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INTRODUCCION

PROPOSITO DEIL TRABAJO

Sumamente interesados en los avances logrados gracias a la difusidn -
de las técnicns de Administracibén de Personal en nucstro pais y consideran
do especialmente la importancia que los emprcsarios salvadorefios han dado
durante los Gltimos afios a la variedad de prestaciones, beneficios marginz
les y otros sistemas indircctos de remuneracidn, como instrumentos para --
proporcionar satisfaccidn al personal, montener la moral y tranquilidad de
los trabajadores y armonizar las relaciones obrero-patronales, estudiaremos
una muestra representativa de las empresas nacionales privadas: Industria-~
les, Comerciales y Financieras, con la intencidn de cubrir los siguientes
objetivos:

a) Iaformar acerca de la varicdad de prestaciones, beneficius y otros
sistemas indircctos de remuneracidn, que mis sc¢ han daifundado e.
medios que tienen alguna similitud con el nuestro. Determina: -
cudles son los que sc utilizan on las empresas nacionales y cono
cer su aceptacidn, tanto por parte del scctor empresarial como -
del sector laboral;

b) Investigar si1 los cmpresarios y sus representantes cestin satisfe-
chos con los resultados obtecnidos, indagar un poco sobre la forma
como sc¢ 1mplantan y operan los programas y conocer el tipo de da--
vulgacidén de que son objeto. Trataremos de sondear la opinidén del
personal, e interpretarcmos imparcialmente sus reacciones, criti-
cas y recomecndaciones; y

¢) Analizar la informacidn obtenidn a fin de determinar la eficicn--
cia o incficiencia de los programas, 2 través de la comparacidn -
de los resultados obtenidos en las diferentes empresas, recomen--
dando los sistemas que comprobemos el éxito de su aplicacidén y su
giriendo el rechazo de aquellos cuyos resultados hayan tenido po-
ca efectivaidad,

Como resultado final pretendemos estructursr un trabajo Util para em
r+<i77r20s y trabajadores salvadorefios, producto de nuestra realidad, que -
sirva de orientacidén para escoger los sistemas que se deben implantar, pa-
ra lograr la adecuada aplicacidn de programas de prestacioncs y benefci0s

en favor de los trabajadores de las empresas nacionales, o bien como una «



guia de acc1ién que garantice cierto grado de éxito en los resultados y p:.-
porcione la seguradad de llevar alguna satisfaccidn al sector laboral.

En sintesis, deseamos establecer cuales son las prestaciones y benei.
ci10s gue convienen apl-car en nuestro pais, para contribuir asi, en la me
dida de nuestras posibilidades, a elevar el nivel de vida de la familia --
salvadoreiia,

Finalmente, estimamos que cinco afios dedicados exclusivamente al mauz
jo de energia humana, complementados por la formacidn profesional adquiri-
da con la finalizacidén de la carrera de Administracibédn de Empresas y tam-~
bién por nuestra simpatia hacia el estudio y conocimiento de las técnicas
de Administracién de Personal, nos permiten enfocar con algin acierto el -
tema que hemos escogido, como requisito previo a la obtencidn del grado deo

Incenciado en Administracidn de Empresas.



-~ 3 -

CAPITULO I

CONSIDERACIONES TEORICAS ACERCA DI LAS PRESTACIONLS, BENEFICIOS Y OTROS
STSTEMAS INDIRECTOS DE REMUNIERACION.

A~ DEFINICIONES, ANTECEDENTES Y GENERALIDADES
l.~- DIFINICIONES

La problemdtica de la remuneracidn del trabajo se ha ubicado, durante
los ultimos afios, entre las principales preocupaciones de administradores
de empresas, economistas, socibdlogos, politicos y especialmente empresa---
rios y trabajadores. El concepto es sumamente amplio. Gramaticalmente ==
"remuneracidn'' significa accidn y efecto de pagar, premiar un Servicio, re
compensar.

Desde el punto de vista de la Administracién de Personal la remunera-
c16n comprende el conjunto de prestaciones y beneficios que recibe el tra-
bajador y su familia, en virtud de la relacidn laboral gque lo liga con el
empresario dentro del proceso productivo. Ldgicamente en este conjunto de
prestaciones y beneficios queda comprendido el salario en sus diferentes
modalidades,

Un diccionario de uso frecuente en nuestro medio (1) define el sala--
rio como: "La cantidad de dinero que se da a alguno para pagar un Servicio
o trabajo', podemos completar esta definicidn afirmando que el salario -~
constituye el valor de un trabajo realizado representado por la cantidad -~
de dinero que recibe el trabajador, la cual debe permitirle vivir y hacer
vivir a su familia.

El contrato individual de trabajo es la vadlvula que regula las rela-

ciones entre el trabajador y el patrono, del cual nace el derecho que tie
ne el praimero para recibir del segundo el pago de las sumas previamente --
convenidas, por el esfuerzo malerial o intelectual que ha desarrollado.
La nocibédn del contrato de trabajo ha evolucionado mucho a través de los a-
fios. En la actualidad podemos decir que constituye un convenio mediante -
el cual una persona se compromete a poner su actividad al servicio de otra,
aceptando una relacidén de subordinacidn o dependencia a causa de esta acti
vidad, a cambio de que le sean proporcionados los medios de subsistencia -
total o parcialmente.

Los juraistas del siglo pasado, amparados en doctrinas extraviadas, ~-

(1) - Pequefio Larousse Ilustrado, Lditorial Larousse, México D.F. 1970,
séptima tirada, Pidg. 921l.-



~r .

-4 -

clasificaron el contrato de trabajo entre los contratos de Derecho Civil.
Por esc entonces el trabajo se consideraba como una mercancia susceptible
de compra-venta, sometida simple y llanamente a la ley de la oferta y la -
demanda. Se llegd a pensar que el salario era el precio que pagaba el pa-
trono por una mercanciz o por el alquiler de los servicios de un trabaja--
dor. Posteriormente esta etapa fue superada, cuando se reconocid el inmen
so valor econdémico y social de la participacidn del hombre como trabajador
v lo indigno que resultaba comparar sus esfuerzos con una mercancia, con -
la actividad mecédnica o con la traccaidn animal.

Fl trabajo humano no puede ser susceptible de compra-venta pues cons-
tituye la vida misma del hombre y comprende todos sus esfuerzos, sentimien
tos, miserias y alegrias. Si el esfuerzo humano dentro del proceso produc
tivo tiene un valor, podemos afirmar que el salario implica la compensa--—-
cibén Justa del esfuerzo realizado por el trabajador, entendiéndose que tam
bién el capital debe tenecr a su vez la compensacaidn Justa por su utiliza--
cién.

En aquel entonces se pensd también que los salarios se ajustarian me-
cadnicamente mediante el libre Juego de la oferta y la demandaj sin emhargo
la satuacibdn angustiosa de los trabajadores obligd a los gobiernos de los
diferentes paises a la necesidad de fijar un salario minimo que considera-
ba bfsicamcnte que el ser humano pudicra satisfacer sus necesidades vita--
les, independientemente de la daversificacidn del resultado de sus esfuer-
zos. En los Estados Unidos, por ejemplo, la Ley de Normas Justas de Traba
Jo dictada en 1938, fijd un salario minimo condicionado al nivel de vada y
necesidades del trabajador.

Si el salario estd ligado dircctamente con las necesidades del traba-
jJador y la labor desarrollada por éste, también es importante relacionar -
la situacidn econbdmica de las empresas, para poder llegar a estructurar el
salario justo, tanto para quicecn lo paga, como para quien lo recibe.

Con el tiempo y las crecientes nicesidades industriales han surgido -
diferentes modalidades de salario, entre los que se destacan més los sala-
rios 1ncentivos y los salarios diferenciales. Para cumplar con los objeti
vos de nuestro estudio, entre los diversos tipos de salario, Unicamente --
nos ocuparemos del s>lariq directo y del salario indarecto, este dltimo --
llamado también salario social. X1 primero es el que recibe directamente
el trabajador en especires monetarias y el segundo es el que se distribuye
en forma de prestaciones y bcneficios adicionales para la familaia del tra-

bajador o para él mismo, pero cn forma de erogaciones de la empresz de ca=-
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radcter impersonal que se traducen en proteccidn y bicnestar.

Semanticamente por ”pfesta016n" 1dentificamos el servicio, renta o tri
buto a favor de los trabajadores convenido en un pacto o exigirdo por una -
autoridad formal y por(ﬂpenéf1c1o' comprendemos la utilidad, provecho o ga
nancia que reciben los trabajadores en adicidn a sus salarios. ¥En términos
generales podemos considerar que las prestacioncs y beneficios son las con-
tribuciones financieras mAs tangibles que reciben los trabajadores. Tam-~-
bién existen otros métodos indirectos de remuneracidn constituidos por to-
das aquellas acciones emprendidas por el cmpresario para ayudar al trabaja
dor y a su grupo familiar.

En resumen, las prestaciones, beneficios y otros sistemas indirectos
de remuncracibn constituyen todos, formas suplementarias de recompensar el
trabajo, y en conjunto combinados con los salarios representan, por un la-
do, el ingreso rcal del trabajador y por el otro, los costos totales de la
empresa en concepto de remuneraciones.
2.—~ ANTECTDENTES

Con el crecimicnto del sindicalismo y el auge de la contratacibén co-~
lectiva, ambos con propdsitos benevolentes, politicos o sociales, pero cn
el fondo tendicentes a satisfacer los anhelos econbmicos de los trabajado~-
res, se arraligaron las bases para el crecimiento y difusidén de las presta-
ciones y beneficios.

En este proceso se destaca mids el inicio de la tercera década del pre
sente siglo, durante el cual cobraron importancia las prestaciones con el
nombre de “"Ajustes Marginales' o '"Problemas Marginales", para contrarres--
tar los avances del sindicalismo. El calificativo "marginal" se agregd pa
ra dejar claramente definido que no eran asuntos que se referian a los sa-
larios sino que se encontraban al margen de los mismos. El auge sc debad
a que los empresarios trataron de mantener satisfechos a sus trabajadores
yz? contrarrestar los esfu.rzos de los sindicatos para ganar adeptoss.

Gran parte de los programas de prestaciones y beneficios de la actua-
12dad son congquistas logradas a través de la negociacidn colectiva o moti-
vadas por ella, pucs ain las empresas en donde no hay sindicato se ven for
zadas a establcecer programas de prestaciones para atraer buenos trabajado-
res y competir en i1pgualdad de condicioncs. Si1 bien es cierto que las pres
tacioncs se incrementaron durante la tercera década del presente siglo, -
afios Aantes muchas empresas daban prestaciones a sus trabajadores sobre una
base informal, por paternalismo, benevolencia o simplemente por convenien-

Ciae.
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Hagamos una breve resefla al respecto.

En América los fabricantes de tejidos de los primeros tiempos de Nueva
Inglaterra proporcionaban oportunidades a los obreros para que obtuvieran -
instruccibén y cumplieran con sus deberes religiosos, a fin de hacerse acree
dores a elogios por su generosidad. Segin Strauss y Sayles (2) en ese en--
tonces.... '"hasta el p=zor de los barones ladrones podia proporcionar luga--
res donde alojarse, dar regalos navidefios y manifestar en otras formas su -
largueza para los que trabajan para él", BEstas, posiblemente, fueron las -
primeras prestaciones no demandadas por la ley que establecieron voluntaria
mente los empresarios.

M&s adelante, en 1791.surgid el primer intento por reducir la duracidn
de la jornada, cuando los carpinteros de Filadelfia se declararon en huelga
solicitando una hora para desayunar y otra para almorzar, pues trabajaban -
12 horas al dia, de 6 A.M. a 6 P,M. Perdieron la huelga y con ella se apla
caron las luchas al respecto.

Medio siglo después en Massachusetts entre los afios 1840 y 1850, en -
los talleres de Lowel, por una jornada semanal de 75 horas aproximadamente
la cual tenia una duracidn diaria de 11 a 13 horas, los obreros ganaban el
equivalente de ¢ 3.75 a la semana, atendiendo 4 telares cada uno. El pre-
sidente Van Buren, en 1840, establecid una jornada de 10 horas diarias para
los astilleros de gobierno, dando asi la primera repgulacidn legal a las Jor
nadas de trabajo en Norteaméraca. PEn 1868 por disposicidn del congreso es-
ta jornada se redujo a 8 horas diarias. En 1888 se otorgaron prestaciones
semejantes a los carteros y empleados de las artes graficas del gobierno.
En 1892 surgieron leyes especializadas al aprobar el congreso la ley que fi
jaba en 8 horas la jornada dec mecdnicos y jornaleros que trabajaban en =—--
obras piblicas.

M&s adelantc en Europa, en el afio de 1900 Ernest Abbe colaborador cien
tifico de Karl Zeiss en J2na, (Alemania Oriental) ensayd reducir la jornada
de trabajo a sblo 8 horas, en lugar de las 9'que‘en esa época se acostumbra
ban, demostrando que la reduccidn de la jornada no conllevaba una disminu--
c16n del rendimiento,

Durante el ainicio del presente siglo en diferentes partes del mundo --
los sindicatos coaccilronaron para lograr la reduccidn de la jornada de tra--

bajo, siendo hasta entonces cuando las empresas privadas hicieron algo al -

(2) -~ Strauss, George y Sayles, Leonard R., "Personal - Los Problemas
Humanos de la Direccidn', Herrero Hermanos Sucesores, S.A., Mé-
x1co 1967 - cuarta reimpresibn, Pig, 826.-
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respecto. Los gobaernos de la mayoria de paises, entre 1920 y 1950, dicta
ron leyes que regulaban la durzcidn dec la jornada diaria de trabajo y de -
la semana l-boral, poniendo paro a la inmisericorde explotacidn de que —---
eran victimas los trabajadores,

las prestaciones mnrginales cobraron mayor importancia dur-~nte la se-
gunda guerra mundial, en ese entonces (1945) en los ‘stados Unidos, la Jun
ta Nacional de Trabajo de Guerra (3) las definid como: ''Ajustes diversos,
relacionados principalmente con las condiciones de trnbajo, que directa o
indirectamente afecten a la compensacidn del trabajador, y que normalmente
se han concebido para resolver una situacidn o un problema espccial dentro
de una compafila o de una industraa'.

Debido & que las prestnciones y beneficios han alcangado tal preponde
rancia en la actualidad, la mayoria de paises han dictado leyes en las cua
lus se exige a los empresarios la concesidn de ciertas prestaciones bésicas
para las buenas relaciones obrero-patronales. Muchos patronos también han
establecido programas de prestnciones con la i1dca de mejorar los reloaciones
con su personal, ayudando a los trabajadores a satisfacer dcterminzdas ncce
sidades gqu:> por si solos les seria dificil o imposible cubrir. Al rospec—
to Strauss y cayles (4) dice: "En afios mds recicntes, el imperio dc la ley
ha pmsado a sustituir 12 tomn de acuerdos individuales. Los dcrechos de -
los cmpli:ndos han acabado por estar garantizados por medio de los contratos
colectivos con los sindicatos o por alguna politica explicita de la direc-
c1b6n, y ~ctualmente hay reglas especificas que protegen a los emplcados con
tra toda discriminacidn en m- terias tales como salarios, ascensos y sancio-
nes disciplinarias's,
3.~ GINTRATIDADES

Le lo expresado anteriormentespodemos anferir que cn la actualidad los
trabajadores, independientcmente de¢ su nivel, reciben una serie de presta-
ciones y beneficios adicionales a sus salarios que redundan en satisfac---
c1én y bienestar para ellos y su grupo familiar. Todo esto ha sido el pro
ducto de una secucncia histdrica pcrfectamente definida en los anales de -

la Administracidn de Personal.

(3) -~ Randle, C. 21lson, "El Contrato Colcctivo de "rabajo - Su Negocia-
c1én, rcvisidn, principios y pricticas'", Bditorial Letras, 3.A.
liéxico 1958, primera edicibdn, pig. 343.-

(4) - Strauss, George y %ayles, Leonard R., Opus Cit. pig. 826.-
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Segin Robert E. Sibson (5) el término de prestacioncs adicionales ”ig
cluye todos los ingresos dcl emple~do (y por ccnsiguiente, todos los cdé-—
tos en que incurre la empresa directamente en benceficio de sus emplcados)
adicionales a sus perc:nciones por el tiempo trabajado', significando es-
te dltimo término el salario por hora que el empleado recibe por las ho-
ras realmente trabajadas",

Nos seria imposible precis»r el punto que separa a los salaraos de -
las prestacion:s y beneficios adicionales, sobre todo si consideramos que
en la actualidad el ''problema marginal™ de ayer se ha convertido en parte
importante de la remuneracibn. Dsta situacidn se complica por la indole
de ciertos programas como las prestacioncs por enfermedad, las cuales obli
gan a efectuar pagos mensuales que no van en relacidén directa con los sala
rios., Otras prestacioncs protegen la antiguedad del trabajador, en con-—=-
traste con el rendimiento en el trabajo, constituyéndose en un estimulo a
la permanencia en la empresa y no en un incentivo para lograr una labor
mis efectiva de los trabajadores.

Para el trabajador en la mayoria de casos, una prestacidn representa
un ingreso no gravable, situacidn digna de considerar en términos de su -
remuneracidn total, Para la empresa se le llama prestacidn, beneficio o
remuneracidn indirecta, el desembolso de los programas pasa a formar par-
te de sus costos de produccidn y especificamente de sus costos inherentes
a la Administracidén de Personal, cuyo sentido prictico comprende de la ob
tenci1bn, mentenimiento y conservacidén de bucnos trabajadores. Los dife--
rentes programas de prestaciones y beneficios son valiosos auxiliares para
que la Administracidn de Personal alcance sus objetivos.

Con el proposito de identificar claramente los programas de prestacio
nes y beneficios para los trabajadores, enumecramos a continuacidén sus prin-
cipales caracteristicas comunes:

1) Son financindos totel o parcialmente por la compafiiaj

2) Comnstituyen suplementos 2 las remuneraciones directas;

3) Ayudan a los trabajadores a lograr la satisfaccidn de necesidades

que por si solos les seria dificil o imposible llcnar;

4) Gracias a la atraccidén de los programas de prestaciones, los em-

presarios cuentan con un mccanismo gue les ayuda a contratar y -~

(5) ~ Sibson, Robert E., "Administracidén de 3ueldos y Salarios', Editora
Técnica, S.A., México 1968, primera edicidn, pig. 215.~
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conservar bucnos trabajadores; y

5) BAsicamente constituyen fuente de bienestar y satisfaccibn para -

el sector laboral.

51 los empresarios le dan la importancia que merece a los programas
de prestaciones y beneficios para ¢l personal y son mds liberales con la
inversidn que aimplican, es posible que hayamos encontrado la palanca que -~
mueva la voluntad de los trabajadores para quc laboren con entusiasmo, bus
quen el mayor aprovechamiento de su csfucrzo y cimenten su lealtad hacia -

la empresa.

B~ L1 IMPOPTANCTIA CRECITNTLD DV L&S PR.OSTACIONLS Y BINLFICIOS MARGINALILS EN
LAS RELACTONTS TNDUSTRTALES ¥ LA ADMINTSTRACION DE PERSONAL.

Il desarrollo ccondmico experimentado en el mundo entero durante las
iltimas décadas ha contribuido a la notablec ampliacidn del concepto de sa-
lario, al cual se han incorporado paulatinamente una serie de prestaciones
y beneficios para los trabajadores, otorgados por los potronos al princi--
pro, por exigencia de los sindicatos o por presidn del legislador y Gltima
mente,; por buena voluntad con el deseo de llevar hienestar a la clase asa-
lariada, ayudédndole a satisfacer sus necesidedes, contribuyendo en esa for
ma & la elevacidén de su nivel de vida, Estas prestaciones y beneficios aun
que estdn fuera del concepto estricto del salario constituyen ingresos di-
rectos o indarectos para los trabajadores.

Al principio las prestacioncs y benceficios marginales se 1niciaron =
por decisidn administrativa, posteriormente, aln en los afios actuales se -
han convertido en demandas ncgociadas por los sindicatos, fendmeno que co-
brbé auge durante los afios posteriores a la scgunda guerra mundial y que en
1la actualid-.d no da vestigiros de decrecimiento.

Por tratarse dec factores din&micos que cambian con el ticmpo, a tra--
vés de su evolucidn los salarios han sido afectados favorablemente por la
situacidén de la oferta y la demanda y siendo las prestaciones suplementos
a los mismos, es f&cil determinar el por qué de su creciente importancia.
Por ejemplo, en la contratacién de trabajadores con habilidades cspecifi-
cas, se observa que la oferta y la demanda ejercen cambios significativos
en la tasa de salarios, este hecho se ha arraigado mas con el crecimiento
industrial y la difusidn de la competencia.

S1 analizamos detenidamente la problemfAtica mundial de los salarios,
podemos inforir que las teorias clésicas sobre las remuneraciones estdn -

en proceso de evolucidn debirdo al fendmeno calificado como '"inflacidn ga-
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lopante mundaial:,

Es importante twmbién que hagamos algunas con51dera01on§s sobre las -
evoluciones que ha tenido la Administracidn de Personal hasta alcanzar el
nivel tdcnico-cientifico actual, ldgircamente portencciendo las prestacio--
nes a esta disciplina <ambién han sido objeto de un progreso y tecnifica--
c1bén creciente. Pigors y Myers (6) sostiencen que las prestaciones se ha--
llan en linea con la totalidad del programa de personal, por lo tanto no -
se deben ofrecer a los trabajadores por obligacidn, coercibén o cohecho y ~
sustenta esta afirmacidén con lo siguiente: "Cada trabajador es una persona
completa y total, no solamente mientras se encuentre en el trabajo, sino -
dondequiera que esté, durante las 24 horas del dia. Cuando cualguier per-
sona tiene algin problema serio al que no puede ajustarse satisfactoriamen
te, es muy posible que su preocupacidn afecte, tanto a su productividad co
mo a su moral, El patrén depcnde, en su &éxito, de la eficiencia y estabi-
lidad de sus trabajadores, as{ como del apoyo que presten a los principios
de la responsabilidad mutua, t-nto micntras sc encuentran en ¢l trabajo co
mo er la actitud que en todo tiempo asuman hacia la compafiia. Por lo tan-
to, ser& siempre en ventaja para el patrdén el que provea condiciones de --
planta y de trabajo, que scan satisfactorias tanto dentro como fuera del -~
trabajo, parz proporcionar a cada emplecado toda la ayuda necesaria que puc
da ofrecérsele para que se enfrente y solucione todos sus problemas perso-
nales”,

Uno de los problcmas que a menudo se presentan en la mayoria de las
empresas, consiste en la dificultad para determainar la incidencia de los
programas de prestaciones y beneficios en los costos de produccidén. Por
nuestra parte, creemos que toda empresa debe darle la importancia necesa-
ria a lo que en términos monetarios representan los diferentes desembolsos
por concepto de prestaciones y beneficios, a fin de obtener un conocimien-
to exacto de lo que el trabajador recibe y dec su repercusidn en los costos,
para proporcionar a los expertos en Administracibén, en té&rminos porcentua-
les, el dato de lo que este rubro representa en relacidn con los salarios
totales, informzacidén que puede utilizarse como valioso instrumento de ana-
lisis administrativo.

Las prestaciones y beneficios marginales cobraron mayor importancia -

en niimero y variedad durante la segunda guerra mundial debido a lo daificil

(6) - Pigors, Paul y Myers, Charles A., "La Administracidédn de Personal - =
Un punto de vasta y un método", Compafifa Editorial Continental, S.A.
México 1970, octava impresidn, pig. 447.-
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que era, en ese tiempo, aprobar aumentos de salario. En los Estados Uni--
dos, por ejemplo, el gobiecrno federal impuso topes para los salarios.

Fue entonces cuando los patronos buscaron la forma de estimular a los tra-
bajadores sin alterar el salario bésico, a través del establecimiento de -
nuevas y variadas prestaciones. De una posicadn casi inadvertida, los pro
gramas pasaron a ocupar lugar preponderante en la contratacidn colectiva.

Al no poder aumentar los salarios debido a los topes impuestos por el
gobierno fedcral, los empresarios atraian trabajadores contrarrestando os
ta restriccidn mediante el establecimiento de nuevos beneficios marginales,
ya que la demanda de mano de obra era cuantiosa para reemplazar a los hom-
bres que estaban participando en la guerra; no obstante las restricciones
gubernamentales, trabajadores y sindicatos argumentaban que estos costos -
dcberian pagarse como salarios. Hoy en dfa las prestaciones marginales -
constituyen parte vital de las demandas obreras, bien administradas juegan
papel importante para calmar a los trabajadores, frenar sus inquietudes y
evitar huelgas.

Durante la post-guerra debido a las demandas de mayores salarios, ce-
saron las exigencias de prestaciones marginales, al dar el obrero preferen
cia a los aumentos de salario, por considerar que hacia tiempo que los me=-
recia. En ese periodo se llegd a pensar que era el fin de los programas -
de prestaciones y beneficios marginales, pero luego volvieron nuevamente a
ocupar lugar preponderante en la contratacidn colectaiva. A qué se debid
este fendémeno. Los negocios volvieron a la normalidad y se inicibd una com
petencia que redujo el margen de utilidad, consecuentemente los empresa--—-
rios se vieron forzados a eliminar toda posibailidad de aumentar las remune
raciones, creando un bloque de salarios acorde a las exigencias econdmicas
del momento. Al 1gual gue durante la guerra las demandas sindicales cam=-~
biaron de orientacidn y tuvieron que acomodarse al terreno marginal.

En las empresas en donde los trabajadores no gozaban de mayores prec-
taciones y bencficios marginales, la masa obrera exi1gid un tratamiento --
equitativo, presionando a los empresarios Al establecimiento de¢ nuevos pro
gramas. Otra circunstancia gque ha contribuido grandemente al auge y diver
sificaci6n de los programas es la facilidad con que los empresarios ceden ~
al establecimiento de nuevas prestaciones, en actitud comple tamente —= ~=
opuesta a cuando se trata de peticiones para aumentar los salarios. En =
los Estados Unidos el desarrollo de las prestaciones ha ocurrido en un pe-

riodo de avance econdmico, durante el cual las empresas han obtenido altas
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utilidades y lbégicamente han estado en condicioncs de absorber sin proble-
mas el alza en los costos de los diferentes programas.

Respecto a la tendencia de las prestaciones Chruden y Sherman (7) ox-
presa lo siguiente: "El énfasis sobrc las prestaciones, reflejado por la -
cantidad de dincro gastado para proporcionarlas, ha crecido uniformemente
durante las dltimas décadas hasta el presente y sc refleja en muchos dife-
rentes tipos de beneficios., Bl nimero y variedad de prestaciones actual--
mente es considerable. De hecho, una autoridad hace una lasta de 105 pres
tacionesSa.ess,

Actualmente las prestaciones son parte integral de la contratacidn co
lectava la cual cada dia va cambiando y cobrando mayor numero de adeptos.
En cuanto a la actitud de los empresarios, también ha tenido un notable -
cambio, ya que satisfechos con el trabajo de sus grupos han querido compar
tir sus éxitos con ellos, estableciendo nuevos programas que constituyen =~
remuneraciones directas e i1indirectas.

Algunos autores aseguran que existen motivos para recomcndar los bene
ficios adicionales para los trabajadores, Rausch (8), al referirse al va--
lor que tienen las prestaciones dice que: "Estos son los factores que ayu-
darén a influir para que tanto los empleados nuevos como los que llevan lar
go tiempo de servicios se sicntan orgullosos, o resentidos, respecto a la
oficina por la que trabajan. En algunos casos estos serviciros pueden tam-
b1én fomentar un apreciablec interés por la autoformacidén del personal que
participa de ellos. En otros casos ayudan a establecer y conservar rela-
cioncs armoniosas entre los empleados''.

Es conveniente considerar ademids que las recompensas al personal a -~
través de prestaciones y beneficios pueden funcionar como una herramienta
efectiva para lograr los objetivos de la empresa y si cstimamos también -
gque cn la medida que se alcancen exitosamente dichos objetivos la empresa
tiende a prosperar y crecer, cs légico pensar en el crecimiento de los di-
fercntes sistemas que se utilizan para premiar a los trabajadores.

Al mencioner el crecimiento probable de las prestaciones creemos im--

(7) - Chruden, Herbert J. y Shermar Jdr., Arthur W. "Administracibén de Per-
sonal®, Compafifa Editorial Continental, S.A., México 1970, quinta -
impresidn, padg. 712.-

(8) - Rausch, Edward N., "Elementos de Administracidn de Oficinas", Herre-
ro Hermanos Sucesores, S.A., M{xico 1966, primera edacidn, pig. 131.




- 13 -

portante insertar también el criterio de Sibson: (9) '"Existe la evidencia
de que las prestaciones adicionales continuarédn meJorandose sustancialmen-
te en el futuro. Ademds, existen algunas razones completamente bésicas -~
por las cuales se han buscado mejorias en el pasado y, probablemente, se -
buscaradn en el futuro, aun cuvando ocupen el lugar de los aumentos adiciona
les en el salario. Aqui tencmos algunas de ellas',

"El deseo de satisfacer, cuando menos en parte, los praincipales ries-
gos econdmicos a los que se enfrentan los empleados., Los principales medios
de proteccidn representan: provisidn para jubilaciones, seguro de enferme-
dad o lesiones, y cierta garantia contra la pérdida del empleo por enferme
dad o despido'.

"E1l hecho de que los patrones pueden proporcionar una proteccidn con-
tra estos riesgos con mayor seguridad que los empleados individuales. Re-
sultaria dificil, s1 no imposaible, que los empleados =~particularmente los
de los sectores de menores ingresos- procuraran su propia proteccidn contra
todos los riesgos econdmicos importantes., Incluso aquellos que pudieran -
hacerlo no estariaminclinados a invertir tanto en su seguridad®.

"La mayor economia con que los patrones pueden proporcionar protec---
c1bn contra estos riesgos. Tanto la economia de la proteccidn de grupo, -
como las provisiones de las leyes de impuestos exastentes, hacen menos cos
toso para el empleado obtener la proteccidn de su patrdn sobre una basc de
grupo't.

"La demanda de mayor tiempo libre. Los empleados buscan obtener los
beneficios de una mayor productividad, bajo la forma de un mayor taiempo 11
bre, asi como de estiAndarcs de vida mids elevados. Esto es particularmente
cierto cuando los estédndares de vida mejoran en forma constante. La deman
da de un mayor tiempo labre se manificsta cspecificamente en la exigencia
de menos horas de trabajo, mayores vacaciones, mis periodos de descanso, -
mids dias de asueto y una jubilacidn mas temprana'.

C~ SISTEMAS EXISTENTES Y SU CLASIFICACION,

Hemos explicndo ya que las prestaciones, beneficios marginales y ---
otros sistemas indirectos de remuneracién actualmente juegan papel impor--
tante en el campo de la Administracidn de Personal y las Relaciones Indus~
trinles debido a que constituyen distintas retribuciones suplementariras al

salario, las cuales, para quien las proporciona, representan un acertado -

(9) - Sibson, Robert EB., Opus Cit. pAgs. 216/217.-
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mecanismo para atraer nuevos trabajadores y conservar satisfechos a los que
ya estén integrados a su servicio y para quien los recibe, constituyen -~-
fuente de satisfaccidn de necesidades primarias, personales y familiares,
traducidas todas en mayor seguridad socio-econdrmica, conservacibn de la sa
lud, ingresos adicionales, programas de esparcimiento y scrvicios diversos,
que en conjunto lo adertaifican con la empresa para la cual trabaja. Es im
portante reconocer que para ambos, patronos y trabajadores, las prestacio-
nes, beneficios adicionales u otros sistemas indirectos de remuneracidn, -
indepcndientemente de la forma como se les denomine, constituyen un vincu-
lo de unidn armoniosa, que redunda en beneficio de las relaciones obrero-
patronales y consecuentemente en el éxito de la empresa.

Creemos conveniente enumerar las prestaciones mis usuales utilizando
una clasificacidn sencailla, como es la de agrupar los sistemas en presta--~
ciones en dinero y prestaciones en especie. En la lista siguiente que uti
lizaremos para dar una 1dea de la magnitud y alcance de las diferentes mo-
dalidades de programas gque pucden“establecerse en una empresa, probablemeﬂ?
te se nos escapen algunos sistemas, los cuales por su escasa aceptacidn ex
plicaremos someramente mas adelante:

PRESTACIONES EN DINERO:

- Pago del salario en vacaciones, asuetos y dias de descanso;

- DBeneficios por enfermedad o accidente; \

-~ Bonificaciones en navidad y otras fechas especiales;

- Gratificaciones por servicios relevantes;

~ Cuotas para gastos de representacidn;

- Gastos o ayuda para transporte del personal;

~ Participacibn en las utilidades de la empresa;

- Planes de economia y ahorro;

~ Porcentaje de recargo en el pago de horas extras y jornadas noctur-~
nas;

~ Jubilaciones por vejez o ainhabilidad;

- Periodos pagados por tiempo no trabajado, como pausas para el café;
tiempo para ingerir alimentos, momentos de descanso, tiempo para el
aseo, etc,;

~ Cuotas diarias de pagos;

- Indemnizacibn por despldo;

—~ Beneficios complementarios por desempleo, etc.

PRESTACIONES EN BSPECIE:

-~ Hospitalizacibn;
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- Atencibdn médico-quirirgica;

- Ropa y uniformes de trabajo;

- Programas de esparcimiento;

~ Despensas familiares o almecenes obreros;

- Descuento en los articulos que produce o distribuye la empresa;

~ Asesoramiento legal y personal;

- Alimentos y dasminucidn en el costo de los mismos;

- Becas para realizar estudios;

-~ Vehiculos para transporte;

- Alojamiento y vivienda;

- Proteccidn medrante seguros colectivos;

-~ Bibliotecas y demés métodos de difusidn cultural, etc.

OTROS CRITERIOS DE CLASIFICACION

Debido al gran nfimero de prestaciones que existen hoy en dia, autores
reconocidos han establecido clasificaciones en atencidn a diversos crite-
rios. Para efectos de informacidn a continuacidn expondremos algunas de
estas clasificaciones.

Paigors y Myers (10) nos dice: "Un bien redondeado programa de servi~
c10s se planea para ayudar en tres &reas de la vada obrera: en el trabajoj;
fuera del trabajo pero dentro de la compafiia; y fuera de la compaiiia, pero
dentro de la comunidad. Incluye facilidades y comsejos para promover (1)=-
la salud y (2) la seguridad; provisiones para (3) conveniencias (tales co-
mo casilleros para ropa y otros usos, y salas para comer y descansar), --
(4) educacidn e informacidn, (5) una mayor medida dec seguridad econdmica -
(por recursos tales como pensiones de retiro, diversas formas de seguro, -
uniones de crédito y particapacidbdn de utilidades), (6) recreo (como empleo
constructivo del tiempo de descanso), (7) conscjo en reclacidn con los pro-
blemas personales y familiares, y (8) intecreses comunales (civicos y huma-
nitarios)",

Dale Yoder (11) 2l referirse a las prestaciones y su clasificacidn, -
sostiene que: "Pueden describirse cuatro praincipales categorias, incluyen-

do: (1) problemas diarios; (2) desempleco y empleo bajo lo normal; (3) de--

(10) - Pigors, Paul y Myers, Charles A., Opus Cit. pidg. 446,.-

(11) - Yoder, Dale, '"Manejo de Personal y Relaciones Industriales', Compa-~
fifa BEditorial Continental, S.A., M&xico 1966, tcrcera reimpresidn,
pégs. 721/722.-



- 16 -

pendencia por vejez y (4) accidentes y enfermedades!.

"Problemas Diarios. Hay cierto nlimero de servicios que pueden propor-

cionar ayuda cen la experiencia diaria de los ecmpleados. Son ventajas ''en
el trabajo mismo', para distinguir las prestaciones o ventajas que pueden
ser obtenibles dnicarente en el descempleo, en el retiro o en casos de acci
dente o enfermedad".

"Hay, entre los servicios, ocho tipos que cominmente se proporcionan,
que caen en este grupo, incluyendo servicios de alimentacidn, de alojamien
to, de transporte, de crédito, de descuentos por compras en tiendas o alma
cenes de la empresa, de ayuda legal, de consejo y aviso, y de guia recrea-
cional', .

"Desempleo y Empleo bajo lo normal: 3e ha elaborado un tipo especiral

y principal de servicio o prestacidn intencionado a proteger a los traba-
Jadores contra los peligros dcl desempleo o del empleo y de los salarios
reducidos o amenguados. Como medida preventiva, algunos patrones han desa
rrollado una variedad de programas intencionados a la estabilizacibn del =~
empleo. Los sindicatos y los patronos han negociado planes de trabajo y -
de salarios garantizados. La legislacidn de Seguridad Social provee com=--
pensacidn por el desempleo!,

"Dependencia por vejez. Con la creciente urbanizacibdn de nuestra so~-

credad y las crecientes proporciones de ciudadanos de edad, el problema de
la dependencia por vejez se ha convertido en materia de preocupacidn para
muchos, s1 no es que para todos nosotros . La legaslacidén federal provee
actualmente ayuda y pensiones contributorias pensionarias para‘gran nimero
de los empleados y de los * empleados por si mismos'. Las pensiones priva
das pueden bien suplementar a todas esas provisiones plublicas‘.

"Accidentes y enfermedades. Muchas de las mds comunes y mls costosas

prestaciones estin intencionadas para ayudar a los empleados a enfrentarse
con exigencias que resultan de las enfermedades o los accidentes., La legas
lacidn requierce compensacidn por accadentes en el trabajo, que ocasionen -
pérdida de tiempo en las labores. En pocos estados se compensan también -
los accidentes y las enfermedades no relacionadas con el trabajo, que oca-
sionen incapacida“. Los programas de prestaciones privadas pucden suple--
mentar esas provisiones, suministrando hospitalizacidén, cuidados médicos y
dentales, y prestaciones en caso de fallecimiento. Las prestaciones pue-

den ayudar en casos de enfermedad de la familia del empleado. Los progra-
mas de salud pueden incluir servicios de enfermeria y dietéticos, asi como

atencidén especial, a las horas de trabajo, a los perfodos de descanso, a -
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las vacaciones y a los dias feriados',

Nosotros trataremos de establecer nuestra propia clasificacibdn de los
programas de prestaciones y beneficios exaistentes agruplndolos de la si—-
guiente manera:

- Prestaciones demandadas por la ley;

~ Programas de seguridad y salud;

- Pagos por el tiempo no trabajado;

~ Compensaciones extraordinarias; y

- Servicios y suministros daiversos;

Es importante recalcar que esta clasificacidn obedece al orden de --
prioridades que segin nuestro criterio personal merecen los programas de -
prestaciones. A continuacibdn describimos con la amplaitud necesaria las -
diversas modalidades de programas que estln comprendidos en cada grupo y -

sus caracteristicas praincipales.

1- PRESTACIONES DEMANDADAS POR LA LEY,-

En esta parte darcmos informacidn de carlcter general sobre los pro~
gramas de prestaciones que la mayoria de paises han incorporado dentro de
su legislacidn. Asimismo trataremOs\aZ“gonocer las modificaciones y am=—-
pliaciones a este tipo de programas, variantes muy difundidas con el cre~
cimrento del sindicalaismo y de su consecuencia mis importante, la contra-
tacibén colectiva. También expondremos algo sobre las principalcs institu
ciones juridicas que han contridbuido a su difusidn.

En la sociedad industrial moderna los programas de prestaciones y be
neficios exigidos por la ley ¢stdn perfectamenie identificados por poseer
sus propias caracteristicas, ya que si1i bien es cierto que ofrecen protec-
cibn y bienestar a los trabajadores también originan fuertes rescntimientos
por parte del sector laboral., Esto se debe al pensamiento gemeralizado en
tre los asalariados de que el patrdn les ofrece estas prestaciones y bene-
ficios forzado por el legislador y no por voluntad propia.

Las prestaciones legalmente demandadas ocupan lugar importante en los
costos de produccidn del empresario, especialmente si tomamos en cuenta -
que su cuantia no se pucde reducir sin incurrir en violaciones a la ley.

a) E1l Cuerpo de Leyes Laboralcs.

Algunos eruditos en asuntos juridicos sostienen que las leyes labora-
les no deben ser codificadas porque se van estructurando continuamente y -
al codificarse corren el peligro de quedarse estiticas, no acordes con la

realidad del momento. No obstante este razonamiento, el cucrpo de leyes
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laborales ha sido codificado en muchos palscs para proteger los interescs
de la clase trabajadora y elevar sus condicioncs de vida.

Entre los principales aspectos que comprende el estudio del derecho
decl trabajo, para nuestros fines adquiere especial relevancia el concepto
de previsidn social, con su inmenso contenido y su naturaleza eminentemen
te humana. La previsidn social pretende preparar al hombre para que obten
ga una buena remuneracidn, se preocupa por su personalidad y su salud Qu--
rante su vida econdmicamente activa y lo protege cuando ya no produce por
1nhabilidad o vejez. La previsidn social surgid cuando el legislador se -
dio cuenta de que el Estado por si solo no podia satisfacer las numerosas
necesidades sociales e i1mnuso a los cmpresarios la obligacidn de cubrirlas
en favor de las personas que trabajan para ellos.

La previsidn social es una condicidn es:ncial para lograr el desarro
1lo socio-econfmico de los pucblos y constituye una de las bases de los -
principios de justicia social. Esta orientada tanto hacia los patronos pa
ra que garanticen la seguridad presente y futura de sus trabajadores, como
hacia el Estado pora «que vigile el cumplimiento de las obligaciones impucs
tas a los patronos.

La seguridad social, que se deriva de la previsibn social, se ha di--
fundido mucho en la mayoria dec paises debidamente regulada por la ley, es-
to se debe a que constituye un servicio publico de carécter obligetorio, -
cuyos alcances, extensidn y forma de poncrse en vigor deben ser determina-
dos con precisidn por el legislador. MAs adelante ampliaremos en materin
de seguridad social en la parte que hemos titulado "Programas de Scguridad
¥y Salud", .

In nuestros apuntes de clase de '"Relacioncs Laborales y Derecho de -~
Trabajo! (Facultad de Caiencias Econdmicas- 1967), los cuales citaremos cn
adelante frecuentementec, como "apuntes de clase', encontramos el siguiente
concepto de Krotoschin : "Entiéndese por previsidn social, generalmente, =
el conjunto de las iniciativas espontineas o estatales darigidas a minorar
la inseguridad y el malestar de los econdmicamente débiles, fuera del tra-
bajo. Su forma principal es ¢l segurc social. Aunque se vincula muchas -
veces con el trabajo prestndo y, en consecuencia con el derccho de trabajo
1la previsidn social no considera estrictamente el trabajo, sino que tienc
otros propdsitos. Piénsese, ademés de los seguros sociales, en los planes
de vivienda barata, colonizacidn, ahorro, etc.'

Actualmente la previsidn social ha sido incorporada cn la legislacidn



laboral de todos los paises del mundo, independientemente de las doctrinas
que 1mperan o de la clase de gobierno, Lo digno de apreciar es el hecho -
de haber establecido, por mandato legal, aspectos vitales dentro de los --
programas de prestaciones a favor de los trabajadores, como por ejemplo: -
salud, educacibén, vaivienda, riesgos, vejez, etc,

Hasta el momento el sector trabajador se ha 1do al extremo en sus exi-
gencias de mas programas de beneficios y prestaciones, es posible que el -
exigir mis alld de la linea de la justicia sea estrategira, especialmente -
si siguen con el razonamiento acostumbrado de que "a lo mejor no se les va
a conceder todo lo que piden'. Por su parte el sector patronal, en algunos
casos, no sd6lo se ha dedicado a cumplir con las exigencias legales, sino -~
que hza evolucionado mucho y en la actualidad desea compartir sus beneficios
y éxaitos con todos sus trabajadores.

Debido a las caracteristicaspropias de las disposicioncs legales de -
cada pais, las cuales difieren entre un pais y otro, no seria imposible pre
cisar cufiles programas de prestaciones pertenecen a cada institucidn Juri-
dica; por tal razbén, al final de esta parte describiremos en términos gene
rales las prestaciones y beneficios legalmente demandados, que estén regu-
lados por el cbédigo de trabajo, por los contratos colectivos o por una errd
nea interpretacidén de la funcidn del reglamento interno de trabzjo, inde--
pendientemente de la institucidn juridica que los exija.

b) Los Reglamentos Internos de Trabajo.-

Actualmente hay notoraa y generalizada confusidn acerca del concepto
y contenido del reglamento interno de trabajo, conocido también como regla
mcnto 1nterior de trabajo, prueba de ello es que con el mismo nombre en =--
las daferentes legislaciones, se¢ conocen disimiles y numerosas institucio-
nes, sin que exista hasta el momento un criterao uniforme al respecto.

Durante la revolucidn i1dustrial el reglamento interno de trabajo o re
glamento de taller, expresaba la voluntad ominipotente del patrono incorpo
rando todas las condiciones que &l queria imponer a los trabajadores, ade-
mds inclufa, al igual que hoy, las daisposiciones técnicas y administrati--
vis necesarias para cumplir con las exigencias de la produccidn. Era un -
acto juridico unilateral en el cual se definian tiempos para alimentos, --
Jornadas de trabajo, sanciones, etc. Podemos sintetizar su contenido ex--
presando que el reglamento interior era un conjunto de normas generales =--
que fijaban las bases sobre las cuales se debian de celebrar los contratos
individuales de trabajo.

Posteriormente cuando el contrato colectivo fi136 las condiciones de -
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trabajo en la cmpresa, cl reglamento interior fue desplazado y pasd a scr
segin Jesls Castorenn (apuntes de clase): un conjunto de normas a las -~
cuales deberéagchtarse la e¢jecucibn de los trabajos o el desarrollo dc -
los mismos™. ' D¢ estc concepto podemos colegir que ¢l reglamento intcrno
de trabajo tiene como fin establecer, con claridad, las condiciones obli-
gatorias a que deberan sujectarse los patrcnos y trabajadores durante la -
ejecucidn o desarrollo del trabajo y trata también de regular las condicio
nes materiales para su ejecucidn.

Fn las grandes potencias industrializadas como los Lstados Unidos 1a
institucidén del reglamento interno pasbd muy fugazmente o no se establecib.
Al principio era el empresario quien imponia en el reglamento de fibrica
las condiciones de prestacibdn de servicios y los trabajadores Unicamente
se limitaban a cumplir dichas condiciones, era urnilateral., Con la difu--
s16n del contrato colectivo que sustituyd a estos reglamentos, las condi-
ciones pisaron a ser esteblecidas por las dos grandes fuerzas que conviven
en la empresa: Patronos y Trabajadorcs.

Anteriormente algunos trotadistas sostenian que la naturaleza jurida
c1 del reglamento interno podria ser difcrente, segin se originara como -
un verdadero acuerdo de empresa o como una reglementacidn establecida uni
lateralmente por el cmpresario, esta duda ha sido esclarccida totalmente
por las legislaciones modernas que exigen la intervencibn de trabajadores
¥y patronos, y en algunas ocasiones, obligan la participacidn de autoridad
competente en la aprobeocibdn de este instrumento.

La codificacidn fr-encesn y sus sceguidores sotiencen que en la actuali
dad el rcglamcento interior y=z no es un acto unilateral, desde el momento
que obtiene la aprobacidn del representante de la ley, quien modifica o -
transforma las normas contrarias o no acordes con la legislacibdn y deméds
disposiciones vigentes; sostienen también que el reglamento deber ser co-
locado y publicado en lugares visibles del establecimicnto. Segin la le-
gislacidén francesa el reglamento interior de trabajo (apuntes de clase) -
"es 1la basc de un contrato més o menos técito, entre el patrono, que es -
guien lo formula y el trabajador, que lo acepta en virtud de su i1ngreso a
la empresa™.

Estos criterios son parcialmente objetables, si1 consideramos que la
concepcidn reglamentaria es dnicamente admisible en la medada &n que el
orden juridico autorice al empresario a enmitir el reglamento interno de ~
trabajo, si1 no existe esta autorizacidn, Unicamente el consentimiento de

los trabajadores pucde legitimarlo, sin que sea suficiente fijarlo en -~
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algin lugar visiblc del establecimicnto, tal como sostienen los franceses
¥y sus seguidores.

El reglamento intcrior esti basado en la potestad disciplinaria que
tiene la empresa y comrrende las raglas oblagatorins que tendrin que res-
petar patronos y trabajadores para e¢l mejor desarrollo y ejecucidn de las
labores. Es importante recalcar que el reglamento ne deber&d violar la --
ley, es deccir estard c¢n armonia con las disposicioncs legalcs inhcrentes.
Ademés deberé 1r acorde con el derecho estatal y no deberd contrariar tam
poco los contratos colectivos; de no ser asi sc opera la nulidad de pleno
derecho de las clausulas del reglamento.

Al principio mencionidbamos la confusidn que existce actualmente acer-
ca de_la naturaleza y contenido del reglamento intcrno, esto probablemen-
te se deba a quc no hay un conocimiento exacto de las diferencias que exis
ten entre el contrato colectaivo y el reglamento interno. Fundamentalmente
podemos establecer que en el contrato colecctivo se fijan derechos y se es-
tablecen obligaciones para ambas partes, en cambio el rcglamento viene a -~
normar los derechos y obligaciones que tienen ambas partes, patronos y tra
bajadores, asimismo el reglamento interior no puede contradecir al contra-
to colectivo, ni pucde disminuir los bencficios que contiene.

En un reglamento interior deberia aparccer la orgonizacidn Jcrarguica
y administraliva de una empresa, las prohibiciones a los trabajadores, rc-
cursos, funcionarios ante quicn prescntar reclamos, ctc. y no corno se acos
tumbra que el reglamento sca una mara repcticidn de las disposiciones vi--—
gentes con materia de legislacidn laboral.

Podemos afirmar que no obstante la falta de unaificacidn de criterios
sobre reglamentacidn interna y la confusidn generalizada de sus alcances
y Adrea de comprensaidn, en el rezlamento interior se han plasmado, volunta
ria o equivocadamente, una scric de derechos adquiridos por los trabajado
res entre los cuales rcvisten amportancia, para nucstros fines, aquellos
que se refiercn a prestacioncs y beneficios establecidos en favor del per
sonal.

c) Los Contratos Colectivos de Trabajo.

El contrato colcectivo de trabajo cs la instaitucidn econdmica central
del derecho colectivo de trabajo, come medio de lograr y conservar la paz
entre patronos y trabajadores; sin cembargo, ningin otro término produce -
convicciones mis acaloradas en el campo de la Adminastracaidn de Personal,

por su 1dentificacidn como medio de presidn sobre los emprcsarios para que



accedan a las demandas obreras.

En &pocas enteriores empresarios y trabajadores se enfrascaron en des
piidados conflictos ccondricos. Afortunadamente en la actualidad esas eta
pas se han supcrado grzcias a la negociacidn colectiva. Los paisecs que -
han alcanzado un alto naivel de industrializacidn por medio de la difusibn
de la ncgociacidn colectiva, han llegado a regular con cierto éxaito la for
ma de vida de los trabajadores.

La contratacaidn colectave tiene sus origenes en ¢l siglo XIX, poste--
riormente al nacimiento de la asociacidn profesional., Se extendid répida-
mcente, cobrd alguna importancia durante los Gltimos afios de dicho siglo, su
mayor difusidén y superacidn s¢ alcanzd en les primeras décadas del siglo -
XX, como instrumento juridico regulador de las relaciones entre la empresa
y los trabajadores, en el sentido mAs favorable a las necesidades de la cla
se laborante. Al surgir en contrato colectivo se presentd como un acuerdo
de voluntades entre el patrono y la clase trabajadora, sc le 1llaxd colectyi
vo considerando que del lado de los trabajadores la participacidn sicmpre
era numcrosa,

La Organizacidn Internacional de Trabajo sefiala el origen del contrato
colectivo en Inglaterra, algunos autores afirman que el primero se celcbrd
en ese pais en 1862 para los trabajadorcs de lana. Surgid como rcspuesta
de la masa trabajadora al abstcncionismo del estado, que protegia a los em
presarios permitiendo gque impusicran su voluntad en el trabajo y toleraba
que los trabajadores se vendieran por salarios infimes. El contrato cclce
tivo sustituyd al reglamento interior de trabajo, que como ya hemos expre-
sado era unilateral, por constituir la reglamentacidn colectiva de las con
diciones de trabajo desde el punto de vasta de los interesces y converiencias
del patreno.

Los gremios que fueron las agrupaciones precurscoras de los sindicatos,
eran sociedades de beneficicncia cstablecidas fundamentalmente con el pro-
péslto de ayudor econdmicarente a sus micmbros necesitados. Los praimeros
sindacatos, al i1gual quc los gremios, mantuvieron en sus 1nicios estas ca-
racteristicas, las cuales comenzaron a esfumarsc 2l cumentar el significa-
do de la lucha contra el patrono y ocuparse de materias tales corio salarios,
condicioncs de trabajo, jornadas, etc. Tn ese cntonces no se intentaba ne
gociar ya que los sindicatos se concretaban a declararse en huelga para al
canzar lo que demandaban.

Por lo gencrnl las vprirmeras exigencias de los sindicatcs abnrcabon —-~
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asuntos relacionados con salarios, rcglamentos de trabajo, aprendizaje, t2

ller agremiado, etc, Los reclamos a los patronos vran prescntados median-

te una lasta de precios o tabulacidn de salarios, que también cran someti-

dos a la consideracidn de las asociaciones de macstros. Por scncillas que

hayan sido las negociaciones nacidas de la presentacidn de las demandas del
sindicato, cstas gestionces sc identaifican como rimeros casos de ncgocia--—

cibén colectiva.,

Ante el crecaimicnto y generclizacidn de las demandas obreras por sala
rios m?s altos y mejores condaciones de trabajo, los patronos se unieron -
para oponcrse y destruir a los sindicatos, recurriendo a los tribunales pa
ra que los declararan ilecgales. Siguiendo ese procedimiento juridico, los
latigios por conspiracidn en contra de los sindicatos se hicieron muy comu
nes, por ejemplo en los Estados Unidos hasta 1900 existian muchos juraistas
gue argumentaban en pro y en contra de estos juicios. FEn esa forma las -
huelgas, boicots y demids intentos de los trabajadores por alcanzar sus pre
tensioncs, se volvieron tcemas de estudio juridico y motivo de acciones [u-
diciales. Is muy saignificataivo considerar que desde el praincipio y durnn-
te casi un siglo, los traibunales eran una fuerte barrera contra el sindica
lasmo y légicamente un obstdculo para el avance de la contratacidn coleccty
va.

Existe también el contrato ley o contrato colectivo obligatorio, el -
cual constituye una institucidn con perfiles propiros, que persigue la uni-—
ficacidn nacional de las condiciones de trobajo para conseguir mejores be-
neficios a la clase trabajadora y para unirlos por el interés econdmico co
min; ticne su origen en cl articulo scgundo de la Ley del Contrato Colecti
vo de Trabajo de Alemania, del 23 de Diciembre de 1918 y quc afios mis tar-
de fucra incorporado en la legaislacidn francesa, ¢l 23 de Dicicembre de ~—-
1946,

En Francia, Dstados Unidos ¢ Inglaterra, hasta poco antes de la segun
da guerra mundial, solamente existid un taipo de contrato colectivo, el or-~
dinario. En Nueva Zelandia, Alemania y México han existido las dos insta-
tuciones, ¢l contrato colectivo ordinario que rige Unicamente en las om- -
presas queé lo han negociado y el contrato ley o contrato colcctaivo obliga-
torio, el cual rige en los palses para todas las cmpresas de una rama dcter
m%nada o de una industria, a nivel nacional.

El contrato colectivo de trabajo es una institucidn bailateral y es -
fuente de ventajas tanto para empresarios como para trabajadores. Intre -

las ventajas para los cmpresarios se destacan las siguientes:
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- E1 contrato colcctivo se celcbra para un periodo determinado duran-

te el cual no hay conflictos;

- El praincipio de 1gualdad favorece a los empresarios, ya que nadie -

pucde exigirles meJores condiciones; ¥

- E1l contrato ler permitc competir en i1gualdad de condicioncs evitan-

do la concurrencia desleal de algunos emMpresariosS.

Conozcamos a continuacidn culles son las ventajas que la contratacidn
colectaiva o2frece a los trabajadores:

- Ei mejoramiento de las condiciones de trabajo;

- El establecimiento. del praincipio de i1gualdad; y

- La difusidn y auge de las preslaciones y beneficios.

L1 contrato colectivo al recmplazar al contrato individual hace que -
el hombre sea menos egoista, hace que piense menos en sus interecses perso-
nales, que se prcocupc un poco por los demiAs y aspire al bien comin. Su -
difusidn ha contribuido a elevar ¢l nivel de vida de la clase trabajadera
¥y al conseguir mejores condiciones de vida para los hombres hka dignificado
el trabajo.

Conviene insertar aqui la expresidn dec Mario de¢ le Cueva cxtraida dec
nuestros apuntes de clase "el contrato colcctivo de trabajo, scgin queda
expresado, ha desempefiado un papel importantisimo: En primer lugar, porque
1guald la posicidn de los trabajndores y del empresario; no ncs cansaremos
de repetir que el derecho del trabajo es un derecho auténticamente democri
tico, pues su principio es 1ln igualdad y el respeto al hombre que trabaja.
Pero su aspecto principal consistid en el mejoramiento real de las condi--~
ciones de trobajo de los obreros; si el contrato individual de trabajo de-~
pendiera de la voluntad de las partes que lo celebran y de las disposicio-
nes de 1la ley, el trabajo seria poco menos que una esclavitud; el contrato
colectivo, al mejorar las condiciones de vida de los hombres, ha servido -
para dignificar al trabajo; bastaria asomarse a aquellas industrias en que
ain priva cl contrato individual de trabajo, para convencerse dec nuestros
asertos',

Dcbemos tomar en cuenta que on todo contrato colectivo se encuentran
interpretadas o ampliadas, sicmprc en beneficio de los trabajadores, las
prestaciones exigidas por la legislacién de un pais. También vale recono-
cer hue hn si1do en el contenido de algunos contratos colectivos, cuando -
por primera vez han salido a la luz piblica, como un derecho de la clase

laborante, diversos sistemas indirectos de remuneracidédn que en la actuali-
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dad se han difundido notablemente y son objcto de mucha aceptacidn por par
te de ombos scctores.

A continuacidbén proporcionamos informacidn de cardcter general sobre -
los programas de prestaciones y beneficios en favor del sector laboral, --
que estin perfectemente 1dentificados como ''legalmentc demandados", por su
generalizacidn en los diferentes paises. Aquellos programas que considere
mos mejor ubicados cn otro grupo de nuestra clasificacidn, scrin somera--
mente mencionados sin entrar en nayores detalles.

d) Descraipcién de los beneficios mds generalizados.

Salarios.-

El tema de los salarios figurd entre las primcras materias de la con-
tratacidn colectiva y rcprescenta una de las primeras conquistas obtenidas
por los trabajadores. A nuestro juicio, el salario en si constituye una -
importante prestacidn, sin embarsgo por limitaciones obvias y considerando
La amplaitud de cste concepto, el salario tendria que ser objeto de un cs-
tudio especial; por tal razdn, finicamcnte nos ocupzremos de la descripcion
y anélisis de los suplementos del salario, los cuales pretendemes compren-—
der dentro del concepto de prestacionces, beneficios y otros sistemes indi-
rectos de remuneracidn.

Jornadas de TrabaJo.- :

El tratar de reducir la duracidn de la jornada de trabajo fue objeto
de disputas entre patronos y trabajadores durante largos afios. En la actua
li1dad este problema ha 51do(s%ga%§§a;;ca51 por completo, gracias a la ac--
c1én gubernamental tendiente a limitar la duracién de la jornada de trabajo
¥y a fijar el nimero miximo de horas que debe comprender un dia normal de la
bores. Se ha llegado inclusive a establecer diferencias de duracidn entre
Jornadas diurpas y Jornadas nocturnas. No obstante; los trabzajadores de -
todas partes del mundo sigucn lnsistieado en el disfrutc de mas tiempo li-
bre y légicamente tratando de conscguir la reduccibn de la Jornada de tra-
bajo.

Se ha generalizado en el mundo entero el establecimiento de Jornadas
que no excedan de 8 horas diarias. BEn los Estados Unidos, por ejemplo, la
Jornada semanal de trabajo es de 40 horas de promedio cn las diferentes in
dustrias y Est-~dos. En Centro América, sdlo las legislacioncs de El Salva
dor y Honduras exigen Jornadas ordinarias de 44 horas a la scmana, las lo-

yes de los demds paises del istmo, incluycndo Panami, elevan la duracidn a

48 horas. A
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Recalcamos que el numero de horas exigidas por le ley, no representa
el verdadero nimero de heras laboradas, las cucles cn cualguier grupo de -
trabajadores siempre scn wenos de lis que 1o ley sefizla, por incluirr perig
dos de descanso, tiemr~ dedicado a asuntos personales, tiempo para el asco.
pausas para el refrigcrio o cafe, tiempo de espera, etc.

Es conveniente que conozcamos los factores que determinan la duracidn
de la jornada de trabajo, los mds irportantes son: 1) La indole de las ocu
paciones de que se trata; 2) Bl hfbaito y la costumbre; 3) La opinidn piihli

g
ca; 4) Las leyes y 5) La fuerza rclativa de negociaciéon que muestran las -
partes. La causa de la reduccidn de la jornada de troboJo no se puede -
atribuir aisladamcnte 2 ninguno de esos factores, sino a la combinacidn de
dos o mas de ellos. Por ejerplo, puede darse el caso que la opinidn pabli
ca sea la causante de las leyes que exigen la reduccidn, como e¢n el caso -
d2 la regulacidan del trebajo de mojeres y nafios.

Per otro Lado es bucno que to.acmos en cuenta que aun existen una sa-

1c de argumertos por parte del sector iaboral y de sus defensores, par:

bo

-nsistir en la ceducciédn de la jornada de trabajo, mencionaremos los més -
comnin~s, Hny quienes dicen que una jornada mas corta exige mayor namerc -
de trabajadores parc realizar l. labor, por lo que 11 reduccidn vendria a
solucionar cl problema del desemplco., Los sindicatos sostienen que disrmi-
nuyendo la jornada se aumenta 1o productividad y esto redunda con menos -
tiempo perd:ido, mejoramiento de la calidad, mcnos cnmbios de personal, r¢
duccidn de materiales desuverdiciados y menos accidentes. Otros sostienen
jue la feotiga produce gr-ndes perliclaciones en el organismo, disminuyen-
do la seguraidad del ejecutante y ldégicamente 1la caladad del trabajo y quc
los trabajadores fatigndos estin mis cxpuestos a accidentes. También hay
quienes afirman qu> ur menor numero dc horas origina salarios mis altos -
por hora y aumento del nivel Gz empleo, esto a su vez trae como consecuen
cia m%s compras, mas produccidén y logicamentc mas cmpleo; constituye unz -
variante dcl multiplicador Keynesiano de la anversidn. Algunos politicos
scstienen que la democr~cia no funcicna si sus ciudadanos no participan -
en los asuntos del Gobierno y gue la reduccidn de la Jornada facilitaria
la participacibn del trabajador. Finclmente el aspccto de salud ha sido
otre fucrte argumento, especialmente en los casos de labores insalubres
y peligrosas.

Hemos citado los argumentos anteriores unicamente con caricter ainfor

m>tivo, sin embargo valc la pena meditar acerca de que la disminucibn do ~
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la jeoinada de trabajo, a través del tiempo, ha 1do paralela con el aumento
de la productivadad industrial. Lo dificil es determinar hasta que punto
se mantendri este curioso fendmeno.

Una ampliacidn a esta prestacidn legalmente demandada ha sido puesta
en priclaca por ciertos patronos con el deseo de llevar satisfaccidédn a su
personal,; estableciendo jormadas menores de las que la legislacidn del -~
pais estipula. Las reducciones voluntarias de jornada generalmente varian
de dos a cinco horas por semcna. Esta modalidad, para el trabajador, cons
tituye una "verdadera prestacion’ por ser producto de la voluntnd del pa--
trono y no de la coercidn del legislador.

Como consecuencia inmediata de la regulacidén legnl de la jornada de -
trabajo han surgido los dias de descanso o dias libres, cuyo derecho al --
disfrute debidamente remuncrado, se gana después de completar una jornada
semanal de trabajo continuo al servicio de una misma empresa o de un mLsm™Mo
patronou.

Hoias Extrnordinnrias.-

Cuardo las emprcsas no pueden respender a sus demandas de produccidn
con los recursos normales se ven ante dos alternativas, contratar personal
supernumcrario o prolongar la jornnda del personal de planta. Gencralmen—
te la decisidn se inclira hacia la dltima altcrnativa por dos racsones fun-
damontales, la praimcra, por la destrezn del personal habitual gque no nece-
sita de ningin tipo de ensefianza, y la scgunda, por ser esta un: forma de
proporcilonar ingresos adicicnales a sus trabajadores, establccicondo una mo
tivacidén pecuniaria, puesto que las horas que se trabajan en exceso de la
Jornada ordinaria sc remuneran con un porcuntajce de recargo sobre cl velof
normal, nmunca inferior al 50%. Las legislaciones dc los diferentes paises
fijon ¢l tiempo extriordinario sobre una base diaria o semanaria, es decir,
segin las horas de¢ trabajo rcbasen la jornada diaria o la semanal.

No obstante quc los sindicatos se oponen a las Jornadas largas de tra
bajo, es contradictorio que gencralmente se inclinan por mayor nimero de -
horas cusndo significan paga extra. Tsta compleja actitud nos lleva a la
conclusidn de que los sindicatos, al 1gual que todo el género humano, reco
nocen que el danero atenila toda cluse de conflictos y problemas.

En ¢l mundo entero existen pocos cempresarios que remuneran las horas
extraordinarias a porcentajes mayores que los exaigidos por la legislacidn
cnrrespondiente, para recompensar holgadamente al personal que se ve obli-

gado a sacrificar su ticmpo libre en beneficio de los intercscs de 12 em--—
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presa. Para el trabajador, al igual que en cl caso de la reduccidn de jor
n~da, esto constituye una "verdadera prestacidén’’, mAis interesante adn por
representar i1ngresos monetarios ndicionales.

Vacaciones Pagadas.-

La prictica de conceder a los tr-obajadores después de un periodo con-
tinuo de servicios a un mismo patrono (guneralmente un afio), cicrto nline-~
ro de dias debidamente remuncrados en concepto de vacacienes, se inicid -
con los empleados de cficina-y poco a poco alcanzd a los trabajadores de -
produccidn, hasta llcgar al gradc @ gencralizacidn de nuestros dias. Ted
ricamente,lo remuneracidn -de vacaciones ¢s la mism? gue le corresponderia
al trabajndor en caso de laborar durantc dicho periodc, independientemente
de 1lr forma como sc¢ haya pactada el salario.

Las distintas legislaciones contcmplan los progromas de vacaciones en
di1ferentcs modalidndes, cntre las cuales sc destacan mds por su difusidn:
1) Aquellas quc asignan un periodo 1gunl par: todos los trabajadores que
se han ganado el derecho de disfrutarlas; 2) El plan escalonado, que esti-
pula vacaciones mids largas para quiencs tiencn mayor antigiiedad en la em--
presa y 3) El sistcma que constituye una variante de los dos anteriores en
el cual se cucntan como dics de vacacicnes Unicamente los dias hibiles, ex
cluyendo del cbédmpulc los dias de descanso y los asuctos que sc encuentren
comprendidos dentro dcl periodo fijado.

Seglin nuestro criterio, las vacaciones pagadas constituyen un descan-
so bien ganado por el trabajador durante el cual se olvida de las preocupa
ciones originadas en su trabajo, represcentan ademds una Justa recompensa a
su esfuerzo laborol continuo dur-nte un periodo determinado, lc ayudan a -
restablecerse fisica y mentalmente de la fatiga que le produce su cargo y
al proporcionarle ingresos normalcs durante esc periodo, le liberan de las
presioncs econdmicas.

Algunos empresarios llevan los periodos de vacacionces mds alli de lo
quec la ley les exige, concedicndo voluntariamente cl goce de dias adicio-
nales a sus trabajndores, unos pocos estnblecen estn prictic sdlo para -
su personal ejecutivo. Los sindicatos también han logrado mucho eon am--—-
pliar los periodos de vacacinnes, por lo que es comin que los contratos -
colectivos establezcan mds dias de vacaciones que los cddigos y leyes de
trabjo.

Indemnizacidn por despido.—

La paga de despido o indemnizacidn por despido, es la entrega de di-
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nero que cl patrdn hace al trabnjador cuando definitivamente se da por ter

minada la relacibdn laboral. Est~ cantidad porsiguc 1ln finalidad de aliviar
la carga guv produce el desempleo; gencrolmente va con proporcidn directa -

con cl tiempo trabajado en una misma empresa o prestando servicios a un --

mismo patrono.

No se debe confundir esta prestacidn con la llamada compensacidn o se
guro de desempleo que funciona en algunos paises. La indemnizacidn por des
pi1do la hace el patrono dnicamente cuando ocurre la terminancidn permancnte
del trabajo, el seguro dec desempleo no lo cubre totnlmente el patrono sino
que @s el producto de la participacidn conjunta con cl trabajador. La com
penstcidn o seguro de desempleo, en algunos paises, cestd dentro del Arca -
de comprensidn del programa del scguro social y oportun-mente nos ocupare-
mos de ella con mayor amplitud,.

Después de la segunda guerra mundial, los legislndorcs de varios pai-
ses incluyeron 1~ indemnizacidn por despirdo en ¢l grupo de prestaciones le
gnlmente demnndadas, con la finalidad de evitar abusos por parte de los em
presorios y de nliviar los problemas gque ocasiona el desempleo, t-onto al -
irabajador como a los que depecnden de &l. Actuelmente con la legislacidn -
laboral de todos los pnaiscs americanos esti perfectamente definiada esta s
tuacidn.

Exasten planes laiberales puestos en funcionamiento por los empresarios
conscientes de las dificultades que pasa un trabajador cuando se gqueda san
empleo por carcunstzncias ajenas a &1, como por ejemplo el desplazamiento
tecnoldgico, las gquiebras, las consolidaciones o las bajas considerables -
en la dcmanda de un producte. Estos planes conllevan la participacidn del
patrono y dél trabajador, al scgundo se¢ le reticne cn cada periodo de pago,
un porcentaje previamcnte fijado de su remunerncidn, cantidad que el poatro
no complementa con una suma menor, igual o mayor. Ll total de las acumula
ciones conjuntas se le entregan al trabajador cuando qucda cesante y se eli
mina la indemnizacidn que la ley exige, siemprc que los aportes acumulados
del patrono secan mayores que &sta.

Dias dec FiestaPagados.-

Poco antes de 1a segunda gucrra mundial solamente los cempleados de --
nficina gozahan de algunos dias de fiesta pagados, posteriormente esta pres
tacibén’ se fuc extendicendo hasta los trabajadores de produccidén. Hoy en dia
esti debaidamente legislado el nimero de dias de fiecsta gue deberin pagarse

y el monto dc la retribucidn, que generalmente es el salario normal. Para
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el disfrute de esta prestacidn, es usual que las empres=s exijan quc el tra
bajador preste sus servicios el dia ainmediato anterior y cl dia sigui.nte -
al festavo.

Los dias festaivos o dias feriados son generalmente celebraciones de -
carictcr mundial como 2= navidad, el afio nuevo, el trabajo, etc. o de carac
ter regional o local como lo independencia, las fcstividades patrias, etc.
Se acostumbra que los empresarios aumentcen vcluntoriamente €l nimero de --
dias feraiados concediendo asuetos en fechas no exigidas por la ley, algu--
nos patronos acostumbran dnr un dia libre adicional conmemorando la fecha
en que fue constituido el sindicato o celebrando el aniversario de fundacidn
de la empresa. :

Aln en la actualidad existen presiones de los trabajadores por aumen-
tar el nimero de dias de fiesta pagados, sin embargo, los gobiernos han —-
considerado que no es convenicnte ceder a estas presiones creando nuevos -
asuetos que constituyen un receso cn la actividad econdmica dc¢ cada pais.

Muerte del Trabajador.-

Las disposiciones de la legislacidn laboral relacionadas con cantida-
des de dinero gue sec cntregan a los bencficiarios de un trabajador falleci
do son de caricter transitorio, puesto que con los alcances del programa -
del seguro social en la mayoria de paises dichas disposicionces tienden a -
desaparecer al ser absorbidos por éste. La indemnizacidn por muerte, como
se le llama generalmente,/tlene como finalidad principal la de compensar -
la reduccidn de ingresos en la familin del desaparecado.

Generalmente la aindemnizacidn por muerte comprende los gastos del fu-
neral y la indemnizacibn propiamente dicha. Los gastos del funeral tien--
den a satisfacer una neccesided inmediata, que comprende los dusembolsos ‘de
la familia relacionados con ¢l sepelio y gastos conexos. La indemnizacidn
propiamente dichn es 12 suma de dincro a favor de las personas que depen-
dian econbémicamente del fallicido, esta suma se da a los dolientes de con
formidad 2 la legislacidn especifica de cada pais, mediante una sola entre
ga o por rectiros periddicos.,

Como explicamos 2l praincipio, l-s exagencins legales al respccto han
Liac desaparcciendo a medida que los programas del seguro social han logra
do mayores alcances.

Aguinaldo.~

El aguinaldo es una rctraibucidn extraordinaria que los empresarios dan

a sus trabajadorcs usualmente para navidad, en virtud de exigencia legal.

El aguinaldo es unnt remun.racidn dircctn a favor del trabajador quu se es-
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tablece mediinte primas determinadas cspecificamente por le ley, a base do
porcentajes sobre la compensacidn mensual o mediante normas de célculo fi-
Jas. Generalmente las primas son escnlonadas con premio a 1t antaigliedad.

Esta prestacadn se ustablecid con lz 1dea de estaimular a los trocbaja-
dores durnnte la época de navidad, con cantidades dc dinero que les permi-
tieran hacer frente 2 los fucrtcs gastos que dichas festavaidades acarrean.
Ls practica muy generalizada dar mds de lo que la legislacibén manda, llegan
do algunns emprcsas, a duplicar o traplacar la exigencia de lecy; al aumen -
tar las primas mis alld de lo legnl, los patronos ganan saimpatias con sus
trnbajadores y les demuestran que no dan el aguinaldo por coercidn, sino -
con el deseo de proporcionarles bienestar econdmico a cllos y su familia.

Como todas las remuncraciones dircctas el aguinaldo navideflo goza de
aceptacidn mundial. No obstante permanentemente los sandicatos presionan
7or lcgrar el alza de las primas, argumentando que c¢s justo que la empresa
4% mas durante las celebraciones navadeiias, comparticndo asi con sus traba
j~dores, las cuantiosas ganancins que obtienen con la clevacidn del nivel
de ventis que genernlmente conllecvan e¢stas celebraciones.

g1batacidbn ¥ Vivienda.-

Algunos pnises han incluido dentro de su legislacidn, diversas dispo-
s1ciones relicionadas con la vivicnda de los trabajadores, especificando -
quc los patronos estardn obligndos a proporcionar habitaciones cbmodes, --
higiénicas y baratas 2 quaences trobajen para ellos. Para evitar abusos enel
cobro de la renta, la misma ley especifica cl monto mensual midximo que se
deberA cobrar por este concepto.

Las leyes imponen estas oblaignciones por lo gencr-1l p-ra l-s grandes
cmpresas agricolas, andustriales, minerzs o de cualguier otrz clase. Se-
fialando adem®s que s1 no cstiAn ubicadas en lugnres pobl-dos, deberin fun-
d~r escuclas, enfermerias y dem’s scrvicios necesnrins para la comunidad.
Vale 1la pcna mencionar que n estando debidamente legisl-de estec aspecto
por los gobiernos, cn la mayoria de casos esas disposicioncs constituyen
letra muerta y son raros los empresarios que proporcionan a sus trabagado
res algin tipo de vivaienda. Tales regulacioncs a veces se cumplen uUnica-
mente con los trab~jrdores agricolas y mincros.

En 1la actualidad, con la extensidn y orientacidn del crédito hacia -~
la adguasicidn de vivienda, los trabajadores muchas veces se vel en difzcul
tedes porn aportar la prama. Unos pocos patronos han solucionado este -~

problema al personsl facilatindole ¢l valor de la praima, para que entren
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en arreglos con la compafiia financiera y adqu.eran su casa.
Educac16n.-

En algunos paises en dende el analfabetismo es un problema grave, la
ley obliga a lcs empresarios a dar una colaboracidn al estado, exigiéndoles
el sostenimiento de escuelas de instruccibén elemental. Segin nuestros apun
tes de clase, al respec=d Mario de la Cueva dice: '"la educacidén es la primg
ra medida de previsidn socral y se defane como la organizacibdn encaminada a
preparar a los hombres para un trabajo Utail y eficrente'.

Cuando se habla de sostenimiento de escuelas, se entiende que los pa-
tronos dekeran proporcionar el local adecuado, pagar el sueldo a los maes-
tros y suministrar los Utiles necesarios. DLstas disposicilones a veces se -
cuiiplen en compafiias agricoias, industriales, mineras, etc. que se encuen--
trair localizadas en el Area rural y lejos de la po-lacidn. La ley determi-~
na cual es la d.stancia que mide la lejanfa de la poblacidén, asi como el nd
Twco 2entmo e krjos de trabajadores en edad escolar necesario para proce-
d »a o funda..’n y sostenimiento de escuelas.

La Latzwnoamerica, en donde el problema del analfabetismo es grave las
STk et °s prestariaa ana gran ayuda al gobierno si dentro de sus programas
v* “luyeran la educacidn elemental paca los hijos de los trabajadores, ya -
qi2 si bien es cierto que los empresarios tienen establecidos planes de --
caucacila, éstos son minimos y estin orientados Gnicamente hacia el campo
pcofesional y los benefaiciados son los trabajadores y no sus descendientes.

En cuanto a lo que a prestaciones concierne, la préctica mas drfundida
ccns.ste en cubrir tctal o parcialmente las cuotas escolares del personal -
que se prepara intelecctualmente, a fin de estimular a quienes tienen aspira
cicnes y deseos de superacidn. ira modalidad también muy generalizada es
ia de excitar a les trabacadores a vealizar cstudios cortos relacionados -
con la funcidn gue desempeflan en la empresa, financiados total o parcialmen
te por ella.

Zepuridad Social.-

No obstante que la sepuridad social estd debirdamente regulada por la -
ley, por su amplitud y alcances la estudiaremos con mayor detalle en la par
te titulada "Programas de 3ecguridad y Salud" que desarrollaremos a con?ip"a
c1dn.,

2 - PROGRAMAS DB SEGURIDAD Y SALUD,

a) Saprridad Social

Czigen y su Campo de Accidn.-

La persona que trabaja para una empresa le entrega paulatinamente toca
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su energia laboral, ganando asi el derecho pramordial a obtener de ella -
los medios necesarios para lograr una existencia digna, tanto en el presen
te como en el futuro. La organizacidén juridica de la sociedad estd en la
obligacidén de crear un sistema que ayude al hombre a prevenir y reparar -
las consecuencias de la enfernedad, la muerte, la vejez, la invaladez y la
desocupacién; en sintesis, todos aguellos acontecimientos que privan al -
trabajador y a los que dependen de él, de la posibilidad de obtener ingre-
sos monetarios que les permitan una existencia digna del ser humano. Este
sistema recibe el nombre de Seguridad Social,

El Seguro Social nacid en Alemania por crescidén del canciller Otto -~
Bismark (1815-1898); sin embargo guienes han ahondado en materia de Segury
dad Social sefialan algunos antecedentes de importancia gue expondremos & -~
continuacidén: =n los antiguos gremios, mediante la entrega de cantidades
periddicas de los niembros, la asociacidn se comprometia a dar una indemni
zacibén ( nasta .n limite preestablecido ) a causa de dafios ocasionados por
naufrag-c3, 1ncendios, inundaciones, o cobos; esta modalidad se 1nicid en
el sagl. X,

En 1854 surgio una ley especial en Alemania gue establecib obligato-
riament2 las cajas de seguro minero, credndose entonces la primera institu
c16n de segurxdad social para trabajadores de minas, empresas relacionadas
con la extraccidn de metales, salineras y actividades similares y conexas;
esta disposicidén legal obligd a los patronos a desembolsar una cuota 1gual
a la que pagaban los cbreros, con la cual gozaban de atencidn médica, sub-
sidios por enfermcdad, accidentes y hasta de una pensidn vitalicia en caso
de incapacidad permanente, Esta ley prusiana se incorpord al cddigo minero
de 1865.

La difusidn de los beneficios de la seguridad social en Llemania fue
progresiva, hagamos una resefia al respecto: ¥n 1883 se establecid el segu
ro de enfermedad, el cual incluia beneficios por maternidad; en 1834 se -
1mplantd el seguro por accidentes de trabajo; en 1889 el seguro de vejez e
invalidez y en 1911 se recopilaron todas estas disposiciones en el cddigo
Federal de Seguros Sociales; en 1923 se promulgd la Ley del Seguro Social
contra el paro forzoso. Posteriormente Europa siguid el modelo Alemé&n, -~
siendo Austria el segundo pais europeo que cred la institucidn del Seguro
Social; en Oceania les siguid fustralia y en Améraca, Chile fue el praimer
pais que establecid el régimen. En los Estados Unidos la Ley del Seguro
Social fue aprobada en 1935.

P

/. estas alturas la seguridad social se ha difundido con éxito en el
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mundo entero., Las leyes que la regulan han sido crzadas para proteger al

trahajador y a su familia contra dafios gque surgen cuando se ve privado de

su salario, debido al desempleo, al retiro, a enfermedad, a la incapacidad
o a la muerte del asegurado. Ll Seguro Socizal disfruta de los caracteres

del derecho del trabajo y es parte importante de la previsidn social, aun

gue en algunas ocasic=es se extiende a quienes no son sujetos de la rela-

c16n laboral,

El Seguro Social puede ser obligatorio o facultataivo, pero ambas for-
mas suponen la intervencidn del estado en su administracidn y vigilancia
la daferencia radica en la libertad de los asegurados para inscribarse; el
sistema mas comin es el obligatorio llamado también germano cue funciona en
Alemania, y los paises seguidores, el sistema facultativo también es cone-
cido con el nombre de latino que funciona en algunos paises como Italia. -
Bélgica, 4spafia, etc. En los casos en que el estado no proporciona ayuda
de tipo pecuniario, se le conoce también con el nombre de seguro libre, -
nominandose seguro subsidiado a los sistemas en los cuales el estado con-
tribuye con parte del subsidio. )

Tanto en Kuropa como en .mérica, el seguro social estd regulado por
una ley especial separada de la legislacidn laboral, es producto de la vi-
da contemporénea y protege a la clase, trabajadora, especialmente a éque—~
llos para los cuales el trabajo constituye la fuente fundamental de sutsig
tencia. Segun Daniel Antokoletz: ' ®1 seguro social tiene por objetopro-
teger a los empleados u obreros y sus familias contra la interrupcidén tem-
poral o cesacibén definitaiva del trabejo a consecuencia de accidente, enfox
medad, maternidad, paro forzoso, invalidez, vejez o muerte ". De esta ex-
presidn tomada de nuestros apuntes de clasc, podemos inferir que el segurc
social persigue la finalidad de garantizar al hombre, el mldximo de seguri-
dad en su existencia, ayudandole a conservar una forma decorosa de vida, -
debe ademds garantizar a los trabajadores contra todos los riesgos capaces
de suprimir o reducir su fuerza laboral, y consecuentemente su fuente de 1n
gresos, y debe orientar su proteccidn hacia las clases econdmicamente débi
les.

Para lograr los beneficios parciales o totales de las diversas presta
ciones, en la genceralidad de sistemas de seguridad socisl se toma en cuen-
ta el tiempo de cotizacidén y la cuota, estableciendo periodos minimos de -
robertura, Por prestacidén entendemos todos aquellos servicios y suminic--
tros que debe proporcionar el seguro social en beneficio de los aseguradcc

y de quienes dependen econdmicamente de ellos. Generalmente los beneficics
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del seguro social se calculan sobre la base de ingresos promedios. ILas -
primas gue pagan los asegurados reciben el nombre de cuotas y constituyen
un método de distribuir entre muchos los riesgos individuales.

Para cubrir la carga de las cuotas hay dos sistemas bastante generali
zados, el tripartito en el cual participan el estado, los patromnos y los
trabajadores y el sistema de proteccidn mitua en el cual las cuotas son -
cubiertas Gnicamente por patronos y trabajcdores. Se acostumbra en el ca-
so del seguro por riesgos profesionales, que la cuota sea pagada exclusiva
mente por los patronos. En los iltimos afios ha surgido una tendencia a -
excluir a los trabajadores en el pago de las cuotas, argumentando que el
salario que reciben los obreros debe ser suficiente para sostener una exis
tencia digna y decorosa, y por lo tanto las canlidades que se pagan en con
cepto de cuotas del seguro social, tienen necesariamente que constituir un
excedente del salario. Las legislaciones de algunos paises obligan a los
patronos a pagar la cuota correspondiente a las personas que devengan el -
salario minimo. Generalmente la ley establece limites méximos y minimos -
de remuneraciones sujetas a cotizacidn.

Uno de los plznes de seguridad social que ha constituido importante -
modificacidén al sistema original fue creado por Sir William Beveradge en
Inglaterra. Con la introduccidédn del plan Beveridge, la proporcidén entre -
la prima y el riesgo o cntre la cuota y la prestacidn desaparece por com-
pleto, ya que los principios basicos de este plan se reducen a dos: Univer
salizacibén de la proteglbilidad del seguro social y uniformidad de cuotas
y prestaciones. Beveridge sostiene que la seguridad es un derecho a dis-
poner de los medios necesarios para la subsistencia y fundamentalmente su
plan persigue el establecimiento de una cuota 1gual para todos, que compen
se y repare las diferentes necesidades que pueden presentarse.

on nuestros apuntes de clase hemos encontrado una magnifica definicidn
de Umberto Borsi y Ferrucio Pergolesi, que consideramos convenliente i1nser-
tar: " Con el nombre de seguro social se acostumbra designar a las provi-
dencias o previsioncs, impuestas cn la actualidad por la ley, con las cua-
les y siguiendo las formas del instituto del seguro pravado, mediante el -
pago de una cuota reducida por cada sujeto asegurado ( gque es 51empré una
persona para la cual el trabajo constituye la fuente tinica y principal de
subsistencia ) queda éste garantizado contra los acontecimientos que dismi
nuyen o suprimen la capacidad de trabajo, mediante la prestacidn de un ade

cuado socorro en el caso de que tales acontecimientos se verifiquen ".
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Alcances de la Seguraidad Social.-

La seguridad social pretende cubrir los ricsgos naturales y los ries
gos profesionales a que se encuentra sujcto todo ser humano que se dedique
a desarrollar determinada labor al servicio de un patrono.

Los riesgos natu-2les o riesgos del hombre podemos agruparlos en la
siguilente forma: Enfermedad y maternidad; accidentes de terceros; ;ejez, -
invalidez y retiro; paro y cesantia; y muerte, gastos conexos, viudez y or
fandad (supervivencia).

Los riesgos profesionales o riesgos del trabajador pueden ser por ac-
cidente o por enfermedad, ambos pueden generzr incapacidad o muerte, la 1n-
capacidad puede ser transitoria o permanente y la incapacidad permanente -
puede ser total o parcial.

Lafermedad y Accidentes.-

El seguro de enfermedad fue el primero que se estructurd como seguro,
en Europa en 1883, es también la previsidén que se ha fomentado cor maror .
tensién en todas partes del mundo.

La enfermedad constituye una necesidad que debe ser cubierta por trz-
tamiento médico domiciliario o de hospitalizacidn, ya sea parea el asegurad-
o para su familia, mediante un tratamiento integral de recuperacidn fisica
que comprende tanto los medios de preservacidn de la enfermedad como los de
curacién y pleno restablecimiento orgénico.

El accidente es un suceso eventual, inesperado que perjudica fisica-
mente al trabajador y le impide desenvolversc normalmente en sus labores,
generalmente conlleva la incapacidad de gquien lo sufre y algunas veces oca
siona la muerte. Aunque su origen es cumpletamcnte diferente al de las er
fermedades, la seguridad social. en términos generalcs, provees tratamientos
similares para ambos casos.,

Incapacidad es la inutilidad fisica producida en una persona corporal
y mentalmente apta, por accidente o por enfermedad, la cual cuando es impu-
table en forma ocasional y directa a un trabajo activo realizado por cuenta
de un patrono, recibe el nombre de enfermedad o accidente profesional, cuya
reparacidn eggpémlca, en algunos paises, incumbe exclusivamente al patroi.
en cuyo servicio se origind o se produjo, Ll seguro social cubre las enfer
medades y accidentes profesionales y los no profesionales, llamados tambiéw
ordinarios o comunes.

Femos expresado ya que la 1incapacidad puede ser permanente o transi-
toria, la primcra se equipara con la invalidez que es la inutilidad fisica

no producida por enfermedad o accidente, en ambos casos el seguro social -
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provee subsidios econdmicos que ayudan a cubrir parcialmente la pérdida de
ingresos al trabajador. Cuando la aincapacidad por enfermedad o accidente
es permanente, la pensidn se gradua de conformidad a los salarios percibi-~
dos por el trabajador durante un periodo determinado, cuando la cuota ha -
sido establecida con base a ellos.

Los programas del seguro social proporcionan pagos de subsidios a los
trabajadores que estan severamente incapacitados para dedicarse a un traba
Jo remunerado, este pago generalmenie se conoce con el nombre de beneficios
por 1incapacidad. Al igual que los demés beneficios del seguro social esta
previsidén exige una cobertura minima de tiempo de trabajo. Los beneficios
por incapacidad incluyen a veces beneficios auxiliares para personas depen
dientes, los cuales se convierten en beneficios de retiro cuando el incapa
citado alcanza la edad establecida.

Maternidad.-

La maternidad recibe un tratamiento bastante similar al que se les -
da a las enfermedades y accidentes. Comprcnde la atencidn médica previa a
la fecha del alumbramiento, la atencidn médica y hospitalaria necesaria pa
ra el parto y los cuidados y atencioncs post-~natales. ILa ley establece, -~
generalmente, un periodo durantie el cual la mujer que ha dado a luz no pue
de trabajar y fija un subsidio que cubre parcialmente la pérdida de ingre-
sos durante ese tiempo de inactividad laboral.

Existen ampliaciones a las prestaciones por maternidad, las cuales ~
van desde la entrega de alimentos y vitaminas para el bebé, hasta la dota-~
ci6n de articulos necesarios para la comodidad, crecimiento y desarrollo -
del nifio. En México, por ejemplo, la Ley del Seguro Social y algunos con-
tratos colectivos han establecido la préctica de entregar a las madres tra
bajadoras una canastilla cada vez que van a tener un hijo, lo que constitu
ye una ayuda inmediata, pues les evita efectuar gastos que necesariamente
tendrian que hacer si1 no existiera esta disposicidn.

Indemnizaciones por Riesgos.-

La Ley del Seguro Social ha cubierto ventajosamente este aspccto con
el establecimiento de compensaciones periddicas en dinero, mientras dura -
la 1nutilidad fisica padecida por el trabajador, a causa u originada en el
normal deserrollo de su labor, (excluimos en esta parte los beneficios por
muerte, por ser los familiares quienes resultan favorecidos). Ademds del
caso citado existen dentro de la Ley del Seguro Social otros casos en los
cuales, siendo relativamente pequefia la 1incapacidad, se entrega 2l trabaja

dor una suma global de dinero & titulo de indemnizacidn.
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La legislaci6n estatal norteamericana, por ejemplo, establece indemn:
zac10n graduada segun la naturaleza y gravedad del accidente o dependiendo
de la enferredad ocupacional que padezca el trabajador.

Vejez.-

La vejez es el tirmino de una actividad socialmente Util y en este -
aspecte la seguridad s=>:1al ha venido a llenar un gran vacio, al resolvervr
el problesa que anteriormente representaba una carga social para el estads
o para la familia de las personas de edad avanzada, Il Seguro Social cun-
cede proteccién a los viejos o personas retiradas del trabajo después de -
varios afics de productividad laboral, cuyos derechos en caso de muerte se®
prolcongan a su famailia medzante los beneficios llamados de supervivencia,

La prestacidén econdmica generalmente se establece con base a los -~
afios durante los cuales ha cotizado el trabajador y a sus ingresos promed.o,
resultanio er esta f.rrs una cuota de jubilacidén que se da periddicamente
"t ret_rado rara cue pueda cubrir suc gastos normales de vida. Para reci-
bir Zos beu=zficios del retairo el trabajador deberd haber alcanzado u.1 -~
ed-d deter.inada, la cual generalnente es de 65 afios, y tendrd también gue
dejer de teerbz2;ar. En algunes legislacaicnes el retiro es oblaigatorio a 1i:
edaa eslablecida por la ley, en otras el trabajador podrad seguir laboran-.
si1empre quc se encuentre fisicamente apto.

Los preogramas de retiro pueden comprender beneficios auxiliares porz
cuienes dependen del trabajador jubilado, siempre gue estén comprendides -
dentro de los grupo2s de elegibles que la ley sefiala, Sin embargo, es mry
arfdcal que los bencficins del seguro social proporcionen a los retirados o
a sus dependientes un nivel de vida adecuado, esto ha sido factor decisave
para el establecaimiento y difusidn de los planes de pensiones privadas, que
viencn a coastaituir una fuente adicironal de 1ingresos para los trabajadores
que reciben los beneficzos de retiro por parte del seguro social. Induda-
blemante la mejor solucidn a los problemas de la dependencia por vejez, ha
sido el establecimiento de diferentes sistemas de pensiones, los cuales -
constituyen medios humanitarios intencionados para eliminar el temor a J-
dependencia econdmica por veJez y fundamentalmente persiguen la finalidad
de ayudar y mantcner a las personas ancianas hasta sus ultimos dias.

Tebricamente las pensiones del seguro social deben cubrair necesidades
y gastos indispensables, sin embargo debido a la declinacidn en el valior @2
netario real de las mismas, ocasionada pcr el alza continua en el nivel de
precios, los emprcsarios se han visto obligados a establecer planes preven

tvos suplementarios a los beneficios gque proporcione la seguridad social.
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Hemos expresado ya que las pensiones estan calculadas para permitir,
que los trabajadores retirados vivan el resto de sus vidas sin convertirse
en una carga financiera para su familia o la sociedad, conozcamos los tres
tipos més comunes de beneficios de pensidn:

1) La pensibén se comienza a dar cuando el trabajador cumple los 65
afios o la edad limite. preestablecida, basada en el promedio de -
ingresos mensuales durante los ultimes afios cubiertos. Puede ace
més conceder pagos suplementarios a las personas que depender del
pensionado;

2) Es el sistena conocido como seguro de supervivencia, s¢ paga a - -
las personas que dependcen del trabajador fallecido y también ceon
base al promedio de ingresos mensuales, Generalmente se entregan
cuotas periédicas con cardcter vitalicio para la viuda, y hasta -
un limite de edad para lcs huérfanos menores;

3) Esta Gltima modalided consiste en una suma global, en concepto de
beneficios, que se entrega al trabajador cuando cumple la edadl 17
mite o se retira de la empresa. £En caso de muerte dicha canbtida:
se paga a los dependientes del fallecaido.

Compensacidn per Desempleo.-

El programa del seguro social en algunos paises también suministra -
unz garantia parcial de los salarios que se pierden con la pérdida del em-
pleo,

El seguro gubernamental de desempleo comenzd en Suropa desde la pri-
mera Guerra Mundial., La primera ley al respecto se emitid en Inglaterra -
en 1911, n los Estados Unidos fue el estado de Wisconsin el que en 1932
promulgd su ley estatal de desempleo; el Congreso Federal considerd varios
proyectos al respecto, pero fue hasta 1935 cuando se promulgd la Ley de Se
guridad Social, la cual comprendia amplias disposiciones relativas al de--
sempleo. Canadid también dictd su Ley de Compensacidn de Desempleo en 1935

Una de las prancipales preocupaciones del trabajador es el desemplec
por tal razdén las legislaciones han tratado de soslayar este problema a --
través de politicas gubernamentales que persiguen la finalidad de evitar y
restringir los problemas sociales y personales que acarrea el desempleo, -~
suministrando ayuda piblica para los que pierden el trabajo. Algunas le-~
yes de empleo conocidas también como " Leyes de Empleo Completo ", obligan
a los gobiernos a tomar medidas para asegurar que todos los ciudadanos ap-
tos para el trabajo obtengan ocupacidn. Los gobiernos se preocupan funda-

mentalmente por mantener situaciones econdmicas que provean amplias oporicu

°
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nidades para el empleo, mediante la apreciacidédn de condiciones econdmicas
presentes y futuras.,

Entre las fuentes de desempleo cobra importancia el paro, que repre-
senta la pérdida temporal del trabajo para aquellas personas fisicamente
aptas directamente vinculadas a la economia de produccidn de la comunidad,
mediante un contrato de trabajo y retribuidas por un salario. En algunos
paises esta necesidad se cubre con el subsidio de paro, mas las asignacio
nes de traslado y residencia.

En todas partes del mundo algunas personas pierden su trabajo por mo=-
tivos eminentsmente personales, como por ejemplo: ineficiencia, problemas
de adaptacidén en el grupo, desinterés por el trabajo, etc.; este tipo de
desempleo por motivos personales no lo puede resolver la seguridad social,
n1 existe sistema alguno gue lo resuelva.

Defuncidn y Beneficios para Sobrevivientes.-

El Seguro Social cubre esta necesidad mediante la asignacidn de una
suma de dainero suficiente para cubrir los gastos de entierro, constituyen-~
do ésto el Giltimo acto de solidaridad para el que se despide de la vida.

Los beneficios para sobreviviente representan una especie de seguro
de vida que se paga a los familiares de una persona que fallece, siempre
que estén dentro de los requerimientos de elegibilidad. Bs frecuente que
al igual gue los seguros de vida, el asegurado reciba una cantidad mayor
que la suma de cuotas pagadas durante el tiempo de cotizacidn.

Infancia.~-

La importancia social de la infancia se comprueba con la proteccidn -
que en diversas formas le otorgan, casi universalmente, sociedades y go-=-
biernos desde los primeros afios del nifio hasta su pubertad y desarrollo.

Generalmente los programas de proteccidn a la infancia, se cubren me-~
diante bonificaciones infantiles constituidas por sumas de dinero que se
entregan al trabajador por cada hijo, las cuales sirven para cubrir par--
cialmente las deficiencias del salario a causa de familia numerosa., El -
subsidio por cada hijo se mantiene independientemente del nimero de estos
¥y los beneficios no son uniformes sino graduados por edades, considerando
que las necesidades de los niafios aumentan en razdén directa a su crecimien
to.

Necesidades del Matrimonio.-

Toda mujer casada puede estar en una de estas dos situaciones, la de
trabajar al servicio de una empresa o dedicarse a los cuidados propios del

hogar. £n el primer caso, la mujer que recibe una retribucidn por su tra-



bajo goza de los beneficios totales del Seguro Social; en el segundo, cuan
do la mujer se dedica a las atenciones domésticas y no trabaja para una em
presa, es unicamente cuando puede gozar de los beneficios de las previsio-
nes por necesidades del matrimonio, las cuales enumeraremos a continuacidn:

a) Boda, cubierta por la asignacidn dotal. En algunos paises como Mé&
¥i1co la ley del seguro social concede la llamada dote matramonial
la cual consiste en una suma de dinero que se entrega a quienes --
van a contraer matrimonio, dando asi ayuda econdmica parcial para
cubrir los gastos inherentes a la celebracibdn de la boda;

b) Parto, cubierto por la asignacidn de maternidad. La cual se con--
vierte en subsidio durante el descanso pre y post-natal si la mu--
Jer tiene trabajo retribuido;

c) Paro, 1ncapacidad o retiro del marido, cubierto por la participa-
c16n de la mujer en la ayuda econdmica, de la cual disfruta en for
ma conjunta con su cdnyuge;

d) Enfermedades o impedimientos fisicos, cubiertas por tratamiento ri
dico en todos sus grados, hospitalizacidn, medicinas y el pago de
una asignaclidn por enfermedad, cuando no pueden ayudar en las nece
sidades del hogar;

e) Gastos de entierro y conexos por muerte de algin miembro de la fa-
milia de la mujer, incluido entre los beneficiarios del asegurado;y

f) Subsidio por viudez, que también puede ser subsaidio de tutela, si
existen hijos menores en caso de disolucidn del matrimonio o aban-
dono comprobado del marido.

Desaparicidn del medio de ganarse la vida para ayudar a personas gue no V-

ven de un salario.-

Esta prestacidén para las personas no asalariadas es el equivalente del
paro, es consecuencia de la modalidad establecida en algunos paises siguien
do el ejemplo de Gran Bretafia, en la gencralizacidn de la protegibilidad --
del seguro para todas las clases sociales. (Plan Beveridge).

Esta previsidn estd encaminada a proteger a las personas cuya activi-
dad no estd vinculada a un contrato de trabajo ( profesionales, propieta-
rios, negociantes, etc. ) y constituye una categoria muy especial entre -~
los casos de proteccidn del seguro social.

b) Servicios Médicos y Hospitalarios.-

Necesidad, alcance e importancia.-

Los patronos proporcionan prestaciones y beneficios a su personal, que

les brindan seguridad y motivacibdn; por tal razdn la mayoria de los traba-
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Jadores esperan un futuro garantizado dentro de la empresa a-la cual pres-
tan sus servicios, pretendiendo a la vez lograr mayor seguridad en el tra-
bajo. Los programas de beneficios y prestaciones, como lo hemos exXpresado
en comentarios anteriores, atraen a los bucnos trabajadores, reducen la ta
sa de rotaci6n del personal y propenden al desarrollo de una lealtad bien

cimentada hacia la empresa.

Es importante que los programas de prestaciones estén hechos de acuer
do a los recursos y posibilidades de la empresa, & las necesidades del per
sonal, y s1 se quiere, dependiendo de la habilidad con que se manejan, a ~-
los deseos de lo que la compafiia pretende ofrecer. No obstante el propdsi
to de los programas de prestacilones serd siempre el mismo: Dar a los tra-
bajadores un poco més del pago que acostumbran recibir por sus Serviclos,
sin modificar la estructura bésica de sueldos y salarios.

Los servicios a que nos referimos en este litersl comprenden atencidn
médica, medicinas, hospitalizacidén y servicios de cirugia, para los diferen
tes miembros del personal y quienes de ellos dependen, cuyo costo es absor-
bido total o parcialmente por la empresa. Indiscutiblemente estos servi--
cios constituyen una remuneracidédn indirecta, puesto que cuando el trabaja-
dor recibe la prestacidn se cvita el descmbolso correspondiente, sin que -
esto represcnte mayores ingresns monetarios. Muchas de las empresas que =~
dan estos servicios a sus trabajadores han logrado bucnos resultados ofre-
ciéndoles por medio de compafiias de seguros, a través del pago periddico de—
una praima cuyo financiamiento, en la mayoria de los casos, es costeado to-
talmente por la empresa. Otras proporcionan este tipo de beneficios com--
partiendo el pago de la prima con el trabajador.

Los servicios médicos y de salubridad son importantes y bien adminis-
trados contribuyen a mejorar la buena voluntad y el rendimiento del perso-
nal, especlalmente s1 tomamos en consideracidén que el ausentismo en las em
presas se debe en gran parte a diversas enfermedades y problemas relaciona
dos con la salud, Cuando el trabajador falta a sus labores o pierde su -
tiempo por razones de salud, su vitalidad, sus encrgias, su rendimiento y
en algunas ocasiones hasta sus ingresos, bajan considerablemente. Si el =~
numero de trabajadores de la empresa es pequeilo pueden obtenerse buenos re
sultados con los servicios médicos de clinicas particulares, cuando las en
presas tienen 150 o mds miembros, algunos autores recomiendan la contrata-
cidn de un médico y una enfermera que dediquen parte de su tiempo a la -~
atendién de los problemas de salud de los trabajadores.

Es usual que los programas de salud de las empresas se concreten a los




servicios de enfermeria, lo que ha tenido su origen en el hecho frecuente -
de que cuando el programa estad bajo la direccidn de un médico, éste llega -
s6lo por momentos y es la enfermera quien suministra ordinariamente el ser-
vicio. La enfermera cuida con prontitud los casos de accidentes y enferme-
dades que requieren atencidn inmediata, ejecuta y supervisa el tratamiento
prescrito por el médico y coopera en la divulgacidn de los programas de se-
guridad industrial.

Cuando no se cuenta con los servicios del médico n1 de la enfermera, -
una practica aconsejable es la de encomendar a un empleado gue haya reciba-
do adiestramiento sobre primeros auxilios y tratamiento de emergencia, para
que proporcione atencidédn inmediata a los diferentes casos que se presentens
Por supuesto que la empresa debe contar con un buen dispensario o botiquin
que contenga lo necesario e indispensable para atender adecuadamente estos
casos.

Otra practica bastante difundida es la de hacer, por cuenta de la em-
presa, chequeos médicos generales que garanticen la salud de los trabajado
res, Algunas compafilas tienen como norma efectuar reconocimientos médicos
a los nuevos elementos y a guienes se les asignan nuevas funciones, para -
evitar la posibilidad de encomendarles un trabajo para el cual nc sean ap-
tos. Unas pocas empresas han avanzado algo mas en cuanto a lo que ofrecen
a su personal para garantizar su salud, proporciondndoles servicios de odon
télogos, oculistas y hasta psiquiatras,

Problemas Mentales.~

Los casos mentales constituyen un problema frecuente, dificil de resol
ver por las empresas, sobre todo si1 tomamos en cuenta que la mayoria de com
pafilas no pueden darse el lujo de utilizar los servicios permanentes de un
psiquiatra. Esta situacidn cobra especial relevancia si consideramos que -
la seleccidn, la colocacidn, el adiestramiento, la disciplina, la moral y =~
otros problemas propios de la Administracidédn de Personal, generalmente afec
tan tanto a los individuos bien squilibrados como a los mental o sentimen-
talmente inestables.

Cuando la empresa incluye dentro de sus programas atencidn especial
a los casos mentales, estd en posibilidad de descubrir factores subyacen--
tes y a menudo insospechados, de indole social o emocional, gue producen -
perturbaciones al individuo y le impiden cubrir eficientemente el trabajo
asignado.

Alcoholismo. -

Ultimamente ha lleg=2do a cobrar relativa importancia el tratamiento -
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del alcoholismo. ¥n la actualidad numerosas empresas tratan a los alcohd-
licos como un problema médico, esto se debe a que hasta el empleado mds -
leal y con muchos afios de servicio se puede convertir en alcohdlico crdni-
co, situacion que afecta seriamente su rendimicnto en el trabajo. Il ausen
tismo es frecuente en Z2s casos avanzados y la irresponsabilidad es notoria
en aquellos que se encuentran en su apogeo alcohbdlico.

Como una prestacidén més para sus trabajadores varias ecmpresas han tra
tado, con muy poco éxito, de rehabilitar a los que padecea de alcoholismo,
costedndoles total o parcialmente la atencié6n médica, psiquidtrica y en al
gunos casos hasta la hospitalizacidon. Otros pagan consejeros profesiona--
les para que ofrezcan orientacidn a quienes sufren de alcoholismo.

Cuando en la mayoria de los casos falla la medacina, la psiquiaatria y
la orientacibdn espiritual, los empresarios con el deseo de conservar a sus
buenos trabajadores han llegado a fundar grupos de Alcohdlicos Andnimos en
entre su personal. Las empresas mds pequefias han buscado la forma de ayu-
dar a quienes sufren de la enfermedad del alcoholismo, orientandolos hacia
el grupo méds cercano de la localidad. Alcohbdlicos Andnimos hasta el momen
to ha detenido el avance de la enfermedad en numerosos casos y como conse-
cuencia lbgica ha rehabilitado a muchos buenos trabajadores.

Hospitalizacidn.-

Cuando la gravedad fisica o mental ameraita hospitalizacidn la empresa
cubre el pago total o parcial de todos los gastos por habitacidn, servicios
médicos, hospitalarios y medicinas del trabajador o de sus familiares que
se encuentran bajo la proteccidn del plan.

Estos programas generalmente incluyen prestaciones por cirugia, en los
cuales se estipulan pagos especificos para una diversidad de tratamientos
quiridrgicos o de operaciones médicas.

c) Seguros Colectivos o Seguros de Grupo.-

En el mundo entero existen planes de prestaciones financiadas y admi-
nistradas sobre la base del seguro de grupo, en los cuales 1la empresa fi--
nancia total o parcialmente el valor de las primas; si c¢l empleado cubre -
parte de este valor siempre le sale mas barato que si1 tomara seguros perso
nales. La tendencia generalizada es que el patrono asuma el costo total -
del seguro.

Los planes m&s difundidos son los de asistencia médica y de vida, pero
tamb1én existen numerosos planes de seguros orientados fundamentalmente a
cubrir los mé&s frecuentes ricsgos de los trabajadores. Entre los beneficios

que comprenden estdn los siguilentes: hospitalizacidn, pago de 1ntervencidn
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quirurgica, seguros de vida, beneficios de accidentes o enfermedad, seguros
de vejez, etc..

Con sus ingresos normales por concepto de salarios el trabajador ten-
dria necesariamente que cubrir ciertos riesgos futuros. Dependiendo de la
forma como lleve su vida, especiclmente si da rienda suelta a su inclina~-
c16n natural a gozar de mAs comodidades, descuidea las provisiones para es-
tos riesgos futuros y trata de aprovechar el daisfrute actual de sus ingre-
sosj; por otro lado, el dinero que i1nvertirie en cubrir estas provisiones -
indudablemente disminuiria los fondos nccesarios para la subsistencia del
grupo familiar. Los empresarios han resuelto estos problemas agrupando a
los trabajadores en un mismo seguro, el cual permite hacer frente a las pre
visiones que necesita el trabajador y que por si sbdlo le seria imposible o
muy dificil financiar.

Los tipos mds comunes de seguros son los gue incluyen beneficios por
muerte del trabajador, los cuoles pueden cubrir algunas veces beneficios -
adicionales por accidente o pérdida de miembros. La mayoria de pdlizas de
seguro de grupo cubren los gastos en que el trabajador incurrird a causa -
de enfermedades o accidentes, estos gastos gencralmente son: hospitaliza-
c1dn, exdmenes médicos, cirugia, tratamiento médico, etc. En algunos ca-
sos las personas que dependen econdmicamente del asegurado también guedan
cubiertas por los beneficios que ofrece la pdliza. En los Estados Unados,
por ejemplo, los programas de segurog de grupo tiencn mucha aceptacidn y -
constituyen uno de los beneficios mas antiguos y més populares para el sec
tor laboral.

A continuecidén describiremos brevemente algunas modalidades de los -
planes de seguros de grupo, que hen sido cstablecidos en beneficio del segc
tor laboral y de sus dependientes.

Seguro de Vida.-

Comprende una ayuda econdémica significativa por fallecimiento, la cual
se entrega a la familia del trabajador o a quienes depcnden econdmicamente
de él, con la que pueden cubrir holgadamcnte los gastos dec sepelio y obte-
ner seguridad econdmica futura. Este tipo de planes constituyen un comple
mento a los beneficios para sobrevivientes de los planes de pensiones.

Se acostumbra que un nuevo trabajador se haga acreedor a los benefi-
cios del seguro colectivo después de laborar para la empresa por un perio-~
do determinado, el cual generalmente es de 90 dias. La cantidad que cubre
el seguro de vida depende del nivel de ingresos del asegurado, aunque en -

algunos casos la cantidad dcl seguro es uniforme, independientemente de lo
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que gana el trabejador. Ususlmente la emprese paga el costo en su totali-
dad, sin cmborgo la prima pucde sor pagada por ambos o solamente por los -~
trabajadores, en este Ultimo caso la prestacidn descparece.

Seguro de Enfermedad.-

Estos planes cubren ayuda financiera para el trabajador por la falta
de salario durante el tiempo que dure la enfermedad, proporcionan también
asistencia médica por incapacidad temporal y cubren los demids gastos conexo:

En algunos casos los beneficios se extienden hasta la familie del tra-
bajador o quienes dependen econdmicamente de é1.

Seguro de Hospitalizzcidn.-

Los trabajadores, su.femilia o quienes de ellos dependen reciben servi
cios de hospitalizacidn y cairugia., Este plan ofrece proteccidn al trabaja-
dor en lo relativo a enfermedades y accidentes que lo aincapacitan. Los be-
neficios del seguro de vida se encuentran comprendidos también en este tipo
de planes.

Seguro de Accidentes de Trabajo,-

En muchos casos estos beneficios van incluidos en el scguro de enfer-
medad, tienen como finaladad facilitar los auxilios necesarios cuando el -
trabajador sufre accidentes que le incapacitan temporalmente en sus ocupa-
ciones. También proporcionan una cantidad determinada como compensablén a
una incapacidad duradera que lo inutiliza para desenvolverse normalmente -
en su trabajo.

Scguro para la Vejez y Planes de Pensidén.-

Generalmente tienen como objeto proporcionar al trabajador ingresos -
monetarios después de su retairo de la empresa. Cuando el trabajador pierde
su salario por edad avanzada o finalizacidn de su actividad productiva, es
te seguro le proporciona una suma determinada de ingresos, que le permite
vavar con cierta comodidad, sih constituir una carga para su familia o la
socledad.

Para finalizar esta parte relativa a los seguros de grupo, creemos --
conveniente destacar que lo importante de la generalidad de planes finan--
ciados y administrados sobre la base del seguro de grupo, tanto para las -
empresas como para los trabajadores, es que a trasvés de la proteccidn co--
lectiva los beneficios se obtienen mediante cuotas bajas, cuya repercusidn
en el presupuesto es minima en relacidén a las veatajas que conllevan.

d) Planes de Retiro y Pensidn.-

Generalidades, ~

4

Tanto los ejecutivos de alto nivel como los trabajadores més humildes,
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sienten temor por la inseguridad de la vejez y la necesidad de prevenirse
contra ella. Actualmente las empresas proporcionan planes de pensiones gue
aseguran que el travajador retirado pueda mantener un nivel de vida acepta-
ble, a pesar de la reduccidén de sus ingresos monetarios.

La importancia de los planes de pensidn estd muy bien explicada en el
siguiente parrafo que transcribimos de Chruden y Sherman (12): " El plan de
retiro de los empleados es una de las funciones de personal que se ha con-
vertido en un asunto de atencién formal solamente en los afios relativamente
recientes y es wna funcidn que alin es considerablemente 1gnorada por muchas
compafiias. La rizén de esto, en parte al menos, es que el retiro se habia -
consaderado tradicionalmente como algo de interés y responsabilidad pravada
de cada emplesdo. El costo de proporcionar bencficios de pensidn a los em-
pleados, también habia sido un factor que origind que muchas compafilas evi-
taran verse cnvueltas en un programa de retiro, particularmente porque es--
tos costos constituian obligaciones a largo plazo, que los futuros ingresos
de la compaf la podrian no estar en posibilidad de soportar. En los afios -
recientes, 1n embargo, las compafiias han tomado seriamente en consideracidn
la implantscidén de programas de retiro, como resultado del cambio en las ac
titudes de . piblico, el creciente interés de los administradores capacita-
dos por el bienestar de los empleados y la crecicnte demanda de los emplea-
dos y de -us sindicatos por mayor seguridad econdmica durante y después de
la vida de trabajo normal ".

En el mundo entero las grandes empresas proporcionan planes de retiro
¥y pensidn a sus trabajadores, adicionales a los programas del seguro social.
Los bereficios de pensidn representan una carga financiera a largo plazo y
revisten la peculiaridad muy especial de no poder ser estimados con sufaca-
ente anticipacidén; debido a esto y a la incertidumbre relacionada con los
ingresos futuros, muchas empresas pequefias se han mostrado renuentes a pro-
porcionar estos planes. )

Los planes de pensidn no son nuevos y alcanzaron su mayor desarrollo -
durante la década del 40, época en la cual los cmpresarios trataban de atra
er mano de obra ofreciéndoles pensiones. La dificultad para encontrar tra-
bajadores era notoria debido a la escasez producida por la segunda guerra -
mundial.

Un programa adecuado de retiro toma muy en cuenta la preparacidén del .

trabajador y asegura que sea productivo durante los Ultimos afios; ayudando

(12) - Chruden, Herbert J. y Sherman, Jr., Arthur W., Opus Cit. pag. 686
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le a conservar el respeto por su propia personalidad, elimindndole poco a
poco el temor a encontrarse sin trabajo, prepardndolo para la adaptacidn a
su nuevo sistema de vida a causa de la reduccidn en su nivel de 1ngresos y
buscando la forma de gque adqulera nuevos 1ntereses que sustituyan las in--
quietudes de su cargo.

Hay autores que sostienaen que la incertidumbre puede dafiar seriamente
la moral del trabajador que se acerca al retiro, por lo que resulta venta-
Joso tanto para los empresarios como para los trabajadores, estructurar un
buen plan de pensiones que permita la separacidn de los individuos de edad
avanzada en forma conveniente; este plan deberd incluir arreglos para la -
seleccién y entrenamiento de¢ reemplazos, comprenderd también el traslado -
de trabajadores cercanos a la edad de retiro a cargos de menor importancia
o la reorganizacibén de los puestos, de tal manera que la vejez no afecte -
la eficiencaa.

Chruden y Sherman (13) enfocan muy bien este aspecto: 'in preparacién
para la reduccidén de 1ngresos que gencralmente acompafia a su rctiro; es --
bueno para los empleados reconocer la nccesidad de hacer ajustes para redu
cir sus hébitos de gastos y la eliminacidn de sus deudas con ticmpo sufi--
cientemente anticipado a su retiro. La ayuda en la plancacidn y presupues-—
tacidn financiera, a través de juntas arregladas por el departamento de -
personal, a menudo, pueden llevar a los empleados a evitar errores finan--
cieros y los problemas acompafiantes. Proporcionando esta y otra ayuda, el
departamento de personal puede hacer mucho para auxiliar a los empleados -
que estén cerca de la edad de su retiro, para que reconozcan y eviten mu--
chos de los problemas de ajustc financiero que en otra forma podrian encon
trar'.

Debemos reconocer que tanto la empresa como los trabajadores ticnen -
una participacidn importante en la preparacidn previa al retiro; un progra
ma efectivo asegura que los tltaimos afios del cmpleado en su trabajo sean -
aprovechables. lLos diferentes mccanismos que se utilizan para lograr el -
ajuste son necesarios a fin de evitar desdérdenes sicosomdticos muy peligro
sos en los hombres recién retirados. La preparacibdn para el ajuste implica
platicas frecuentes entre el trabajador y un consejcro, desde unos 5 afios -
antes del retiro. Este tiempo permite planear con suficiente anticipacidn
no sélo las repercusiones financieras del probable cambio de 1ngresos, S1no

tamb1én la forma como ocupar su tiempo libre, el cual indudablcmente serd -

(13) ~ Chruden, Herbert J. y Sherman, Jr., Arthur W., Opus Cit. pig. 687.-
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mayor. Algunas empresas les proporcionan vacaciones mids largas durante los

Ultimos afios, en algunos casos hasta de 6 meses, para que el trabajador ex-

perimente el cambio dc vada.

Un plan bien cstructurado de pensiones debe definir claramente ciertos

aspectos fundamentales como la edad del retiro, eligibilidad, si la clasr -

del retiro es voluntario u obligatorio y la participacidn econdmica, tanto
de la empresa como de los trabajadores. Xl conocimiento anticipado de es-
tos aspectos ayuda mucho en la preparacidn del trabajador.

Resefia Histdrica.-

Cuando se 1iniciaron las pensiones algunos patronos adoptaron una posi-

c1bén extrema, sostenicndo quc éstas constituian una decisibdn estrictamente
patronal que no ameritaba ser discutida con los trabajadores; posteriormen
te los programas de pensiones pasaron a formar parte integral en materia d
negociacidn colectiva., Conozcamos un poco sobre este interesante tema.

Muchos de los sindicatos de la actualidad tuvieron su origen en las -
asociaciones de beneficiencia que daban ayuda a sus miembros necesitados,
entre los cuales ocupaban lugar importante los ancianos.

Por lo que a los Estados Unidos concierne, las primeras cmpresas par-
ticulares que establecieron plancs de pensidn fueron la American Express -
Co. en 1875 y el Ferrocarril de Baltimore y Ohio en 1884%. Despuéds de 1900
estos programas alcanzaron alguna importancia en las relaciones obrero-pa-
tronales norteamericanas; la oficina de estadisticas de trabajo del Gobier
no de los Estados Unidos publicé en 1916 una lista de 117 planes que duran
te esa época se encontraban funcionando. Esto nos indica que el preocupar
se por los trabajadores que viven miAs tiempo del que pueden prestar servi-
cios y ofrecerles proteccidn, cs motivo de interés para patronos y trabaja
dores desde hace muchos afios.

Las primeras jubilacioncs fucron estable.cidas unilateralmente, porgue
los empresarios consideraban el ptige por concepto de pcnsioncs como un ges
to falantrdpico y no como parte de la estructura de la compcnsacidn por el
trabajo. A la fecha esta actitud patronal ha cambiado notablemente. En -
esta época, cuando la mayoria de programas se inician, son el producto de
ncgociaciones en las que los trabajadores han tenido participacidn activa.
El concepto de caridad ha desapsrecido totalmente y el financiamiento de -~
los planes se considera, con Justicia, como parte integral de la remunera-
c1dn del trabajador.

Requisitos para gozar de los beneficios.-

Hemos expresado ya quc hoy en dia la mayoria de empresas y los sindi-

e
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catos establccen planes de pensiones que aseguran quc el trabajador retira-
do rceciba ingresos periddicos fijos, que le permitan cubrir sus gastos de -
subsistencia y mantener un nivel de vida aceptable, aln cuando sus 1ngresos
scan mis bajos en comparacidn con sus mejores anos. Normaimentc un progra-
ma de pensiones establece una asignacibén periddica a favor de los trabajado
res que sc¢ retiran voluntariamente o que son forzados a retirarse por dife-
rentes razoncs, tales como llegar a una cdad determinada, haber prcstado sus
servicios durante cierto nfimero de afos (los cuales pueden scer minimos), o
por incapacidad permanente total.

Generalmente se establece como edad para el rctiro los 65 afios, sin em
bergo algunos plancs reconecen la variabilidad de las neccsidades del reti-
ro y pcrmiten una scparacidn terprana con una pensidn reducida. Hay ecmpre-
sas que tienen un plan flexaible de retiro, el cual permite a los trabajado~
res laborar un poco mis dc la edad establecida para cse fin, sicmpre que se
encuentren eficientes y fisicamentc aptos; esta politica no es muy usual ya
que en la mayoria dec emprecsas el retiro es obligatorio a la cdad estableca-
da.

A nuestro juicio no es muy acertado establecer edades para el retiro,
puesto gque los sercs humanos difiercn notablementc entre unos y otros en -

*  cualidades y aptitudes, esto se comprucba fécilmente al obscrvar que algu--
nas personas alcanzan su mayor productividad entre los 30 y 40 afios; en tan
o que otras llegan a los 65 afios en pleno rendimicnto y capaces de seguir
eficientes por mucho tiempo.

Otros planes méas flexaibles preveen la posibilidad de un retiro tempra
no, o dan la oportunidad de seguir trabajando después de la edad limite,por
mutue acuerdo entre la cmpresa y el trabajador. £EBste tipo de programas, si
bien es cierto que son muy dificiles dc administrar, ofrecen la ventaja de
utilizacidn maAxima de los afios productivos y dan oportunidad al trabajador
de escoger libremente que hacer con los Gltimos afios de su vida.

Los planes de retiro y pensidn se cncuentran frecuentcmente en las em-
presas grandes, ya que las pequcflas no estidn en condiciones de soportar la
carga financiera de los programas y cuando el nlimero de cmplesdos es reduci
do, los plancs no son factihles desde el punto de vista actuarial. Para ha
cerse acreedor a los beneficios, en la mayoria de los casos,; el trabajador
adquiere el derecho de Jubilacidn tinicamente después de satisfacer los re--
au1si1tos de tiempo de servicio y edad.

Los fondos de las pensiones pueden provenir de la empresa, dc las con-

tribuciones de¢l personal o de ambos. IEn los paises md&s zavanzados ticncn -



- 51 -

mayor aceptacidn los planes sin contribucidn del trabajador. Lo rccomenda-
ble es que los fondos destinados a pensioncs sean invertidos en alguna for
ma para que produzcan réditos y se incrementen.

Ti1empo de Servicio.-

Muchos de los programas que estin en vigor seflalan 25 afios de servicio
para que el trabajador tenga derecho a rccibir los birneficios. DLste numero
de afios puede ser menor cuando se trata de trabajos peligrosos o que conlle
van ricsgos para la salud.

Existe la modalidad conocida con el nombre de compcnsacidn por antigue
dad o compensacidn por servicios, que funciona mendiante sumas especificas
que el empresario abcna al trabajador por cada afio de servicios en una cuen
ta especial; la acumulacidn de las asignacioncs anuales se le entregan al -
moento que se retira definitivamente de la empresa en un sdlo pagos

Hay otra variante que se ha difundido muy poco, la cual permite gque -
cuando una persona cambia de trabejo,entre al plan de pensiones de su nuevo
patrono, sin incurrir en pérdida censiderable de sus derechos. A este plan
se le llama "método de pcnsioncs portdtiles™, en &l los fondos acumulados
por el trabajador durante el tiempo de servicios, se transficren de una com
pafila a otra, evitando asi lesionar sus intereses financieros al cambiar de
empleo.,

Generalmente los beneficios del plan se pagan por concepto de rotiro,
incapacidad o muerte, variando el monlo de los mismos segin la causa. Usual
mente los beneficios no pueden ser transferidos, ni cstén sujctos a confis-
caci1bén por deudas, no obstante pucden perderse por mala conducta. E1 monto
de los beneficios se establece considerando el sexo, la edad del trabajador,
su tiempo de servicios y los 1ngresos.

formas de calcular el pago.-

La cuantia de la pensidn puede calcularsc en diversas formas, comin--
mente se toma en cuenta el Altimo salario devengado, el salario promcdio de
los iltimos cinco afios o ¢l promcdio de percepciones duronte el ticmpo de -
servicios. Conozcamos ¢l método de cidlculo de los distintos sistcmas:

1) Plan de beneficios nclos: Cada empleado que se¢ retira rccibe men-
sualmente una cantidad fija, indepcendientcmentc de sus percepclo—-—
nes y del tiempo de servicio;

2) Porcentaje de ingresos: La cuota mensual asignada al trabajador re
tirado estd basada en un porcentaje de sus ingresos durantc un -~
periodo determinado (generalmente 5 afios);

3) Porcentaje de ingresos por ticumpo de servicio: Los beneficios de -
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este plan se basan en un porcentaje de los ingresos mensuales, mul-
tiplicado por el nimero dc¢ afios trabajados; y

Plan de dinero-conpras: Sc¢ establece con la ayuda del trabajador -
que contribuye al fondo de retiro con un porcecntaje de sus salarioc
al final se 1. entrega lo quec el contribuyd, mlds los intereses y 1a

ayuda econdémica que la empresa le aS1gna.

&xito de todo programa de punsiones depende de un buen financiamien

L)

Métodos de Financiamiento.-
E1l

to, que

porporcionc y cuide de los fondos dcstinados 2 cubrair todas las -

obligaciones generadas por los programas. Existen dos métodos para finan-

ciar los planes:

1)

2)

Método de pagos al dia: En cl cual sc hace el desembolso al momen=~
to de efectuar el retiro, es anticcondmico para las cmpresas e 1n-
seguro para los trabajadores, puesto que esti condicionado a las -
utilidades de la compafiiay y

Método de finmanciamicnto con rescrvas: 5e establece una reserva de
capital para cubrir los casos quec se prcsenten, es ¢l método m%s -

difundido aunque reprcsenta inmovilizacidn de fondos.

Ventajas y Desventajes de los Plancs de Retaro y Pensibn.-

Ventajas:

1) Liberan a los trabajadores de preocupacioncs econdmicas durante su
veJez;

2) E1 empresario puede 1nvertir lucrativamente el fondo de pensiones
¥ rcducair sus 1impucstos;

3) Los trabajadores viejos al jubilarsc dejan oportunidad de ascenso
a los jbvencs;

4) Eliminan las colectas y contribuciones en favor de¢ los trabajadores
retarados;

5) La empresa mejora su imagen piiblica por la reputacidn que adquierc
¥y el agradccimiento de los familiares del trabajador; y

6) Elimina cl daficil acuerdo de rctirar a un trabajador, ya que con

anticipacidén é1 sabe cuando le toca irse.

Desventajas:

1)

2)

Un trabajador tiene guc permanccer en la eripresa para gozar de los
beneficios, pucsto que si se va recibe muy poco o lo paicrde todo;
E1l trabajndor rccibe menos de lo que paga, ya quc por fenbémenos -
econdémicos el poder adquisitivo de lo que recibird scri mcnor de -

lo gue ha pagado;
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3) Las pensiones amplican gastos que rcalmente pnga ¢l consumidor -

aceptando preciros mAs altos; ¥y

L) La seguridad econbédmica dc la pensidn desaparcce si la emprusa de-

Ja de exastir por cualquier razdn.

El retiro es un problcma que convicne analizar seriamcnte ya que en -
la actualidad, con los avances de la ciencila, la longevidad sc¢ ha hecho mis
frecuente y muchos hombres llegan a la edad del retiro llenos dec entusiasmo
¥y en pleno goce de sus facultades y habilidades.

e) Seguridad, Salud e Higiéne Industrial.-

Es importante la participacidn voluntaria del trabajador en este tipo
de programas, los cualcs estan comprendidos en 1l gama de atribuciones que
corresponden a todo administrador de personal eficientec. La seguridad, sa
lud e higidnc del personal estén intimamenic relacionadas y son fuente de -
serims preocupacioncs para los cmpresarios, puesto que ellos desean que sus
instalaciones sean un lugar seguro, higiénico y saludable, lo que a la lar-
ga re<inda en disminucidn de coslos de produccidn.

Ias politicas centrales para este tipo de programas son la educacidn -
¥y la previsidn, las cuales bien oricntadas coopecran con cl patrono positi-
vamente. Los empresarios que mantienen entre su porsonal un clcvado nivel
de s”lud y un bajo promcdio dc accidentes de trabajo, denotan alto grado -
de eficiencia y supervisidn; en estas empresas es factible comprobar que la
moral del personal anda muy bien.

J. R. Terry (14) expresa muy bicn en cl pdrrafo que a continuacidn -
transcribimos, la importancia de este tipo de programas dec seguridad indus-
trial: '"muchas empresas se interesan por la scguradad corporel de su perso-
nal sobre todo la conservacida de la salud. Eliminar los riesgos en el tra
bajo, enseiiar al personal a ser preccavido, viglilar cstrcchamente para evi-
tar actos peligrosos, y acostumbrar a todos a tener presente la "seguridad
ante todo", son los esfuerzos mis comuncs para fomentar la scguridad. Y pa
ra proteger la salud de su personal, generalmente sosticnen las compafifas -
médicos y enfermeras en enfermerias bicn cquipadas donde sc imparten scervi-~
cios médicos y hospitalarios, se hace exdmenes fisicos y se dan consultas -
sobre problemas de esta indole'.

El interés por la seguridad industrial se difundid a principros del -

presente siglo, con la promulgacidn por parte de los diferentes gobiernos,

(14) - Terry, George R., "Principios dc Administracidn', Compafiia Editorial
Continental, S.A., México 1963, cuarta impresidn, pig. 803.-



de leyes que establecian 1la i1ndemnizacié4n por accidentes de trabajo. Antcs
de que se emitieran estas loyes, el trabajador accidentado podia reclamar
dafios y perjuicios a la empresa, mediantce una demanda judicial en la cual
dificilmente obtenia resultados favorables.

Pigors y Myers (15) cuando se reficre a este tdplco expresa lo sigulen
te '"Un programa activo ; préctico para promover la salud y la seguridad es
uno de los medios patronales mAs efcctivos para demostror su constante in-
terés en el bienestar de cada uno do sus emplcados, comé individuos'. Su
alcance puede comprcnder eliminacidbdn de accidentes de trabajo, salubridad
y otras medidas sanitarias, procedimicentos para accidentcs, primeros auxi-
lios, exdmenes médicos especiales y anuales, consejos y atencidn médica, -
orientacibédn sobre nutricidn y alimentacidn nutritiva.

Cuando en una cmpresa se prescentan con frecucencia accidentes de traba
Jo, la productividad cs sumamente baja y los cmpresarios deben buscar la -
forme de¢ hacer estudios, analiznr y tomar las medidas del caso para recducir
o erradicar los accidentes. In la actualidad todo traibajador que sufre un
accidente ocurrido en el ejercicio de su trabajo puede responsabilizar al
patrono y exagarle una indemnizacidn, la cual cn la mryoria de los casos -
consiste en atencidén médica gratuita, la reposicidn de los ingresos perdi-
dos durante el tiempo que dure su 1nactividad y alguna pequeila suma de di-~
nero. Las enfermcdades profesionales tambaién son objeto de i1gual protec--
c1bn.

La repcrcusidn econdmica dc este tipo de riesgos ha sido soslayada -
parcialmente por los empresarios, mediante la protcccidn del scguro de gru
po, utilizando los servicios de compaliias espccializades o a través del --
fondo est-tal de scguros quc funciona en algunos pnises. El estimulo de -
mantener bajos los costos del seguro presiona a los cmpresarios a buscar
la forma de reducir los accidentes. Resultan también otro tipo de gnstos
dignos de considerarse, a raiz de los accidentes dec trabajo, los cuales re
presentan pérdida para el petrono, como la baja en la produccidn por la --
falta del obrero, el adiestramicnto de los sustaitutos, etc.

Las empresas grandes le han dado la debida importancia a los progra-
mas de seguridad industrial, asignando personal especializado para lograr
el éxato de los mismos; en ellas generalmente existe un departamento de -
seguridad aindustrial cuyas atribuciones las define muy bicn Strauss y Say

les (16), asi: "Dictar reglas de secguridad y hacerlas cumplir, analizar -
(15) - Pigors, Paul y Mycrs, Charles A., Opus Cit. pég. 469.
(16) -~ Strauss, George y Sayies, Leonard R., Opus Cit., pag. 776.
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las causas de los accidentos y dirigir un programa de educncidn en materia
de seguridad industrial'. Lo que podemos sintctizar como el establecimien
to y administracidn de un buen programa de seguridad para toda la empresa.

En las compafilas pequefias con limitaciones de tipo econdmico tambien
es necesario realizar alguna actividad relacionada con la seguridad, salud
e higiéne de los trabajadores; entre otras podemos sugerir: Conferencias,
carteleras y publicaciones divulgativas, estimulos para evitar accidentes,
adecuac16n del medio ambiente de trabajo, etc.

81 bien es cierto que cada supervisor o Jefe de un grupo de trabaja-
dores estd obligado a conocer un poco acerca de estos temas y es responsa
ble de lo que pueda sucederle a su personal, la seguridad, salud e higié-
ne industrial son responsabilidad de toda la organizacidn. Indudablemente
el avance de la Ingenieria Industrial durante los Ultimos afios, ha permiti
do un adecuado disefio de los procedimientos de trabajo, de maquinaria, de
las instalaciones y del equipo en general, lo que ha contribuido a lograr
una notoria reduccidn de los accidentes de trabajo.

Para finalizar esta parte, que podria ser objeto de un estudio espe-
¢1al insertaros lo que Pigors y Myers (17) explica acerca de la salud y -
seguridad de los empleados: "El punto de vista del personal sugiere que la
salud y la seguridad de los empleados merecen preooupaciones mayores del -
patrdn. Y se encuentran intimamente relacionados. El récord de acciden--
tes es un indice significativo de la salud individual, tanto fisica como -
nental, asi como de la calidad de supervisidén y del nivel del trabajo de e
quipo. Lo que es mAs, los accidentes que implican lesiones se hallan co--
nectados con la moral, lo mismo como causa que como efecto. Asi, ademds de
la consideracidn puramente practica de que los accidentes y la salud preca
ria reducen la efectividad productiva y ocasionan irregularidad de asisten
cia, el patrdon se preocupa por mantener el promedio de accidentes a la ci-
fra més baja posible, y la salud al més elevado nivel posible'.
3.~ PAGCS PCR EL TIEMPO NO TRABAJADO

En este grupo haremos una breve descripcidn de los casos mads comines
en los cuales el empresario aumenta sus costos, por pagos al personal que
comprenden periodos durante los cuales no ha trabajado realmente.

Estas prestaciones se caracterizan en su mayoria por el hecno de pa--
sar casi i1inadvertidas como tales, tanto para el trabajador como para el pa

trono, situacidédn que se comprueba por la dificultad o zmposibilidad en de-

(17) - Pigors, Paul y Myers, Charles A., Opus Cit., pag. 469.
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terminar con exactitud su repercusidn en los costos totales de la empresa.

a) Vacaciones, descansos V reposos

Vacaciones.-

Por ser una prestacidn que se confiere por exigencia legal, anterior
mente ya nos hemos reisrido a ella con alguna amplitud.

Las vacaciones estén representadas por el minimo de dias o de semanas
durante los cuales el trabajador con la debida autorizacidn de la empresa
no se presenta al trabajo y devenga su salario. Agui en esta parte nos -
interesa conocer, mas que la duracidn del periodo, la composicidn del pa-
go de vacacliones.

Es prédctica usual relacionar la extensibén del periodo de vacaciones
con ¢l tiempo de servicios del trabajador, otras veces se conceden dias a
dicionales a quienes han demostrado una excelente puntualidad y asisten-~--
cia; también algunas empresas relacionan el pago adicional por vacaciones
con las percepciones anuales; otras paralizan su produccidn para que todo
el personal goce de esta prestacidén en una misma época. La antigiiedad ge
neralmente es factor decisivo en la eleccidn del periodo.

Independientemente de la extensidn del periodo, de la forma como se
concedan, o del tiempo de disfrute, los plancs que tienen mayor aceptacidn
son aquellos quec especifican un recargo en el pago de vacaciones, a fin de
garantizar al trabajador el goce de su descanso anual con mayor holgura e
condmica, )

Se han difundido con bastante aceptacidén los fondos de vacaciones, SO
bre la base de la participacidn conjunta de patronos y trabajadores. Fun-
cionan mediante la retencidén de un pequeilio porcentaje de los salarios que
devenga el trabajador (generalmente entre el uno y el cuatro por ciento),
el cudl se acumula en un fondo a su favor que le es entregado con los a--
portes del patrono, en la fecha quec sale de vacaciones. El patrono con--
tribuye a este fondo con un porcentaje que generalmente es 1gual o mayor
que el aporte del trabajador.

Aunque normalmente la ley no lo permite, los trabajadores reciben con
agrado el pago de las vacaciones en vez del disfrute de las mismas. Cuan-
do la empresa pide al trabajador que no disfrute de esta prestacidn porque
lo necesita, le establece un recargo en el pago, el cual cn la mayoria de
casos es 1gual al que se reconoce por tiempo extraordinario.

Descansos y dias feriados.-

Los dias de descanso y feriados rcpresentan un fuerte desembolso para

la empresa y una prest~cidn por tiempo improductivo, debido a guc el perso



nal no trabaja durante esos dias pero recibe su correspondiente remunera--
cién, Los primeros, que varian de 50 a 100 durante el afio, constituyen jus
ta recompensa para quienes finalizan una Jornada semanal de trabajo; los se
gundos, los cvales yaanalizados antes con alguna amplitud, representan un -
receso en la actividad econdmica por celcbraciones de caracter mundial o re
gional y su numero generalmente varia de un pais a otro, o de una empresa a
otra. EL nfimero de dias feriados fluctian entre 5 y 12 dias en Améraica.

Existen asuetos que son concedidos voluntariamentce por los empresarios,
como sucede con los medios dias que generalmente dan durante navidad y fan
de afio, el 24 y 31 de diciembre por la tarde. Otras compafiias llegan hasta
conceder asueto a sus empleados durante el dia que cumplen afios.

En algunos paises cuando el asueto cae en dia de descaso o en periodo
de vacaciones, su disfrute se reponc en una fecha posterior. Cuando es ne-
cesario que el trabajador labore durante un dia de descanso o en é&pocas fe-

riadas, se acostumbra remunerarlo con un significativo recargo en el pago.

Pago de Llamada.-

Esta representado por el reconocimiento de un minimo de cuatro horas,
para aquellos trabajadores que se pres:ntan a su cargo y no laboran porque
la empresa no los necesita. De este .ipo de pagos sc excluye aqucllos ca-
sos en gue el receso se les comunic{ oportunamente.

Creemos convenientc incluir tez .bién en esta parte el pago minimo que -
se le garantiza al trabajador que s llamado con cardcter de cmergencias.
Esta remuneracién minima generalm nte es de cuatro horas, aunque sdlo sc le
ocupe por pocos minutos.

Pausas de Reposo y Descanso.-

Estan representadas por pequefios recesos en las labores del trabajador,
cuya duracidn y valor monetaris es imposible determinar, pero que se asegu-
ra contribuyen a la reduccidn de la latiga, evitar accidentes de trabajo, -
promover eficiencia y elevar la moral.

La mayoria de empresas conceden permisos formales cortos (de 10 a 15
minutos), en horas determinadas para que los trabajadores tomen café, algin
refrigerio, o simplemente reposen. En ciertas compafilas los dcscansos se -
dan en forma escalonada mor secciones, en tanto que en otras se suspende --
completamente el trabajo a una hora especifaica.

Otros casos muy frecuentes son aquellos en los cuales el trabajador, -
sin autorizacidn, se toma periodos adicionales de descanso dentro de su jor
nada., Estos lapsos representan pérdida de tiempo para la empresa.

Independientemerte de como se denominen estos periodos y de su dura---
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c16n, lo interesante c¢s que constituyen una prestacidn para los trabajado-
res, puesto que el empresario paga este tiempo sin obtener trabajo durante
el mismo.

Dalc Yoder (18) enfoca muy bien el efecto de las pausas de descanso en
el siguiente pArrafo '"Los pausas de descanso se han introducido en parte pa
;a contrarrestar los efectos de la fatiga y la monotonia, y para evitar la
reduccion rapida en el rendimiento; reduccion que acompafia a la acumulacién
de fatiga, y las notables fluctuaciones caracteristicas dc la monotonia.

La frecuencia y la amplitud de los periodos de descanso deben variar con el
tipo de trabajo. La experiencia parece indicar que los mejores resultados
son los que se obticaen cuanmdo se detiene la maquinaria y todos los emplea-
2:s partic.pan en esos descansos. In condiciones de trabajo de tal natura-
leza que justifiquen un cambio de ambiente, puede alentarse a los empleacos
ri~a que vayan a las cafeterias. Pueden abrirse las ventanas y cambiar el
~L"e. Puede proporcionarse alimentos ligeros. Son convenicntes la cuidaco
sa exper.mentacidn y los andlisis con respecto a los periodos de descanso.
s curves de r~dimiento pueden sugerir el tiempo deseable para esos perio-
dos, y los exverimentos pueden sefialar la conveniente duracidn de los mis-
nos. La apreciacidn de los resnltados sc complica por el hecho de que es -~
posible que los empleados no se acomoden fAcil y rapidamente a tan formales
arreglus. Ls generalmente conveniente no hacer conclusiones sobre los efec
tos de los nuevos arreglos sino hasta despues de determinado numero de se-
manas o de meses, cuanGo ya sean caracteristicas establecidas para el tra-
bajo diario'.

b) Ausencnras por enfermedad, licencias y permisos

Ausencias por enfermedad y accidentes

Estos programas cubren la deficicencia o carencia de i1ngresos al traba-~
lador que no esta& capacitado para cumplir con sus obligaciones. Durante -
estas ausencias al trabajo; la cmpresa rcconoce cl salaraio completo al tra
bajador, o le paga la diferencla entre sus 1ngresos normales y las percep-
ciones recibidas de los planes de seguridad y salud, incluyendo los benefl
cios del seguro social. Las mis frecucntes son las auscncias imprevistas,
a causa de enfermedades leves que impiden que el trabajador sec prescente a
la cmpresa, de las cuales sS¢ recupera sin recurrir a tratamiento médico u
rospitalario. Otra modalidad bastante difundida es la estipulacidén de de-

terminado nimero de dias con goce de sueldo, por cada mes trabajado, para

-

(18) ~ Yodur, Dale, Opus Cit., pig. 83k4.-
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inasistencias por enfermedad. Estos dias sc acumulan y pucden ser utiliza-
dos en caso de gravedad.

Fn este grupo incluimes los casos de maternidad, puesto que la mujer
que da a luz recibe ingresos monetarios durante el periodo de descanso an-
terior y posterior al alumbramiento, a veces completos y a veces suplemcn-
tarios a los programas del seguro social.

Licencias y Permisos.-

Representan el tiempo perdido por el trabajador y remunerado por la -
empresa, derivado de la concesidn de permisos informales para auscntarse -
durante la jornada de trabajo, a causa de diversas razones de caracter emi
nentemente personal como por ejemplo: visitas a profesionales, atencidn de
asuantos familiares, compromisos publicos, etc,

A vecces estas licencias requicren que el trabajador deje de laborar -
uno o més dias, por asuntos de tipo personal; se ha logrado contrarrestar -
este fendmeno, mecdiante la imputacidn del tiempo solicitado a los periodos
de vacacioaes anuales; con la consiguiente reduccidn de los mismos.

c) Separacidn y Desempleo

Separacidn.-

istos programas incluyen las provisioncs para el pago de sumas a los -
trabajadores que son despedidos de una cmpresa, las cuales generalmente van
en relacidn directa con la antiguedad del trabajador y que ya analizamos cn
la parte correspondiente a '"Prestacionecs Demandadas por la ley'.

Unas pocas empresas acostumbrrn reconocer al trabajador cesante, un po
co més de la remuneracidn por separacidn (Incdemnizacidn). Lsla préactica se
limita a los casos en los cuales el trabajador cuyo despido es inminente, -
ha tenido unn bucna trayecctoria y ha desarrollado labor meritoria en la em-
presa.

Desemplco.-

Son los planes instituidos por los empresarics de algunos paises, adi-
cionales a los bencficios de la scguridad social. Se llamen también planes
de salario anual garantizado, por suministrar un ingreso parcial a guienes
han sido despedidos por falta de trabajo o a los trabajadores que estédn dis
puestos a laborar pero no encuentran empleo.

Tienen la ventaja de ofrecer alguna ayuda econdmica a los desocupados
¥y a sus dependientes. Usualmente estos programas son financiados con la -
participacidn conjunta del patrono y del trabajador, quicnes contribuycn a

-~ \‘
la creaci6n de un fondo para desempleo:
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Dale Yoder (19) menciona cuatro tipos de fuentes de descempleo, los cua
les hemos considerado convenicnte incluir:

1- "Desempleo resultante de las fluctuantes demandzs de energia humana
en dastintas esztacion.s del afio, desempleo al que generalmente se
denomina "estacional'¥

2~ "E1 que se ocasiona por cambios ciclicos cn las demandas de energia
humana, llamado desemplco ''ciclaico™;!

3~ "E1 causado por cembios en las técnicas de produccidn, y que amplia
mente se describe como desemplco "tecnoldgico';' y

k- YEl causado por "fricciones'" en los procesos cel mercado de trabajo,
tales como la inmovilidad de energia humana o de las practicas de
contratacidén, que c¢xcluyen a la gente dc edad. Este se llama por
lo comun, desempleo "fraiccional';"

"Lsos tipos no son, ni con mucho, mutuamcnte exclusivos. FEl descmpleo
estncional puede comprcnder la influencia del ciclico. E1 fraiccional pucde
hacer que las reducciones ciclicas y estacionales en la demanda sean mas -
serias, y puede cjecrcer influencia similar en el desempleo tecnoldgico.

-5 conveniente identificar csos tipos porque su reduccidén y control requie
ren conocimiento de sus fuuntes o causas™.
L.~ COMPENSACIONES EXTRAOIDINARIAS

a) Sistemas de Sugerencias y Participacidn en Utilidadcs.

Sistemas de Sugercencias.

Son programas quc proporcionan a los trabajadores la oportunidad de -~
obtener ingresos adicionales, recompensandolos por aportar ideas y sugeren
cias quc contribuyen a promover orden, e¢ficiencia y productividad. BSu fun-
cionamiento es sencillo, el trabajador escraibe su 1den y la coloca en un -
buzdn puesto para cse fin, todns las sugerencins pasan a un ejecutivo de -
la empresa o a un comité que las lcc, analiza y califica determinando la -
recompensa monctaraia.

"Estos plines deben fomcntarse mediante 1a adecuada comunicacidn en cir
culares, reuniones, cartelcras o cn cl peraiddico interno. La divulgacidn -
de la forma como opera y sc administra el sistcma e¢s importante para cvaitar
incomprensionnss y rescntimientos entre €l pcrsonal.

Los sistemas de sugecrencias han sido establecidos corio un medio eficaz

pora estimular y utilizar el interés del personal en los problemas de la -

(19) - Yoder, Dale Opus Cit., pige. 74l.~
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empresa, ofrecen al trabajador la oportunidad de mejorar la eficiencia de
los procesos y levantan la moral del mismo, al darle oportunidad de expre
sar sus ideas para mejorzar el trabajo y que se sienta orgulloso de su paxr
ticipacidn.

No es de extrafiar que algunas ccmpafilas establezcan sistemas de suge
rencias por poco tiempo ¥y lns vescoantiniuen cuando el numero y calidad de
las participaciones decae. Machas veces el fracaso se debe a que las re-
compensas no son lo suficientemente gencrosas. También si1 la gerencia por
criticas o mordaces no toman en cuenta las ideas de los trabajadores, el -
sistema tiene muy pocas posibilidades de mantenerse.

Algunas veces las sugerencias no tienen nada que ver con reduccidn de
costos, ni1i con aumento de la produccidén sino con aspectos intangibles o in
cuantificables, como mejorar la i1luminacibdn, ofrecer mayor seguridad indivs
trial, etc.; s1 puecCen ser utilizadas con algin valor para la empresa de--
ben ser premiadas como las demas.

Las respvestas no deben dzmorarse mucho para evitar gue los trabajacr
res piensen que no vale la pcna exponer sus 1deas. Si la sugerencia es ¢,
ceptada, el que la formuld deberd recilir entre el 10 y el 25% de las ecu -
nomias logradas por la sugerencia durante el primer afio, a las que no scu
medibles en términos de dinero, se les asigna unz suma especifica. Si xo
se toman en cuenta las i1deas también es necesario informar oportunamente -
al trabajador.

Pigors y Myers (20) consideran las condiciones para que un sistema de
sugerencias funcionc acertadamcnte y obltenga buenos resultados:

1. "La gerencia mixima apoya sinccramente el sistema de sugestiomnes,
asigna la responsabilidad del mismo a un funcionario gerencial (u
sualmente en el departamento de personal), anima a los capataces
a estimular las i1deas de los obreros."

2. "Los empleados estan claramente informados sobre las clases de su
gestiones requeridas y ain de los problemas especificos para los
que la gerencia busca ayuda. Tambidén se explican claramente a -
los empleados las reglas bajo las cuales opera el sistema'.

3- '"Todas las sugestiones se anotan prontamente y, si1 posteriormente
se rechazan, se dan las razones correspondientes para cada recha-
zo',

boe '"Las recompensas para las sugestiones aceptadas son monetarias ¥y

liberales, generalmente més del 15% de los ahorros netos del pri

(20) - Pigors, Paul y Myers, Charles A., Opus Cit. pag. 49k.
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mer afio. Se da amplia publicidad a los grnadores de recompen--

sas'!.

Reparto de utilidades.~

Los patronos tratan de obtener mé&s cooperacidn, lealtad y eficienc:a
a través de la particivacidn del trabajador en las utilidades anuales dc
la compaiia. Quienes 3defienden estos programas sostienen que cuando los
trabajadores se sieaten socios de la empresa, ponen todo su interés en dis
minulr los desperdicios, aumentar las ventas y ser mis productivos.

In algunos sistemas de reparto de utilidades la bonificacidn se paga
a los trabajadores al final de cada afio, usualmente a basc de porcentaje -
sobre un nivel minimo de utilidades (entre el 10 y 30%), el cual es dis*ri
buido proporcionalmente a los sueldos regulares; en otros sistemas la par-
ticipacion se deposita en un fondo de retiro, solamente durante los afios -
gu2 ha habido buenos beneficios, a estos planes se les llama también pla--
nzs diferidos.

Algunas empresas manejan la participacidn a base de acciones, las cua
ie3 son vendidas a sus trabajadores a precios menores del valor de no. -a
Tavbién se han puesto en préctica planes que reparten por igual las utila-
dades cncre patronos y trabajadores, a fin de aumentar la produccidn y ro-
cucir los costos.

No obstante que la participacidn en utilidades ha obtenido resonante
éxito en algunas compafiias, muchos la han desschado después de algunos a-
fios de funcioramiento; esto se debe a que al agual que todos los sitemas
de 1ncentivos, es la actitud de la gerencia y no la mecénica del plan lo
que asegura su éxito. Strauss y Sayles (21) confirma nuestras apreciacio
nes asegurando que: "A pesar de que la participacidn en los beneficios ha
tenido mucho éxito en algunas compafiias, muchas 1la han probado durante u
nos pocos afios y después la han abandonado. Su éxito parece depender, en
gran parte, de la politica general de la compafiia en materia de personal y
en el estado de las relaciones entre la empresa y el sindicato. De todos
modos, en las compafilas pequefias puede ser causa de que los obreros traba-
Jen mas asiduamente; su mérito principal parece ser el de lecvantar la mo--~
ral y de mantener alejado el sindicato (s1 es que esto pucde considerarse
verdaderamente un mérito) .y quizd el de reducir la presidén por los zumen--
tos de salario".

Basado en la experiencia de numerosas empresas Chruden y Sherman (22)

(21) - Strauss, George y Sayles, Leonard R., Opus Cit. pag. 757.
(22) - Chruden, Herbert J. y Sherman, Jr., Arthur W., Opus Cit. pég. 67 .
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para asegurar el éxito de los planes de reparto de utilidades enumera 10 -
requisitos que debe cumplir todo plan:

1 ~ "Decbe haber un deseo apreminnte de parte de la direccidn de insta
lar el plan para acrecentar el espiritu de grupo en la organiza-
cidén. Si hay un sindicato, su cooperacibdn es esencial.”

2 - "E1l plan debe ser bastante generoso para impedir que los emplea--
dos sientan que la parte del ledén de los resultados de sus es --

fuerzos adicionales se lo lleva la direccidén y los accionistas.'

\N
]

"Los empleados deben comprender que no hay benevolencia alguna --
que sbélo estin recibiendo la parte que les corresponde de lo que
han ayudado a crear."

L ~ 'El énfasis se debe poner en el interés comin, no en la cantidad
de dinero involucrada. Si el énfasis es pucsto en el interés e
conémico, serd mis dificil retener el interés y la lealtad de -
los cempleados en los afios de pérdidas."

5 - "A los emplendos se les debe hacer sentir que el plan es de ellos
tanto como de 1la direccidn y no algo que la direccibn esta crean
do para ellos. Los empleados deberan estar bien representadoc -
en cualquier comité que se organice para administrar el plan."

6 - "La reparticién de utilidades es inconsistente con una direccidn
arbitraria - funciona mejor en las compafiias gue opcran bajo un
sistema democritico. XEsto no significa que la dircccidn abando-
ne sus derechos, y de hecho, su obligncidn de dirigir, sino mas
bien, que la direccidn funciona como guia y no como mandato ar-
bitrario".

7 ~ "BajJo ninguna circunstancia, debe el plan de reparticidn de utilay
dndes ser usado como cxcusa para pagar salzarios mas bajos que --
los acostumbrados.™

8 -~ "Sin importar los detilles técnicos, el plan debe ser adaptado a
la situacibén particular, y deberi ser lo bastante sencillo para
que todos lo entiendan .M

9 - "El plan debera ser dinémico, tanto en sus detalles técnicos como
en cuanto a su administracidén. Los empleados al i1gual que la di
reccibén y en las compafiias con reparticidén de utilidades es dafi
c1l encontrar la linea de demarcacidén - deberin pensar constante-
mcnte en los medios de mejorarlo .

10~ "La direccidén deberad reconocer cl hecho de que la reparticidn de

utilirdades ro es ningun» b~nacza. Ninecuna ponlitic2 o rlon en el
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campo de relaciones industriales puede tener éxito, a menos que -
esté bien adaptado y de que haga patente la fé de la direccidn en
la importancia, en la dignidad y en la respuesta de la persona hu
mana .,

Los planes Scanlon y Ruck:z=

Son dos planes americanos que llevan el nombre de sus creadores. Joe -
Scanlon y Allen W. Rucker. Ambos le dan importancia a los incentivos finan
cieros; pero son otros los factores que han contribuido a su éxato. Asocian
intimamente las bonificaciones de los trabajadores con la cooperacidn y el
esfuerzo que despliegan, tanto en los ejercicios que dejan pocas utilidades
como en los bonancibles, ¥y dah mucho énfasis al trabajo armdénico y de con--
junto.

E1l Plan Scanlon

Joe Scanlon demostrd profundo interés por alcanzar la colaboracidn en-
tre los obreros y la alta gerencia (mediantc la formacidn de comités), lo -
que se tradujo en una estrategia de coopcracibn que ha tenido éxito, tanto
en el aspecto humano como en el econdmico. Scanlon sostiene que cl trabaja
dor aprende que una pérdida para la emprecsa, cs una pérdida para todos y --
que el producir lo mejor posible es algo de interés para todo el pcrsonal.
£l plan difiere de la fijacidn de metas precisamente en que su aplicacidn -
es general, es decir, participan todos los trabajadores en sus diferentes
niveles y ocupaciones,

Scanlon tomd muy en cucnta dos factores que al combinarse producen cam

bios radicales en la relacidn, actitudes y practicas de la empresa; descu--
brid también que estos dos factores, quec aisladamente no producen cambios -
fundamentales, iban a impulsar la difusidn de un sistcma diferente de 1deas
ejecutivas respecto al esfuerzo humano organizado y a proporcionar un efi--
ciente método de control empresarial.
Primer Factor: Constituye una modalidad especial de participacidén del traba
Jador cn la reduccibén de costos, construida sobre la estructura normal de -
sueldos y salarios. El compartimiento de las ganancias logradas con la ba-~
Ja de los costos, se basa en una proporcidn entre los gastos totales por -~
concepto de mano de obra y una medida de la produccidn, que puede ser el to
tal de ventas o el valor total de la produccidn.

Esta proporcidén a veces puede mantenerse fija por algin tiempo, fluc--
tuando solamente por cambios tecnoldégicos o econdmicos importantes; sin em-
bargo, no debe considcrarse fija, exacta, ni permanente. El andlisis de las

condicionss financieras de la emvresa, combinado con el bucn Juicin vy senti
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do coman de las juntas y comités, contribuyen a la acertada determinacidén -
de la proporcidén y légicamente de sus variaciones. En la medida que sc pe:
feccione su determinacidn, se incrementan las ganancias para empresarios ¥y

trabajadores.

Una caracteristica importante del plan Scanlon es que la prosperadad
econbémica de la empresa va paralela con el éxato de sus trabajadores, ya --
que parte de los ahorros logrados y a veces la totalidad de los mismos, se
paga mensualmente en forma proporcional a las remuncraciones de quienes par
ticipan en el plan., Sb6lo los altos ejecutivos se excluyen de esta partici-
pacidn.

Otra caracteristica propia del plan Scanlon, es que relaciona oportuna
mente la compensacidn econdmica con la actuacibébn y el trabajo que la origi-
né, puesto que el pago se hace mensualmente. BEsto representa una ventaja -
sicoldgica, ya que el trabajador se da cuenta de que su actuacidn y la re--
.ompensa por ella van intimamente vinculadass
Segundo Factor: El plan Scanlon se distingue de los planes comunes de part.
cipnz106n, por el hecho de proporcionar oportunidad a todos y cada uno de --
ilos trabajadores, de utilizar su inteligencia, capacidades y habilidades fi
£icas para mejorar la eficiencia de la empresa; permite también que todos -
t>ngan oportunidad de lograr un mejor nivel de vida, encaminando sus esfuer
zos a la consecucidn de los objetivos de la compafila. Nadie mas apto que -
el propio trabajador para contribuir, con su capacidad y cxperiencia, a& pro
mover eficacia.

Este segundo factor opsra mediante comités para recibir, analizar y va
lorizar las ideas y recomendaciones formuladas por los trabajadores para meg
Jorar la proporcidn. BEstos comités estén integrados por representantes de
los diversos sectores, niveles y funciones. Las sugerencias mads importan-
tes se llevan a un comité seleccionador integrado por elementos del sector
laboral y de la alta gerencia.

En resumen, el plan Scanlon estimula y compensa la contribucidn especi
ficamente humana, es una nueva forma de vida industrial que constituye a la
vez un significativo avance social. Con este plan no se trata de competar
para ganar premios, sino de promover eficiencia en la organizacidn. EL es-
timulo monetario sec comparte, pero el mérito personal y la satisfaccidn so-
ci1al es exclusiva del trabajador.

Una descripcidbn acertada del Plan Scanlon la ofrece Chruden y Sherman

(23) "De acuerdo con uno de los socios de Scanlon, la participacidn efecty

123Y = Crruden. Forhert 1. v Sherman  Jr. A=thnp W.. Owns Ci1t. nie. 677
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va del empleado, que incluye el uso de comités de emplecados, es la caracle
ristica mis significativa de este plan. El mds importante de estos comités
es el de escrutinio, compuesto de miembros y directivos de la direccibdn y
del sindicato. La funcidn del comité es la revisidn del valor de la pro--
duccibén al final de cadz zes, con objeto de determinar si hubo pérdida o -
ganancia., Ademds, el comité discute los problemas relativos a la adminis-
tracibén del plan y considera las sugestioncs relailivas a la eficiencia de
la compafiia que le han sido sometidas por los diversos comités de produc--
c1én',

"Los 1ncentivos financieros del plan son normalmente distribuidos a -~
todos los empleados (una caracteristica significativa del plan) sobre la -
base de una fdérmula establecida. Esta férmula estd basada en los aumentos
en la productividad del empleado determinados por las mejoras que se reall
zan con respcecto a una "norma" preestablecida de costos de mano de obra. -
La norma, que estd sujeta a revisidn, refleja las reclaciones de las noémi--
nas con el monto de las ventas de los productos de la comparia. Il plan -
incluye también el establecimiento de una reserva, que se forma con el 25%
dé todas las bonificaciones otorgadas, con el objeto de cubrir posibles dé
ficits durante los meses en que los costos de mano de obra excedan de_la -
norma. Después quec se ha deducido la reserva, el resto de las bonificacao
nes se distribuye, siendo el 75 % para los emplecados y el 25% para la em--—
presa. Cualguier sobrantc acumulado en la rceserva al fin del aflo es dis--
tribuido a los cempleados sobre la base de la misma férmula'.

E1 plan Rucker

El sistema creado por Allen W. Rucker, fundamentalmente descansa en -
la 1dea de mantener constante la relacidén entre el valor total de sucldos
y salarios y lo que &1 llama el ''valor de la produccibdn', obtenicndo este
Ultimo deduciendo los materiales y productos comprados de la cifra total -
de transacciones efectivas. Rucker observd durente 33 afios (1914-1947), -
que en las empresas nortcecamericanas esta relacidn permanecid casi constan
te y propuso mantener esa constancia para que la relacidn no cambie.

Este sistema estd explicado en forma resumida por Chruden y Sherman -
(24): "Este plan que también es conocido como Plan de Participacidn en la
produccidén (S.0.P. Share of Production Plan), generalmente cubre a los tra
bajadores de la fabrica de horario fijo y a los ejccutivos. EL incentivo

financierc se basa en las relaciones histdéricas de las ganancias totales -

(24) - Chruden, Herbert j. y Sherman, Jr., Arthur Y., Opus Cit. pig. 678
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de los emplcados regularces, con los valores de produccidn que crearon. Asi,
la bonificacidn pagada a los empleados se basa en el mejoramicnto de estas
relaciones por ellos logradas. De esta manera, por cada 1% de aumento en -
el valor de la produccidén que se alcance, los trabajadores incluidos en el
plan reciben una bonificaci6n adicional del 1% dcl costo total de sus ndmy
nas. Como en el caso del Plan Scanlon, s¢ hace el mdximo uso de comités =
al administrar el plan'.

En sintesis, este sistema facilita la cooperacidn, mejora las relacio
nes y obliga a los trabajadores a confrontar sus opiniones, criticas, y co
nocimientos, tratando de encontrar la forma de mejorar la relacidn.

b) Compensaciones Punitivas y Reembolsos.

Premios por la Actuacidn.-

La generalidad de los trabajadores desea ganar mis, por tal razdn los
planes de incentivos ccondmicos suelen ser fuertes estimulos y gozar de a-
ccptacién. Estos sistemas no sb6lo tratan de recompensar el tiempo emplea-
do en un trabajo, sino tambiren lo satisfactorio de su ejecucidn.

J@on1f1cac1oneso—

Son sumas de dinero que se entregan a los trabajadores, adicion-les a
sus 1ngresos normales, ocasionalmente cuando alcanzan rendimientos xcep-~
cionales. Se debe procurar gue quien las recibe comprenda la impo’ tancia
del estimulo, asi como las razones que lo originaron, recalcando ¢demds su
caridcter especial o eventual, fuera de todo pago normal.

Surgen por razones diversas, pero usualmente se utilizan para estimu-
lar al personal por varios motivos como antighedad, servicios, celcbracio
nes, fechas especiales, etc. ¥y las cantidades asignadas van de acuerdo a
las posibilidades de la empresa. Las mas comuncs son las que se dan a fin
de afio con motivo de las celebraciones navideilas.

Las bonificaciones se utilizan también para estimular al personal que
logra los rcsultados descados por la empresa, como mctas de produccidn o -
cifras de venta. En estos casos los planes deben ser cuidadosamente estruc
lurados para que cumplan con sus objetivos.

Respecto a las bonificaciones, Sibson (25) expresa que: "Por lo general
los bonos difieren de los planes de reparto de utilidades en cuanto que no
existe una base fija para el pago de estas sumas extraordinarias a los em~
pleados. DPucden adoptar la forma de obsequios de navidad o final de afioy, ©

pueden represcntar pagos arbitrarios a empleados escogidos™.

(25) - Sibson, Robert E., Opus. Cit. pig. 223
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El nombrc con el cual generalmente se conocen estzs compensacioncs ¢s
¢l de "bonificaciones'", aunguc eventualmente rcciben la denominacibdn de --
"gratificaciones", "regalias' o "Premios en efectivo''. Para nucstros fincs
esto no tiene mayor importancia, sino cl hecho que rcpresentan ingresos a-
dicionales a las remuncrzc-cres normales de los trabajadores.

Planes de Ahorro.-

Este tipo de programas persigue la finaladad de fomentar la propensidn
al ahorro entre los trabajadorcs, mediante la asignacibén por parte de la em
presa de estimulos monetarios periddicos en adicidn a sus remuneraciones --
normales.

Sibson (26) al referirse a los planes de ahorro sostiene lo siguicnte:
"Planes de ahorros para el empleado, dentro de los cuales el empresario con
tribuye con efectivo o provisiones de la empresa a la cuenta de ahorros del
cmpleado. Generalmente, la contribucibén del patrdén es proporcional directa
mente, ya sea al sueldo del empleado, o a la cantidad que el empleado depo-
sita dentro del plan de ahorros'.

Al 1gual que todos los programas que conllevan ayuda econdmica, estos
planes gozan de mucha aceptacién. Se acostumbra que ¢l interesado contri-
buya al plan de ahorros en cada fecha de pago con la cantidad o porcentaje
‘del salario estrblecido previamente, mediante descucntos autorizados por cl
trabajador. ILa cmpresa aporta su ayuda, agregando una cantidad que puede
ser mayor, 1gual o menor que las coniribuciones del personal, la cual se a
plica en las cuentas de quienes participan en el plan.

Estos planes de ahorro adoptan diversas modalid-des, segin se retiren
los fondos anualmente o cuando el empleade deja la empresa en defanitiva.
In el praimer caso funcionan como ‘'‘fondos de vacaciones® o ''"fondos navide--
fios" y en el segundo, se convierten en beneficios complementarios por desem
pleo o retiro.

Absorcidén de Cuotas e Impuestos.-

Una remuneracidn indirecta que va cobrando aceptacidén entre los traba-
jadores por liberar al salario de las deducciones obligatorias que reducen
su cuantia, consiste en la absorcidn por parte de la empresa de los pagos -
que representan ciertas cuotas e aimpuestos.

Lo que constituye un gasto propio del trabajador, se ha trasladado y -
convertido en un gasto de la empresa por concepto de beneficios marginales.

Estos pagos pueden ser impuestos fiscales, directos e indirectos, contribu-

(26) - Sibson, Robert E., Opus. Cit. pag. 223
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ciones para el seguro social y hasta cuotas de entidades sociales o clubes
de servicio.

Cuentas de Gastos.-

Muchas veces estos privilegios concedidos a las trabajadores pueden re
presentar una importante compensacidn extraordinaria. Son similares a los
programas de absorcidn de cuotas e impuestos en el sentido de cubrir con ~-
fondos de la empresa gastos propios del trabajador, que de no ser asi ten--
drian que ser cubiertos con el salario normal. Muchas veces el reembolso
deja alguna ventaja al trabajador.

Las m&s usuales son las asignaciones por uso del autombdvil en asuntos
de la empresa, que pueden funcionar mediante el pago de unos pocos centa~-
vos por kildmetro recorrido cuya acumulacidn se reembolsa periodicamente, o
estableciendo una cuota fija mensual en dinero o en especie para este fin,
Las cuotas mensuales para gastos de representacidn o para ayuda familiar -
se ancluyen también en este grupo.

c) Ampliacidn de las exagencias legales

Durante las Ultimas décadas los empresarios han tratado de borrar la
sensac1dn de que algunas prestaciones se ofrecen Unicamente por exigencia
legal, ampliando voluntariamente el beneficio o la retribucidn que involu-
cran estos programas.

Sobre las prestaciones que incluiremos en este grupo, ya hemos ofreci
do con anterioridad alguna informacidn; por tal razdn nuecstras explicacio-
nes seran breves y enfocadas al incremento en el pago de las mismas.
Aguinaldo.-

Se acostumbra dar méds aguinaldo del que legalmente corresponde al tra
bajador. La ampliacidn puede en algunas ocasiones duplicar o traiplicar la
cuantia de la disposicidn legal. Otra modalidad bastante difundida es la
de dar un aguinaldo 1gual a la remuneracidén de un mes de trabajo.

Esta ayuda econdmica, en una época durante la cual los gastos familia
res y soclales aumentan considerablemente, es bien recibida por la clase =~
trabajadora en todos sus niveles y funcioncs.

Horas Extraordinarias.-

Nos interesa destacar la préctica seguida por unas pocas empresas, de
remunerar el tiempo extraordinario a un porcentaje mayor del que la ley exi
ge.

Estos programas no se han difundido mucho entre los empresarios, debi
do a que el pago de horas extras ya lleva un recargo sobre el valor normal

de las horas de trebajo y la ampliacidn voluntaria en el pago, eleva mias el
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costo de este tipo de remuneraciones.

Otras ampliaciones.-

Se acostumbra remunerar con ventaja a las personas que laboran cn ho~-
ras nocturnas o durante los fines de semana, asi como a los trabajadores -
que desempefian ocupacioneés peligrosas o que conllevan algin riesgo para la
salud o la vada.

Las empresas gue confieren estas compensaciones extraordinarias, tra-
tan de premiear monetariamente al trabajador por cl esfuerzo o sacrificio
que realiza para que la empresa alcance sus objetivos.

La ampliacidn o recargo en el pago por vacaciones anuales, al cual -
nos hemos referido ya con emplitud, no obstante pertenecer a la gama de pa
gos por el tiempo no trabajado, estd también comprendida en esta parte de
nuestro trabajo por constituir al mismo tiempo una ampliacidn de las exi-
gencias legales.

5- SERVICIOS Y SUMIMNISTROS DIVERSOS

Este grupo comprende una serie de prestaciones y beneficios que por -

suv variedad serd necesario ordenarlos en cuatro sub-clasificaciones asi’

Seguridad Econdmica,

Capacitaci6én e Informacidn,

Actividades Sociales y Recreativas, y

Otros Servicios y Suministros.

El parrafo que insertamos a continuacibén de Pigors y Myers (27), ex-
presa con bastante acierto ¢l contenido y conveniencias de esic tipo de
programas: ""Las ventajas précticas dec un servicio que tiene las necesarias
considcracioncs para las convenicncias de los empleados se deravan, tanto
del patrdn corio de los trabajadores, en tiempo y por consiguiente cen dine-
ro. Todo lo que ahorre tiempo para los cmpleados durante sus horas de tra
bajo y promueva la regularidad y la prcsteza, obviamente representa una ga
nancia para todos los afectados. La ayuda para el transporte, las provi--
siones para poder comer en la planta, y una tienda de la compafila son ser-
vicios que ahorran tiempo antes y durante la jornada de trabajo. El tiem-
po ahorrado para el recreo o para cl trabajo fuera de horas, e¢s una ganan-
cia directa para los empleados y una buena inversidn hecha por la compa---
nia."

"No menos importante que ¢l ahorro de tiempo es la inmedizta ganancla

para la compafiia y el emplcado, deriveda del<crecicnte orden gque normalmen

(27) - Pagors, Paul y Myers, Charles A., Opus. Cit. pig 837.
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te resulta cuando los arreglos de vida en la planta esté&n bien planeados y
eficientemente admiristrados., Esto debe reflejarse también en un mejor man
tenimiento de la planta en general por parte de los empleados'.

"Los trabajadores que aprecian las conveniencias que se les ofrecen, -
generalmente compensan al patrdn por esos servicios con frecuencia incons--~
crentemente, al "presumar' de "su' planta, lo que es 1ndudablemente una for
ma efectiva de propaganda para la compaiifa en el terreno de las relaciones
publicas".

a) Seguridad Econdmica

El objeto princopal de este tipo de programas es el de crear entre --
los trabajadores el hdbaito del ahorro, ofrecerles ayuda en la resolucidn de
sus problemas financieros y proporcionarles un mayor margen de disponibili-
dad en su presupuesto familiar.

Préstamos.-

Los préstamos se otorgan a los trabajadores con el propésito de evitar
les preocupaciones econdmicas que repercuten negativamente en su labor.
Fste tipo de programas se ha generalizado mucho, ha contribuido notablemexn-
te a que el pecrsonal salga de sus deudas y pueda cubrir necesidades urgean- -
tes, imprevistas e i1mpostergables que requieren desembolso inmediato de di-
nero.

En algunas empresas los préstamos se conceden a través de un fondo es-
tablecido especificamente para esta finalidad, mediante el cual se facili--
tan los solicitantes caatidades acordes a sus capacidades econdmicas, a un
plazo razonable y para ser amortizados por cuotas bajas. Otros patronos -~
ofrccen estos servicios a través de instituciones bancarias, ya sea respal-
dando al trabajador como fiador solidario de la obligacidn, o brien autori--
zando el descuento de aceptaciones negociables avaladas por la compaiiia.

Uniones de Crédito.-

Este tipo de asociaciones muy difundidas en Norte América persiguen la
doble finalidad de fomentar el ahorro entre los trabajadores y ofrecerles -
ayuda de tipo financiero, obligéndolos a pensar en el futuro y a prepararse
contra lo 1nesperado. Son asociaciones voluntarias restrigidas exclusaiva-
mente a personas con un interés comin, creadas para facilitar préstamos a -
sus asociados sin exigirles fiador ni garantia.

Para el funcionamiento de estas asociaciones, generalmente la empresa
proporciona local, equipo, tiempo del personal y facilita que los descuen~
tos se hagan en las planillas de pago. Cada uno de los asociados posee --

acciones y obtiene derechos a obtener de la unidn de crédito préstamos a -
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bajo interés. Las uniones de crédito nacieron en Alemania en 1848, estable
ciéndose la primera en los Estados Unidos en 1901,

Este taipo de programas ha recibido bastante apoyo por parte de los em~
presarios, por soslayar una necesidad que de otra mancra tendria que ser so
lucionada con fondos de lz= empresa destinados a préstamos para el personal,
Tamb1én han recibido el apoyo empresarial por impulsar el ahorro entre los
trabajadores.

Anticipos de Sueldo.-

La prestacidn que brinda la empresa concediendo anticipos de sueldo a
los trabajadores es minima si1 tomamos en consideracidn que el solicitante -
hace uso de sumas pequeiias a cuenta de su salario, las cuales generalmente
son menores de lo que &1l ha devengado al momento de solicitar el antaicipo.
No obstante, este tipo de beneficio goza de mucha aceptacidn y la presta~---
c16n de la empresa se reduce al trabajo de oficina que sc necesita para ha-
cer efectivo el anticipo y para recuperarlo.

Tiendas para el personal.-

Se establecen con la 1dea de vender al personal, articulos de consumo,
uso ¥ primera necesidad a precios bajos, ayudandole asi a obtener mayor dis
‘ponlbllldad en el presupuesto familiar.
¢ La empresa compra losarticulos al por mayor y los vende al costo a sus
trabajadores. Los gastos administrativos de la ticnda como: local, sueldo
de quien la administra y gastos de empaque, son cubi.rtos totalmente por la
compaiiia.

Fara el trabajador ofrece dos ventajas, en primer lugar, el obtener co
mo minimo un 10% de ahorro en sus compras y cn segundo, el poder diferir el
pago de los articulos hasta la planilla mds cercana.

Este tipo de programas ha caido en desprestigio en algunos paises, -
porque ciertos patronos inmorales obligan a los trabajadores a comprar todo
en sus tiendas, las cuales a veces ofrecen precios mas altos. Esto lo ha-
cen para obtener ganancias y obligarlos a estar permanentemente endeudados
con la empresa, y en esa forma atarlos indefinidamente a la misma.

Descuentos y Créditos en lo que Produce o Distribuye la Compafiia.

Dependiendo de la naturaleza de la empresa o de la clase de actaividad
a que sc dedique, estd en capacidad de ofrecer o no este servicio a su per
sonal.

El proceso es simple, basta con que los trabajadores puedan comprar -
con un descuento significativo sobre el precio de venta aquellos articulos

aue fabrica o distribuye la empresa, que rcgularmente adquieren para satis
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facer sus necesidades personales o familiares. Un algunas ocasioncs, ade-
mis del descuento, se les confiere un plazo razonable para pagarlos.

Auxilio por Muerte de un Familior.-

Muchas veces la muerte de un familiar o de una persona que dependc dcl
trabajador, llega en forma inesperada y en los momentos que €l no estéd pre-
parado para cubrir los desembolsos que este suceso acarrea.

Algunas compafilas, dependiendo del nivel de salarios, obsequian una pe
quefia suma al trabajador con carédcter de ayuda, otras le ofrecen facilida--
des de crédito, proporcionidndole cantidades en efectivo o cubriendo la tota
li1dad de gastos de sepelio, en el ultimo caso el trabajador paga posterior-
mente a la empresa medirnte cuotas razonables.

b) Capacitacién e Informacidédn.

Bisicamente estos programas persigucn la finalidad de desarrollar ma-
yor potencial intelectual y destreza entre sus trabajadorecs. A la vez per-
miten escojer a los que se destacan como candidatos para ascensos y promo-
ciones, ayudando asi a fomentar la comprensibdn del personal hacia los pro--
blemas de la empresa.

Becas v Cursos de Adiestramiento.-

Con el deseo de preparar mejor al elemento humano, las emprecsas acos-
tumbran financiar total o parcialmente el valor de diferentes tipos de es-
tudio. Indudablemente la enscflanza mcjora a las personas y es una necesl--
dad constante en las ecmpresas, por ser un medio de aumentar la eficiencia -
en el trabajo.

Estas prestaciones tienen éxito en la medida que dan la oportunidad al
personal de escoger el tipo de enscflanza que deseen o estimen de su conve--
niencia seguir. &kn algunas empresas la poca aceptacidn de estos programas
se debe a la insistencia, por parte de los patronos, de financiar solamente
aquellos estudios que creen de interés para la compafiia.

La tendencia generalizada es que la empresa cubra el costo total de --
cualquier estudio que siga el trabajador; no obstante, los defensores de --
los planes de participacidn conjunta incluyen a los programas de becarios -
como factibles de fomentar sobre la basc de ayuda mutua.

Becas para Hijos de los Trabajadores.-

Algunas empresas extienden sus plancs de capacitacidn hasta los hijos
de los trabajadores, destinando una suma anual para esta finalidad o auspi-
ciando determinado numero de becas, las cuales son repartidas entre sus me-~
Jores elementos. Las méds fuertes llegan hasta fundar y sostcner centros de

estudios paran ofrecer este servicio & su personal,
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Biblaoteca.-

El establecimiento de una biblioteca en el local de trabajo es uno de
los mejores mecdios de fomentar las buenas rclaciones entre el personal, --
ademéds de ofreccr a los trabajadores oportunidad para adquirir mejores cono
cimientos sobre materzss de su interés o simplementc disfrutar de lecturas
de su agrado.

Una biblioteca bien administrada y manejada con sutileza, puede servir
para oraientar al personal hacia una mejor preparacidn en diferentes aspec-
tos relacionados con sus ocupaciones, que 1ncida en mayor eficiencia en el
desempefio de sus funciones., Esto se logra adquiriendo publicaciones sobre
materias afines a la espécialldad de la compafila, sin descuidar, por supucs
to, la dotacidén de otro tipo de lecturas.

Conferencias.-

Las conferencias ademds de contribuir a la superacidn cultural de los
trabajadores, ayudan a fomentar las buenas relaciones de grupo. Los ciclos
de conferencias, bien planeados, sobre tdépicos de interés para el personal
generalmente logran buenos rcsultados.

Las exposiciones dcberin ser sobre temas tales como seguridad indus--
trial, salud fisica y mental, cultura, arte, ahorro y cualquier otro aspec
to 1nformativo o divulgativo de interés.

Peliculas.-

81 la empresa cuenta con auditorium o un espacilo amplio para la exhi-
bicibén de peliculas, se pueden programar exhibiciones de peliculas que pro-
porcironecn una diversidén sana al personal, eleven su cultura y permitan que
los trabajadores se relacionen fuera del ambiente de trabajo.

Peribdico Interno.-

El campo mé&s fértil para lograr la aceptacidén del pdblico estd repre-
sentado por los trabajadores de una empresa. Lo que piensa el hombre o la
mujer que labora en ella, se traslada a sus familiares, a sus amigos cerca-
nos y luego trasciende rdpidamente hasta otras personas.

Cuando una emproesa crece es sumamente dificil que exasta contacto per-
sonal entre la gerencia y sus trabajadores, e¢s decir, se pierde el espiritu
familiar muy comin en las compafilas pequefias donde el propietario o jJefe --
llama a todos por sus nombres de pila y conoce de sus problemas, satisfac--
ciones y gustos. La publicacidén interna para el personal o periddico de la
compafifia ofrece una solucidn a ese problema.

Un periddico intecrno cuidadosamente preparado y bien impreso, llega a

- tencr un vhlor de contacto versonzl tan valioso y tan voco corriente en ~--
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estos tiempos., ILa gerencia encuentra en {1, el mejor medio para transmitir
su mensaje y sus 1deas a los trabajadores. El éxito de la publicacidn inter
na depende también, en gran medida, de la =ceptacidn y comprensidn por perte
del sector laboral.

Para que el pceriddico cumpla con sus objetivos es necesario dedicar -
buena parte del espacio a informacidn sobre los trabajadores y sus ocupacio
nes, escritas fuera de toda formalidad y humanizando la figura de los ejecu
tivos, de tal manera que el personal crea en lo quc la publicacidn contenga.
HabrZ que incluir también todo lo que constituya noticia para los trabajado
res. ¢©n esta forma serd un valioso auxiliar cn 1z divulgacidn de las poli-
ticas de la compafifa en diversas Areas.

S1 por limitzaciones de cualquier tipo no es posible la publicacibdn de
un periddico interno, bien administradcs pueden cubrir esta funcidn las car
teleras, circulares y bolctaines.

c) Actividades Soci-les y Recreativas

Este tipo de programas contribuyen a mejorar la salud fisica y mental,
ofreciendo 11 onortunidad de que Jefes y subaltcrnos se relacioncen y fomen
ten el espiritu dc grupo.

Gencralmente los programas sociales y recreativos proporcionan un des
ahogo a los trabajadores que tienen cualidades de liderazgo y s1 son va--
riados, permiten al personal divertirse a su modo logrando que la gencrali
dad quede satisfecha y cumplan todos con sus obligacicnes en el trabajo.

Equipos Deportivos.-

Se acostumbra gue la emprcsa sostenga uno o m*s equipos deportivos, -
los cucles ademids de proporcionar oxpansidn a los trabajadores sirven como
vchiculo de relaciones publicas, el desenvolvimiento de los equipos en las
canchas reflejara como anda la moral y la dasciplina en la empresa.

Istos programas gencralmente son ventajosos pora la compafiia, sin em-~
bargo es peligroso quc los resultados scan negativos y el emplcado rinda -
menos, por dedicar parte de su tiempo a la prictica de deportes o a soste-
ner en horas hAbiles largas conversaciones sobre los juegos en que ha par-
ticipado el equipo dec la empresa.

Lo importante de la prictica de deportes, cs que cuando se realizan -
al aire libre fomentan la salud fisica y constituyen un escape a la rutina
del trabajo.

Clubes de Impleados.-

Las empresas pucden dotar a su personal de una casa club en la cual -

el trabajador durante sus horas y dias labres puede dedicarse a Juegos y -
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pasatiempos, a la lectura favorita, a escuchar misica o a conversar amiga-
blemente con sus compafieros. Muchas veces estc tipo de programas permiten
tamb1én que los familiares de los trabajadores se comuniquen entre si, se -
asocien por inquietudes comunes y mejoren sus i1nter~relaciones.

Fxcursiones y Paseos.-~

Las excursiones y paseos sirven para unir al personal,; logrando mejo--
res resultados siempre quc los Jefes altos y medios asastan a ellos y alter
nen con ¢l personal en franca camaraderia., Iste tipo de programas son los
mis difundidos y comuncs en las empresas, dcbido a qué promueven también la
salud, estaimulando a la mente y al cucrpo al goce notural de este tipo de -
recreacioncs.

Lo recomendable es que scan patrocinados totalmente por la empresa, pe
ro dejando en laibertad a los trabajadores de¢ scleccionar los lugares que -
desean vaisitar, sus acompafiantes y la fecha de realizacidn.

Banquetes.-

In este titulo hcmos querido agrupar los almuerzos y cenas celecbradas
eventualmente, entre trabajadores de distintas unidades de la organizacidn,
los curles sirven como medio de vinculacidn, de estimulo por actuacidn sobre
saliente o de reconocimiento por alcance de metas de produccidn y ventas.

32 s¢ realizan en un ambiente familiar, fuera de toda formalidad y per
mitiendo que los asistentes se desenvuelvan sin inhibiciones de ninguna na-
turaleza, los resultados son positivos.

Numerosas compafilas acostumbran financiar a fin de afio, un banquete en
el cual particaipa todo el pcrsonal, como premio a la actuacidn por un afio -
de labores, en el cual también realizan rifas y entregan premios a los asis
tentes.

Fiestas y Celebraciones.-

En ciertas fechas algunas empresas acostumbran financiar reuniones so-
clales a las que se invita a todos los trabajadores. Si se hacen esporddi-
camente estas actividades gozan de mucha accptacidn, permitiendo el contac-—
to personal fucera del ambiente de trabajo.

La selecc16n de buena misica, algin tipo de aperitivos y las rifas de -
regalos entre los asistentes dan mayor atraccibn a cstos eventos.

Fiesta para Hijgos del Personal.-

Las faestas infantiles ofrecidas por la empresa a los hijos de los tra
bajadores se han difundido mucho. Su é&xito se debe a que el trabajador se
siente agradecido de que su compaiiia tenga alguna preocupacidén por pPropor--

cionar div: rsionfs. reeilos v atcneicnoe - sus hiio=.
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Estos programas generalmente incluyen algia tipo de recreacidn para --
los pequefios, como pifiatas distraibucibdn de Jugucetes, sorteos de regalos, be
bidas y golosinas en abundancia.

Conjuntos Musical.s y Grupos Dramiticos.- .

Cuando el pcrsonal es numcroso no faltan elementos con inclinaciones -
artisticas. El1 fomento de grupos musicales y dramfticos, goza de mucha -~
aceptacib6n no sblo para quienes participan en ellos, sino también para la -
generalid-d del personal.

Los conjuntos musicales pucden dar més alegria a las celebraciones fa-
miliares de los trabajadores y contribuir Al esparcimicnto a través de pre-
sentaciones en p~seos, clubes o fiestos de la empresas.

d) Otros Servicios v 3juministros

Conscejos.~

S1 la empresa ofrece ayuda a sus trabajadores en la resolucidn de pro-
blemas personales y familinres, promueve la estabalidad individual y de gru
po. Los consejos ayudan y ofrecen orientacidn para que los empleados re---
suelvaa sus problemas personales y se adapten a su trabajo. Cuando un tra-
bajador solucionn sus problemas, obtiene tranquilidad espiritual muy impor-
tante para &€l y para la empresa.

Jstos progr-mas bien administrados promueven la eficiencia y pueden -~
auxiliar a la gerencia en diversos aspectos relacionados con la Administra-
cién de Personal., Generalmcente se acostumbra la contratacidén de un buen ~-
conscjero que haya recibido sblido entrenamiento y conozca bastante de rela
ciones humanas, sociologia, sicologin, economia, etc.

Asesoria Legal.-

Varias empresas ofrecen ayuda legal a sus trabajadores, limitada a pro
blcmas rclativnmente sencillos, como asuntos financieros, problemas fisca-
les, impuestos y violaciones de trénsito.

Generalmente este tipo de servicio constituye una ampliacidén del depar
tamento juridico de la compafiia; sin embargo, ¢n algunas empresas cl depar-
tamento de personal est’ autorizado para contratar abogzdos que asesoren a
sus trabajadores en caso de necesidad.

Transporte y Derivados.-—

Con la tendencic cada dia mds generalizada de ubicar las empresas fue-
ra del Area urbanz, el transporte del personal hacia el lugar de trabajo se
ha vuelto mis complejo.

Hay empresarios que hon efectuado cambios en los horarios de entrada y

salida de los trab-jadores, a mancrn de cvitar concentrnciones a las horas




de mas movimiento; otros han ofrecido una ayuda mds concreta adquiriendo -
vehiculos para la exclusiva transportacidén de su personal.

Otra modalidad bastante difundida es la de facailitar la adquisicidn de
vehiculos para transpor—e personal, mediante financiamiento a plazos favo-
rables. Corrientemente a cada empleado que posee vehiculo, se le asigna un
espacio determinado para estacionarlo, sin costo alguno.

Otra préctica frecuente es la de entregar a cada trabajador determina-
da suma de dinerc, para reembolsarle total o parcialmente sus gastos de --
transporte.

Ayuda para Vivienda.-

Algunas empresas han invertido en la construccidn de casas para sus -
trabajadores, cuyo valor es amortizado a través de plazos y cuotas bastante
favorables. Otras han ayudado a sus empleados en la adquisicidén de vivien
da, concediéndoles créditos factibles en cuanto a intereses y plazo, para ~
que puedan cubrir la prima que exigen las compafilas constructoras.

En los grandes paises algunas empresas han llegado a establecer ciuda-
des para su personal, las cuales conslituyen centros de poblacidn aledafios
a las instalaciones de la empresa. .

Casilleros y Cuardarropas.-

Se acostumbra proporcionar a los lrabajadores lugares limpios y espa-
c10s0S para que guarden su ropa de calle. Los empleados de oficaina utili-
zan estos compartimientos para guardar sus asuntos personales y ropa oca--
sional.

Servicios de Alimentos.-

Fste tipo de programas son los mids comines y los mejor recibidos por -
los trabajadores. =21 mis usual de estos servicios es el comedor o cafetin,
gue puede proporcionar tiempos de comida a los trabajadores que lo requie-
ran y proveer refrigerio a todo el personal, a la hora del café o durante
los periodos de descanso; esto reviste importancia si recordamos que algu-
nos autores estiman quc los alimentos calientes inciden favorablemente so-
bre la moral y la productividad de los trabajadores. Lsta necesidad se ha
destacado mis, también con el retiro de las empresas de los centros urbanos
¥y ciudades.

Para lograr resultados Optairmos los alimentos que proporcionan los ca-
fetines deberdn ser bien balanceados, a precios bajos y servidos instanta-
neamente. Otras empresas ayudan al trabajador pagando parte de los alimen

tos que consumen en el comedor o cafetin.
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Refrigerio y café.-

Fn horas intermedias de la jornada, se acostumbra obsequiar al perso-
nal con unn taza de café o algin tipo de alimento caliente,

Bsta practica también se ha di1fundido mucho durante los ultimos afios
y goza de plena aceptacidn entre ambos sectores.

Uniformes y Ropa de Trabajo.-

La mayoria de empresas regalan los uniformes dec trabajo, lo que cons-
tituye una ayuda para el trabajador, puesto que le evita realizar un desem
bolso en el cual tendria que incurrir obligadamente,

Una ampliacidén a este lipo de prestacibén en especie, la cual anterior
mente se ofrecia s6lo en los casos de labores que obligaban a la utiliza--
ci6én de una ropa adecuada, ha llegado hasta el personal femenino de oficina,
a quienes hoy en dia se les provee de uniformes coloridos, cuya tela y con-
feccidén es cubierta total o parcialmente por la compafila.

Regalos por Matrimonio o por Nacimiento de Hijos.-

Cuando los trabajadores masculinos ¢ femeninos contreen matrimonio o -
se convierten en padres de familia, son estimulados por la empresa mediante
la entrega de un regalo adecuado. MAs quec el valor monetario del presente,
repercute en la moral del trabajador el hecho de que la empresa participe -
en sus momentos de felicidad.

Ayuda al Sindicato.-

En donde exaiste contrato colectivo de trabajo, numerosas empresas han
soslayado la administracidn de los programas comprendidos en este literal,
asignando una cantidad anual en concepto de ayuda al saindicato. Esta suma
deberd cubrir actividades tales como sostenimiento de equipos deportivos, -~
actividades sociales, culturales y recreativas, regalos para el personal,
becas, etc.

Muchas veces esta modalidad no da buenos resultados, debido a quec los
fondos son utilizados en actividades diferentes a las que motivaron su --
creacaidn.

D~ COSTOS DE INSTALACION DI PROGRAMAS,~

Hemos insistido a través del desarrollo de nuestro trabajo que los --
sueldos y salarios en dinero no son la dnica forma de remuneracidn que re-
cibe el trabajador de su patrono. El valor monetario de las prestaciones
y beneficios adicionales constituyen una parte significativa de la Adminis-
traci1én de Personal, por lo tanto es necesario conocer acerca de Su reper-
cusibén en los costos de la empresa.

Las prestaciones y beneficios a menudo satisfacen decseos y necesida-
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des de los trabajadores, que son ordinariamcnte satisfechos con sus sala~-~
rios y tienen por lo tanto un inmenso valor para fomentar la moral del per
sonal.

En los kstados Unidos, por ejemplo, el valor monetario de las presta-
ciones se ha incrementad:z -mcho. En 1961 el costo de los salarios fue de -
278.8 miles de millones de dbélares, y el de las prestaciones fuc de 58.5 mi
les de millones de délares, esta cifra representa una parte considerable de
las cuotas de mano de obra. Las prestaciones pueden variar del 8% hasta el
70¢% del valor de los salarios, dependiendo de la clase de empresa o tipo de
industria, siendo en la actualidad el costo promcdio de los programas igual
al 25% de los salarios en los paises emincntemente desarrollados.

Los programas de prestaciones y beﬁeflclos marginales constituyen en
la actualidad una parte importante de la remuneracidn del trabajador., He--
mos dicho que un promedio del 25% de los costos de mano de obra de la mayo-
ria de las empreses tienen gque destinarse a estos fines, y este porccntaje
probablemente siga aumentando en los afios venideros. Jegin Emile Benoit -
(28) en abril de 1957 el porcentaje agregido a los salarios medios por hora
por las prestaciones y beneficios adicionales pagados en Buropa por el fa--

bricante de los Estados Unidos, variaba en la siguiente forma:

Reino Unido de la Gran Bretafia 12.0 %
Holanda 28.0 %
Bélgica 29,0 %
Alcmania Occidental 29.4 4
Francia 43,8 %4
Italia 52.4 %

Para tener una i1dea objetaiva de 1ln tendencia creciente del costo de -
los programas de prestaciones y bencficios parn el pcrsonal, hemos adaptado
¢l GrAfico No. 1 que reprosenta el costo total de emplec por hora hombre -
para empleados a jornal de la indastria siderdrgica, que Strauss y Sayles -
precsentan en su obra "Administracidn de Personal - Los Problemas Humanos de
la Direccidn',

Es necesario recalcar que es muy dificil para la alta direccidn de una
Empresa, hacer predicciones precisas acerca de los desembolsos anuales por
concepto de programas de bescficios y prestaciones adicionales. Si por -

ejemplo se autoriza un aumento dc salarios, es f%cil determinar con bastan-

(28) - Citado por Chruden, Herbert J. y sherman Jr., Arthur Y., Opus Cit.
p!‘lgn 711."'
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te exactitud los costos adicionales de mano de obra a ccnsecuencio de ese
aumento, no sucede lo mismo con la repercusidn en los programas de presta-
ciones y beneficios marginales. Esto se dcbe a quc los factores que dcter-
minan la magnitud de los descmbolsos por benoflclog marginales no son predc
cibles, por ejemplo las iz3demnizaciones por despido dependen del nimero de
trabajadores que serdn scparados de la empresa, los costos de un plan de rc
tiro son determincdos por el nuimero de bajas del personal, etc.

La dificultad en el cidlculo del costeo de los programas que agradan al
personal, se acentida miés por la tendencia de los mismos a incrementarsc y
consccuentementce a elevar los desembolsos gquce conllevan. Otros beneficios
crecen a medida que crecen los sueldos y salarios, como es el caso de las
prestacioncs legalmente demandadas y sus adicioncs, las cuales aumentan di
rectamente proporcionales a los mismos.

Chruden y Sherman (29) al referirse a los costos de las prestacioncs
nos proporcionan la siguiente ainformncidn: "De acuerdo con un estudio de -
la Cémara de Comercio (1961), que reporta 1,120 compafiias, los pagos por -
prestaciones promedi~rion 24.9 ¢ de la ndémina. El porcentaje mostrado a -
continuacidén para cada una de las cinco categorias de bencficios, represen
ta una subdaivisidn del 24.9 %M.
i1, Pagos por tiempo no trabajado, incluyendo vacaciones paga

das y bonificaciones para disfrutar de las vacaciones, pa

gos de salarios durante deberes de guardia nacional o es-

tatal, jurados, testigos y tiempo para votar, pagos por -

tiempo perdido debido a una mucrte en la familia u otras

razones pcrsonales, €tCoccecossoconocccsocscsccococnscasssocosa 7.6 %
2.~ Pagos por pensiones y otros agregados, incluyendo pdlizas

de plan de pcnsiones y pagos no cubiertos por el plan de

tipo seguros, pdlizas de seguro contra mucerte, enfermedad,

accidente y seguro médico, scguro de hospatalizacidn, etc.,

pagos de gratificaciones por separacidn o terminacibn, des

cuentos en mercancias y servicios comprados en la compafiia

por los emplecndos, alimentos gratuitos...(p~rticipacidn de

1a EMpPresa)ecocoocoscoooeasocnaoococosasoocooscoooocsoossssss 7.9 3%
3+~ DBeneficios legalmente .requeridos, incluyendo seguro contra

edad avanzada y para sobrevivientes, compensacidn por -

PASAN! caccevococsccococonacocos 15.5 %

(29) - Chruden, Herbert J. y Sherman Jr., Arthur Y., Opus Cait. pdg. 714/715.

i
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VIENEN: cceoeocvscooceaoooncanas 15.5 %
desempleo, compensacién para trabajndores, impuestos para
retiro de ferrocarrailcros, seguro contra desempleo para -~
ferrocarrileros, scecguros estatales contra enfermedad, etc.
(participacidn de 1o cmMPresa)ececcsccsscoccccosoosssoassss 5.1 %
L,- Periodos de descanso pagados, periodos para comer, tiempo
para aseo, tiempo dec viaje, tiempo para cambiar de ropa,
tiempo para prepararsc, €tCeecccccccacsocccesoccacososccaca 2.6 %
5.- Pagos de participecidn de utilidades, gratificacioncs de
Navided u otras cspeciales, recompensas por SErviclos, re
compensas por sugestiones, ctc. y pagos de salarios espe~
ciales ordenados por las cortes, pngos a los delegados -~
sindicales, amortizacidn de colegrituras, etCaeccscsssacs’ 1.7 %
TOTAL: cocooencoscascocnoocoso 2hk,9 %

"Bl costo promedio de estos bencficios fue %1,254 por afio por emplea-
do en las compafifas que se reportaron en estc estudio y # 1,428 por afio en
91 de las compafiias que han participado en estudios similares a través de

un periodo de varios afios'ls
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CAPITULC IT

PRESTACIONES, BENmFICIOS ADICIONALES Y OTROS SILTEMAS INDIRECTOS

DE RENUNERACICON QUL SE UTILIZaN EN Li Ei PRESL PRIVADA SALVADORERA,

A - GENERALIDADES

Este capitulo refleja el resultado de la investigacidn de campo reali-
zada en 52 empresas privadas de nuestro pais (comerciales, industraiales, f1
nancieras y de sServicio), cuyos propletarios y ejecutivos gentilmente nos -
proporcionaron la anformacidn necesaria para poder llevar a feliz término -

el presente trabajo.

La composicidn y representetividad de la muestra se puede apreciar me-
Jor utilizando la clasificacidn industrial ainternacional uniforme de todas

las actividades econdbmicas:

AGREICULTURA, CAZA, SILVICULTURA Y PTZCA, 7
111 - Produccidn agropecuaria 4
112 - Servicios agricolas 2
130 - Pezca 1
INDUSTRIAS MANUFACTURERAS. 23
311 - Fabraicacib64n de Froductos Alimenticios 1
313 - Industrias de bebidas 2
321 - Fabraicacibdn de textiles 3
322 - Fabricacidn de prendas de vestir, excepto calzado 2
331 - Industria de la madera y productos de madera y de
corcho, excepto muebles 2
332 - Fabricacidén de muebles y accesorios, excepto los
que son principalmente metdlicos 1
341 - Tabricaci1bédn de papel y produclos de papel 4
3Lp - Imprentas, editoriales e industrias conexas )]
351 - Fabricacibdn de substancias quimicas industriales 1
352 - Fabricaci1b6n de otros productus quimicos 3
356 - Fabricacibén de productos plisticos, n.e.p. 1
CONSTRUCCION, 2
500 - Construccidn 2

PASAN ...0. 32
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VIENEN .... 32
COMERCTIO AL POR MAYOR Y MENOR, RESTAURANTES Y HOTELES 12
610 -~ Comercio al por mayor 6
620 ~ Comercio al por menor 6
TRANSPORTLES, ALMACEIALIENTC Y COMUNICACIC.'ES o 2
/720 -~ Comunicaciones 2

E3TABLICIMIEATO FINANCIEROS, SEGUROS, BIENES IRINUEBLES Y
SIRVICIOS PRESTADOS A LaS ENPRESAS, 5

810 - Establecimientos financieros

820 - Seguros

SERVICIO: COMUNALES, SOCIALES Y PERSONALES 1
935 - Asociaciones comerciales, profesionales y laborales 1
TOTAI DL EMPRESAS CONPRSNDIDAS EN LA NMUESTRA 52

En las 52 empresas observadas encontramos programas de prestaciones, -
beneficios adicionales y otros sistemas indirectos de remuneracibn, estable
cidos para favorecer a ua total de 9.101 trabajadores, tanto de administra-

c16n como de produccidn, distribuidos en la siguiente forma:

Trabajadores Porcentaje

De Administracidn 3,413 37,50 %
De Produccibdn 5,688 62.50 %
TOTAL 9,101 100.00 %

La recoleccibén de los datos no fue tarea fécil, debido principalmente
a que la generalidad de erpresas maneja con mucho celc este tipo de progra-

z
mas y ademds existe en ellas un notorio hermetismo en cuanto a proporcionar

informaci1é6n al respecto.

Bastante optimistas 1nicialmente enviamos nota a mis de un centenar de
empresas, en la cual explicdbamos nuestros propdsitos y anexdbamos un 'cues
tionario sobre prestaciones para el personal” (anexo NQ 1), El resultado -
fue desconcertante, pues solamente 17 compafiias nos ofrecieron colaboracibn.
Para poder aumentar el niimero a 52, fue necesario recurrir a VvieJOs amigos
y compafieros de estudios, gquienes nos ayudaron gracias a que en la actuali-

dad ocupan cargos administrativos de importancia en Empresas de diversa in-
dole.




- 86 -

La informacidén obtenida a través del cuestionario en mencidn fue defi-
ciente y poco satisfactoria, esto nos obligd a complementar los datos median
te una entrevaista personal con cada uno de nuestros informantes. La combi-
nacibén de ambos métodos nos ha permitido preseatar el producto de una inves
tigac16n de campo que si refleja, a nuestro juicio, la realidad de lo que =
existe en las empresas privadas salvadorefias en materia de prestaciones, be
neficios y otros sistemas indirectos de remuneracidan, que se utilizan en fa

vor de la clase trabajadore.

B~ LA TMPORTANCIA QUE EN EL SALVADOR ESTAN ADQUIRIENDO™ LAS PRLSTACIONES,
BENEFICIOS Y OTROS M&TODOS INDIRECTOS DE REMUNERACION,

Hoy en dia, por pequefia que sea una empresa de nuestro pals, siempre -
ofrece una o mls prestaciones a sus trabajadores, adicionales a las que la
ley exige; este favoratle feandmeno se acentlia mls a medida que la empresa ~
es grande y tiene mayor capacidad econdrica. Indudablemente con ello se -
cemprueba la aceptacidén que han tenido los programas de prestaciones y bene
ficios durante los Gltimos afios, tanto por parte del sector empresarial co-
no del sector laboral. Su difusidn es notoria y su contribucidbdbn en pro de

las buenas relaciones obrero-patronales también es del conocimiento phblaco.

., Entre las causac que han incidido en la difusidn de este tipo de pro--
3
gramas, resalta la tendencia patromal a implantar sistemas gque han dado bue

nos frutos en otros paises, método gque en algunas ocdsiones no ha consegui- |

do los resvltados esperados por tratarsce de medioc completamente diferentes

al nucstro. La contribucidn de las experaencias de otros lugares se ha --
acentuado mAs, por la contratacidn de altos ejecutivos extranjeros y la in-
versibén fordnea., Generalmente las compa.iias cuyo capital cuenta con un al o
to porcentaje de 1nversidn extranjera, han traido magninimos programas de - |
prestaciones y beneficios, los cuales poco ha poco han sido copiados por -

nuestras empresas nacionales.

Durante los inicios de la década del 50, con la promulgacidn de las le
yes de sindicatos de Trabajadores y dc Contratacidn Colectiva (9 de agosto

de 1950), la praimera derogada un afio después y sustituida por la Ley de San

dicatos de Trabajadores del 2L de Agosto de 1951, cobra fuerza el sector la
boral y se agudizan las demandas por mejores salarios y mayor ntmero de --
prestaciones y beneficios. Mhedia vez un sindicato logra ampliar los progra

mas de prestaciones a través de la negociacidn del contrato colectivo, las

AT At T e mem e

dends asoclaciones simileres tratan de lograr i1guales o mejores beneficios
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para sus asociados. Asimismo la madurez social adquirida por cl trabajador
salvadorefio, le ha puesto en condicidn de analizar racionalmesnte lo que mis

le conviene y de foruular reclamos bien meditados a los emprusarios.

Por otra parte, el estimular a los trabajadores utilizando el campo ~
nmarginal a la larga resulta méds barato que hacerlo por la via de los sala--
rios, debido a que muchas veccs el mismo trabajador rechaza los programas -
con la consccuent: eliminacidn de los costos inherentes. Antagbnicamente -
el aumento de los costos generado por los incrementos de salario, es perma-

nente y por lo tanto muy dificil de eliminar.

A diferencia de los incrementos de sucldo gue premian Gnicamente a los
trabajadores eTicientes, los programas de prestaciones y beneficios son im-
personales y estadn a la disposicidn de todo el personal, por lo tanto favo-
recen & los huenos y malos elementos. Lo mds frecuente c¢s que cuando una -~
empresa 1nstifuye un nuevo programa y obtiene buenos resultados, la noticia
trasciende hasta otras compainlas que deseosas de ofrecer satisfacciones a -
su personal, o ds compcotir cn i1gualdad de condiciones, no desean guedarse ~
rezagadas y en el mcnor ticmpo posible tratan de 1mpleniar un sistema i1gual
o mejor. En las compaiilas que funciona un departamento exclusivo para los
asuntos de personal, generalmente existe una inguietud permanente de mejorar,

ampliar o >stablecer nuevos programas.

In la mayoria de empresas que visitamos para efectos de obseivacidn di

recta y rccolecc1bébn de datos, encoalramos unoo mas proyectos de prestacio--
’

nes y beneficios para el personal ¢n proceso de estudio y proximos & ser -
puestos en funcionamicnto. Tvvimos oportunidad de conocer algunos de ellos
y comprobamos que habian sido cuidadosamentc preparados para c¢liminar cual-
guler posibilidad de fracaso. Esto nos indica claramcnte que la tendencia
de las prestaciones y beneficios, a difundirse en las empresas naclonales,

es cada vez mayor.

Desde hace varios afios existe la 1dea, con fines politicos o humanisti
cos, dc¢ introducir transfornaciones radicales en materia de legislacidn la-
boral, se ha llegado n hablar de reformas al Cdébdigo de Trabajo, algunas de
las cuales afectan positivamente las prestaciones en favor de los trabajado
res y pretenden corrcgir serias deficiencias de las que actualmente adole--
cen. msta e¢s una situacidn muy delicada, puesto que se corre el peligro de
que las rcformas a los mecanismos legales efectuados para favorccer al scc-
tor trabajador, acerrccn consecucnclas ncgativas, como por ejemplo: Reduc-

ciones de personal, salarios estiticos, sucp.nsidn de programas de presta--
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ciones, etc.

Lo importante es gque a estas alturas, en nucslro pais el campo de las
prestacioancs merginales se ha anpliado considerablemente y todo parece inda

car, gue la difusibdn aec lcs vrogramas ocguird en el futuro a un riimo mayor

o 1gual que el actual,

|
|
'C - SISTEMAS QUE SE APLICAN KT %L SALV..DOR

En este literal ofr-cemos el rc¢sultado de nuecstra investigacidn de cam
po, utilizando la misma clasificacibn del capitulo I y manteniendo el orden
en la descripcidn de los difersntes prograrmas., Esta parte serd mas suscin-

ta por habernos ampliado lo suficienic en el capitulo anterior.

'l -~ PRESTACIONES LEGALhgt"TE DEMaNDADAS

a) Tl Cuerpo de Leyes Laboralcs

Antes de 1911 existian muy pocuas y deficicntes normas relacionadas con
el trabajo. El mismo afio mediante Decreto Leiislativo del 11 de Mayo, se ~
emit1d la Ley de Accidentes de Trabajo, la cual vino a dar un conceplo bas~
ronte acertado de accidente de trabnjo, de patrono y de operario; la funcidn
de vigilar su cumplaimiento se confid a los Alcaldes iunicipales y a los Jue
ces de Paz. Bl 7 de Septiembre dc 1911 aparece el Reglameato de le Ley de

Accidentes de Trabajo, ¢l cual defanin la incapecidad ahsoluta, temporal y

hiej

erpctue; asimismo permitia quc el patrono suscribiern contratos con compa-
fiizs de seguros, para que en su lugar asunileran le responsabilidad en caso

de accidentes de trabajo. En la hastoria dc la legislacidn laboral salvado
refia, este hecho consiituye la praimera purticipacidn del gobierno protegien

1o los i1nterescs de los lrabajadores en materia de prestaciones.

Algunos afios més adclante, el 29 de Mayo de 1926 fue dactada la Ley de
Proteccc1dn 2 los Emplcados de Comercio, susiituida un afio duspués para cla-
rificar dudas, por Decrvoto Legislativo del 31 de hayo dc 1927, en el cual -
o establacian regulaciones y prectaciones importantes, muchas de las cua--
les persisten casa inalterables hasta nuestros dias, tales como: Jornadas
liarias de trabajo, remuneracién del L1 mpo extraordinario, dias de descan-
O, vacacliones anuales ronuncradas, auscencias por onfzrmedad y descanso pre
7 post natal. El Reglamento de la Ley de Proteccidn a los Emplecdos de Co-

rercio ceritido el 4 de Novi:mbre de 1927, vino a esclareccer y a definir las

}ndc01q1onrq de dichn 1w,
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E1l 20 de Julio de 1935 nacc la Ley de iBotiquincs, obligando a los pa=--
tronos con mis de dicz trabajadores a mantener cn un lugar apropiado y por
su cucnla medicamentos para scr proporcionados al personal gratuitamente. -
Surg1d como una imperativa necesidad debido a que la mayor parte de trabaja
dores carccian de los mcdios nccesarios para combatir oportunamente sus cn-
fermedades y accadentes leves. EL 12 de Septiembre de 1950, el Concejo de
Gobicrno Revolucionario emaite una nueva ley de botiquines, por considerar -

que la anterior adolecia de serias deficiencias.

El 19 de Noviembre dc 1G4l se dictd la ley de Horas de Trabajo y cic--
rre de cstoblecimicntos Comerciales de la Ciudad de San Salvador, la cual -
ademds de limitar a 8 horas la jornada de trabajo establecia la divisidn de
la misma en dos partes, con un intcrvalo de una hora y media o dos horas -

destinpdas para ingerir alimentos.

El 11 de Noviembrc de 1950 nace la Ley de Vacaciones, la cual permite
quce el trabajador disfrute de vacaciones pagadas después de un afio de traba
Jo continuo, & fin dec que recupere sus encrgias, sin perjuicio de sus wnte-~
reses econdmicos. Esta ley fue cmitida porque las lecyes que en esa época -
establecian ¢l derecho a vacacionzs, beneficiaban sélo a un reducido nhmero
de lrabajadores y no rcglamentaban adecuadariente el e3e501c1o del dc¢recho a

disfrutarlas.

Por decreto legaislataivo del 30 de Agosto de 1951 fuce promulgada la Ley
de Jornadas de Trabajo y de Duscanso Semanal, que vino & regular la duracidn
d> la jornada ordinaria de trabajo diaria y scmanal, a cstablccer la divi--
s16n de las jornadas diurnas y nocturnas, a fijar el 25% de rccargo sobre -
el salario bAsico para las horas y jornadas nocturnas, lo mismo quc los re-
cargos del 50 y 100% c¢n ¢l pago de horas cxtraordinarias, y finalmente el -
pago de una remuneracidn adicional del 50% por el ticmpo trabajado em cl -

dia de descanso semanal, asignfndole ademAs un dia de descanso compensatorio.

El 3 de Seostiembre de 1951 sc promulgd la Ley de Asuetos, a fin de es-
tablecer legalmente los prancipales dias festivos durante los cuales los -
trabajadorecs ticnen derecho a gozar de asueto remunerado cn cada afio, limi-
tdndosc estos dias finicamente a las grandes festividades patrias y a los -

dias de significacibén nacional, rcgional o local.

El 6 de Diciembre de 1951 se dicta la Ley de Aguinaldos, mediante la -
cual se definia claramente el derecho de los trobajadores a una prima anual

por sus serviclos, sicuiendo ¢l ejemplo de los paiscs cristianos de rocono-
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cer ua aguinaldo al scctor laboral, para que en todo hogar exista la posibi
lidad de disfrutar efectivamente de¢ las festividades navidefias. Anterior--
mente la Constitucidn Politica mencionaba la obligacidn de que los patronos
diecran a sus trebajadorcs una prima por cada ailo de labores, pero no deter-
minaba su cuantia y rclaczi?n con los salurios. La Ley de¢ 1951 fue rcforma-

da el 25 de Marzo de 1958.

La Ley de Horas de Trabajo y Cierre de Establecimicntos Comerciales de
la Ciudad de San Salvador, fuc sustituida por Decreto Legislativo del 24 de
Noviembre de 1953, a fin dec presionar para gue los trabajadores disfrutaran
rcalmentc de su descanso dom%nlcal y establecia sancilones para los cmpresa-—
rios que burlaran las disposiciones relativas al cicrrc obligatorio. Mis -
tarde, el 20 de layo de 1956, surge la tercera Ley de Horas de Trabajo y Cig
rre de Establecimientos Comerciales de la Ciudad de San Salvador, mediante
172 cual se buscaba atenuar la desocupacibdn y aumentar las fuentes de traba-
Jo, facultando al Ministecrio de Trabajo para permitir la aperctura de los cs
tablecaimicentos sujetos a su aplicacidn; a la vez esta ley contenia una lis-
ta de los establecimientos para los cuales la regulacidn legal no se aplica

ba.

1

El 21 de hiayo de 1956 sc cmitid la Ley sobre Scguridad e Higienc del

Trabajo, tomando en consideracidn quc era de interés phblico ¢l adoptar me

didas tendientes a proteger la vida, la integridad corporal y la salud de

los trabajadores. Tres dias mfs tarde, ¢l 24 de Mayo de 1956 se promulga

la Ley de Ricsgos Profesionales, la cual vino a derogar la Ley sobre Acci-

1

dantcs de Trabajo de 1211; en est2 nucva Ley sc cstablecid la obligacidn de
los empresarios de ascgurar a aquellos trabajadores que se dealcan a activi
dades peligrosas propias de la naturaleza de la emprosa, o gue por otras -
circunstancias poncn en peligro la vida, la salud o la integridad fisica de

los trabajadores.

Finalmente el 22 de Enero de 1963 sc promulgd ¢l Cddigo de Trabajo, el
cual sc¢ cncuentra vigente en la aclualadad, conticne la totalidad de normas
que regulan las relaciones obrero-patronales del pais y tiene por objeto ar

monizar las relaciones entre el capital y el trabajo.

h) Los Reglamentos Internos de Trabajo.

Con fecha lo. de Junio de 1949, el Concejo de Gobierno Revolucionario
dictd la Ley sobre reglamentacibé4n Interna de Trabajo cn Bmpresas y Estable-

cirientos Comercinles e Industrizles, en virtud de la cual todo duenio de em
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presa o estoblecamiento comercial o industrial, en el cual tuvieran ocupa--
c1bén permancntemcnte dicz o mlis trabajadores, tenia la obligecidn de clabo-
rar un recglamento interno de trabajo el cual deberia ser somctido o la apro
bac16n del Director del Departamento Nacional de Trabajo. Una vez aprobado
debia darse a conocer a los trabajadores con diez dias de anticipacidn, colo
cando ejemplares dcl mismo en varios lugares visibles, impresos o escritos
con caracteres legibles; el reglamento entraria ea vigor después de tramscu
reido dicho plazo. Esta ley aunquc contenia disposiciones fuera de lugar,
quc no ecran parte de la reglamentacidn interna, regulaba las disposiciones

disciplinarias y su modo de¢ aplicarlas.

En la actualidad el Cbdigo de Trabajo cn sus articulos nlmeros 253 y -
siguientes cstablece las difercentes rcgulaciones relativas a la claboracibn,
contenido, aprobacidn y vigencia del rcglamento interno de travajo. En lo
que a nuestro estudio concicrne, debemos tomar en cuenta que los reglamen-
tos i1nternos regulan los horarios, lapsos para comidas, periodicidad de -
los ex&mcnes médicos exigidos a los trabajadores y reglas indispensables -

para obtener la mayor higicne y sceguraidad e¢n cl desarrollo del trabajo.

Tuvimos la oportunidad dec darnos cuznta a través de la investigacidn,
que las cmpresas nacioniles muy poca importancia le dan al reglamento in--
terno de trabajo ¢ inclusive llegan a ignorarlo; en las pocas que existe,
cn su mayorih los reglamentos adolecen de una notoria confusidn en cuanto

a contenido, alcanccs y cstructura.

c¢) Los Contratos Colcctivos de Trabajo

Con fccha 9 de Agosto de 1950 se emitid la Ley de Contratacidn Colecty
va, la cual fuc derogada por Decreto Legaislativo del 27 de Marzo de 1952, -~
promulgando unz lecy del mismo nombre, cuyas disposicioncs pretendian facili
tar la celebracidn dc contratos colectivos y simplaificar los procedimientos
para formalizarlos. En 1la actualidad el Cbddigo de Trabajo vigente en sus -
14 articulos, (del nfimero 225 al 238), contiene las difercntes normas inhe~

rentes a los Contratos Colectivos de trabajo.

De las cmpresas comprendidas en la muestra investaigada, en aquellas -~
gue se habia negociado Contrato Colectivo con los trabajadores, observamos
cierta amplizacidn en las prestaciones lcgalmente demandadas, por una parte,
¥y por otra, temor de los empresarios en cuanto al establecimicento volunta-
rio dec nucvos programas de prestaciones y beneficios. Ambas actitudes an~

tagdnicas dificultan notablumeinte 1a evaluacidn de la influcncia de los -~
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Contratos Colectivos en favor de la difusidn de esve tipo de programns; no

obstante, como lo exprcsamos ampliarente en ¢l Capitulo I, la anstitucidn -
juridica del Contrato Colectivo en numerosas ccasiones hn scrvido para con-
vertir en realidad las dcmandas de los trabajadores, y para regular, duran-
te un periodo determin==:, las condiciones que rcpgirin los contratos indivi

duales dc¢ trabajo.

d) Prestaciones exigidas por cl Cdbdigo de Trapajo

Jornadas de¢ Trabajo

Las disposiciones relativas a la Jornada de Trabajo y Scmana Laboral,-~
estén comprendidas y ampliamente tratadas en los articulos nfuncros 139, 140,

141, 142, 143 y 144 del Cbdigo de Trabajo.

De las empccesas obscrvadas, solamente 9 (17.31%) en su moyoria finan--
cieras, han aimplantado scemanas laborales mcenorces que las exigidas por la -
ley. En 2 cmpresas (3.85%) dc comlin acucrdo funcionan horarios que alargan
las jornmadas diarias, dc lunes a jueves, pera gozar de pleno descanso el sd
bado, finicamente se ha distribuido cn otra forma la scmana laboral de traba
jo. El re-to (76.84%) ticnen establecidas normalmecnte sus jornadas de tra-~

bajo.

El Articulo 141 del Cbdbdigo de Trabajo cxpresa: *'La jornada de trabajo
que sc cumpla en tareas peligrosas o insalubres ao cxcederd de sicte horas
diarias ni de treinta y nucve horas secnanales'. En las empresas en las cua
les existian trabajos peligrosos nos as.puraron cl cumplimicento de esta dis

posicibn. Como informacidn adicional obtuvimos la siguiente:

1. PRESAS  PORCERTAJE

Se paga al personal un poco mis de lo normnal 5 9.62 %

Ticnen seguro cspecial para quicnes trabajan

en este tipo de ocupociones 1 1.92 %
S5UMAN 6 11.54 %

Hay trabajos de e¢sa indole pero, no sc les -~

rcconoce ningin pago o recargo adicional 17 32,69 %

Tienen tareas peligrosas o insalubres 23 Ll 23 %

No existe ese tipo de ocupaclones 29 55.77 %

TOTATL 52 100.00 %
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En una d¢ las 5 cmpresas que pagan 2l personal un poco mis de lo normal
(1.92% de la muestra), oste pago comsiste cn rcconocer a los troabajadores -

¢l cuadruplo del tiempo trabajado.

El articulo 145 dcl Cédigo dc¢ Trcbajo establece que '"Las labores que -
se ejecuten cn horas nocturnas se pagardn por lo rcnos con vn veainticinco -
por ciento de recargo sobre ¢l salorio establecido pars igual trabajo en ho

ras diurnas''. 4l rcspecto resultd lo siguiente:

BNPRESAS  PORCENTAJE

Reconocen ¢l 254 de recargo que cxige la ley 33 73,08 %
Pagan un poco wés 3 5.77 %

Ejecutan labores en horas nocturnas L1 78.85 %
No hay trabajos nocturnos 11 21.15 %

TOTATL 52 100.00 %

En cuatro de las 41 empresas quc desarrollan labores cen horas noctur-—
nas (7.69% de¢ 1la muestra), se da dinero a los trabajadorcs para alimenta-
cibn, estas sumas varian de ¢ l.oo a 4 3.00 por persona, para cada tiempo

dec comida.

Horns Ixtraordinarins

Al rospecto ¢l Articulo 146 d.l Cédigo de Trabajo, determina la re-
muncracibén de las horas cxtraordinarias. ¥n cuanto al pago del ticvmpo ex

traordinario nucstra investigrcidn arrojd los siguicntes resultados:

EnPRESKS PORCENTAJE

Pagan los porcentajes legales L8 92.31 %
No se trabaja tiempo extraordinario L 7.69 %
TOTATL 52 100.00 %

Vacacioncs Pagadas

El Capitulo V del Cbébdigo de Trabajo regula los diferentes aspectos -
relacionados con la vacacidn anual remunerada, en 12 articulos comprendi-
dos cntre el No. 155 y el No. 166, Rcsultd muy interesante la informacibn

ohtcnide con recoscto a 1 dur.cidn del periodo lecalmente exigido:
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EMPRESAS PORCENTAJE .
Da de 3 a 15 dias mds, escalonados segin anti l
guedad. 1 1.92 % ;
Da 7 dias m&s, solamente a los trabajadores an
tiguos 1 1.92 % |
Da de 1 a 8 dias mAs, segln la época en que se |
disfruten 1 1.92 %
Agrega los dias feriados comprendidos en el pe '
riodo de vacaciones 1 1.93 % ’
1
Conceden dias adicionales ) L 7.69 % '
Dan el periodo legal de 15 dias 48 92.31 %
TOTAL 52 100,00 % ]
Indemnizacidn por Despido

Los articulos Nos. 52, 53 y 54 del Cédigo de Trabajo regulan lo rela- q

cionado con la indemnizacidn por desprdo de hecho sin causa legal, veamos |

el resultado de nuestra investigacibdn de campo:

EMPRESAS PORCENTAJE
;Se paga lo que la ley exige L2 80,77 % |
Se paga un poco més, si1 ha sido un buen trabajador 5 9.62 %
Generalmente se paga mas L 7.69 %
Usualmente se reconoce un poco menos 1.92 %
TOTAL 52 100.00 %

Tres de las empresas comprendidas en la muestra (5.77%), acostumbran
ceder voluntariamente al personal gue renuncia la cantidad que les corres

ponderia, en concepto de indemnizacidn s1 hubieran sido despedidos, siem-

pre que hayan tenido buen record de trabajo.

Dias de Fiesta Pagados

Con respecto a los dias de asueto, los articulos Nos. 167 y siguien-

tes del Cddigo de Trabajo vigente, dan la informacidn necesaria para su -

determinacién, remuneracidn, disfrute y trabajo. Nuestra investigacidn a

rro)6 los siguientes resultados:

EMPRESAS PORCENTAJE

46,16 %
21.15 %

Dan de 1 a 3 dias adicionales 24
Dan de 4 a 6 dias adicionales 11
Conceden dias feriados adicionales 35

PASAN. ¢covevos 35

67.31 % '
67.31 % '
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VIENEN.cooossess 35 67.31L %
No dan dias de asueto adicionales 17 32.69 %
TOTAL 52 100.00 %

Las cifras anteriores son de caradcter general; no obstante, se acos-
tumbra que esta prestacidén sea disfrutada més ampliamente por el personal
de oficina, en comparacidn con los trabajadores de produccidén. For ejem-
plo, 36 empres~s (69.23% de la muestra) dan a su personal de oficina de 1
a 3 dias adicionales a los que el Cddigo de Trabajo estipula.

luerte del Trabajador

Nuestro Cédifo de Trabajo contiene un articulo bastante amplio (No. -
26L4), sobre la ayuda que deberd provorcionar la empresa en caso de muerte
de un trabajador. Observemos la informacidn obtenida de la muestra:

EMPRESAS PORCENTAJE

Lo que exige la Ley, mis beneficios del Seguro

de vida 25 48,08 %
Cuota en efectivo un poco mayor que la exigen-

cia legal 10 19.23 %
S56lo benef:cios del seguro de vida 9 17.31 %
La Ley, mlds gastos de sepelio 4 7.69 %

Lo que la Ley exige, gastos de sepelio y seguro

de vida 2 %.85 %

Lo que la Ley establece, pero en ningun caso la

ayuda es inferior a w250.00 1 1.92 %
Ayuda monetaria a juicio de la Gerencia 1 1.92 %

TOTAL 52 100 .00 %
Aguinaldo

Las diferentes disposiciones relativas al aguinaldo, estidn comprendi-
das en los articulos del No. 173 al No. 179 del Cbdigo de Trabajo. De la
muestra observada consceguimos los sigulentes datos relativos al aguinaldo
navidefio:

ZMPRESAS PORCENTAJE

Es mayor de lo que exige la ley, para todo el

personal 22 L2,31 %
Is mayor s6lo para ejecutivos 2 3.84 %
Dan més de lo que la ley demanda 2k L6.15 9

PASAN, ceveeeoas 2L Le,15 %
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VIDNGN. cavvovooaos 22U 46.15 %
Conceden nada més las primas legales 28 53%.85 %
TOTAL 52 100.00 %

ADEMAS:
Acostumbran dar aguinald: a quienes no tiencn de

recho, por corto tiempo de serviclo 8 15.38 %

Los aguinaldos mayores que los legalmente demandados, varian desde el

aumento de unos pocos dias a las prestaciones escalonadas por tiempo de ser

vicio de que habla el articulo No. 175 del Cédigo de Trabajo (9.62%), has-
ta la concesidén de un mes de sueldo (17.31%).
2- PROGRAMAS DE SSEGURIDAD Y SALUD

a) Seguridad Socisl

Origen vy resefia

Las enmiendas introducidas en 1945 a nuestra Constitucidn Politica de
1886, establecian en el articulo No. 157: “Una ley establecerd el Seguro -
Social obligatorio con el concurso del Estado, de los patronos y de los -~
trabajadores'. Ista Constitucién fue derogada el 20 de Diciembre de 1948;
pero por decreto de esa misma fecha, se did vigencia legal a muchas de las
. disposiciones que contenia, incluyendo el articulo antes mencionado.

Mds tarde, el lo. de Febrero de 1949 la Secretaria de Trabajo ¥y Prevy
s16n Social cred por Decreto del Poder £jecativo, el Concejo de Seguro So
cial, A este orgenismo sc le encomendd realizar los trabejos preliminares

y la elaboracidén del anteproyecto de la ley sccundaria que le daria vida a

la institucidn y regularia su funcionamiento, tomando en cuenta que el prin

cipio constitucional sobre el Seguro Social ya estaba sentado.

E1l Concejo de Seguro Social cesd en sus funciones por Decreto Ljecuta
vo del 22 de Octubre de 1949, después de haber realizado una ardua labor
de 1nvestigaciones, estudios y recoleccidn de datos. Como resultado el -~
Concejo de Gobierno de la Replblica, el 28 de Septiembre de 1949 decretd -
la Ley del Scguro Social, que ainstituia al Seguro Social como un Servicio
publico de carédcter obligatorio, cuya administracidn estaria a cargo de u-
na institucidén autbénoma de derecho piblico denominada Instituto Salvadore-
flo del Seguro Social,

La promulgacidén de la Constitucibédn Politica que entrd en vigencia a -
partir del 14 de Septiembre de 1950 vaino a transformar la estructura de la
Institucidn (Art. No. 187), surgid entonces la imprescindible necesidad de

modificar la Ley del Seguro Social, para armonizarla con los principios ¥y

AT = g
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objetivos de la nueva constitucidédn. Por Decreto Legislativo HNo. 1263 del

3 de Diciembre de 1953 se emit1d la nueva Ley del Seguro Social, siendo cl
Punto de partida que convirtid en realidad a la Institucidn, pues con base
én ella entraron en vigencia los reglamentos: de Aplicacidn del régimen del

Seguro Social, de Afiliacidn, Inspeccidn y Estadistica, de Servicios Médi--

cos, para la eleccidn de Representantes de patronos y de trabajadores, de

Sesiones, y se aprobd el Reglamento Interno de la Ley.

El consultorio externo provisto de equipo y medicamentos se inaugurd

El 14 de mayo de 1954, E1 servicio de maternidad se inaugurd el lo. de Ju

10 de 1954, mediante contrato celebrado con el Patronato del Hospital de

Maternidad. E1l primer pabelldén para servicios hospitalarios entrd en fun-
cionamiento el 3 de Diciembre de 1954, costeado y acondicionado por el Hos
bltal Rosales. El 3 de Enero de 1955 fue puesto c¢n servicio un pabelldn -
Fn el Hospital de Tuberculosos de Soyapango. Fl1 12 de Septiembre de 1958

'fu» 1naugurado el primer consultorio de propiedad del Instituto Salvadore-
o del Seguro Social,

, En lo que respecta a beneficios, a p rtir del 26 de Julio de 1958 fue
1aumentado en un 25% el subsidio por maternidad y se cred la prestacidn de-
nominada 'canastilla maternal™, la cual consiste en ropa y utensilios que
sc entregan a las madres cuando salen de los centros de asistencia, para u
so de sus hijos recién nacidos.

E1l 25 de Septiembre de 1968, pcr Decreto bjccutivo No. 117 se emitad
el Reglamento de Aplicacidn de los veguros de Invalidez, Vejez y Muerte, cu
,ya vigencia total parte del lo. de “nero de 1969. Isto constituyd un gran
avance en materia de alcances de la Seguridad Social Salvadorefia.

Al 31 de Diciembre de 1971 =21 Instituto Salvadorefio del Seguro Social
contaba con un total de 115,068 cotizantes asegurados y recibia aportes de
6,962 patronos; ambos aportaron durante 1971 #7,415.057.76 en concepto de
cotizaciones de asegurados y patronales,

Ademés de las prestaciones que expondremos adelante, existen programas
|1ndependlentes propios del servicio social, en los cuales pueden participar
todos los asegurados, entre otros se destacan: Corazones nuevos, observado-
res de peso, diabéticos, alcohdlicos Andnimos, etc.

Hay también diversos proyectos relacionados con los alcances del ISSS

entre los cuales merecen especial atencidén: Plan de proteccidn a la familai~

| cobertura de empleados independientes y domésticos, seguro social campesino,

protecc1don a empleados plblicos y municipales y cobertura a las personas -

Lque ganan més de €$500.00 mensuales. ITs lamentable gue hasta el momento no
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se haya pensado en el Seguro Social como una solucidn o alivio al grave pro
blemz del desempleo en nuestro pais.

Enfermedad v Accidentes Comunes.

La ley del Seguro Social en sus articulos Nos. 48-52 se refiere a los
beneficios por enfermedad - accidentes comunes, HKEstos beneficios consisten
en prestaciones medicas y prestaclones pecuniarias. LOS primeros compren-
den asistencia médica general, servicios hospitalarios, servicios farmacéu
ticos, servicios odontoldgicos y de laboratorio. Las prestaciones pecunia
rias comprenden subsidio diario a partir del cuarto dia de aincapacidad, e-
quivalente al 75% del salario durante los primeros 60 dias y el 60% en ade
lante hasta 52 semanas y Auxilio de Sepelio, que consiste en la entrega de
ciento cincuenta colones a los deudos de un asegurado que fallece,

Al 31 de Dacirembre de 1971, por riesgos comunes habia pensiones vigen-

tes en la siguiente forma:

CAUSA NUMERO
Invalidez 174
Asignaciones por hijo 160
Viudes 275
Orfandad 698
Padres 11

TOTAL 1318

La informacz26n complementaria a las prestaciones pecunilarias que otor
ga el Seguro Socizl durantle ausencias por enfermcdad y accidentes comunes,
gque cbtuvimos de la muestra investigada es la siguicnte:

EMPRESAS PORCENTAJE
100% del salario los 3 praimeros dias 26 50.00 %

100% del salario los 3 primeros dias y después

complemento al sueldo 9 17.31 %

75% decl salario los 3 primeros dias g 17.31 %

50% del salario los 3 primeros dias 2 3.84 %
SUB-TOTAL L6 88.46 %

No pagan el szlario correspondiente a los 3

praineros dias 6 11.54 %
TOTAL 52 100.00 %

Maternidad

For maternidad la asegurada tiene derecho a prestaciones médicas, pe-

gl
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cuniariags, ayuda de lactancia y canastilla maternsl. Las prestaciones méd-
cas coiprenden todos los servicios médicos, quirirgicos, odontoldgicos y do
laboratorio, durante el embarazo, parto y puerperio. Las prestaciones pc-
cunzarias pueden ser de dos tipos: subsidio diario equivalente al 75% del
calario durante doce semanas y auxilio de sepclio cuando hay fallecimierio,
Zual que en el caso de enfermedad y accidente. La ayuda de lactancia cc_:
prenie alinentcs para el recién nacido y la canastilla maternal, segin 1o
henos ya explicado, consiste en utensilios y ropa para el bebé.

La esposa o comvafiera de vida,no asegurada,del trabajador asegurado -
recibe los mismos beneficios que la madre asegurada, exceptuando las pres-
tariones pecuniarias.

La muestra arrojdé los siguientes resultados, con respecto a los pagcs

aue lar erpresas hacen a su personal durante las ausencias por maternidac’
EMPRESAS PORCENTAJE

C wrlenern’an el subsidio del Seguro Social hasta

Llezar 2] salerio 2 3.85 %

Apcrocan 25% A=l sueldo, hasta remuneraciones mé-

xires 3de 500 00 mensuales 1 1.92 %

Haren pag:s zdicionales 3 5.77 %

I'o ,apan zada Lo 9Lk .23 %
TOTAL 52 100.00 %

Riesgos Profesionales

Nuestra Ley del Seguro Social bajo este rubro engloba los accidentes
de trabajo y la enfermedad proiesional, cubriendo en ambos casos prestacio
nes nécdicas y pecuniarias. Las prestaciones médicas, son exactamente igua
les a las que sc dan en caso de enfermedad y accidentes comunes. Las pres
l{aciones pecuniarias son: Subsidio diario equivalente al 75% del salario,
a partir del dia siguiente a2l que ocurrid el accidente, durante 60 dias y
60% después hasta un maximo de 52 semanas, auxilio de sepelio 1gual al de
los casos anteriores, pensidn de incapacidad, y pensidn de viudez y orfan
dad (beneficios para sobrevivientes).

Al 31 de Diciembre de 1971, el ISSS tenia vigentes pensiones por rie;

gos prefesionales concedidas de 1960 a 1971,asi:

CAUSA NUMERO
Invalidexz 236

PASAN.... 236
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VIENEN 226
Viudez 155
Orfandad 365
Asignacién familiar 2
TOTAL 758

Nueve empresas de nuestro pais (17.31% de la muestra) complementan al

J0% el salario, en caso de ausencias por accidentes de trabajo y enferme~

ades "profesionales.
eljez.

Para gozar de los beneficios por vejez, es necesario que el hombre -~
umpla 65 afios de edad y la mujer 60;ademids, deberdn acreditar un periodo
inimo de cotizaciones equivalentes a 750 semanas completas. La Ley del -
eguro Social deja en libertad al asegurado, de seguir trabajando después
le haber llegado a la edad limite; ademds prevee casos de retiro antes de
.a edad establecida, con una pensidn reducida.

Los pensionados por vejez tienen derecho a las prestaciones médicas,
10spitalarias, farmaceGticas y al auxilio de sepelio en caso de fallecimien

to.

., Las pensiones por vejez se comenzaron a dar en 1972, durante el primer
+

trimestre de este afio se habian concedido 87 pensiones de esta naturaleza,

Pl

asi:
Enero Ly

Febrero 22

Marzo 2k

TOTAL 87

b) Servicios Médicos y Hospitalarios

Al respecto la investigacidén de campo nos dio los resultados que a con
tinuacién exponcmos:

Ofrecen Asistencia médica particuler

EMPRESAS PORCENTAJE

Al personal no afiliado al Instituto Salvadorefio
del Seguro Social y Jefes con i1ngresos mayores de

¢#500.00 mensuales. 6 11.54 %

Pagan gastos médicos, medicinas y exdmenes en casos

especliales, a juicio de la Junta Directiva o de la

Gerencia 5 9.62 %
PASAN ....eene 11 21.16 %
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VICNEN..... 11 21.16 %

A todo el personzl en caso de accidentes de trabajo & 7.69 %

Generalmente pagan el valor de exdmenes sanitarios

para todo el personal L 7.69 %

Por ser empresas ogricolas ofrecen este servicio

al personal no afiliado al ISSS 2 3.85 %
Cuando se trata de enfermedades profesionales 1 1.92 %
En casos de tuberculosis y neurosiquiatria 1 1.92 %

Pagan a sus trabzjadores asistencia médica par-

ticular 23 ki, 23 %
No hay asistencia médica particular 29 55.77 %
TOTAL 52 100.00 %

Atencidn médica a la familia

EMPRESAS PORCENTAJE

Dan atencién médica para todos los que dependen

del trabajador L 7.69 %
Ofrecen s6lo para hijos y cdnyuge 3 5.77 %
Da sblo para hijos pequeiios (nifios) 1 1.92 %

Ofrscen atencidédn médica a la familia del trabaja

dor 8 15,38 %
No hay atencidén médicr para la familia Ll BL.62 %
TOTAL 52 100.00 %

Algunns empresas dan facilidades pera la obtencidn de medicinas, tanto
para ¢l trabajador como para su familia, lo que también constituye una pres

taci6n minima para ¢1 personal.

Servicios de que disponcn:

EMPRESAS FORCENTAJE

Botigquin reglamentario 31 59.61 %

Bot.quin completo y cmpleado capacitado que lo

atiende permanentemente 6 11.54 %

Clinica médica 5 9.62 %

Enfermeria 1 1.92 %
SUBTOTAL L3 82.69

PASAN.....vus 43 82.69 %
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VIENEN svccveass L3 82.69%
No hay servicios médicos 9 17.31 %
TOTAL 52 100.00 %

¢) Seguros Colectivos

Seguro de Vida

Con respecto a planes de seguro de vida, la muestra proporciondé los -~
sigulentes datos:

Monto o Cuantia:

TMPRESAS PORCENTAJE
Beneficios por muerte entre ¢ 4.001 a ¢ 6.000 14 26.93 %

Beneficios varaables per muerte, escalonados

por categorias o ingresos 10 19.23 %
Beneficios por muerte entre ¢ 2.001 a ¢ 4,000 7 13.46 %
Beneficios por muerte menores de {§ 2.000 b 7.69 %

Beneficios por muerte, cuya cuantia se estable

ce a voluntad del trabajador 1 1.92 %
Hay seguro de vaida 36 69.23 %
No hay seguro de vada para el personal 16 30.77 %

" TOTAL 52 100,00 %

Scguro de Enfermedad y Hospitalizacidn

Estos planes no estédn muy difundidos, tal como lo expresan los datos
obtenidos en la ainvestigacidn-®

EMPRESAS PORCENTAJE

Existen seguros adicaionales de enfermedad y

hospatalizacidn 3 5.77 %

Una empresa agricola tiene Seguro por enfer

nedad a favor del personal no afiliado al Ins

tatuto Salvadorefio del Seguro Socaal 1 1.92 %
SUBTOTAL l 7.69 %
No hay este tipo de planes 48 92.31 %
TOTAL 52 100.00 %

d) Planes de retiro y Pensién.

* VER EL FINAL DE ESTE CAPITULO
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|l
EMPRESAS  PORCENTAJE i;é
Existen planes definidos 3 5.77 % ?‘;
No hay plen establecido, no obstante hay unos pocos ;2%
By
ex-trabajadores que disfrutan de estos beneficios 5 9.61 % E::
Y
SUBTOTAL 8 15.38 % %ﬁ
No hay nada al rcspecto 4L 8L4.62 % ,Q%
TOTAL 52 100.00 % oy
I,fL}J
Existen proyectos de planes de retiro y pensidn ﬁg
y se estd estudiando su establecaimiento 2 3,85 % igg
'Eﬁ
S
3. PAGOS POR EL TIEMPO NO TRABAJADO ﬁﬁ
iy
a) Vacaciones, Descansos vy Reposos 1?%
A
Vacaciones '?ﬁ
En cuanto al pago de las vacaciones anuales, resultd la informacidn - g?
i
siguiente: ﬁf
EMPRESAS PORCENTAJE Il 3

i s

Racargo del 24 al 30 % del sueldo mensual, me- L
dinte contribucidn de la empresa a2l fondo de %%
vacaciones 2 3.85 % xg
Recargo del 8 21 10 % del sueldo mensual 2 3.85 % ﬂé
ay

Recargo del 12 al 15 % del sueldo mensual 1 1.92 % -3
iy

e

Hacen pagos adicionales por vacaciones 5 9.62 % 4

Hocen el pago normal L 90.38 %

TOTAL 52 100.00 % ]‘

Periodos de reposo y pausas para el café.

EMPRESAS PORCENTAJE

Autorizan el tiempo necesario 35 67.%1 %

E1l trabajodor goza de cstos periodos, pero tiene 't

que reponer el ticmpo 3 5.77_ % ]
SUB-TOTAL 38 73,08 %
No dan esta prestacidn 14 26.92 % ?
1
TOTAL 52 100,00 %

Encontramos que en 16 empresas (30.77% de la muestra), durante las -

Pree

pausas se regala calé o algin otro tipo de refraigerio al personal.

==
b
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b) Auscncias, licencias y permisos con goce de sueldo.

Causales:

Se conceden con apego a las disposiciones legales

o normativas
Qa

Se conceden por cualguier causa justa, razonable,

urgente o neces~ria

Se conceden por duelo, enfermedad familiar o alum

bramiento de la esposa o compafiera de vida

Se dan siempre gue se compruebe la necesidad
SUB-TOTAL

No se dan permisos con goce de sueldo

TOTAL

Precr=dimiento para obtenerlos:

Solicitud verbal anticipada al jefe inmediato o

a la Gerencia

i Solicitud anticipada escrita al jefe inmediato

o a la Gerencia

Solicitud en formulario especial al encargado -

de personal
Solicitud verbal al momento y concesidn inmediata

Para concederlos es necesario evaluar la actuacidn

del trabajador y las necesidades de la Empresa

Sc conceden mediante la comprobacidn de las causas
del permiso

SUB-TOTAL
No se dan permisos con goce de sueldo

TOTAL

~) Ausencias, licencias y permisos no remunerados

Causales:

Asuntos personales eminentemente necesarios, no

previstos por las disposiciones legales o

FIIPRESAS PORCENTAJE !
29 55.77 % ;
15 28.85 % |
L 7.69 % !
1 1.92 % :
49 oh23% |
I
52 100.00 % i
EMPRDSAS PORCENTAJE
16 30.77 % 5
15 28.85 %
8 15.38 %
5 9.61 %
3 5.77 %
2 3,85 %
Lg 9L.,2% %
3 5.77 % '
52 100,00 %
EMPRESAS PORCENTAJE
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normativas

Cuando el motivo del permiso no sea suficiente-

mente razonable, ni amerite la concesidn con goce

de sueldo
Para atender asuntos del saindicato

Por viajes al exterior en asuntos personales o

de placer
SUB-TOTAL
No se dan permisos sin goce de sueldo

TOTAL

Procedimiento para obtenerlos:

Solicaitud escraita al jefe inmediato o a la

Gerencia
Solzcitud escraita al encargado del personal

Solicitud verbal con suficiente anticipacidn

a la Gerencia
Solicitud verbal o telefdbénica al jefe inmediato

Se conceden al evalucr si1 la ausencia del traba
jador no repercutira en atraso
SUB-TOTAL

No se dan permisos con goce de sueldo
TOTAL

L~ COMPENSACIONES EXTR/.ORDINARIAS

a) Sistenas de Sugercncias y Participacidédn en Utailidades.

Sistemas de Sugerencias

Hay buzdn para sugerencias y se premian las

wejores

Hay buzdn para sugerencias, pero no hay pre
mios en efectivo

SUB-TOTAL
No hay sistema establecido

TOTAL

26 50,00 %
8 15.39 %
3 5.77 %
1 1.92 %

38 92,08 %

1h 26.92 %

52 100.00 %

EMPRESAS PORCENTAJE

18 3h,62 %

10 19.23% %
L 7.69 %
in 7.69 %
2 3.85 %

28 23,08 %

14 26.90 %

52 100.00 %

EMPRESAS PORCENTAJE

13 25,00 %
6 11.54 %

19 36,54 %

33 63.46 %

52 100,00 %
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En varizs empresas nos informaron no haber obtenido los resultados de
seados, e inclusive en una de ellas por mds de dos afios no se ha recaibido b
sugerencia alguna. L

Participacidn en Utilidades.

EMPRESAS PORCENTAJE i
]
}

!

Se reparie un porcentaje de las utilidades iig)

entre todo el personal 5 9.61 % I

Se reparte determinada suma, solamente en- ‘z
s

tre ejecutivos 3 5.77 % lid
SUB-TOTAL 8 15.38 % !i

i

No hay Lk 8h.62 % i
TOTAL 52 100,00 % :

L -y

b) Compensaciones Punitivas y Reembolsos

Premios por la actuacidn. EMPRESAS PORCUNTAJE

B i Ll e g gy

e 3 -

g
Anualmente se conceden por actuacidn sobresaliente 3 5.77 %
durante un afio antcrior ‘ﬁ
. i
Se premia a fin de afio a los trabajadores con mis M
tiempo de servicio 2 3.85 % {
Sada aflo se da un premio a los dos mejores de ca- ﬁ
r{t
ja departamento o seccidn 1 1.92 % 3
.J‘\
o
En Navidad la empresa hace un regalo a cada traba ?
jador valorsdo en ¢1l0.00 cproximadamente 1 1.92 % ;
|
Jan premios anuales al personal 7 13.46 % l
Vo dan premios 45 86,54 %
TOTAL 52 100.00 %

3onificaciones y Gratificaciones

EMPRESAS PORCENTAJE

Jonceden bonificaciones y gretifacaciones al

sersonal por daferentes causas 39 75,00 %

Vo acostumbran dar 13 25.00 %

TOTAL 52 100,00 %
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Recibaimos informacidn de que las bonificaciones y gratificaciones se

conceden por las causas, no excluyentes entre si, que a continuacidn deta-

llamos:
EMPRESHS

Como premio al personal de produccidn y ventas por

cubrir metes 18
Anualmente al personal ejecutivo 12
Al personal que colabora en una actividad especiral 9
Por méraitos en ¢l trabajo, actos sobresalientes o
colaboraciones espontineas 9
Al personal que se le recarge el trabajo 5
A quienes se destacan por su actuacidn en el trabajo 5
Periodicamente como rutina L
A guienes trabajan tiempo extra o nocturno 3
Cuando tiencn problemas econdmicos y son buenos

trabajadores 3
Cuando asisten a cursos de ndiestramiento 1
Cuando se casa o nace un hijo -
Eventualmente por antigledad 1
Por renuncia voluntaria 2

Planes de Ahorro

EMPRESAS PORCENTAJE

Hay planes establecidos con ayuda financiera

de la empresa 5 9.62 %
No existen planes de Ahorro L7 90,38 %
52 100.00 %

Absorcidn de cuotas e impucstos

Cuota del I.S5.S5.8S. EMPRESAS PCGRCENT!JE

Una empresa cubre las cuotas que los trabaja-

dores tendrian que pagar al I.S.5.S. 1 1.92 %
El resto paga solamente la cotizacidn patronal 51 98.08 %

TOTAL 52 100.00 %
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Impuesto de Papel Sellado y Timbres

GHPRESAS PORCENTAJE
Absorben el impucsto que sobre sus remuncra-
ciones tendria que vegar el personal 9 17.317°%
Absorben el impuesto, hasta cierto limaite de
remuneraciones mensuales 3 5.77 %
Absorben el impuesto de papel sellado y timbres 12 23.08 %
No abscrben el ampuesto 4o 76.92 %
TOTAL 52 100.00 %
Cuentas de Gastos
Asignacidn de vidticos por giras al interior del pais
EMPRESAS PORCENTAJLE
Los vid%ticos se dan cscalonados de acuerdo a la
prsiciin o cargo 12 23,08 %
Se dan $15.00 o més y menos de 20,00 diarios 10 19.23 %
Se dan 410.00 » mds y menos de $15.00 diarios 6 11.54 %
La cantidad de vidticos se estipula tomando en con
s1d-vacidn el lupgrr & donde se va 3 5.77 %
Se dan ¢5.00 o mds y menos de {10.00 diarios 3 5.77 %
S dan ¢20.00 o m&s dizrios 2 3,84 %
Dan vidticos nornalmente 36 69.23 %
No acostumbran dar viéticos 16 30.77 %
TOTAL 52 100.00 %
Reembolso por uso de Vehiculo particular.
EMPRESAS PORCENTAJE
Reembolsan segin el kilometraje recorrido, sdlo
a quienes su trabajo exige el uso de vehiculo 13 25.00 %
Dan determinado ntmero di¢ golones de gasolina,
a quienes utilizan su vehiculo en asuntos de la
empresa 12 23,08 %
PASAN ..cconsno 25 48.08
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VIENEN scvoooeo 25 48,08 %
Concaden cuotas mensuales en cfectivo, desde $§40.00

hasta {#1125.00 mensuales, a jefes de Departamento, -

cobradores y vendedores. 7 13,46 %
Dan a los ejecutaivos lo que consumen durante el mes. 2 3.85 %
Dan 440,00 mensuales & todo el quc tiene vehiculo 1 1.92 %
SUB-TOTAL 35 67.31 %
No hay reembolso 17 32.69 %
TOTALL 52 100.00 %

Kilometraje

EMPROSAS PORCENTAJL

Pagan a razédn de $0.15 por Km. recorrido 7 13.46 %
Pagan a razé1 de §0.20 por Km. rccorrido 2 3.85 %
Pagan a ra.5.. de 40.12 por Km. recorrido 2 3.85 %
Pagan a ranwn Ce 10.25 por Km. recorrido 1 1.92 %
Pzgen a rozin de 0.10 o menos por Km. recorrido 1 1.92 %
Rec 1b2lsa. seglin el kilometraje recorrido 13 25.00 %

Cunta de Gasolina

EMPRESKS FORCENT., JB

Dan hasta 40 galoncs al mes 5 9.62 %
Dan hasta 50 gzlones al mcs 3 5.77 %
Dan a Juicio de la Gerencaa 2 3.85 %
Dan hasta 80 galones al mes 1 1.92 %
Dan hasta 100 galoncs al mes 1 1.92 %
Dan determinado niimero de galones 12 23.08 %

c) Ampliacidn de las exigencias legales

La informacién obtenida al respecto ha sido exouesta anteriormente en
la parte que corresponde a “FISTACIONES DELANDADAS POR LA LEYYW, "PROGHA~
MAS DE S.IGURIDAD Y SALUD™ y YPAGOS POR EL TIEMPC NO TRABAJADO', por tal ra
zbn obviaremos su repeticidn.
5~ SLCRVICIOS Y SUMINISTROS DIVERSOS

a) Seguridad fcondmica

Préstamos

Las diferentcs modalidades de préstamos en favor del personal, esti:n
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entre los primeros beneficios establecidos para estimular a los trabajado
res salvadorefios y su origen se remonta tres décadas atrés.

S1 tomamos en consideracidn el nivel econdmico de nuestro sector labo
ral, es fédcil determinzr por qué estos programas gozan de mucha aceptacidn.
La informacién resultante de las empresas investigadas es amplia e intere-
sante:

EMPRESAS PORCENT! JI

Conceden Préstamos al personal con fondos pro-

piros de la Empresa 18 34,62 %

Subsanan esta necesidad mediante descuentos ban

carios (Liaca de Crédito) avaladas por la compafiia 5 9.61 %
Conceden préstcmos al personal 2% Lh,23 %
No hay préstamos para el personal 29 55.77 j0

TOTAL 52 100.00 %

Entre las causales de concesidn de préstamos al personal se destacan
les siguientes:

Infermedades Familiares

Satisfaccidén de necesidades urgentes

Cualquier causa justa

Adquisicibdn de bienes muebles

Defuncidén de familiares

Compra de Vivienda

Amortizacidn de deudas

Intereses

EMPRESAS PORCLNTAJE
No cobran intcereses sobre los préstamos 13 25.00 %
S1 cobran intereses 10 19.23 %

23 Lk, 23 %

De las empresas que cobran intereses sobre los préstamos que conceden
a sus trabajadores, 5 lo hacen mediante descuentos bancarios de aceptacio-
nes negociables y por lo tanto, los intereses y comisiones gque cobran son
los que rigen en el sistema bancario; el resto, 5 enpresas equivalentes al
9.62 % de la muestra, conceden préstamos de sus propios fondos y cobran in
tereses que varian del 6 al 24 % anual.

Plazo
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EMPRIESAS PORCENTALJE

Haséa un afio 8 15,38 %
A juicio de la Gerencia 6 11.54 %
Hasta 6 meses 5 9.62 %
Hasta 36 mescs L 7.69 %
25 _kho3 %
Cuantia
ul PRUSAS PORCENTALJE
A juicio de la Georencia 11 21.15 %
Se conceden en relacion al sueldo 10 19.23 %
Se otorgan hasta por w 300.00 1 1.92 %
Se conceden sumas pequefas para necesidades
argentes 1 1.93 %
23 _ Lk, 23 5

Otrat r-~dalidades de crédito bastante difundidas en las empresas sal~-
vadcrefias scavlos anticipos de sueldo que se conceden en 33 compafiias ~--
(63.46 % de la nuestra) y las facilidades de pago en la obtencidn de art.
cul.s que produce o distribuye la empresa, las cuales cxisten en 27 empre-
sas (51.92% de la nuestra).

Cooper=ativas

Bn noviembre de 1969 por iniciativa del Presidente de la Repiblica, se
fundd el Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo (VINSAFOCOOP"), cr- -
una depecdencia del Ministerio de Trabajo y Frevisidn Social. Ista entidad.
en*re otros, persigue los siguientes objetivos: "Iniciar, promover, cooxrdi
nar y supervisar la organizacidn y funcionamiento de las asociaciones cov-
perativas, federaciones y confederaciones de las mismas®, Con la creacidn
de este Instituto ha cobrado auge el Cooperativismo en las empresas priva-
das, gracias a la ayuda que ofrcce en cuanto a organizacidn, orientacidn y
supervisidn de las asociaciones nacientes.

EI'PPEGAS PORCENTLAJE

Existe Cooperativa del personal y funciona con

ayuda de la Empresa 31 59.62 %

Exaste Cooperativa y funcions sin ninguna ayu-

da de la Empresa b 7.69 %
Hay Cooperativa 35 67.31 %
No hay Cooperativa 17 32.69 %

TOTAL 52 100.00 %
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La ayuda de la empresa se manifiesta de diferentes maneras, no exclu-

yentes entre si, las cuales detallamos a continuacidn:

Tiempo del personal gue la admainistra 24
Moblllarlo; Papeleria y Local 21
Financiamiento 11
Papeleria

Donativos para canital de cperacidn

Refrigerio cvando se reunen los darectivos 1

Despensa Familiar

EMPRESLS FOLCLNT/ JE

Funciona financiada y administrada por la Dwmpre

sa 2 3.85 %

Existe este servicio como unz ampilacidn de la

Cooperativa (Cooperctiva de Consumo) 5 __9.61 %
SUB-TOTAL 7 1%. 46 %

No hay despensa familiar o similar L5 86.54 7%
TOTAL 52 100,00 %

Obtencidén de lo que produce o dastraibuye la Empresa
EMPRESAS PORCMT JL.

Venden al precio de casto 8 15.39 %
Conceden 20% de descucnto scbre el precio de venta 6 11.54 %
Conceden 15% de descuenlc sobre el precio de venta 5 9.62 %

Por tratarse de articulos de peco valor o uso oca-

sional se regalan coriesias L 7.69 %
Venden a precio de mayorista 3 577 %
Otorgan 10% de descuento sobre el precio de venta 3 5.77 %
Conceden 35% de descucnto sobre el precio de venta 1 1.92 %
Dan el 5% de descuento sobre el precio de venta 1 1.92 %
Dan descuentos o cortesias en sus articulos 31 59.62 %
No hay ningin descucnto 21 40.38 %

TOTAL 52 100.00 %

fiyuda por Muerte de un Femiliar

SMPRESAS PORCENTAJE

Dan la centidad de dinero que necesitan para cu-

brir los gastos, en cardcter de préstamo a un --

plazo razonable. 9 17.%1 %
PLSAN 9 17.31 %
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VIENEN...oeooes 9 17.31 %
“caceden permiso con goce de sueldo por un periodo

de 3 a 7 dias. 7 13.46 %

Cuando los fallecidos estdn comprendidos entre los
primeros grados de &finidad y consanguinidad, se -

les regala una pequeila suma de dinero. 7 13.46 %

No hay nada establecido, pero cuando se ha presentado

el caso se ha regalsdo una cantidad de dinero L 7.69 %

51 es un bhuen trabajador, se le da un donativo a jJuz

cio de la Gerencaia. 2 3.85 %
SUB-TOTAL 29 55.77 %
No hay nwnz'na ayuda 23 LL,23 %
TOTAL 52 100.00 %

Una de las empresas que en caso de muerte de un familiar da un donaty

7> a Turczn de la Gerencia, determina la cuantia en la sigulente forma: el

151

erocan’l he-2 ura colecta en favor del trabajador, y la gerencia da una su
m2 1gual a la que se recoge entre todo el personal. Ademéds 21 empresas -
(L0.3%%) acostumbran enviar ofrendas florales o coronas a la familia dolien

te.

b) Tnpacirtacién e Inforracibn

T'"n.aciamients de Estudios (Becas)

Ciase dz Estudios:

EMPRESAS PORCENTAJE

Suvlo cuando el estudio, a julcio de la Gerencia,

redunda en beneficio de los intereses de la empresa 17 32.69 %
Cualquier tipo de estudios 14 26.92 %
86lo estudios universitarios 2 3.85 %
S51lo estudios de secundaria 1 1.92 %
Fwnancian los estudios del personal 34 65.38 %
No dan este tipe de ayuda 18 34,62 %

TOTAL 52 100.00 %

Ay.4a Econdmica:

EMPRESAS PORCENTAJE

1CO0 % del val-r de los estudios 18 34,62 %
PASAN..voeso 18 3h,62 %
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VIENEN ,.e00.. 18 3Lh.62 %
50% del valor de los estudios 5 9.62
Cantidad anual fija por trabajador, que cubre hol-

gadamente cuotas escolares, libros, uliles, etc. L 7.69 %

Dan facilidades de herar->. incluyeando reduccidn de

jornada by 7.69 %
75% del valor de los estudios 2 2. 84%
667% del valor de los estudios 1 1.92 %
Financian los estudios del personal 3l 65.38 %
No dan este tipo de ayuda . 18 3L.62 %

52 100.00 %

La informacidén expuesta anteriormente se refiere s6lo a estudios que
realiza el personal de las empresas; ademds 2 compafilas agricolas (3.84 %
de la muestra) tienen escuelas para hijos de los trabsjadores y una empre-
ra 1rdustrial (1.92% de la muestra) destina {10,000 anuales para conceder
becas a los hijos de sus trabajadores.

Biblaoteca para el Personal

EMPRESAS PORCENTAJE

Hay biblioteca para servicio de los trabajadores 18 34,62 %
No hay 3k 65.38 %
TOTAL 52 100.00 %

Pudimos darnos cuenta que algunas empresas de les 18 que informaron
la existencia de biblioteca para uso del personal, lo que realmente tenian
era un buen numero de libros de consulta a la disposicidn de sus trabajado
res y no una biblioteca bien organizada,

Ciclos de Confercncias

LIIPRESAS PORCENTAJE

Se dan conferencias eventualmente, pero no hay

un programa bien organizado 24 L6.15 %
Tienen un programa establecido para dictarlas 10 19.23 %
Se dan sélo a ciertos trabajadores 3 5.77 %
SUB-~-TOTAL 37 71.15 %
No hay ciclos de conferencias 15 28,85 %
TOTAL 52 100.00 %

Dos empresas (3.84% de la muestra) acostumbran proyectar peliculas a

su personal y absorben 1la totalidad del costo.
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Peri16dico Interno o Similar

ENPRESLS POLRCENTAJT

Fay peribddico interno 10 19.23%3 %
lo hay Lo 80.77 %
TOTAL 52 100.00 %

Alpgunas empresas soslayan el periddico interno, medirante la emisidén -
de boletines y circulares o mediante avisos en Carteleras ubicadas en luga
res visibles de la organizacidn,

c) Actividades Sociales vy Recreativas

Sostenimiento de Equipos Deportavos:

BHPROSAS PORCENTAJE

La Dmpresa cubre el 10C% del costo 35 67.31 %
La Empresa cubre el 50% del costo L 7.69 %
La Empresa cubre el 25% del costo 2 3,85 %
SUB-TOTAL k1 78.85 %
No hay ninguna ayuda econdmica 11 21.15 %
TOTAL 52 100.00

Clubes de Impleados

EMPRESAS PORCENTAJE

Hay club de empleados bien organizado que cuen

ta con local apropiado, mobiliario, diversiones

¥y personal que lo aiienda 6 11.54 %
No hay club de empleados L6 88.46 %
TOTAL 52 100.00 %

Actividades Recreativas, exceptuwando deportes:

EMPRESAS PORCENTAJE

Se practican regularmente 37 71.15 %
No hay este tipo de actividades 15 28.85 %
TOTAL 52 100.00 %

Las activaidades recreativas mias usuales son las siguientes (no exclu-

yentes entre si):

EMPRESAS
Excursiones y Pasecos 3h
Diversas Actividades Sociales 10
Fiestas y bailes 9

Clubes familiares y sociales 6
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Finnnciamieato

EMPRLSAS FCRCENTAJE

Cubren el 100 % del costo 13 25.00 %
Solamente pagan el costo de transporte 10 19.23 %
Financian el 50 % del costo ‘ 6 11.54 %
Pagan de ¢ 100.00 = 4 200.00 cada vez 5 9.61 %
Cubren el 75 % del costo 3 5.77 %
37 71.15 %
Ficstas y bainguetes para el porsonal
Motivo
. B PRESAS PORCENTAJTL
Navidad Lo 80.77 %
Aniversario de fundacidn de la empresa 2 3.85 %
Aniversario de fundaci16n del sindicato 1 1.92 %
Dia del Trabajo 1 1.92 %
Dia del Tipdgrafo 1 1.92 %
SUB~TOTAL L7 90.38 %
No hay fiestas ni banquetes 5 9.62 %
TOTAL 52 100,00

Costo que absorbe la empresa

SHMPRESAS FPORCENTAJE

100 % del costo total L1 78.84 %
66 % del costo total 3 5,77 %
50 % del costo total 2 3.85 %
75 % del costo total 1 1.92 %

47 90.38 %

Regalos en Fiest-s y banquetes

FMPRISAS PORCENTAJE

Rifan regnlos entre el personal 21 40.38 %
Dan rcgalos a todos los tr-bajadorcs 13 25.00 %
3k 65.38 %

Cuatro empresas ( 7.69 % de la muestra ) permiten llevar un acompa-

flante a la fiesta aavidena.

Firesta Infantil para hijos de los trabaj~dores :

EMPRESAS PORCENTAJE

Hacen fiesta y regrlan juguetes y golosainas a

todos los nifios que asisten 9 17.31 %

PITAN 9 17.31 %
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VIENEN o.vonewe. 9 17.31 %

Hacen fiesta, regalan golosinas a los nifios y rafan
regalos infantiles de algin valor b 7.69 %
Hacen fiesta y regalan ropa a los niifios que asisten 1 1.92 %
Empresas que hacen fiesta infantil 14 26.92 %
No hacen fiesta infantal 38 73.08 %
TOTAL 52 100.00 %

d) Otros servicios v Suministros

Servicio Sccial

EMPRESAS PORCENTAJE

Hay trabajadores sociales expertos que cubren

esta funcibn 8 15.38 %
No hay Li k.62 %

TOTAL 52 100.00 %

Programas que manejan (no excluyentes) :

EMPRESAS

Atencabdn de casos 8
Encuestas para conocer necesidades ¥y

si1tuacidén econdmica de los trabajadores 6
Actaivaidades Recreativas y deportavas 5
Programas de seguridazd y salud 5
Ciclos de confrrencias b
Clubes de emplcados 3
Atencidén de cafetin 3
Baibliotecas 2
Becas de estudio 2
Reuniones entre el personal 1

En 2 empresas de la muestra (3.85%) nos informaron que anteriormente

habia existido el servicio social, pero fuc suprimido después de funcionar

Aurante algin tiempo.

Asesoria Legal

EMPRESAS PORCENT-JR
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La dan en caso de necesidad 13 25.00 %
No dan asesoria legal 39 75.00 %
TOTAL 52 100.00 %

En las empresas gaie dan asesoria legal a su personal, este servicio -
funciona como una extensidén del Departamento Juridaco.

Transporte a la fmpresa

EMPRESAS PORCENTAJE

Asignan a cada trabajador una cuota en efectivo

para cubrair el gasto del transporte 6 11.54 %

Hay vehiculos de la empresa destinados para ese

fin 6 11.54 %

Se les reconoce lo que pagan de bus, tomando co

mo basc la distancia al lugar en donde habitan 1 1.92 %
SUB-TOTAL 13 25.00 %
No hay ayuda de transporte 39 75.00 %
TOTAL 52 100.00 %

Otras causas por l.s cualcs las cmpresas dan transporte al personal (no

cxcluycntes) :

EMPRUSAS
Cuando tienen que laborer durante horas
que no hay scrvicio de bus 24
En casos urgentes 19
Por asuntos deportivos 5
Transporte personal para los ejecutivos 2
Ocasionalmente se permite a los buenos
trabajadores utilizar los vehiculos de
la Compafiia en asuntos personales 2

Ayuda para Vivienda

EMPRESAS PORCENTAJE

Se presta la praima a los trabajadores que desean
>dquairar casa, la cual es amortizada mediante --

cuotas bajas y plazo razonable b 7.69 %

PASAN +evenenns L 7.69 ¢
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VIENEN .uioonaon L 7.65 %
La compafila adquiere el inmueble y se lo da cn a-~
rrendamiento con promesa de venta al trabajador,

mediante cuotas bajas y plazo hasta 20 afios 3 5.77 %

Cuando desean adquirir vivienda por medio del IVU,
la empresa les ayuda en la tramitacibdn, los reco-

mienda y les facilita la praima para ser amortiza-

da mediante cuotas mdédicas 2 3,85 %
SUB-TOTATL 9 17.3%1 %
I'o hay ayuda para vivienda L= 82.69 %

TOTAL 52 100,00 %

Servicios de Alimentos

Comedor o Cafetin

EMPRESAS PORCEINITHLIT

Dan servicio completo a sus trabajadores, local,

personal, mobiliario, etc. 20 38.46 %

Unicamente hay local amueblado adecuadariente para

que el trabajador lleve e i1ngiera sus alimentos 8 15.38 %

Hay local y muebles in.decuados, que son utiliza-

dos como cafetin por nascesidad 5 9.62 %
SUR-TOTAL 3% 63.46 %
No hay comedor o cafetin 19 36,54 %

TOTAL 52 100,0C %

Varias compafiias acostumbran que las ganancias logradas en el comedor
o cafetin, pasen a fevor de la cooperativa o de los equipos deportivos.

Ayuda para disminuir el gasto de Alimentacidn

EMPRZSAS PORCENTAJE

Venden alimentos a precios bajos 5 9.62 %

Regalan ciertos alimentos, es decair, el tra-

bajador sblo paga perte de lo que consume b 7.69 %

Obsequian almuerzo o cena a los gue prolongan
su jornada 2 3.85 %
PASAN +.ou. 11 21.16 %
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VIENE 11 21.16 %
Regalan refrigerio consistente 1 1.92 %
SUB-TOTHL - 12 23.08 %
No dan ninguna ayuda Lo 76,92 %
TOTAL 52 100.00 %

Uniformes y Rona de Trebaqo

Financiamiento

EMPRsSSAS PORCENTAJE
La empresa cubre cl 100% del costo 35 67.31 %
La empresa cubre el 50% del costo L 7.69 %
Lz empresa cubre el 75% del costo 1 1.92 %
La empresa cubre ¢l 66 del costo 1 _1.92 %

La empresa page el valor de los uniformes

y luego lo descuenta a los trabajadores a

w1 afio plazo. es decir s6lo da financiamicnto 1 1,93 %
SUB-TOTAL L2 80.77 %
No hay ninguna ayuda para uniformes 6 11.54 %
Empresas en las que se usa uniforme L8 92.31 %
Empresas en las que ningQn trabajador usa uniforme L 7,69 %
TOTAL 52 100.00 %

Regalos por Matrimonio

EMPRISAS PORCENTAJE

S6lo dan regelos en ciertos casos, a juicio de

la Gerencia 5 9.61 %
Dan regalos hasta por va}or de & 50,00 3 5.77 %
Dan regalos valorados entre {50.01 y $100.00 2 2.85 %
El valor quedz a juicio de la Gerencia 2 3.85 %
Dan regslos valorados cn mds de { 100.00 1 1.92 %

SUB-TOTAL 13 25.00 %
No dan regalos por matrimonio 39 75.00 %

TOTAL 52 100.00 %

Ayuda anual al Sindicato para actividades Sociales, culturcles y deportivas
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EMPRESAS PORCENTAJE

Dan anualmente entre #1,000.00 y 2,000.00 3 5.77 %
Dan menos de ¢ 1,000.00 por afio 2 3.85 %
Da {2,500.00 al afio 1 1.92 %
Da mas de ¢§ 3,000,00 al afio 1 1.92 %

SUB-TOTAL 7 13.46 %
No existe este tipo de ayuda al sindicato ) 86.54 %

TOTAL 52 100,00 %

Este tipo de ayuda monetaria al sindicato, es proporcionada por las
empresas con el deseo de que sean estas asociaciones las encargadas de ma
nejar los programas recreativos, los deportes y los diferentes aspectos -~
culturales, cuyo costo es complementado por las cuotas que pagan mensual--
mente los trabajadores asociados.

D~ COSTOS DE LOS PROGRAMAS

o—

Entre los empresarios y ejecutivos de las empresas salvadorefias, es -
rmuy comin el adoptar una actitud de rarcado hermetismo en todos los asun-
tos refercntes a los datos de costos; esta situacidn siempre ha sido un -
obstéculo para la realizacidn exitosa de trabajos que requieren investiga-
Cl0OnN.

Los costos inherentes a los programas de prestaciones y beneficios --
para los trabajadores no podian ser una excepcidn, sobre todo si tomamos

en cuenta que la mayoria de compafiias acostumbran que los aspectos relacio

!

nados con la Administracién de Fersonal, tales como salarios, seleccidn,
despido. calificacidn de méritos, etc. y por supuesto las prestaciones, es
tén comprendidos en el conjunto de "asunlos confidenciales" cuyo manejo ¥y
conocimiento corresponde exclusivamente a los altos mandos y no puede salir
de la empresa por ninguna circunstancia.

A través de nuestra investigacidn preliminar pudimos detectar las di-
ficultades que confrontariamos al tratar de obtener las cifras de costos -
de los diferentes programas de prestaciones; por tal razdn, al diseflar el
cuestionario sobre prestaciones para el personal (Anexo No. 1), en la pre-
gunta nimero 63 fue necesario valernos de un sutil artificio, buscando la
forma ce obtener al menos las relaciones porcentuales que existen entre los
principales rubros de costos de mano de obra, generados tanto por los tra-
bajadores de administracidn, como por los de produccidén; aln asi solamcntie
30 empresas, equivalentes al 57.69 % de la muestra investigada, nos propor

cionaron este tapo de datos. Al momento de recoger la informacidn relati-
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va a costos, estas empresas contaban con un total de 6,382 trabajadores que
coanstituian el 70.12 % del personal que trabajaba en las empresas compren-
didas en la muestra.
La distraibucibn de los trabajadores ocupados por las empresas que nos
dieron la in’ormacidén de costos era la siguiente :
TABAJATORES PORCENTAJE

De Administracibdn 2,137 23,48 %
De Produccibdn L, 245 Le.6L %
TOTAL 6,382 70,12 %

A continuacibén exponemos en términos porcentuales, el resumen de los
costos proporcionados por las 30 empresas, utilizando el mismo orden del

cuestionario sobre prestaciones para el personal :
TRABAJADORES

De Administracidén De Produccidn

a) Sueldos y Salarios 75.74 % 78.71 %
2) Remunecaciones LExtraordinarios 2.83 % 6.31 %
c) Vacaciones 3.92 % 2.98 %
d) Aguinaldos 5.82 % 2.92 %
e) Indemnizaciones l.bb % 0.82 %

f) Cotizaciones patronales al Instituto
Salvadorefio del Seguro Social 5.k % 6.43 %
g) Programas de prestaciones y beneficios

para el personal, excluyendo los legal-

mente demandados 4,681 ¢ 1.83 %
100.C0 % 100.00 %

Ponderando las cifras anteriores, obtenemos gque los sueldos y salarios
absorben el 77.72 % de los costos totales de mano de obra y las prestacio-
nes legalmente exigidas el 19.45 %, en tanto que las prestaciones y benefl
cios establecidos voluntariamente por los empresarios a favor de sus traba
jadores solamente representan el 2.8% % de dichos costos. Con los datos ge
nerales ponderados hemos disefiado el Grafico No. 2, el cual representa los
costos totales de las 30 empresss que nos dieron esta interesante informa-
c16n.

Los costos totales de mano de obra que obtuvimos pueden resumirse en

la siguiente forma :
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GRAFU@@ NQ 2 o DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LOS GASTOS TOTALES
DE MANO DE OBRA DE 30 EMPRESAS SALVADORENAS QUE CONSTITUYEN FUENTE
DE TRABAJO PARA 6,382 PERSORNAS .

(A) SUELDOS Y SALARIOS 77.72 7o
(B) RENUMERACIONES EXTRAORDINARIAS 5.14 7%
(C)  VACACIONES . . 3,29 /
(D)  AGUINALDOS L 3,89 %
(E) INDEMNIZACIONES . 1.03 %
{ F) COTIZACIONES PATRONALES AL 1SSS . 6.10 %
(G) PROGRAMAS Y BENMEFICIOS ESTABLECIDOS 2.83 %

vOL A POR LAS EMPRES
OLUNTARIAMERNTE AS 100.00 %
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Trabajadores de Trabajadores de Total de
Administracidn Produccidn Trabajadores
( 2,137 ) ( h,245 ) ( 6,382 )

Sueldos y Salarios 75.7h 4 73.71 % 77.72 %
Prestaciones legalmente
demandadas 19.45 % 12.46 ¥ 19.45 %
Prestaciones y Beneficios
establecidos voluatariamen
te por los empresarios 4,81 % 1.83 9% 2.8% %

100.00 % 100.00 % 100.00 %

Estimamos de mucha importancia mencionar que los datos de costos ofre-
cidos por la mayoria de estas 30 empresas no son del todo confiables., Esto
se debe principalmente a la deficiencia de los registros contables, los cua
les no han sido daseflados para ofrecer en un momento determinado este tipo
de informacidn, lo que hizo necesaria la extraccidn dificultosa e insegura
de las cifras gue necesitabamos. La situacidn se complica mis, s1 tomamos
en cuenta gue numerosas empresas n1 sigulera registran separadamente sus
costos de mano de obra.

Es importante reconocer también que el rubro de sueldos y salarlos; no
representa siempre con exactitud el valor del tiempo realmente trabajado
por el personal, ya que comprende el pago de dias de descanso, sibados por
la tarde y dias de asueto, los cuales anualmente absorben aproximadamente
el 25 % del total de sueldos y salarios; la situacidn se vuelve més comple
Ja s1 aincluimos y valorizamos las pausas de reposo, descanso, tiempo para
el café, etc.

Fara efecto de comparacidn con los datos antes expuestos, ofrecemos
las relaciones entre costos de mano de obra en una empresa que, a nuestro
criterio, ofrece magnificas prestaciones a su personal en caanto a nimero
y calidad, y cuyas cifras podemos calificar de confiables gracias al alto
grado de tecnificacidén alcanzado en su sistema y procedimientos contables,

especialmente en lo que se refiere a costos.

TRABAJADORES

De Administracidén De Produccidn

a) Sueldos y Salarios 64.93 % 71.08 %

J\
“)Y Romyneraciones Extraordinarias %.1% % 5.64 %
T

PASAN 68.06 % 76.72 %
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VIENEN £8.06 % 76.972 %
¢) Vacaciones 6.48 % 7.14 %
d) Aguinaldos e.L6e % 2.88 %
e) Indemnizaciones —— ~-

f) Cotizaciones patronales al Instituto
Salvacorefio del Seguro Social 6.21 % 3.50 %
g) Programas de prestaciones y beneficios

para el personal, excluyendo los legal

mente demandados 10.79 % 9,76 %
100.00 % 100.00 %

En esta empresa gue herios tomado como modelo, al ponderar los datos
obtenemos que los suecldos y salarios ocupan el 67.87 % de los costos tota-
les de mano de obra, mientras que las prestaciones y beneficios volunta=-
»1as5. ocupan solamente el 10.30% de dichos costos. Personalmente constata-
mos que esta compafiia paga muy bien a sus trabajadores, la moral del pers>
nal es alta, la gente esta satisfecha, existen buenas relaciones cntre pa-~
tronos y obreros y en gencral priva un ambiente de tranguilidad y satisf-c
c16u, tanto en los altos cargos como entre los de bajo nivel. Algunos mier
bros del personal dc csta compafiia nos expresaron su agradecimiento para con
lor empresarios por las diferentes prestaciones que les han brindado, tam
b1én pudimos darnos cuenta de su arraigada lealtad hacia la empresa y de ~ua
profundo interés en mejorar aspectos vitales, como por ejemplo, la produc-

c16n y las ventas de la compafiia.

*

Seguro de Vida -~ Gasto de la %mpresa

EMPRLDSAS PORCINTAJE
L1 valor total de la prima 22 Lo,31 %

El 50 % del valor de la prima 7 13.46 %
Bl 66 % del valor de la prima 2 3.85 %
Bl 25 % del valor de la prima 2 3.85 %
El 75 % del valor de la prima 1 1.92 %
El 60 % del valor de la prima 1 1.92 %
ELl 33 % del valor de la prima 1 1.92 ¥
Absorben total o parcialmente la prama 36 69.23 %
No hay seguro de vida para el personal 16 20.77 %

TOTAL 52 100.00 %
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CAPITULO III
EVALUACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON LA IMPL.AITACION DE LOS PROGR -

MAS D®E PREST/CIONES Y BINEFICIOS, DESDE DOS rfU'TOS DE VISTA DIFERENTES,
A ~ BREVE EXPRESIOIM DEL CRITERIO EMPRESLRIAL

En este laiteral :cxpondremos algunos interesantes resultados obtenidos
tambi1én del "Cuestionario sobre Prestaciones parzc el Personal" (Anexo 1),
adicionales a los ya expucstos en el capitulo segundo, los cuales se pue-
den utilizar para tener una i1dea de lo gue piensan 1lo0S emmresarios y Sus
represcentantes. la importeoncia que les dan y la forma como administran los
programas de prestaciones y beneficios estableccidos en favor de los traba-
jadores.

De la pregunta No. 1 obtuvimos inforrnacidn acerca de la persona que
realiza las funciones de Administracidn de Personal y el cargo guc ocupa
dentro de la organizacidn, en cada una de las empresas comprendidas en la
muestra, y quicn per supuesto, tiene gron participecidn en el establecimien

to, manejo y edministracidn de los programas objeto de nuestro estudio :

CLRGO EMPRESAS PORCENTAJE
Jefe de Personal 19 36.54 %
Sub-Gerente 8 15.39 %
Gerente General 7 13.46 %
Contador 7 13.46 %
Gerente hdministrativo 6 11.54 %
Propietario 2 2.85 %
Contralor 1 1.92 %
Junta Directiva 1 1.92 %
Jefe de Planillas 1 1.92 %
TOTAL 52 100.00 %

Existencia de programas finenciados parcialmente por el personzal
( Pregunta No. 47 )

LMPRESAS PORCENTALJE

Existen algunos programas 25 48.08 %
Los programas que hay son financiados total-

mente por la empresa 23 L 23 %

No dieron informacidén al respecto 4 7.69 %
TOTAL 52 100.00 %
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En las 25 erprcsas que informaron la existencia de programas finesnciz
dos parcialmente por el personal, los que funcionan mediante el sistema de

participacidn conjunta de la empresa y los trabajadores, son los siguien--

tes: EMPRESAS

Seguro Colectivo 14
Becas de «studao 12
Activadades recreatavas 9
Club Social 6
Sosteniriento de equaipos deportavos 6
Fiestas y banquetes 6
Uniformes 6
Planes de ahorro 5
Programas de retiro y pensidn 3
Fondo de vacaciones 2

TOTALL DE PROGRAMAS EN 25 EMPRESAS 69

En 1. lista anterior hemos excluido el programa del Seguro Social, el
cual como saberos en nuestro pais es tripartito, por contar con le partici

pac1dn econdmica de los trabajedores, los empresarios y el gobierno.

Particavacidn del sector laboral para cstablecer nucvos programas de Pres-

tacion:s y Beneficios.

(Pregunta No. 56)

EMPRES[.S PORCENTAJE

Toman en cuenta la opinidn de los trabajadores 33 63.46 %
No 1la toman en cuenta 16 30.77 %
SUB-TOTAL ko 9Lk.23 %
No respondieron 3 5.77 %
TOTAL 52 100.00 %

Programas que funcionan sdlo para ciertos trabajadores
(Pregunta No. 48)

EMPRESAS PORCENTAJE

Exasten algunos programas 12 23.07 %
Los que funcionan son para todo el personal 35 67,31 %
No dreron informacidn 5 9,62 %

TOTAL 52 100.00 %

Consideramos importante mencionar el hecho de haber observado ciertn

discriminacadén en la aplacacidn,dc las prestacionzs y beneficios, ain en -
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algunas de las emprcsas en donde afirmaron que los programas funcionaban -
para todo su personal; esta discriminacidn era mds morcnda entre el perso-
nal de¢ oficina y talleres y cntre los trcbajadores sindiczalizados y los no

2filiados al sindaicato.

Opainibébn de la empresa con respecto a los resultados obtenidos

(Pregunta No. 52)

EMPRESAS PORCENTAJE

La enmpresa esti satisfecha 39 75.00 %
No estéd decl todo satisfecha 3 5.77 %
No estd satisfecha 2 3.85 %
SUB-TOTAL Li 8L.62 %
No proporcionaron informacidn 8 15.38 %
TOTLL 5e 100.00 %

Al responder a la preguntc nGamero 59, 50 empresas (96.15 # de la mucs
ira) coincidieron en expresar que conceder prestociones y beneficios al --
pcrsonal trae resultados positivos para la empresa y razonaron su afirma-
c16nj; solarmente dos compafiias (3.85 % de la muestra) respondicron negativa
mente, sin exponer las razones de su contestacidn,

Pora que el lector se forme una i1dea de lo gque piensan los empresa -—-
rios y representantes empresaricles al respecto, & continunacidn transcribi
mos algunas de las razones que cxpresaron cn las compafiias que sostiencn -
que conceder prestaciones y beneficios a1l personcl irae resultados positi-
vos para la enpresa:

- "Leas prestaciones motivan el acercamiento hacia la empresa, ya que

cuando el trabajador siente gque recibe mAs, tambien produce més®.

- "BExaste mds hermandrd cntre la emprcsa y el trabajador, con benefi-

c10 para ambos',

-~ "S1, porquc fomentan una estrecha colaboracidn entre el trabajador

y la empresall,

- "El empleado traboja con mayor satisfaccidn, trate de colaborar més

¥y responde mejor en su trabajof.

- "Entre mayores inccntives tcnga el personal, puede haboer nejores ~-

frutos para la empresa't,

-~ "Agrado quiere agrado'.

~- "Bl ftrabajador extcrioriza su aceptacidn a estc tipo de programas en

la forma como se desenvuelve en su trabajo'.

- "El trabzjador se famailiariza mes con la (npres- y se rclaciona me-
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jor con sus compafieros. lLas prestaciones constituyen un incentivo
mids para que el trabajador sc¢ sienta orgulloso de su empresa y la
distinga dc agquellos gue solamente proporcionan salarios'.

"Un trabajador contento y satisfecho no permite desperdicios y cui-
da sus instrumentos y miquinas de trabajo®.

"Las prestaciones y beneficios conllevan una buenz relacidn obrero-
pctronal, la cual es fundamentzl para el éxito de la empresa'.

"Mientras més se estimule al personal, trabejaré mas contento y sc
preocupcrd por rendir mas',

"Las prestaciones y beneficios i1dentificen al trabajcdor con la em-
presa, redundan en mayor productividad y mejoran 1o comunicacidn -
entre cmbos',

"Las prestaciones llevan satisfaccidn a los trabajadores 7y un perso
nal satisfecho es productivo y cficiente'.

"Recordcmos que s trata de recursos humonos, los cuzles cintiéndose
motivados pueden mejorar not-blemente su rendimiento'.

"E1l personal se¢ sicnte prrte integrante de lo empresa y consecuente
mente trat- de desarrollar en mejor forma su trabajo, pensando en

que a medidc que la situacidn de la empresa mejora, él esterd per
ticipando también activanente de esc logro'.

"El personal trabajs con mis seguridad, satisfecho de que la empre-
sa se 1ntcresa con solucionarle en parte sus problemas econdmicos,
morales, familieres, etc. lo que viene a contribuir en su buen de

sarrollo lcboral dentro de la emprusz, en un ambiente de su agrodo'.

Beneficiaos que tienen mayor aceptrcidn entre los trabajadores - Criterio

Empresarial. (Pregunta No. 50)

EMPRESAS PORCENTILJE

Seguro colectivo 9 17.31 %
Préstamos personales 5 9.62 %
Becas y adicstramiento 5 9.62 %
Mayor aguincldo navideiio b 7.69 %
Servicio médico fomilaiar 3 5.77 %
Deportes 3 5.77 %
Bonificacioncs anuales 2 3.85 ¢
Planes de retiro 2 3.85 %
Programas recreativos 2 3,85 %

PASAN L ovecenn 35 67.33 %



- 130 =~

VIENEN ..ov.es. 35 67.33 ¢
Comedor y ayuda para alimentncidn 2 3.85 ¢
Despensa familiar 1 1.92 7%
Pago adicionel en vacaciones 1 1.92 7
Ayuda pera vivienda 1 1.92 %
Fondo para vacaciones 1 1.92 %
Ayuda para transporte 1 1.92 %
Anticipos de sueldo 1 1.92 %
Plan de hospitalizacidn independiente del ISSS 1 1.92 %
Plan de ahorros 1 1.92 %

SUB~TOTAL 45 86.54 %
No respondieron 7 13,46 %

TOTAL 52 100,00 %

No todas las resvuestas del '"Cuestionario sobre prestaciones para cl
personal' fueron contestades satisfactoriamente. /Algunas que espercbamos
utilizar pora conocer un poco mis el criterio y conocimiento empresarial
sobre aspectos fundamentcles de los programas de prestaciones y beneficios
como c¢n el caso de los pregunt~s Nos. 54, 55, 58, ctc. no fueron contesta-

das, o 1~ respucsta resultd inandecuadn y por lo tonto sumamente dificil -
de tabular.

B- Li OPINICI DEL SiECTOR L/ BORiL

Bn la pregunta No., 62 del “Cuestionnario sobre prestociones pera el --
personal', (Anexo 1), solicitabamos permiso prr~ pas:r un serundo formula-
rio @ algunos de los trobhejadores. Ul resultedo fue el saiguientce:

EMPRESLS FORCENTAJE

Dieron autorizacidn para pasar el cucstionario 25 48,08 %
Negaron el permiso 27 51.92 %
TOTAL 52 100.00 %

Teniamos mucho ainterés en conocer lo opinidn de los trabajadores a--
cerca de diversos aspectos relacionzdos con las prestaciones y beneficios
sin embargo estabomos comscientes de que es labor era de muche magnaitud y
ameriteba realizar una investigrcidn perticular en cada cmpresa.

Soslayamos poarcialmente esta situzmcidn elaborando un segundo cucstio-
nario quc nominzmos “opinidn d¢ los trabhajcdores scbre las prestaciones y
beneficios" (anexo 2), y escogimos entre las 25 empresas qu: nos habian -

dado autoraizacidn para pasarlo, a 2 cuyas condiciones ercn bastante acept:




bles y similares con respecto a las prestaciones que ofrecian a su perso-
nal. Lue~-o posamos estc nu:vo cuestionario a 200 trabajadores dc diferen
tes niveles y ocupaciones, pertenecientes o las 2 empresas escogidas y ob
tuvimos los resultados que adelonte expondrcmos con detalle,

Cuando pasamos el cuestionrrio a los trabajadores surgid una nueva -
dificultad, notamos cicrta sensacidn de temor y desconfianza entre el per
sonal. Hubo ncgativas y los que accedieron a responder se concretaron a
las preguntas Nos. 1, 2, 8§, y 10, las cuales por ser 'cerradas'", circuns-
cribian la contestaci1én e impedien exlenderse cn comentarios desfavora---
bles para la empresa gque podrian secr aprovechados posteriormente en contra

de la persona que llené el cuestionaric.

Como califica el personal los programas de prestaciones y beneficios

(Pregunta No; 1)
TRABLJADORES PORCENTAJE

Excelentes 7 3,50 ;.
Buenos 119 59.50 %
Deficientes 53 26.50 %
Malos 21 10,50 %

TOTLL 200 102,00 %

Forma como la empresa establece y ponec en funcionamiento los programas.

(Pregunta No. 2)
TRABAJLDORES PORCENTAJE

Les parece 9% 46.50 %
No les parece 71 25.50 %
Dudosos 20 15.00 %
No respondieron 6 3,00 %

TOTAL 200 100,00 %

Prograrias _gque los trebajadores estédn dispuestos a financiar parcialmente.

(Pregunta No. 10)

TRABAJADORES PORCENT/JE&

Atencidn médica para la familia 25 12.50 %
Ayuda para la adquisicidn de vivienda 2L 12.00 %
Seguro colectavo de vida 22 11.00 %
Creaci6n de un fondo para desempleo 20 10.00 %
Planes para fomentar el ahorro 12 6.00 %
Planes de jubilacidén independientes de los del ISSS_11 5,50 %

PLSAN 114 57.00 %



VIEIEN ..... 114 57.00 %
Garantia econdmica pcr 1ncapacided permanente 10 5.00 %

Porcentaje de recargo en el pago de vacaciongs anug

lecs 9 4,50 %
SUB-TOTAL 133 66.50 %
No respondieron 67 33,50 ¥
TOTAL 260 100.00 %

Prestaciones que les gustaria sco establecieran.

(Pregunta No. 8)

En orden de Prioridades: TRABAJADORES
l.~ Primas mds #ltas de aguinaldo en navidad 143
2.- Ayuda para la 2dquisicidn de vivienda 123

3.~ Participacidn en las utilidades de la empresa y
Atencibdn médica pares la familaia 102

L.~ Obtencién de alimentos y articulos de primera

necesidad a precios bajos 89

.- Ingresos completos (100%) en caso de enfermedad 79
6.~ Servicios médicos perticulares 78
.~ Plancs de jubilacidén independientes de los del ISSS 73
8.- Premios anuales por cficiencia 69

.~ Mayor gorantia de ayuda a los heneficiarios por nuer

te del trabajador 6L
10.~Vacaciones gnuales remunerades mayores de 15 dias y

Porcenteje de recargo en el pago de vacaciones anuales 60
1l.~-Seguro Colectivo de vaida 59
l12.-Garantia econdmica por incapacidad permanente 58
13.-Biblioteca pera los trabajadores 54
14,~Tarifas més altas cn cl pcgo de horas extraordinarics 53
15.-Becas de estudio para hijos de los trabajadores 51

Ciertos programas que aparacen ch lo lista anterior fueron menciliona-—-
dos por los trabajadorses, no obstante que ya funcionabnn en svs respecti--

vas empresas. Lsto sb6lo puede indicar dusconocirircnto o insatisfacc1idn.
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CAPITULO IV

CONCLUSTONES ¥ RiCOMENDACIONTS
A- DE INDOLE GENERAL

De los capitulos anteriores podemos inferir que los programas de pres
taciones y beneficios eficientemente administrados, son un método de hacer

buena propaganda a la empresa, contribuyen a mejorar la product1v1dad2 dis

minuyen los accidentes, controlan el absentismo y reducen al minimo la mo-
vilizacidn del personal. kn nuestro pais es frecucnte la mala administra-
c16n de los programas, lo gque redunda en que las prestaciones y beneficios
originen insatisfaccidén y quejas, en vez de elevar la moral y llevar tran-~
quilidad al personal.

Generalmente las prestaciones y beneficios nacen por influencias dife
rentes, tanto internas como externas, por lo que deben analizarse, planear
se cuildadosamente y administrarse mediante la utilizacidn eficiente de los
recursos humanos, técnicos y econdmicos conque se cuente. Se deben especi
ficar ampliamente los objetivos de cades programa y es necesario establecer
reglas que normen con claridad el goce de los beneficaos.

Cada programa debe ser objeto de evaluaciones y revisiones periddicas
para asegurarse de que estd funcionando realmente en la forma como fue pla
ncado, gue se cumplen los propbdsitos establecidos en su inicio y asl poder
corregir a ticmpo las fallas de funcionamiento que generalmente se dan en
la practica. AlGn cuando hayan requeraido investigacidén y planeamiento pre-
vios, después de algOn tiempo de cstar funcionando los programas pueden -~
prestarse a abusos por parte de cualquier sector.

Actualmente los cmprcsarios no cuentan con instrumentos adecuados pa-
ra determinar previamente la aceptacidn y conveniencia de los programas -—-
que van a establecer, esto se debe a que en nuestro mcdio muy pocas compa-
filas cuentan con un funcionario capacitado que se haya especializado en ad
ministracidén de pcrsonal , que disponga y cedique el tierpo necesario para
estudiar las necesidades béAsicas de los trabajadores. Usualmente esta de-
licada atribucidén es cubierta por ejccutivos cuyo cargo en la organizacidn
no les permite atender debidamente las complejas funciones de ~dministra--
ci1én de personal. Si las relaciones son bastante firmes y no priva un am-
biente de desconfianza, una persona capacitada y con expericncla cn manejo
de personal y rcelaciones industriales puede administrar los progremas de -
prestaciones y beneficios con ventaja para la empresa, sobre todo si esta-

compenetrada de sus prondsitos, conveniencie, alcanc- y funcidén. Un traba

-
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Jador social que cuente con los recursos necesarios y el apoyo de la geren
cia puede lograr resultados satisfactorios.

Quien desempefia las funciones de hdministracidén de Personal estd indu
dablemente en un puesto clave para influir sobre los trabajadores, ya sea
en beneficio o detrimento de la empresa, de alli la necesidad de que los -
programas se mantengan permanentemente bajo la supervisidn de una persona
que garantice ua buen servicio, tecnicamente preparada y capaz de manejar
con aclerto todos los asuntos de personal. Recordemos que hay cierto tipo
de beneficios que requierecn direccidn profesional como: la atencidn médi-
ca, la asesoria legal, los consejos, etc.

Debemos hacer algo por lograr una transformacidn en la mentaladad de
los empresarios, a fin de que desaparezca el criterio conservador y la ac-
titud de hermetismo, tan arraipgados en la mayoria de asuntos rclacionados
con la Administraci1én de Personal, deben de tener presente que los progra-
mas de prestaciones y bencficios son un método de hacer propaganda favora-
ble a la empresa y a la vez de granjesrse el agradecimicnto de los trabaja
dores, de sus familiares y sus amigos, por lo tanto ticnen que proporcio--
nar toda clase de informacidn relacionada con ellos, ser mas liberales y -
permitir quec se realicen estudios que redunden en mayor efectividad de los
programas.

Tampoco existe una adecuada comunicacidn entre patronos y trabajado--
res, =sto se comprueba por el marcado desconocimiento de los programas por
parte de estos Ultimos. | Las prestaciones y beneficios deben divulgarse am
pliamente, e inclusive tiene que realizarsc una verdadera labor educativa
al respecto, para evitar el frecuente y penoso hecho que numerosos trabaja
dores no saben, ni siqulera, culdles son las prestaciones de que disponen -
en la ermpresa y otros llegan al extremo de desconocer totalmente el signi
ficado del término._

Debido a la complejidad y diversificacidn de los programas surge la -
urgente necesidad de divulgarlos de varias formas, entre otras: Folletos o
circulares que describan los aspectos praincipales de cada prestacidn o be-
neficio, complementsdos por reuniones y charlas divulgativas a grupos de -
trabajadores y publicaciones especializadas en el peridbdico interno o en -
las carteleras de la compafiia, Si1 ain asl surgen dudas, los supervisores
o jefes i1nmediatos deben de inducir a los trabajadores para que reciban 1n
formaci16n del especialista en manejo de personal.

Recomendamos eliminar todo rasgo de parcialidad, pues creemos que no

acben funcionar programas que favorezcan sbélo a determinados grupos. No -
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obstante que numerosos autores sostienen gue los programas que se aplican
a los trabajadores ea general dejan de reflejar la difercncia entre los -
buenos elementos y los mediocres, nosotros insistimos en que las presta--
ciones y beneficios sean aplicados a todo el personal, equitativamente en
sus diferentes niveles y funciones. Recordemos que el trato preferente -
para uno u otro grupo, es fuente de resentimientos e intranquilidad. A -
través del desarrollo del presente trabajo pudimos detectar discriminacidn
entre el personal de oficina y el personal obrero, asi como trato preferen
te para los trabajadores no sindicalizados por parte del patrono y repudio
para ellos por parte del sindicato. Bastaria observar en alguna empresa -
el tratamiento de las ausencias por enfermedad, el servicio de cafeteria,
los permisos, horarios, dias feriados y las boaificacioaes para comprobar
nuestras ascveraciones.

Es fundemental conter con la participacidn efectiva del trabsjador.
In nuestro medio los programas no son suficientc, ni eficientemenie anali-
zados para determinar si conviene o no ponerlos cen funcionamiento, o s1 -~
son ohjeto de aceptacidn o rechazo por parte de los trabsjadores, no se ha
ce un planeamiento efectivo, ni se toma en cuenta la opinidn de los traba-
Jadores al establecerlos; simplemente la empresa escoge y echa a andar las
prestaciones y beneficios, con base en la observacidn de otras experiencias
v lo que segln su criterio dard bucnos resultados.

Sin lugar a dudas un programa tendrd éxito desde el principio si el -
sector laboral cree en él, en la medida necesaria como para tener interés
de participar en su planeamiento y administracidn; si existe una comunica
c16n efectiva gque recalque la bondad de las prestaciones, se puede facil-
mente lograr que los programas rcciban el apoyo de los trabajadores. La
Empresa deber&d promover, de comin acucrdo con elles, las prestaciones y -
servicios que compruecbe la necesidad de su establecimiento, por todos los
medios posibles, tales comec: Comités, reuniones, encuestas y sondeos de o
pinidn.

En la actualidad ni los mismos empresarios conocen con cexactitud los
costos originados por las prestaciones y beneficios y su relecidn con los
salarios; mucho menos los trabajadores, quienes por tal razdn no pueden -
medir su irportancia y reconocer su valor. Esta situacidn recalca la nece
sidad de mantener registros efectivos de costos de¢ los programas y perso-
nal experto que los maneje vy esté en condiciones de interpretar e informar
satisfactoriamente acerca de los datos de costos, explicando hédbilmente -

la cuantia e importancia de los beneficios 2dicionalzs, insistiendo en que



se trata de un derecho adquirido nor el sccior leborzl con su rendimiento
y no de una regalia del patron benévolo.

En términos generales el sector laborel pretrnde logrer meyor satis-
facci6n econdmica, por lo tanto mientras los salarios no alcancen un navel
justo que satisfaga s.z necesidades bdsicas, dificilmen*e las prestaciones
se ubicardn ea el lugar quc les corresponde como clementos de motivacidn -~
del personal. Esto exige una actitud m%s generosa por parte de los empre-
sarios en las sumas destinadas a selrfrios y suplementos de salarios y a la
vez la agilizacidn del pensamiento empresarial en el sentido de comprender
que las remuneraciones, directas e indirectas, no deben ser consideradas -
como gastos corrientes, sino coro i1nversiones productivas y necesarias pa-
ra el éxito de la empresa.

También la participacidn econdmica del sector laborel es fundamental.
E1l trabajedor puede compartir conjuntamente con la empresa los costos de ~
determinades programas, consclente de que al contribuir parcialmente a su
sostenimiento goza de una proteccidn més amplia, puesto que de absorber la
empresa el costo total de los programas seria probable gue en un momento -
¢aterminads surgieran problemas de finaunciamiento.

Cuando se pide la participacién pecuniaria del trabajador en el costo
de determinado programa, es necesario hacerle ver su magnitud e importan--
cia, a fin de que adquiera mayor aprecio de su valor; de no compartirse -~-
los costos, y no habiendo informacidn sobre los mismos, el personal tien-
de a olvidar lo czro que resulten las prestaciones y beneficios. Ln este
caso recomendamos deducir de los sclerios Jla participacidn moretaria del -
trabajador, con el propdsito de que se acomode a la situacidn sabiendo que
ese dinero no le aparece en su pago, no puede disponer de €1, ax gastarle,
lo que le resulta m’s cémodo y facil que hacer desembolsos dircctos cada vez

Debe existir un ambicente de respelo mutuo, de confianza y amistad en-
tre patronos y trabajadores para gue el pcrsonal acepte dignamente los pro
gramas, éste es el factor quec ha contribuido notablemente & su éxito cn los
negoci1os pequefios. Para cue los trabajadores crcan en 1la justiclia y equi-
dad, en lo que concierne a la administracidn de los programas, es fundamen
tal que la conducta empresarial haya sido justa y equitativa en todos los
aspectos que atafien a la Administracidn de Personal.

Basicamentc debemos recordar que las necesidades humenas son numero--
sas y variadas y que no es siempre la empresa la que estd obligada a cubrar
problemas e 1nsatisfacciones originadas por asuntos ajenos 2 ella. Los pio

gramas quc se e¢stablezcan no deben fomentar cntre el personsl una depchuen
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clia excesiva o crear la negativa sensecidn de paternalaismo, ni tampoco de-
ben debilitar los esfuerzos de la comunidad por logrer la participacidn de
los ciudadanos en alcanzar un mejor nivel de vide y estructurar las bases
de su propio progreso. .

S1 las prestaciones y beneficios generosos ayudan a crear una buena I
magen de la empresa ante los ojes del pablico, corntribuyen a la seleccidn
y conservacidn de buenos trabajadores, ecstimula la lealtad, mejoran la pi3
ductividad y eficiencia y fomentan la armonia entre patronos y trabajado--
res, solamente los esfuerzos aunados de ambos sectores hacia la consecu---
c16n de interescs cc.uncs, contrabuiradn al progreso de nuestras empresas,
a la expansidén de la industria y .ogicamente a vigorizar el desarrollo so
ci1o-econdmico de nvestro pails, ten necesario para el engrandecimiento y -
subsistencia de la familia salvadorefia.

B~ DE INDOULE ESPECIFICA

Las prectaciones en especie cuando se 1nician son recibadas con entu
g asmo p:s les trabajadores, quienes con el tiempo paulatinamente sc van -
oivicdando de su valor; por tal razdn sugerimos establecer sste tipo de pr>
granas, s-lamente cuando no exaista una verdadera conciencia entre el perss
nal de _a resporsabilidad que tieren como miembros de la sociedad y la fa-
m_lia, o cuando la divulgacidn de que son objeto los programas sea realnen
te efectiva ¥y permanente.

Los programas legalmente dremandados requieren mucho tacto en su admi~
nisiracidon. Recomendamos analizar cuidadosamente la posibilidad de ampliar
loz sain sacrificar la situacidén financiera de la empresa o contando con la
participacidén econdmica del trabajador, a fin de eviter que sigan originan
do descontento e insatisfacc:6n. Por ejemplo, debe regularse cuidadosamen
te la autorizacidén del tiempo extraordinario, de no ser asi el trabajador
puede llegar a considcrarlo como un medio de reforzar su presupuesto fami-
liar, independientemente de la necesidad que realmente se tenga del traba
Jo en tiempo adicional; quienes habitualmente ganan zngresos de este tipo,
no desean salir de vacaciones, reciben con desagrado cl aguinaldo legal, -
comentan negativamente la cuantia de la indemnizacidn, etc.

En cuanto a los programas de seguridad y salud, podemos asegurar que
ocupan lugar importante entre las prcocupaciones del personal y son suscep
tibles de ampliacion sobre la base de la participacidn conjunta de la em--
presa y los trabajadores. El auge y difusidn cada vez mayor de los progra
rnas de este tipo refleja la actitud de ambos sectores por aumentar la segu

radad personal y eliminar los riespos del trabajo. Por ejemplo, para las
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empresas que cuentan con mé&s dc 150 trabajedores recomendamos el estableci
miento del servicio médico particular, que soslaye las deficiencias del Ing
tituto Salvadorefio del Seguro Social, ahorre tiempo, logicamentc dinero y
pucda extenderse hasta la familia del trabajador; el seguro de vide es o~--
tro de los beneficios :-e de nmuy buen agrmado aceptan financiar parcialmen-
te los trabajadores, por lo que proponemos su establecimiento o revisidn -
fijando beneficios cuya cuantia esté acorde coan le capacidad econdmica y -
responsabilidad de cada trabajador.

Con respecto a los pagos por ¢l tiempo no trabajado, que son progra -
mas sumamente dificiles de administrar, su magnitud y valor son casi descoO
nocidos por el personal, por lo que seria conveniente darles la divulges--—-
cién que merecen. Sc debe preparar a los jefes o supervisores para que no
permitan abusos con este tipo de programas; por ejemplo, para evitar que -
las ausencias por enfermedad se conviertan en vacaciones pagadas suplemen~
tarias, debe exigirse la comprobacidn mediante la incapacidad médica cor.es
pondiente; los tiempos de reposo y descanso tienen que ser eficicntemente
cortrolades para que al final del periodo no represenben una cuanliosa pér
dida para la compaiiia.

A causa del bajo nivel de los sueldos y salarios que 1mpera en nues--
tro pais, fendmeno agravado por el alto indice de desempleo, las compensa-
ciones extraordinarias son muy bien recibidas por el sector laboral. Las
prestaciones de este tipo que repressntan ingresos en efectivo, deben a~---
compafiarse de una politica educasional para los trabajadores, que les ayu-
de a canalizarlos hacia la elevacidn de sn nivel de vida y les prevenga —-—
contra la iniciacidn en actividades perjudicirales.

En cuanto a los programas que hemos incluido en ¢l grupo de Servicios
y suministros diversos, dada su gran variedad, insistimos en el planeamien
to adecuado y la evaluacidn periddica a fin de que garanticen llevar satis
faccidn al sector laboral. EIn zlgunos de estos programas como la recrea--
cidén y deportes, por ejemplo, la carga total de la administracidn puede de
jarse 3 los trzbajadores durante sus ratos libres, osto ahorra tiempo a la
empresa y le evita la toma de decisiones cmbarazosas; el control por parte
del trabajador elimina el resentimiento por el paternalismo tan frecuente
en este tipo de beneficios. Si1i un programa de esta naturaleza da indicios
de no agradar al personal, debe ser rapidemente reemplazado por otro que g2
ce de aceptacidn gene al y sea realmente necesario.

Habiendo conocido ya a través del presente trabajo los diferentes pro

gramas que pueden estcblecerse, pera finalizar, proponerios que los eripresc
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rios sclvadorefios busquen una corbinacidén adecuada de las prestaciones, be-
ncficios y otros métodos indirectos de renunerzcidn, que optimice el grado
de satisfaccidén y eleve la mor:1l del personal, que ascgure el éxito en los
resultados y esté acorde con las posibilidades ccondmices de cada empresa.
Insistimos de manera especial que los programas deben ser implantados sélo
cuando la compafiia esté en capacidad de mantenerlos indefinidamente, sin -

que esto le acarree desequil_brios financieros.
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GUIA TARA LAS ENTREVISTAS

Solicitar anticipadawente la entrevista, ya sea por escrito, telefdni-

ca o verbalmente indicando claramente su propdsito;

Asistir puntualmente a la hora previamente estipuladaj

Crear un ambiente de confianza mutua antes de empezar;

Proceder con tacto y despertar en el entrevistado interés por el tradn

jo gue estamos realizando;

Erplicar que se trata de un trabajo de graduacidn y cuales son los f.-

nes del estudio;

O:rientar las respuestas del entrevistado a fin de que no se salga de.
tema cbjeto de nuestro estudio y especialmente del limite de nueci -~ -

pr - zuntas;

Formular preguntas "abiertas', para que diga lo que gqulera y lo ei-

prese en la forma que estime convenientey

Detenernos cuando ya hayamos conseguido la informacidn que necesita -

mos; e

Inmediatamente después de realizar cada entrevista, elaborar un resu
men para conservar por cscrito detalles faciles de olvadar si los con

fiamos exclusivamente a nuestra memoraia.
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Anexo No. 1
CUESTIONARIO SOBRE PRESTACIONLES PARA EL PERSONAL

EMPRESA :

ACTIVIDAD A QUE SE DEDICA:

NUMERC DE TRABAJADORES

FECHA DE FUNDACION :

lo-

L .
Quien es la persona que realiza las funciones de Administra
c16n de Personal en la empresa, qué cargo desempeila dentro
de la organizacidn?

Ademéds de las prestaciones exigidas por la ley cbmo: vaca-=-
ciones pagadas, dias de descanso remunerados, aguinaldos, -
indemnizaciones, etc., existen en la empresa otros progra--
mas de prestaciones o beneficios para el personal?

Hay prestaciones cubiertas por compafiias de seguros, es de-
cir financiadas y administradas sobre la base del seguro de
grupo y orientadas a cubrir los principales riesgos econdmi
cos del personal, cuéles son estas prestaciones?

En los casos no exigidos por la ley, Se remunera al perso-e
nal el tiempo no trabajado , como pagos adicionales por va-
caciones, ausencias por enfermedad, complemento al sueldo =~
por incapacidad del I.S8.8.8., etc.?

Se— Lo concecdc & los Lrabajadores tlempe para tomar alaimentos,

pausas para el café u otros periodos de descanso?
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2.00-0

6.~

80"‘

9v"“

10.~

llo"‘

El tiempo a que nos referimos en la pregunta anterior se -
incluye dentro de la jornada laboral o tienen los trabaja
dores que reponerlo?

En qué casos se concede permiso con goce de sueldo a los -
trabajadores y cudl es el procedimiento que se sigue en la
concesidn de estos permisos®

En qué casos se concede permiso sin goce de sueldo a los -
trabajadores y cudl es el procedimiento que se sigue en la
concesidn de c¢stos permisns?

Cuando un trabajador queda cesante se le da algo mads que -
la indemnizacibén legalmente estipulada?

S1 el tiempo extraordinario se retribuye a porcentajes ma-
yores que los estipulados por la ley, cuidles son esos por-
centajes y en qué casos se aplican?

51 al personal que labora en horas nocturanas se le paga -~

un porcentaje mayor que el 25% que establece la ley, cudl
e= eme mnrcentain?
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Los trabajadores quc descmpefian funciones riesgosas o tra
bajan en lugares peligrosos reciben alguna remuneracidén -
adicional, cn qué consiste?

Existen planes que especifican la distribucidbn de una par
te de las utilidades de la empresa entre el personal, cb-
mo funcionan estos planes? (porcentaje, alcance, periodi=-
cidad, ctc.)

Se conceden bonificaciones al personal, en qué casos?

Qué tipo de cuotas a favor de los trabajadores existen en
la empresa?

En navidad o cn fechas especiales se hacen oksegquios a -
los trabajadores o a sus hijos y csposas, cbdmo funcionan
estos planes?

kn navigad © &n otras fcchas Sc haccen fiestas o cenas pa-

]
ra cl personal, costeadas total o parcialmente por la em-
preca®?
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18.- El aguinaldo navidefio se da conforme a las primas minimas

establecidas por la ley o es mayor, cdémo se determina su
cuentia y en qué casos?

19.~ Se conceden gratificaciones al personal,
cidad y cdmo se determinan?

con que periodi

20.- Existen planes para estimular el ahorro entre ¢l perso--
nal, cémo funcironan estos planes?

21l.- S1 hay cooperativa del personal, cual es la ayuda que la
empresa proporciona para su funcionamiento?

22.~ Hay sistema de sugerencias para premiar al personal por
aportar 1deas que contribuyen a una operacidn més efi --
ciente y productiva, cbdmo funciona este sistema?
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23%.- Proporciona ayuda econdmica la emprcsa para fomentar los
deportes entre el personal, en qué consiste esta ayuda?

2L .~ Se organizan bailes, dias de campo, excursiones, clubes,
actividades socialcs o recreativas, etc., cual es la par
ticipacidn econdmica de la empresa en estos eventos?

25.- Hay comedor para empleados, cafetin o maquinas de refrcs
cos, cbémo se costea su funcionamiento?

26,.,- Hay subsidios para disminuir el gasto del empleado por -
alimcntos adquiridos en el comedor o cafetin, cbémo se de
termina este subsidio”?
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27.- Se concede al porsonal ¢l praivilegio de ontener descuen--
tos en los procductos que fabrica ¢ distribuye la empresa,
a qué porcent:je ascienden estos descuentos?

28.- Hay almacén sostenido con fondos de la empresa para pro--
porcionar a los trabajadores, a precios bajos, productos
de consumo, uso y primera necesidad, cdmo funciona este -
almacén®

29.~ Existen plancs de retiro para el personal antiguo, cbémo -
funcionan estos planes?

20.~ Hay clinicas o dispensirios en la empresa para porporcio-
nar tratamientos de emergencia a los trabajadores?

31.- Bn qué casos la empresa cubre los gastos médicos, medici-
nas, examenes sanitarios, etc., del personal?

32.~ Hay atenci1én midica por cuenta de la empresa para la fami
lra de los trabajadores?
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35~

3h. -

55.~ Concede la empresa facilidades de transporte a sus trabaja

36v""

37~

38.-

En caso de defuncién de un trabajador, qué ayuda le propor
ciona la empresa a la familia doliente?

En caso de muerte de un familiar del trabajador, qué ayuda
proporciona la cmpresa al doliente?

dores, cuiles son estas facilidades?

Existen programas para adquisicidn de viviendas del perso-
nal, cudl es su alcance y funcionamiento?

Hay alguna modalidad de ayuda econbémica o de concesidn de
créditos para el personal, cudl cs esta modalidad y cbmo -
funciona?

Se programan ciclos de conferencias instructivas o divulga
tivas para el personal, con qué frecuencia?
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39.-

Lo.~

b1.-

ho.-
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Il -

Ayuda econdmicamente la cwmpresa a los trabajadores que -
realizan estudios o se capacitan, en qué consiste esta -~
ayuda?

Se edita un periddico o boletin informativo para el perso
nal?

Hay biblioteca dentro de la cmpresa accesible para el per
sonal, cdbémo funciona?

Proporciona la empresa asesoria legal a sus trabtajadores
cuando la necesitan?

Hay trabajadores socirles o consejercs disponibles para -
ayudar a los trabajadores que nccesitan orientacidén en la
resolncidén de sus problemas personales?

Cuéles son los programas de prestacioncs y beneficios pa-
ra el personal mancjados direclamente por los trabajado--
res sociales?

45... Los uniformes que usa el personal son costeados totalmente

por la empresa?




46.~ Bxistcn en la empresa prestacioncs o beneficios para eL -
personal, que no hayamos mcncionado cn las preguntas ante
riores, cudles son®

47.- Los programas de prestaciones y beneficios para cl perso-
nal que funcionan en la empresa son financiados totalmen-
te por la compafiia, o existen programas finaaciados par--
cialmente por el personal, cudles son?

48.- Exaisten programas de prestacicnes y beneficios para el --
perscnal que funcionan exclusivamente para ciertos traba-
J wores, cuiles son estos programas?

kg,. Cudles fueron las primeras prcstaciones que se establecie
ron en la cmpresa y aproximadamente desde cuando opcran?

50.- Cuales son los beneficios que tienen mayor aceptacidén en-
tre el personal?

5l.~ Qué& otras nucvas prestaciones cree ustced que podrian to--
ner aceptacidn entre los trabajadores?
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52.-

5""-"

55 .-

56.~

57.-

580"

BEst% satisfucha 1la cmpresa con los resultedos obtenidos -
con los programes de prestaciones y peneficios que y= es-
tin estzblecidos?

CuAlecs prestacioncs proyecta la empresa estaovlecer «n el
futuro?

Cudl es el sistema que se sigue al escoger los programas
de prestaciones y bencficios para el personel que se es-
tablecen en la empresa?

Una vez que sc ha decidido el establecimiento de nuevas
prestacionces, qué procedimiento s¢ sigue parc ponerlis -
en funcionamiento?

Sc toma en cusnta la opinidn del personal para establecer
nucvos programas de prestaciones y beneficios, en gqué for
ma?

51 existen prestacionss o beneficios que se hayan cstable
c1do a solicitud del personal, digenos cudles son estas?

Son divulgados los programas de prestaciones y beneficios
antes o después de su establecimiento, en qué forma?
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59.,- Cree usted que conceder prestaciones y beneficios al per

60.-

61-"

62.~

63~

sonal trac resultados positivos para la empresn?

En qué basa su respucsta @ la pregunta anterior?

Ademés dc las prestaciones y beneficios gque actualmente
funcionan en la empresa, en c£u opinidn personal, cuéles
cree usted que seria conveniente establecer?

Nos permitiria pasarle un cuestionario pequefic a tres -
de sus trabajedores, a fin de determinar los programas

de mayor aceptacidén y los que segin ellos seria conve--
niente establecer en el futuro?

Sabemos que le informecidn relativa a costos es delica-
da y confidencial, por lo tanto, sz usted lo cree conve
nicnte le rogamos nos proporcione los datos que detalla
mos a continuacidn, los cuales nosotros manejarcmos eon
las reservas del caso.

Los datos que solacitamos sbélo nos intercsan para esta-
blecer relaciones porcentuales entre ellos, las cantida
des reales puedcn ser modificadas por usted, multipli--
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cdndolas o dividiéndolas todas por o entre un mismo nimero,
factor que nosctros desconoceremos para que nadie pueda in-
tegrar las verdaderas cifras:

a)

b)

c)
d)
c)

f)

g)

TRABAJADORES

De Admén. De Produc.
(No. ) (No. )
Pago anual de sueldos y salarios ¢ ¢

Pago anual de remuneraciones ex-

traordinarias

Pago anual de vacaciones
aguinaldos
indemnicaciones

Monto anual de cotizaciones pa-
trcnales al I.5.5.8.

Costo anual de programas de -~
prestaciones y beneficios para
el personal, excluyendo los le~
galmenle demandados

1 17

64.~ Le gustaria recibir un ejemplar del irabajo final que re--
sulte de nuestre investigacidn?

NOTA INMPORTANTE: S1 desea que su ncmkre o cl de la empresa
que representa se mencione en nuestro trabajo final, mucho

le

agradeceremos que nos lo diga;

de lo contrario, la in--

formacién obtenida mediante este cuestionario aparecerd --
disfrazada de tal manera que seri imposible la i1dentifaca-
c16én de personas o empresas.

RSM/rr

o e e v —m—



Anexo No, 2

OPINION DL LOS TRABAJADORES SOBRE LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS

EMPRESA EN OUE TRABAJA:
CARGO QUE DESEMPENA :

l.- Como califica usted los programas de beneficios y prestaciones para el
personal, que actualmente funcionan en la empresa?

Bxcelentes ( ) Buenos ( ) Deficientes ( ) Malos ( )

2.~ Le parece la forma como la empresa establece y pone en funcionamiento -
los programas de prestaciones ¥y beneficios?

Sx () No ( ) Dudoso ( )

3.~ En qué basa su respuesta a nuestra pregunta numero uno?

! - De los programas de beneficios vy prestaciones que actualmente existen en
la empresa a favor de los trabajadores, cudles le agradan mls y por qué?

5.~ Tiene alguna critica o sugerencia que formular, para mecjorar los mro--
gramas de prestaciones y beneficios que la empresa da a sus trabajado-
res?

[ -
S.~ Entre las prestaciones y beneficios que la empresa da a sus trabajzdo-
res, cudles no le parecen y por qué?

e
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7.~ In cuanto 7 las prestaciones exigidas por la ley, como por ejemplo:
vacaciones pagadas, descansos y asueto. remunerados, aguinaldes, in

demnizaciones, etc., qué recomendaciones o criticas nos puede formu

lar?

anexa a este cuestionario le proporcionamos lista de prestaciones y

8.~
beneficios, en el espacio siguiente escriba los nimeros gue corres-
ponden a 10 prestaciones que le gustaria se establecieran:
9. Si1 hay una o mAs prestaciones que no aparecen en la lista y que us-
en el es-

ted considera que darian resultados positivos, enumérelas
racio siguiente:

10.- Si1i estd dispuesto a financiar parcialmente detcrminados prosramas -
de prestaciones, escriba a continuacién (ver lista anexa) cuiles se

rian estos y en qué porcentzje contribuiria?

OBSERVACIONES:
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LISTA DI PRESTACIONES PiaR~ EL PERSONAL

A - AMPLIACION A LAS PRESTACIONLES DEMANDADAS POR L,. LEY

- Vacacicnes anuales remuneradas mayores de 15 dias
- Priv-s mal altas de aguinaldo en navidad

Tarifas mas altas para el pago de horas extraordinarias
- fAumento en la indemnizacidn por despido

- Mayor porcentaje de recargo para jornadas nocturnas

- Reduccidén de la semana laborzl

~ W W
1

B SEGURIDAD Y SALUD

8 - Ampliacibén de las prestaciones cubiertas por el ISSS
9 ~ Servicios médicos particulares
10 -~ Seguro colectivo de vida
11 ~ Planes de jubilacidn independientes de los del ISSS
12 - Seguro de hospitalizacidbn y gastos médicos
13 - Garantia econdémica por aincapacidad permanentc
14 — Atencidén médica para la famii.a

¢ - PAGOS POR EL TIEMPO NO TRABAJADO

[

- Porcentajc de recargo en el pago de vacacionecs anuales
- Ingresos crupletos (100%) en caso de enfermedad

- Creaci1b6n de un fondo para desempleo

Dics de asueto adicionales a los gque establece la ley
- Concesion de permisos remunerados

- T.cmpo para tomar café ¢ ingerir alimentos

-~ Ingresos completos en caso de maternidad

= OO W] 7 W\Ji
t

AV I L B

D - CC.PENS..CIONLS EXTR..ORDINARIAS

22 - Participacidn en las utilidades de la empresa

23> - Bonificaciones navidefias en efectivo

24 ~ Premios anuales por cficiencia

25 - Sistcmas de sugerencias con prcmios en efectivo

26 ~ Recmbolso por uso del automdédvil cn asuntos de la empresa

27 - .signacidn de cuotas para transporte, gastos de combustiblc, etc.
28 - .bsorcidn dzl impuesto de timbres c¢n los recibos de sucldos

29 - Planes para fomentar el ahorro (ayuda ccondémica de la empresa)

E - SERVICIOS DIVERSOS

30 - Cafetin para el perscnal
321 - Descucento en la adquasicidn de productos de la empresa
32 Facilidades para la concesidén de préstamos
33 Ayuda para la adquisicidn de vivienda
34 ~ Club social para los trabajadores
35 Becas para estudios
36 -~ fuxilio por muerte de familiares cercanos
37 - Establccimientos de ofacinas de servicio social
38 - Sostenimicnto y fomento de equipos deportivos
59 Realizacidédn de excursiones y paseos
- Obtencidén dc alimentos y articulos de praimera necesidad a precios
L. J0S
43 .- Facilidades de transportc
42 .. Uniformes de trabajo
43 — Estacionamiento para vehiculos dcl personal
Ly - Regalos por matrimonio del trabajador
L5 - Ficstas o celebraciones de navidad, aniversario, ctc.
46 - Bibliotecas para los trcbajadores
47 - Peri1édicos internos para el personal

i

1

L - Regalos por nacimiento de hijos de los trabajadores
ﬁg ~ Cclecbracidn y regalos para hijos de los trabajadores cn navidad
50 -

Becas de estudio para los hijos dec los irabajadores
o1 - .sesoria lcpnl v nersensl

- Mayor cuantia -de ayuda .o los benefaciarios por muerte del trabaiggpr
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BLACK, JA4MES M, YPRFPARACTION DE PERSONAL COMPETENTE®

Compariia Xdicorial Contimental, S. A.
México 1970

Segunda impresidn.

BURSK, EDWARD C, HEL FACTOR HUMANO &N LA DIRECCION DE EMPRESAS"
Editorial Bibliografica Argentina
Argentina 1960

Segundx impresidn.

CHRUDEN, HIRBERT J. y WADMINTSTRACION DE PERSONALY
SHERIIAN JR. ARTHUR W. Compafila Editorial Continental, S. A.
Méxaco 1970

Quinta impresidn en espafiol.

DANTE-LAFRAVCE, LOUIS "PRACTICA DE LA RE}NUNERACION DOL TRABAJO"

T JEAN Ediciones Rialp, S. i.
Madrid 1965

Segunda edicidn espafiola.

HILF, HUBRRT H. “LA CIERCIA DEL TRABAJO
Ediciones Rialp, S. A.
Madrid 1963%

Primera edici1édn en espafiol

INSTITUTO SALVADORERNO "LEY DEL SEGURO SOCIAL:
DEL SEGURO SOCIAL Imprenta Nacional
San Salvador 1969

JIMENEZ CASTRO, WILBURG . “WINTRODUCCION AL ESTUDIO DE LA TEORTA ADMINIS -
TRATIVA!",
Fondo de Cultura Econbmica
réxico 1963

Primera Edicidn
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MINISTERIO DE TRABAJO Y YCODIGO DE TRABAJO Y LEY ORGANICA DEL MINISTE -
PREVISION SOCIAL RIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIALY,

Imprenta Nacional

San Salvador 1964.

MUNOZ AMATO, PEDRO "TNTRODUCCION A LA ADMINISTEACION PUBLICAF
Fondo de Cultura Econdmica ’
México 1962

Segunda Edicién.

RANDLE, C WILSON "TL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO, SU NEGOCIA-
CION, REVISION, PRINCIPIOS Y PRACTICAS",
Editorial Letras, S. A.
México 1958

Praimera edicidn en espafiol.

RAUSCH, EDWARD N, HELEMENTOS DE ADMINISTRACION DE OFICINAS"
Herrero Hermanos Sucesores, 5. A.
México 1966

Praimera edicidn en espafiol.

SCHLEH, EDWARD C. YDIRECCION EJECUTIVA DEL PERSONALY
Herrero Hermanos Sucesores, S. A.
México 1960

Pramera edici16n en espafiol.

SIBSON, ROB&SRT &, YADMINISTRACION DE SUELDOS ¥ SALARIOSH
Edatora Técnica, S. A,
México 1968

Primera edici1idn en espafiol.

STRAUSS, GEORGE Y "PERSONAL- 1LOS PROBLEMAS HUMANOS DE LA DIREC
SAYLES, LEONARD R, CION",

Herrero Hermanos Sucesores, S. A,

México 1967

Cuarta reimpresidn en espa¥ol.
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TCRRY, GEORGE R.

YODER, DALE

PIGORS, PAUL Y MYERS
CHARLES A,
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WPRINCIPIOS DE ADMINISTRACION"

Compafiia Editorial Containental, S. A.

México 1963

Cuarta impresidén en espaifiol.

YADMINISTRACION Y CONTROL D= OFICINASY

Compafiia Editorial
México 1966

Praimera edicidn en

"MANEJO DE PIRSONAL
Compafiia Editorial
México 1966

Segunda edacidn en

HLA ADMINISTRACION
VISTA Y UN METODOM
Jompafiia Editorial
Méxaico 1970

Octava Impresidn.

Continental, 5. 4.

espaiiol.

Y RELACTIONLS INDUSTRIALLS!
Continental, S. A.

espafiol.

DE PERSONAL- UN PUNTO DE -

Continental, S.A.



