa ; es por esto que anualmente
se enirega a cada uno de los empleados una constancia de
antigledad, donde mencione el periodo vocacional gue le

comresponde asi como la fecha en que podra tomarlo (Art. 81).

Para efecto de gue también se respete este derecho a los
frabajadores gque Icboran por temporadas © de forma
discontinua, se contabilizard el total de los dias laborados en cada
afo para que disfruten un periodo de vacaciones proporcional a

el total obtenido (Art. 77).
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4.1.5 Aguinaldoe.

Para fin de ano la Ley Federal de Trabajo prevee el apoyo a
los tfrabajadores, ofreciendo un aguinaldo que se aclara en el
articulo 87 de esta misma Ley, donde se menciona que e&s un
monto que comesponde a 15 dias, por lo menos, del salario de

cada trabajador, para entregarseios antes del 20 de diciembre.

A los trabgjadores que todavia no cumplan el primer ano
de servicios laborando en una misma empresa, se les podra pagar
el monto de forma proporcional a los dias frabajades, sin importar

gue ya no siga laborando en la empresa.

4.1.6 Participacién de los trabajadores en las utilidades
(B.TLL)

La prestacion gue mdés implica relacion con el rendimiento
de los trabajadores en el apoyo al aumento de produccion y por
lo tanto de ganancias de la empresa para redituar en el salario
de cada uno, es la participacidén de los trabajadores en las
utilidades de la empresa; esta prestacién es mejor conocida
como P.T.U. esta prevista también en la Ley Federal de Trabagjo

(Titulo tercero. Cap. VIII).

El P.J.U. tiene como principal objetivo el remunerar
econdmicamenie a los trabgjadores por el desempeno gue
realizaron a lo largo de un ciclo productivo, para obtener un
mayor margen de ganancia, ya gue para haberlo logrado fue

necesaria su colaboracion.
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Esta prestacion es un ianto especial, porque para aplicarla
es necesaro cumplir con varigs normas también previstas por la
Ley, asi como el porceniaje @ repartir y algunas excepciones para

determinadas empresas.

Las prestaciones que mas van dirigidas al apoyo social y
familiar, son las que s€ estipulan dentro de la Ley Federal de
Trabgjo. en el articulo 136, €! cual menciona la obligacion que
tiene todo patron a proporcionar la habitacidon para  suUs
empleados ; y €l articulo 153-A donde se establece el derecho de
todo trabajodor a ser capacitado © adiestrado en suU trabajo para

que esio le permita elevar su nivel de viday producﬂvidcd.

4.2 ANALISIS DE LAS PRESTACIONES

Esta forma de retribucion en especie y que forma parte del
sglario, como s€ ha visto anteriormente ; contiene algunos

términos comaor

A) SERVICIOS.- Expresa la accién de una persona que
repercute a favor ge una segunada, siendo en forma juridica o por

compromiso moral.

B) BENEFICIO.- Por su origen expresa el reglizar un bien a und

persona con el fin de que ésta reciba un provecho de ello.
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C) AYUDA.- Implica una utilidad que compleia el pago de

un salario al frabajador.

Las prestaciones pueden dividirse en fres tipos de acuerdo al

bien que reclicen :

1.- SOCIALES Y FINANCIEROS :
Estos términos son utilizados en el beneficio que producen
directa o indirectamente al trabgjador, pero en una forma

economica.

2.- BIENESTAR :
Busca obtener el bien que los servicios producen en las
personas, que no sea sdlo el material, sino también cultural, social

© moral,

3.- ADICIONALES :
“Con ellos se desea completar los bienes que se reciben de

manera principal". 3

Estos son los tipos de beneficios que el trabgjador puede
lograr con las prestaciones que la empresa le ofrezca; pero de la
misma manera ella también puede recibir beneficios por las
prestaciones que tenga para sus empleados reflejadas en las

exenciones fiscales que por ellas reciba esto quiere decir, que

3¢ Agustin Reyes Ponce, Administracién de Personal. Relaciones
Humangs, Pag. 178. %,




ambas partes tanto patron como trabajador, reciben beneficios

por la ayuda mutua que se brindan.

También los frabagjadores se ven beneficiados en el aspecto
qgue las prestaciones al estar al alcance de todos, motiva en
forma general y ningun frabajador pueda sentirse relegado de

ese bien o servicio.

Esto solo se veria afectado en cuanto a que si la prestacion
se reciba de acuerdo al desempeno laboral ; ya que no podria

calificarse a todos los empleados de Ia misma manera.

Se incluye también gque existen limitaciones fiscales cuando
la prestacion no se aplica de forma general, como pueda ser el
pago del impuesto sobre la renta, o en su defecto obtener gastos
deducibles de impuestos por el tipo de prestacion que sea, como
los de previsidn social que se mencionan en el Articulo 24 Fraccion

Xl y Articulo 77 Fraccidn IV de la Ley del impuesto sobre la renta.

Incluso el trabajador puede sentirse motivado, al recibir una
prestacion en la que él pueda apreciar el bien inmediato que
recibg, ya sea gue forme parte de sus ingresos, que €l pueda
obtener réditos de ella o bien gue le permita obtener productos

de primera necesidad.

Esto de alguna manera afecta los intereses de la empresa

ya que al tratarse de dinero en efectivo, seria conveniente
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estudiar la situacion financiera de la empresa y determinar si
puede ofrecer este tipo de prestacion o darlo de manera

periddica.

El objetivo de toda prestacion es el ser de gran utilidad al
trabajador y, de la misma manera ser libre de impuestos sobre la
renta ; pero la mayoria de ellas no se encuentran dentro de éste

caso, solo las de prevision social y el fondo de ahormo.

Con este fin se buscan muchas maneras alternativas de
ofrecer estos privilegios y asi evitar desacuerdos por parte de los
trabajadores al obtener una cantidad disminuida a causa de los

impuestos.

Una de estas alternativas es elaborar un pegueno acuerdo
entre los trabgjadores y los patrones para evitor esas

inconformidades, esencialmente por la parte trabajodora.

Se debe de tener en cuenta que para las empresas es dificil
ofrecer este tipo de prestaciones, ya que por ser enfrega de
dinerc en efectivo, puede generar un gasto muy fuerte para la

misma y no poder sostenerlo.

También el trabajador puede obtener un beneficio social
con las prestaciones; esto es gque la empresa promueva las
actividades culturales, deportivas o familiares a cada uno de ellos

ya que son motivantes, perc al mismo tiempo teniendo cuidado al
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realizarias para que no se susciten incidentes o rinas entre los
mismos trabajodores que puedan afectar las relaciones laborales

o el ambiente de trabgjo.

Es importante mencionar también que el trabgjador recibe
beneficios, en el momento de su contratacién, por la obligacion
gue tiene el patrdn de brindarle un seguro frente al Instituto
Mexicano del Seguro Social, el cual se hace efectivo de acuerdo
a la integracién del salario que el patrdn presenta ante este

mismo Instituto.

Esto significa que cuando cualguier persona al ser
contratado por cualquier empresa inferesada en sus servicios,
tiene el derecho de obtener un seguro dentro del Instituto
Mexicano del Seguro Social, por lo tanto es obligacién del patron
reportar el salario de su nuevo empleado con la integracion de
todas las prestaciones que menciona la Ley Federal del Trabgjo:
con el fin de que los servicios que se le otorgaran al trabagjodor se

realizarén de acuerdo a éste.

Es necesario que cuando existan ingresos adicionales en el
periodo de un mes; es decir del primero al dia Ultimo, sean
integrados al salario del trabgjador y reportario ante el Instituto
Mexicano del Seguro Social, con el objeto de que los servicios que
pueda recibir el empleacdo sean de acuerdo a la Ultima
modificacién de su cotizacion, ya que al ser maés alta todos los

beneficios como el Seguro de Ahomo para el refiro, INFONAVIT
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también sean aumentados; y lo mas importante por o que el
patrén tiene que reportar la modificacion, es que en caso de
accidente del tfrabajador, el Instituto Mexicano del Seguro Social
redlizard el pago al empleado con el ultimo salario integrado gue

se le haya presentado.

Las prestaciones que brindard el Instituto del Seguro Social
serdn en especie y en dinero las cuales son mencionadas en el
Art. 56 y el Art. 58 respectivamente dentro de o Ley del LM.S.S. en
el Capitulo lll, comespondiente al tema del seguro de riesgos de

trabagjo.

Como se ha mencionado en este ultimo apartado, la
empresa también recibe beneficios por el tipo de prestaciones
que ofrece a sus trabagjadores, y el mdas importante, es el gue
puede obtener por cada una de ellas como lo es la deducibilidad
que se origina de las mismas en el pago de impuestos que la

organizacion debe retener y enterar.

Esta deducibilidad esta regida por la Ley del Impuesto sobre
la Renta y su reglamentacién, en la cual se menciona en qué
porcentaje y cantidad estan libres de impuestos cada una de las

prestaciones gue pueda ofrecer un patrén a sus empleados.

4.3 REPERCUSION FISCAL DE LAS PRESTACIONES.

Las prestaciones son necesarias en  los paises
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latinoamericanos, por gue es precisamente en ellos donde existe
la mayoria de los problemas sociales como; desempleo,

desnutricion, explosidn natal, malas condiciones de salud, etc..

Las empresas al tener que enfrentarse a estos serios
problemas, por que atacaban especialmente a su personal,
solicitaron la ayuda de las instituciones gubernamentales e incluso
dandoc aportaciones nuevas con  iniciativa para dar a la
poblacion el servicic necesario y, enfrentar por si mismos el
problema, de esta manera apoyan en gran parte a las
organizaciones oficiales para que sdlo se concenfren en

sociedades totalmente desprotegidas.

Por este concepto los incentivos fiscales y exenciones

tributarias son muy comunes para las empresas.

Para los empleados, Ias prestaciones cumplen con muchas
de sus expectativas por la disminucidon de costos en los servicios

que la empresa les ofrece y sean necesarios para ellos.

Todo esto en adicidn a que para los trabajadores les es mas
conveniente tener un salario que les disminuya el pago de
impuestos, y por lo tante la compensacion indirecta les asegura la

ofra gran parte de su salario.

Se puede, considerar hasta el momento gue la Ley Federal

del Trabdgjo es en gran parie afin de los intereses de los

82



frabajadores, ya gue les impulsa a tener mayor seguridaod y

beneficios por parte de la empresa.

Por otra parte el patréon puede utilizar de forma favorable
para él estos mismos beneficios y disminuir en gran parte los
impuestos manteniendo un buen pago a sus empleodos; para ello
es necesario tener una buena combinacion de las prestaciones, o
cual se podrd apreciar en el siguiente capitulo con la
demostracion practica de lo realizacion de una némina, asi como
la preseniacion de una filosofia perteneciente a una empresa gue
busca conciliar los intereses de la empresa y el trabajador

mediante la aplicacion de las prestaciones.
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CAPITULO V
LAS PRESTACIONES EN EL AMBIENTE LABORAL

Para finalizar con la realizacion del presente trabgjo, se
decidi® mostrar una ndmina de una empresa dedicada a la
fabricaciéon de articulos de aluminio, donde manejan personal de
nivel operario y explicar de manera practica los beneficios de las

prestaciones.

Esta organizacion busca el continuo desarrollo de su
personal, y lo realiza de forma integral para darle mayor

crecimiento a todo el personal gue en ella labora.

Se realizd una entfravista con la jefa del departamento de
Recursos Humanos, quien amablemente explicd que ellos se
mantienen en la politica de "darle mas al trabajador sin que le

cueste" a ninguna de las dos partes.

Para mantener sus politicas de pago ufilizan un programa
de prestaciones adecuado a sus necesidades por el tamarfio de la
empresa, el cual se realiza cada semana para la remuneracion

de los trabajadores.

Con esta filosofia ellos estdn conscientes de que el
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trabojador siempre deseard obtener mayores beneficios
economicos © de servicios que les implique menor gasto; es por
esta razdén que se han propuesto ofrecer a sus trabajadores
prestaciones adicionales a las mencionadas en la Ley Federal de

Trabajo.

La manera en la gue han logrado dar mayores beneficios a
los trabajodores sin tener mayor carga econémica para Ia
empresa, es mediante la utilizacion de las prestaciones de

prevision social.

Las prestaciones de prevision social tienen la caracteristica
de no generar ninguna retencién de impuestos, en la medida gue

se les aplique comectamente y sin abuso a los frabajadores.

Dentro de esta empresa todas las prestaciones de prevision
social gue utilizan para el pago de sus empleados los mantienen
dentro de los topes o parémetros estipulados, para que no

integren ante la Ley del Segurc Social.

Con esto la organizacion se asegura que sus empleados
logran ademds de su desarrolio personal una satisfaccién alta por
las ventajas que se les ofrece y, de la misma manera, la empresa

no lleva pérdidas por esta ayuda al trabajador.

Para mantenerse en ventaja con otras empresas de su ramo

y que manejan el mismo tipo de personal en el aspecto de los
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conocimientos para el funcionamiento denfro de esta
organizacién, utilizan sélo algunas prestaciones de prevision social
como se podrd apreciar en la némina obtenida, asi como de Ia

impresidn de el sistema que utilizan para realizaria.

Las prestaciones de prevision social que ofrecen a sus

empleados son las siguientes:

a) vales de despensa.

No generan impuestos ya que se mantienen dentro de lo
permitido, hasta 7 salarios minimos generales A.G., la cual viene
estipulada en el Articulo 77 de la Ley del Impuesto sobre-la Renta

en el vitimo pamafo.

b) servicios de comedor y comida.

los mantienen como no ingresos directos para sus
empleados (Art. 78 LISR Ultimo pamrafo), pues no rebasa el 40% del
salario minimo general del D.F. de acuerdo a lo mencionado en el

Art. 24 VI de la Ley del Seguro Social.

c) premio de puntualidad y asistencia.
Esta prestacion si genera retencion de impuestos pero, no
integra ante el Instituto Mexicano del Seguro Social, pues no

excede el 10% del salario base de cotizacion (Art. 27 VI LS.S.).

d) fondo de ahorro.

No genera impuesto pues es el 13% del salario normal y no
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rebasa 10 veces el salaric minimo general A.G. (Arts. 77 VIl LIS.R y

22 del reglamento de LLS.R.).

Todas estas prestaciones que son aplicadas a los
trabajadores en esta empresa van de acuerdo con el fin de lograr
que todos los miembros que laboran en ella sientan COMPromiso
de cumpir con los cbjetivos que persigue la organizacién; es decir,
se sientan parte de ella y realicen su mejor esfuerze al cumplir con

sus obligaciones.

Una de estas presiaciones que merece una mencion
especial, por su caracter redundante, es el premio de puntualidad
y asistencia; ya gue siendo una obligacion del trabajador cumplir
con su jornada estipulada, se aplica en esta empresa con el fin de
motivar mds al tfrabajador para lograr al 100% la satisfaccion de

este deber en favor de la propia organizacion.

Con el fin de esclarecer un poco mas el origen de la
filosofia que se sigue en la aplicacion de esta prestacion, la jefa
del departamento de Recursos Humanos, afirmé gue tomando en
cuenta que el tipo de empleados que necesita para el area de
produccién, de los cuarenta que tiene especificados para esta
zona unicamente 8 tienen terminada la secundaria y sdlo uno ha
terminado la preparatoria; por lo tanto se puede decir que son
personas que tienen un nivel de cultura bgjo y sus aspiraciones
legan sélo al nivel de ingreso econdmico que puedan obtener y

no de crecimiento personal gque es lo mds deseable.
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Con éste punto de vista se optd obligar al trabagjador, a
través de su sueldo, a cumplir con responsabilidad el compromiso
adquirido con la empresa en €l momento de su contratacién, ya
que si faltan disminuira su ingreso econdmico dandoles a entender
indirectamente que el faltar no es adecuado tanto para ellos

como para la empresa.

Es un medio que puede no ser el mds adecuado, pero a la
empresa le interesa tener siempre la plantila completa para el
drea de produccién y de la misma manera evitar un indice alto

de rotacién de personal.

Estas son algunas de lcs prestaciones utilizadas en esta
empresa, gue busca el beneficio mutuo en la relaciéon laboral,
para lograr un aumento de casi el doble del salario de un

trabajador con su aplicacion.

En el caso de que un trabajador reciba el salario minimo, en

esta empresa percibira:

Salario mensual $957.00
vales de despensa mensual $416.00
premio de puntualidad (mes) $ 95.00
premio de asistencia (mes) $ 95.00
fondo de ahorro $124.00
TOTAL - $1.687.00



El anterior es sdlo un ejemplo de cémo se puede lograr el
objetivo de salir beneficiadas ambas partes. aun asi en el anexo 2
se presenta la némina de una trabgjadora en ia impresion del
sistema utilizado por la empresa y en el anexo 3 el recibo de esta
misma trabojadora para apreciar el impacto que ella logra
percibir con el mayor numero de prestaciones que obtiene en

comparacion de sus deducciones.

Con la finalidad de detectar los beneficios reales que tanto
el patrén y el trabajodor pueden obtener por la aplicacion de las
prestaciones laborales, se presenta a continuacion un cuadro
comparativo de cada una de las que han sido mencionadas en

esta investigaciéon, con la indicacion de si el concepto origina o

no un gaste para el patrén o el frabgjador.

PERCEPCIONES INFONAVIT
Suelde y salaric normal S Sl Sl S

Salaric minimo Sl Sl S S S
Tiempo extra NO [ NO NO NO Sl
Vacaciones pagadas Sl Sl Sl Sl Sl
Prima vacacional NO Sl Sl S Sl
Aguinaldo NO Sl S S S
Participacion de utilidades NO | NO NO NO NO
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Los conceptos en los que el frabajador tiene gque abonar
para su liquidacion son el LS.R, de forma indirecta ya que es el
patrén el que lo retiene para después presentarlo ante Hacienda,
el 1.M.S.5 ambas partes participan con lo partes proporcionales; los
que corren por cuenta directa del patron son el S.AR, IN FONAVIT,

y el 2% de la némina.

Todos estos impuestos no pueden tomarse como una
pérdida ya que se dirigen al bienestar del trabajador en diversos
beneficios que elios pueden oblener a través de las éstas

Instituciones.

Es necesario tomar en cuenta que si integrard ante el LM.S.S
cualquier cantidad o ingreso adicional, que se le entregue al
trabajador, © si no se maneja con los limites para exencion

estipulados en los topes presentados por la misma Institucion.
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CONCLUSIONES

Con el fin de poder aclarar si las prestaciones son
un sustento y también safisfactores para los trobgjadores, se
inicié el presente trabajo, con este objetivo la investigacién se
reclizé tomando en cuenta todos los conceptos necesarios
para el conocimiento completo del tema y en la parte
practica se presenta una ndmina para facilitar el entendimiento

de su aplicacion.

Vale la pena aclarar que con la presentacion de Ia
aplicacién practica de las prestaciones este trabajo no
pretende basarse en los elementos numericos, sdlo busca tener
un apoyo cuantitativo en la demostracion de los beneficios que
se pueden lograr tanto para los empleades como para la

empresa en este aspecto laboral.

Al inicio de la investigacion se ofirmé que con la
aplicacién comecta de las prestaciones los trabajadores
obtendrian mayor satisfaccion, pero con este se aceptoba que
la mayoria de las personas gue se encuentran en busca de un
trabajo que les brinde mayor beneficio econémico, habrian
laborado en empresas que no les ofrecieron las prestaciones
bdsicas, que son las mencionadas en la Ley Federal del Trabgjo,
y por lo tanto un gran porcentaje de organizaciones estarian

infringiendo la misma Ley.
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Por la experiencia obtenida en entrevistas Q
empleados de nivel operario, se logrd determinar que ellos dan
supremacia a los beneficios que puedan lograr de una empresa
en el momento de ser contratados, basGndose en las necesidades
que la mayoria de este personal fiene econdmicamente, mas que

el logro de un crecimiento competitivo.

Con ello se puede determinar que las prestaciones y
beneficios que una empresa pueda brindar a los frabajadores sera
su ventgja competitiva en comparacién con las demas que se

encueniran en busca del mismo tipo de personal.

También se logré detectar que la mayoria de este
nivel de personal no tiene conocimiento pleno de los derechos
que obtiene al contratarse con alguna empresa, es por ellc que al
no sentir satisfaccién por el frabajo que realicen es muy facil que
terminen por buscar uno nuevo gue les permita, a su punto de
vista, tener mayor aumento econémico, sin darse cuventa de que
la seguridad que da una empresa al comprometerse con un

trabajador es el mayor beneficio que pueda obtener.

Por ello en la reglizaciéon de este trabajo se determind
analizar los conceptos y principios mas importantes de los
elementos bdsicos en los que se basa una relacién lcboral como
fueron el determinar con claridad: qué es la empresa, quién es el

trabajador, buscande cudles fueron los origenes de estos
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conceptos y su definicion actual en la misma Ley Federal de
Trabgjo para tener la base legal de todos ellos; también fue
necesario explicar las principales funciones que lleva a cabo la
empresa delimitando con mayor facilidad la mision que tiene el
departamento de Recursos Humanos, donde se lleva a cabo todo

el proceso de la compensacion de los frabajadores.

Esto fue necesario ya que al iniciar con conceptos
claros y términcs iguales se puede llegar con mayor facilidad a
una misma conclusion y explicacion del comportamiento de los

empleados.

Anglizar cada una de los prestaciones ayudo al
esclarecimiento de su aplicacién y principalmente del objetivo
para el cual fue creada, por €llo se e designd un lugar dentro de
la Ley Federal de Trabgjo, para tener una mayor fuerza en la

obligacién de su cumplimiento.

De igual manera se buscd hacer mas conscientes a los
empresarios de los beneficios que pueden lograr en el aumento
de la productividad de su empresa, descubriendo que 10s
empleados al no conocer con total claridad los beneficios a los
que se hacen acreedores en el momento de su confratacion, se
les pueda aclarar estos conceptos abriéndoles horizontes de
desarrollo personal, esto les creard sentido de pertenencia a la
empresa y lucharan por lograr un mejor crecimiento dentro de ella

por lo que se reflejara en su buen funcionamiento.

93



Como se analizd en el primer capitulo la empresa
evoluciona con el desarolio tecnologico y de la misma manera
fuerza de cierta manera a la especializacion y mejora de los

empleados, que anteriormente llevaban un trato inhumano.

Por ello se puedo determinar que el objetivo de una
relacion entre empresa y trabajador es el crecimiento mutuo ya
que siendo la funcién principal de la empresa, la creacion de
productos satisfactores de las necesidades humanas, se brinda al
trabajador la oportunidad de participar en este proceso lo que le
da al producto final un mayor valor por haber sido creado con la

firme determinacion de su utilidad.

Esto ayuda a que el hombre también desarrolle su
creatividad para descubrir elementos que satisfagan de la mejor
manera sus necesidades y esto les haga ser mas pertenecientes a
la empresa que les brinde la oportunidad de expresar todas estas
nuevas ideas, la cual se verd favorecida por los resultados que se
obtendran en el reparto de estos bienes lo que les dard mayor

ganancia.

Se detectd también, con la realizacidén de esta
investigacién, que el departamento de Recursos Humanos dentro
de la empresa, ademads de redlizar las funciones necesarias para
una buena administracién, tiene la misidn tan importante de

descubrir las necesidades de los frabajadores y compaginarlos
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con el objetivo que busque la organizacion para la cual estén

laborando y llevar a un feliz términc ambas necesidades.

Esto es lo que hard lograr de la mejor manera el
crecimiento de ambas partes; para la empresa el desarrollo de
nuevos productos que satisfacen de la mejor manera las
necesidades del mercado y para el trabajador obtener el
beneficio econdmico que busca en adicidn a el desarrolio de su

persona gue lo hara sentirse Util en la empresa para la que labore.

Con este punto de vista se podra llevar a cabo, con
mayor rigidez, otra de las funciones del departamento de Recursos
Humanos muy importante, como lo es la aplicacién de el pago a

los trabajadores por sus servicios.

Gracias a el andlisis de cada una de las funciones de
los empleados, como se' mostré en el tercer capitulo, se podra
aplicar con mayor objetividad las prestaciones asi los trabajadores
podran tomarias como incentivo por su dedicacion y buena

realizacion de sus obligaciones.

Con la presentacion de la aplicacion de las
prestaciones, sefalada en el ultimo capitulo, se quiso reflejar la
importancia que dan los empleados a la retencion de un
porcentaje de sus ingresos ya que piensan que su pago debe ser

neto por sus servicios; por ello se invita a la empresa desarrollar un
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plan de compensaciones y prestaciones que disminuyan
impuestos para los empleados.

En segunda instancia se pretendid hacer hincapié en
la disminucién de impuestos que podrd tener la empresa, al
aplicar beneficios adicionales para los frabajadores, esto a su vez
le ayudard a obtener mayor competitividad ante las demas
organizaciones, por lo gue tendra mas repercusion en el ambiente

laboral la pertenencia a elia.

La aclaracion de todos los conceptos que esta
investigacion proporciona, han sido mencionados con el fin de
facilitar al representante de la empresa una propuesta para lograr
una pertenencia del trabajador a su organizacion y con ello lograr

el crecimiento de la misma.

El primer paso a seguir es realizar un estudio y andlisis
del plan de compensaciones gue la empresa ofrece a sus
empleados, tomando en cuenta los beneficios que se pueden
obtener por parte de las Instituciones gubernamentales al
ejercitarias; después proporcionar a todos los miembros la
informacién necesaria para que elios obtengan el conocimiento
de cada una de las prestaciones que reciben, ésto ayudara a
acrecentar el gusto por su frabdjo y realizar un mejor desempeno

gue beneficiara a la propia empresa.
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