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I N T R o D u e e I o N 



I 

Las características de acelerado desarrollo que -

prevalecieron en el país en los cuatro años anteriores 

a 1982, originaron necesidades inmediatas de personal, 

bien calificado, capaz de enfrentarse a la operaci6n y 

administraci6n de complejos sistemas tecnológicos ori­

ginarios de paises altamente industrializados y que h~ 

b!an sido importados e instalados en empresas mexica-­

nas como respuesta al reto nacional expuesto por el Go­

bierno Federal de no pctrolizar nuestra economía. 

La expansi6n económica nacional era prometedora, -

combinada con atractivos incentivos fiscales que invit~ 

ban a la inversión en negocios de transformación, awne~ 

tando sorpresivament~ la demanda de recursos humanos c~ 

paces de la producción de articules compotentes con meE 

cados extranjeros, aún cuando el nivel académ~co del -­

país no estaba preparado para el repentino desarrollo. 

Consecuentemente la captación y capacitación de -­

personal, acorde a la situación económica del pa!s, - -

obligaron a los estudiosos de recursos humanos a la. bú~ 

queda de nuevas técnicas que les permitirían en perio-­

dos cortos de tiempo, integrar al hombre a la organiza­

ción, teniendo como consecuencia lógica una inflación -

en los sueldos que aunado a exenciones fiscales a la -­

previsión social, crearon modelos de compensación que -

comprendían prestaciones dirigidas preferentemente al -

nivel ejecutivo por ser éste, el más afectado proporci~ 

nalmente por las gravacio~eq fiscales sobre el producto 

del trabajo, naciéndo un mercado especial de retribución 

ejecutiva. 
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Las sociedades corporativas o administradoras fue­

ron un prometedor espejismo que podía resolver necesid~ 

des urgentes de administraci6n y auxiliar en las pesa-­

das obligaciones fiscales de la empresa, por lo que se 

inicio su creaci6n conteniendo puestos de asesoría e in 

vestigaci6n a cargo de administradores del negocio o -­

ejecutivos que por la naturaleza de las funciones de -­

las que eran responsables requerían de personal con un 

profundo conocimiento del área a desarrollar, lo que r~ 

presentaba erogaciones mayores de la organizaci6n por -

concepto de recursos humanos. 

Sin embargo, en el transcurso de 1982, la realidad 

de las cifras de la contabilidad pGblica ubico al país 

en el umbral de· una crisis financiera incomparable en -

la historia de'México. La Moneda Nacional fue revalua-

"da en diversas ocasiones, perdiendo significativamente 

su poder de adquisición frente a divisas extranjeras -­

transformando las obligaciones crediticias de las empr~ 

sas contraídas con organismos de otras nacionalidades -

en pasivos exhorbitantes que amenazan destruir su equi­

librio financiero y desaparecer las fuentes de trabajo 

que hasta un año antes eran motivo de preocupación para 

cubrir las fuentes laborales. 

El desarrollo se convirtió en una sombra del pasa­

do y de los objetivos de penetración a nuevos mercados 

y la bGsqueda de tecnologías más avanzadas para la tran~ 

formaci6n de productos s6lo quedo un sabor de incertidum 

.bre y un anhelo de sobrevivencia. 

La conmoción que atrapo al progreso freno los sis­

temas de compensaci6n al personal, sin llegar a modifi-­

carlos trascendentalmente por los conceptos protectores 
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al trabajador contenidos en la legislaci6n laboral, attn 

cuando los incentivos fiscales que se otorgaban a la -­

previsi6n social fueron por vez primera limitados, pero 

la costumbre obligo a la continuidad del uso de presta­

ciones, las cuales marcaron una tendencia estática has­

ta en los niveles ejecutivos que se han convertido en -

las piezas claves de la organizaci6n, porque sobre el -

atinado desempeño de sus funciones y la agudizaci6n de 

su ingenio descansa el futuro de la empresa. 

Los actuales responsables de la administraci6n pü­

blica han adoptado medidas severas de austeridad, acor­

des a la restricci6n econ6mica que vivimos, establecie~ 

do modelos ecnon6micos de ajuste que probablemente per­

mitan a mediano plazo una restructuraci6n financiera -­

que devuelva el expansionismo que hab!amos alcanzado, -

pero el reto inmediato para los estudiosos de recursos 

humanos es el encontrar nuevos sistemas de compensaci6n 

capaces de retribuir en forma justa y equitativa el tr~ 

bajo subordinado con el menor costo posible para la em­

presa y dentro de los lineamientos que señala la Legis­

laci6n Mexicana. 

Ante esta profunda preocupación y sin pretender o~ 

vidar las limitaciones de mis conocimientos actuales, 

se ha desarrollado el presente trabajo que tiene como -

objetivo el analizar y diseñar un modelo genérico de 

prestaciones al personal ejecutivo en un corporativo in 

dustrial que beneficie mayormente al empleado sin incre 

mentar los costos para la empresa. 

La idea generadora para la realizaci6n de esta te-· 

sis se basa en la hip6tesis de que el beneficio que re­

ciben los ejecutivos en un corporativo industrial en Mé 

xico, se incrementa con un sistema de prestaciones se--
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leccionables y autoadministrables con el mismo costo pr~ 

supuestado por la empresa. 

Agradezco ampliamente la colaboraci6n de las perso­

nas que me han auxiliado para el desarrollo de este tra­

bajo y espero poder contribuir a la actual bdsqueda de -

sistemas de remuneración acordes a la situación que atr~ 

vieza nuestro pa!s. 



C A P I T U L O 

ANTECEDENTES HISTORICOS Y 

CONCEPTO DE PRESTACION 



1.1 CONCEPTO DE PRESTACION, 

El t~rmino "PRESTACION" se ha relacionado con el 

salario convirti~ndose en parte integral de la retri­

bución que da el patrón al trabajador por la realiza­

ci6n de un trabajo personal subordinado. 

Sin embargo, aún cuando su uso se refiere a una 

forma de pago, no se confunde con el sueldo, debido 

a que la "PRESTACION" tiene como finalidad principal 

la "PREVISION SOCIAL" que es la participación del pa­

tr6n para elevar el nivel social, econ6mico, intelec­

tual o material del trabajador para mantener una so-.­

ciedad sana. 

ANALISIS ETIMOLOGICO. 

El concepto "PRESTACION" se origina de la inte-:-­

graci6n de dos rafees latinas 

"PROTESTATIO", que significa "PRESTAR" y, 

"ONEM", que es "ACCION" 

que juntos es 

" ACCION VE PRESTAR" 
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La palabra "PRESTAR" tiene a su vez un t~rmino sig_ 

nificativo 

"PRESTAR".- Ayudar a contribuir al logro de 

una cosa. 

Al adicionar la palabra "ACClON" con la definición 

de "PRESTAR" queda 

"ACClON VE AYUVAR A CONTRIBUIR AL LOGRO VE UNA 
COSA" 

Si la finalidad de la prestación es la "PREVlSION 
SOCIAL", su interpretación es: 

"Accl6n de ayuda4 o cont~lbul4 a eleva4 el 
nlvel .6oclal, ec.0116mlc.o, lntelectual o ma 
te4lal del t4abajado4". 

DEFINICION GRAMATICAL. 

El significado de la palabra "PRESTACION" que da -

el diccionario es: 

Acción de prestar // cosa o servicio que se exige 

o se pacta legalmente. 

(Nuevo Sopena, 1967, Pág. 810) 

E~tendamos por "COSA": 

Todo lo que tiene entidad, corporal o espiritual, -

real o abstracta. 

(Nuevo Sopena, 1967, Pág. 319) 



Y por "SERVICIO": 

//Utilidad o provecho que resulta a uno de lo que 

otro hace. 

(Nuevo Sopena, 1967, Pág. 903) 

De la exposición que antecede podemos concluir que 

la "PRESTACION" es una cosa o servicio estipulada en un 

pacto o convenio, exigible ante una autoridad. 

3 

Enfocando esta definición en materia de trabajo, -

se refiere basicamente a las cosas o servicios que sean 

generadas por una autoridad y sean consideradas como ex~ 

gencias legales o bién, a las cosas o servicios que se -

deriven de los contratos; ejemplificados en los contra-­

tos de trabajo que se celebran entre el trabajador o sus 

representantes legales y el patrón. 

ANALISIS JURIDICO. 

La legislación mexicana, no ha definido adecuadarne~ 

te este concepto, aún cuando en el Art!culo 82 de la - -

L. F. T. define el salario haciendo mención de las pres­

taciones. Sin embargo, la jurisprudencia y algunas eje­

cutorias de la Suprema Co.rte de Justicia de la Nación, -

han hecho algunas referencias de este concepto. 

Salarlo, prestaciones que lo integran. 

Del Artículo Sli de la Nueva Ley Federal del Tra­

bajo, se desprende que el salario está formado -

por los pagos hechos en efectivo por cuota diaria 

y cualquier cantidad o prestaci6n que se entregue 



al trabajador por su trabajo, ésto es, que el 

-ialarlo no consiste Gnlcamente en la cantidad 

de dinero que en forma períodlca y regular p~ 

ga el patrono al trabajador, sino que además 

de esa prestacl6n principal, esta comprendida 

en el mismo todas las ventajas económicas es­

tablecidas en el contrato en favor del obrero. 

(Jurisprudencia: Apéndice 1917-1965, Sa. Parte, Tésls 

151, Pág. 143). 

Otra jurisprudencia que hace referencia de prestaciones, 

es la que nos habla de la manera de computar aquellas -

que son distintas de las legales y que se derivan excl~ 

slvamente de las estipuladas en contratos de trabajo 

que distinguen dos tipos de situaciones distintas: 

sr las partes son omisas respecto de la forma de fijar 

su monto, deberán adicionarse al salarlo diario lntegr!!_ 

do en los términos del Artículo 86 de la Ley Federal -­

del Trabajo; en el otro caso, cuando se estipulen las -

prestaciones en base distinta, ya sea Inferior o supe-­

rlor, debe de estarse a lo pactado en el contrato, sin 

que por ello se desconozca la definición legal de sala­

rio, ni se lesione derecho alguno del trabajador, Ya -

que por tratarse de prestaciones que otorga el patrono 

adicionalmente a las que se encuentran fijadas en la 

ley, se puede pactar válidamente el contenido de las -­

mismas, ya sea fijando cantidades globales, o blén, es­

tableciendo las bases para computarlas. 

(Jurisprudencia: Informe 1966, 4a. Sala, P.P. 19 y 20) 

4 



En las jurisprudencias anteriores, se menciona la 

existencia de prestaciones "legalea y Extnalegalea", -
considerando las primeras aquellas que establece la -­

Ley Federal del Trabajo conjuntamente con la Constitu­

ción Política de los Estados Unidos Mexicanos y las -­

"ex~nalegalea" aquellas prestaciones establecidas en -

los contratos de trabajo, ya sean individual o colecti 

vo. 

Así también, menciona que existen prestaciones -­

graciosas o gratuitas (como en el caso de gratificaci~ 

nes), y otras que son obligatorias (como en el caso de 

la participaci6n del reparto de las utilidades), que se 

encuentra establecido en la Constitución y en la Ley Fe 

deral del Trabajo. 

Del an~lisis anterior, podemos hacer una defini- -

ci6n que sea acorde a todos los conceptos que anterior­

mente hemos establecido. 

"PRESTACION.- E6 la netnibuci611 del patn6n al 
tnabajadon con un bien o aenvicio que eleve -
6u nivel aocial, econ6mlco y cultu~ae eatabe~ 

cido pneviamente en un contnato o Ce~ a cam-­
bio de un tnabajo penaonal aubondlnado". 

s 



1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS EN LA LEGISLACION 
MEXICANA 

6 

Remontarse a la época prehispánica y colonial de -

México, para iniciar una bGsqueda de antecedentes impo~ 

tantes que auxiliaran a la configuraci6n del actual de­

recho del trabajo, obedece a un interés hist6rico, por­

que la regulación de las condiciones de la prestaci6n -

del servicio no dejan de ser simples recomendaciones y 

buenos consejos que no se tomaron en cuenta, debido a -

la ambición de riqueza y aventura de los conquistadores. 

Corr!a el año de 1497, cuando Col6n dictó algunas -

disposiciones en que obligaba a los naturales a ayudar a 

los conquistadores en la realización de las labores más 

rudas. Para ejercer un efectivo control, crearon los r~ 

partimientos o encomiendas que consist!an en repartir un 

nGmero variable de indios entre cada español que radica­

ba en las Indias, con lo que pretend!an asegurar un me-­

jor porvenir a los conquistadores en América e impulsar 

el desarrollo de estas regiones. Las relaciones que se 

generaron de este hecho, son las primeras manifestacio-­

nes de trabajo subordinado. 

En el año de 1503, se consideró a los indios por -

cédula real, como hombres libres con derecho a un sala­

rio a cambio de su trabajo, sin embargo, a pesar de es­

tas disposición y de la intervención del Fraile Domini­

co Antonio de Montesinos, los colonos exigieron que los 

repartimientos se hicieran como un derecho hereditario, 

lo que originó que se dictaran las leyes llamadas de -­

Burgos el 27 de Diciembre de 1512, en las que se mante-



n!an vigentes la encomienda y el trabajo compulsivo tr~ 

tando de evitar el ocio y la vagancia. 

En las Leyes de Burgos, se fijan normas para que -

se desarrolle el trabajo, las comidas y el salario, pr~ 

curando limitar los abusos. 

La corona deseaba normar el comportamiento de los 

colonos en las llamadas Indias, y se reunen Teólogos y 

Juristas capaces de elaborar Leyes que protejan a los -

indios de los abusos de que eran objeto, lo que se ma­

nifiesta en la "RECOPILACION VE LAS LEVES DE INDIAS", -
que trata de lograr el bienestar en la comunidad, sin -

embargo, podemos asegurar que los indios s6lo recib!an 

algunos tratos casi humanos a cambio de sumisión incon­

dicional y absoluta a las disposiciones de la Corona. 

7 

El natural de estas tierras, era objeto directo de 

la ambición de los conquistadores, aún de Hernán Cortes, 

quien en conjunto con los demás colonizadores sólo de-­

seaban ocupar grandes extensiones de tierra, y lograr -

riquezas que no podr!an encontrar en su pa!s de origen. 

Encubiertos con predicaciones religiosas, impon!an 

las normas que subyugaban a los indios y provocaban cada 

vez su mayor descontento que manifestaban con reacciones 

de violencia que eran fadilmente controladas por un ej~~ 

cito mejor alimentado y armado. 

La situación indígena, era penosa y dif!cil, se--. 

abusaba abiertamente de ellos, desconociendo cualquier va 

lor moral o humano que el·c~lono predicaba. 

Para los indios el repartimiento original, hab!a -

sufrido cambios, los colonos se adueñaban de las regiones 



que ocupaban, registrándolas como de su propiedad, y -­

los indios se veían en la penosa necesidad de censarse 

para que les fuera señalado el tributo que debían pagar 

al Rey, el cua~ les era asignado de acuerdo a la edad y 

jerarqu!a que ocupaban en la tribu. 

8 

La situación no era fácil para los indígenas, pero 

la acertada intervención de Fray Bartolomé de las Casas, 

logró que se dictaran medidas de seguridad y protección 

.Para ellos, contenidas en las "Leyeh de lnd¿a~", que -­

fueron promulgadas en 1542, donde se proh!bia terminant~ 

mente la esclavitud y reducían los derechos de los enco­

menderos, suprimiendo la encomienda a perpetuidad. 

Con esta ley, se trataba de poner fin a las enco- -

miendas. A ra!z de estas dispociones, surge la Mita y -

Turno, que consistía en obligar a los indios a trabajar 

por turnos. 

As! también las "Lel}eh de Znd¿a¿"; contenían las -­

disposiciones que establecían ciertas medidas generales 

sobre la jornada de trabajo y el servicio. 

Medidas protectoras de los abusos inhumanos que re­

cibían los indígenas. 

El cambio que se tenía era muy lento, pero cada uno 

de ellos tenía gran trascendencia; poco a poco se le iba 

dando importancia al trabajo, adquiriendo un interés ec~ 

nómico, social y político cada vez mayor. 

Hasta la fundación de las primeras Cajas de Comuni­

dad que existieron en la época, segGn aparece en la obra 

de Don Antonio de Mendoza, y que son consideradas como -

la primera aportación que se hizo en materia de Seguri-­

dad Social en la Colonia, estas cajas, se organizaron --
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con el fin de extender sus beneficios a los desvalidos, a 

los ·hu~rfanos, a las viudas y todo aquel familiar del in-­

d!gena .trabajador que se encontraba en desgracia. 

Se sostenía de las contribuciones que hacían los in­

dios en dinero, o bien, en días de trabajo. Al pasar el 

tiempo, los beneficios que se otorgaban a trav~s de las -

Cajas de Comunidad se hicieron extensivos a casi todos -­

los trabajadores, transformándose dichas cajas en monte-­

p!os, los cuales en principio estaban reservados a la mi­

licia y a los servidores pdblicos. 

Las necesidades de mano de obra, continuaban hacien­

do del trabajo el factor más importante en la vida econó­

mica de la Colonia, que requería más cambios y el progr~ 

so iniciaba su marcha conjuntamente con las necesidades 

de los obreros, los que, de acuerdo a su tipo de oficio 

se agruparon bajo reglas para el trabajo, lo que dió orf_ 

gen a los gremios, que eran agrupaciones de trabajadores 

económico-sociales, y con una estructura jurídica propia. 

Estas organizaciones fueron los primeros indicios de una 

serie de normas-de Previsi6n Social que constituyó el a~ 

tecedente inmediato de las prestaciones en M~xico. 

~ue en estas organizaciones gremiales donde surgie­

ron unas instituciones de carácter religioso, que tenían 

como objetivo la asistencia espiritual y la beneficencia 

pdbUca, 

Estos organismos denominados "COFRAVJAS", eran soci~ 

dades de socorro mutuos, donde los "COFRADES" (nombre -­

asignado a los integrantes), se comprometían a efectuar -

un pago mensual determinado que les daba derecho a recibir 

auxilio espi·ritual y poco auxilio material en algunas: de 

sus necesidades; al pertenecer a la organización celebra­

ban un pacto que recibía .el· nombre de Patente. 



Las cofradías, contaban con un régimen econ6mico -

bien estructurado, tenían su Caja de Ahorros con un fon 

do comGn, constituido por las cuotas de los c6frades, -

donaciones y otros conceptos. 

La cofradía, como institución de Previsión Social, 

·atend!a los auxilios de enfermedad (que consistía en -­

dar cierta cantidad de dinero, médico y medicinas), au­

xilio de accidente, de invalid~z y de vejez, auxilio -­

de supervivencia que se daba a los huérfanos y las viu­

das. 

Los auxilios, con el tiempo se fueron transformado 
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y de ayuda graciosa, se convirtieron en un seguro bajo -

el régimen de prestaciones y contraprestaciones. 

Sin embargo, este progreso en materia de seguridad 

social, se vi6 prontamente afectado por la intervención 

del Estado y otros factores, que fueron modificandolo -

hasta que se formó un organismo cerrado que no permitía 

el desarrollo industrial al restringir celosamente la -

libertad del trabajo segGn algunos comentaristas del s~ 

glo XVIII lo señalan. 

De la iniciaci6n de la independencia a su consuma­

ci6n fueron echadas algunas semillas que habrían de fl~ 

recer años después. En el año de 1812, se establece en 

la Conotituci6n de Cádiz, que queda declarada la liber­

tad a nacionales y extranjeros para establecer fábricas 

y el derecho de ejercer cualquier industria u oficio, -

sin examen ni pago para el gremio. 

El 29 de Junio de 1815, apareci6 una real ordenan­

za que mandaba suprimir todo lo que fuera perjudicial y 

que impidiera la justa libertad que todos tenían para ~ 

jercer su industria con sólo acreditar poseer los cono­

cimientos _de ella. 



En el año de 1813, fué presentado por Morclos nLoa 
Sent.lm.len.toa de la Nac..l6n", al Congreso de Anáhuac, reu 

nido en la ciudad de Chilpancingo que en el párrafo Do­

ce expresa: 

"Como la buena ley ea 6upe11.Lo11. a todo homb11.e, 
la4 que d.lc.te nueat11.o con911.eao deben aeJr. t~ 
tea que obt.lguen a conatancLa IJ pat11..lotiamo, 
modeJr.en la oputenc.la IJ la LndLgencLa, de -­
tal aueJr.te que ae aumente el joJr.nal del po­
b11.e, que mejo11.e aua coatumb11.ea, a.teje la .la 
11011.a.nc.la., la 11.ap.Uia., IJ el huJr.to". 

La formaci6n de sociedades mutualistas y cooperati 

vas fueron las primeras formas de solidaridad obrera h~ 

ciendo a los trabajadores comprender la importancia que 

·tenia presentar unidad frente al sistema económico del 

capitalismo. 

El fin del gremialismo en México se inicia basánd~ 

se en que s6lo deber1an existir dos entidades jur!dicas 

fundamentales, el Lnd.lv.lduo y el eatado, prohibiendo to 

da organización gremial que pudiera interferir ·entr.e e:!. 

tos dos polos. En consecuencia las Cofrad1as se ven -­

afectadas, lo que se agrava cuando se implantan las Le­

yes de Reforma sobre desamortizaci6n de fincas rGsticas 

y urbanas que admitian como propietarios a corporacio­

nes civiles o eclesiásticas por lo cual, el Estado se -

adjudicaba en propiedad dichas fincas y en la Ley de N~ 

cionalizaci6n de los Bienes Ecleciásticos datada en Ju-· 

lio 12 de 1859, se asient_a ~n su Art!culo So. que "Se -, 

aupll..lmen en toda ea República. la.a Mdenea 11.etLg.loaa.a 11.~· 

guta.11.ea que e1t.lata.n, cua.lqu.le.11.a. que aea au denom,.lna.c..l6n 
o advoca.c.l6n co11 que hayan 011..lg.lnado, aa.C como ta.mb.lén, -
toda.a la.a a.11.c.h.lc.0611.ad.Caa, c.0611.ad.Caa, cong11.ega.cLonea o -
heJr.mandadea ane1ta.a a laa comun.ldadea 11.el.lg.loaaa a. la.a -
ca.ted11.ale~, pa11.11.oqu.laa o cua.lqu.leJr. otJr.a Lglea.la". 



El 2 de Febrero de 1861, por decreto del Gobierno, 

quedaron secularizados los hospitales y establecimientos 

de beneficencia, quitando la administración a las aut~ 

ridades o corporaciones eclesiásticas, quedando a car­

go de la direcci6n y mantenimiento de los establecí- -

mientas el Gobierno de la Uni6n, con la capacidad sufi 

ciente para administrarlos como les pareciera más con­

veniente. 

En.1856, Ignacio Comonfort expidió el Estatuto Or­

gánico Provisional que en materia de trabajo conten!a -

las siguientes disposiciones (Art. 32 y 33). 

1.- ·Prohibición do trabajos forzados. 

2.- Nadie puede obligar sus servicios sino 
temporalmente. 

).- Autorlzac16n de padres o tutores para traba 
jadores menores de 1 lt ai'los. -

li.- Fijación en los contratos de la duración y 
jornada de trabajo. 

El surgimiento de ideas liberales tuvo un gran au­

ge, dando como consecuencia la debida importancia a la 

"PREVZSJON SOCIAL" y tal vez en ninguna parte como en -

el Diario de los Debates de Nuestro Congreso Constitu-­

yente de 1856-1857 hayan brillado tanto estas ideas; -­

destacando la intervención de figuras como: 

Ignacio Vallarta 

Ponclano Arrlaga 

Castll Jo Velazco 

Isidro Olvera 

Guillermo Prieto 
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Debe destacarse al diputado constituyente Ignacio 

Ram1rez, como el primer gran precursor de un derecho -

social del trabajo (Antecedentes del Salario Renumera­

dor y del Reparto de Utilidades). 

En el año de 1865, durante el imperio, Maximilia­

no de Hasburgo expidi6 dos ordenamientos en Abril y No 

viembre respectivamente, que son: 

a) Estatuto Provisional del Imperio Mexicano.­

En su escencia contiene los mismos puntos -

que el Estatuto Orgánico Provisional expedl 

do por Comonfort. 

b) Decreto que l lberaba las deudas de los tra­

bajadores del campo; 

1.- Slstematizaci6n de algunas prestaciones 
y disposiciones de protección a los ~ra 
bajadores. 

2.- Jornada de sol a sol con 2 horas para -
almuerzo y comida. 

3.- Descanso semanal. 

4.- Pago de salario en efectivo. 

La dificil situaci6n que mostraba México a prin­

cipios de este siglo, complicaba las posibilidades de 

crear una legislaci6n en materia de trabajo que real-­

me'nte satisfaciera las imperiosas necesidades de los -

trabajadores, lo que creaba un problema obrero de de-­

manda especial que se complicaba con problemas agrarios 

que se incrementaban peligrosamente, pués las condicio­

nes de vida eran sumamente precarias y los dirigentes -

del pa1s no prestaban suficiente atenci6n a los proble­

mas sociales a los que se enfrentaban. 
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Estos factores comjugados con la inconformidad del 

trabajador por la explotación de que estaban siendo ob­

jeto empezaron a concluir en movimientos de rebeldía y 

protesta como las huelgas de R!o Blanco, Cananea, Noga­

les y Santa Rosa¡ que fueron sometidas al arbitraje de 

Don Porfirio D!az, sin obtener resultados satisfacto- -

ríos para la solución del problema. 

Dentro de las huelgas destacan por la trascenden­

cia y resonancia que tuvieron: 

a) Cananea (lo. de Junio de 1906). tuvo como 

principal objetivo el aumento de salarlos 

y la Igualdad de trato para los mexicanos 

en relacl6n con los extranjeros. 

b) Rfo Blanco (7 de Enero de 1907), fué orga­

nizada como protesta por los Injustos re­

glamentos que se habTan Impuesto a los 

obreros que los sometfan a condiciones de­

nigrantes de trabajo. 

El conflicto tomó dimensiones extraordinarias -

que llegaron al laudo de Porfirio D!az, quien prohi­

bió las huelgas y dió facultades a los jefes pol!ti­

cos de intervenir en las publicaciones obreras, sin 

modificar las condiciones de trabajo hasta entonces 

existentes a excepción de la prohibición para traba­

jar a los niños menores de 7 años. 

La resolución dictada provocó inconformidades -

de los obreros de la región fabril de R!o Blanco, -­

quienes fueron rodeados por el ej~rcito y asesinados 

colectivamente. 
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Fué dentro de este entorno en que surgi6 la prime­

ra Revoluci6n Social de nuestro siglo. De los campesi­

nos y trabajadores mexicanos que suf rtan en aquel !1mbi­

to que los consideraba como herramientas o engranes de 

un sistema econ6mico basado primordialmente en la agri­

cultura y la explotaci6n feudal. 

Durante el año de 1906, Ricardo Flores Mag6n, pu-­

blic6 un programa donde se consagraron por vez primera, 

puntos de gran importancia como fueron: "La -lmplan.ta-­
cL6n de una jonnada de .tnabajo de ocho honaa", la dete~ 

minaci6n de un salario mínimo, el pago de una indemniz~ 

ci6n por,los accidentes de trabajo, la conservaci6n de 

los centros de trabajo en condiciones de Higiene y Seg~ 
ridad, y otras disposiciones más, que en forma conjunta 

establecieron las bases sobre las que fué edificada la 

Previsión Social dentro de la regulaci6n del derecho de 

trabajo. 

El 22 de Septiembre de 1912, se llev6 a cabo la -­

fundación de la "Caaa de..t Obne.no", a la que el lo. de -

Mayo de 1913, se le calific6 de mundial, con verdaderos 

dirigentes obreros con ideas sindicalistas y revolucio­

narias, apartándose de las corrientes anarquistas que -

preponderaban, sin embargo, este órgano fué clausurado 

con lujo de violencia por el gobierno de Victoriano - -

Huerta el 27 de Mayo de 1914. 
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Ese mismo año, México fué testigo del inicio de un 

fuerte movimiento en favor de una legislaci6n obrera a 

cargo de los hombres que militaban al lad~ de Don Venus 

tiano Carranza, y no de la clase trabajadora como habta / 

de suponerse, es decir, fué obra del Gobierno Pre-Cons­

titucionalista el inicio de la Reforma Obrera que hubi~ 

ran de seguir posteriormente las organizaciones obreras. 



Los co1aboradores de Don Venustiano carranza, que 

principalmente influyeron parü que se adicionara al -­

Plan de Guadalupe la promesa para expedir una 1egis1a­

ci6n que mejoraría las condiciones del peón, y que in­

tervinieron directamente con la formulación del Art!cu 

lo 123 constitucional fueron: 

José Natividad Hacras 

Lu 1 s Han u el Rojas 

Alfonso Cravloto 

Juan N. Farías 

Es importante señalar al gobernador de Yucat~n --
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sa¿vado~ Alva~ado , quien expidió una serie de leyes, 

entre las cuales destaca una legislaci6n obrera, que co~ 

tiene varias ideas que posteriormente fueron plasmadas -

en el Articulo 123 Constitucional. 

Durante el Congreso de Querétaro, se reuni6 el Con­

greso Constituyente para dar lectura al proyecto de Con~ 

titución que adicionaba los Artículos de la Constituci6n 

de 1857. 

En el p~rrafo final del Articulo So. se lefa: 

"El Contrato de Trabajo, s61o obligará a pres­

tar el servicio convenido por un período que 

no exceda de un a~o y no podrá extenderse en 

ningún caso, a la renuncia, pérdida o menos­

cabo de cualquiera de los derechos políticos 

y clvl les". 

En el Articulo 73 Fracción X, dec!a: 

11 El Congreso tiene facul tadcs para legislar 

en toda la República sobre minería, comer­

cio e instituciones de crédito y trabajo". 



En el transcurso de sesiones posteriores, se pre­

sentarón dos menciones, una por parte de los Diputados 

Agui1ar, Jara y G6ngora relativas a la jornada de ocho 

horas, al trabajo nocturno de mujeres y niños y al de~ 

canso semanal; la segunda por la De1egaci6n de Yucatán, 

en que se habl6 sobre la creaci6n de tribunales de Con­

ciliaci6n y Arbitraje. 

H~ctor Victoria, quien era uno de los obreros que 

integraron el Congreso Constituyente,precis6 que en su 

concepto en el Articulo Quinto 

...... Se deben trazar las bases fundamentales 

sobre las que ha de legislarse en materia -

de trabajo, considerando doce, entre ellas 

las siguientes: 

Jo11.11ada. M4x.lma. 
Sa.la.11.-lo 1.U.n-lmo 
Veaca.nao Semana.11..lo 
H.lg.len.lzac.l6n de loa Talte11.e• y M-lna• 
Con.ven.lo• Induat11..la.le• 
T11..lbunalea de Conc.ll.la.c.l6n y A11.b.lt11.aje 
P11.oli.lb.lc.l611 del T11.a.ba.jo noctu11.no a. la• 
muje11.ea y a. lo• n.lIToa. 
Acc.ldentea 
Segu11.oa 
1 ndemn.l za.e.lo nea 
Etc. 

Froylan c. Manjarrez precis6 la conveniencia de 

que se dedicara un titulo de la constituci6n a las -

cuestiones laborales, lo que fu~ apoyado por los mie~ 

bros del congreso, entre los que destacó Alfonso Cra­

vioto. Asi fu~ como se encarg6 la elaboraci6n de un 
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proyecto que vendr1a a ser el Artículo 123 Constitucio­

nal, en donde intervinieron: 

Pastor Rounlx 

José Natividad Macras 

José Inocente Lugo 

Rafael L. de los Rlos 
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En lo general lo que se acept6 fueron unos estudios 

legislativos que ten1a completos el Lic. Macias, presen­

tando el proyecto a la Comisi6n del Congreso, el cual en 

su dictarnén aunque conservando la mayor parte del proye~ 

to original y despu~s de un ligero debate aprob6 el Art1 

culo 123 Constitucional el 23 de Enero de 1917. Cerran­

do con ello definitivamente la era en que el trabajo en 

M~xico era considerado corno una mercanc1a, al darse las 

bases de un futuro humanismo jurídico. 

Al inicio de la expedici6n del Artículo 123 del lo. 

de Mayo de 1917, cada Entidad Federativa aplic6 los pri~ 

cipios generales ah! plasmados atendiendo a las necesid~ 

des de cada una de ellas, dando como consecuencia un mo­

saico heterog~neo en las legislaciones laborales que fu~ 

ron creando como objetivo la Federaci6n del Derecho del 

Trabajo. 

El 22 de Septiembre de 1927, se cre6 la Junta de -­

Conciliación y Arbitraje por decreto presidencial, mismo 

que fu~ inconstitucional porque el ejecutivo carece de -

facultades para reglamentar el Articulo 123 Constitucio­

nal y porque no exist1a ninguna disposici6n en la const.!_ 

tuci6n en la que se pudiera dar competencia a la federa­

ción para que conociera de conflictos de trabajo. 



Fu~ hasta el año de 1929 cuando se legalizó cons­

titucionalmente la existencia de la Junta de Concilia-­

ci6n y Arbitraje precisando su competencia, y se facul­

t6 exclusivamente al Congreso de la Uni6n para legislar 

en materia laboral, mediante reformas al Articulo 73 -­

FR. X y párrafo introductorio del Articulo 123 y adicio 

nando la Fr. XXIX a este Gltimo articulo. 

El año de 1931 se elabor6 un proyecto en la Secre­

taria de Industria, Comercio y Trabajo, cuya redacci6n 

se debe en gran parte al Lic. Eduardo Suárez que se a~ 

• b6 en perfodo extraordinario de sesiones, viniendo a -

ser la Ley Federal del Trabajo delia de Agosto de 1931. 

Esta ley del 31 dur6 en vigor casi 39 años, lapso 

en el cual sufri6 mGltiples modificaciones en la bQsqu~ 

da de operabilidad en la vida práctica, tales corno: 

1933 - 1962 Reformas tendientes a la form;1 de 

f 1 j a r e 1 s a 1 ar i o m r n ! mo. 

1962 Prohlbici6n de la utl 1 lzaci6n de -

menores de 14 a~os. 

1960 Adlci6n de un apartado 11 8 11 al Art!. 

culo 123 Constitucional para regu­

lar las relaciones del estado con 

sus trabajadores. 

1963 Expedlc16n de la ley Reglamentaria 

del Apartado 11 8 11 del Art.ículo 123 

Const i tu"c l~na l. 

En 1960, el Presidente Adolfo L6pez Matees desi~ 

n6 una comisi6n para que se elaborará una nu~va Ley -

Federal del Trabajo, asignando al Jurista Mario de la 

Cueva como responsable del proyecto. 
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La comisión designada propus6 como primer paso --­

las reformas constitucionales y legales de 1962 antes s~ 

ñaladas. 

En 1964 estaba terminado el proyecto para ser envi~ 

do al Congreso pero se pensó que ese no era el momento -

adecuado. 

En 1967 se nombr6 otra comisión integrada por las -

mismas personas integrando a Alfonso Lopéz Aparicio qui~ 

nes presentaron un anteproyecto en 1968 que fué discuti­

do por los- representantes de las clases sociales y envi~ 

do al Congreso en 1968, donde fué aprobado entrando en -

vigor el lo. de Mayo de 1970. 

A partir de esa Nueva Ley, acorde con la dingmica -

del derecho del trabajo que lo hace ser un derecho incon 

cluso, han existido una serie de reformas a saber: 

1972.-

1974.-

1978.-

Se crea el Instituto Nacional de la VI 

vienda para los trabajadores. (Se CO!!_ 

vierte una lnstltuc16n de naturaleza -

laboral en una instltucl6n admlnlstratl 

va de previsión social). 

Igualdad de oportunidades del hombre y 

la mujer en la prestac16n del servicio, 

respetándose fas normas que dan protec­

cf6n a la prei'lez de la mujer. 

Revlsl6n Anual del Salarlo MTnimo. 

Revl s Iones sa 1.arl a 1 es a través de 1 a 

Contratación Colectrva. 

Regulación del Interés social para pro­

mover y vigilar la capacitación y el 

adiestramiento de los trabajadores. 



Hodlflcacl6n al Artfculo 123 Constltucio 

nal. 

"ART. 123.- Toda pettaona tLene dette.c.ho 
a..l tttabajo d.igno y aoc.i.alme.nte 11.t.i.l; -
a..l e6ecto ae p1tomove.1t.i11 ta. c.1te.ac.i611 de. 
empleoa lj la 01tga.n.izac.i.6n aocLa.l pa!ta 
el ~ltabajo, c.on601tmc a la te.y • " 

1979.- Se reformaron varios tftulos de la ley,­

para modificar el Derecho Procesal del -

Trabajo, para convertirlo en públ leo, -­

gratul to, Inmediato y predominantemente 

oral. 

(Diario Oficial del l¡ de tnero de 1980) 
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La previsi6n social, es un tema de dimensiones muy 

amplias que regula toda aquella relaci6n de trabajo do~ 

de exista un patr6n y un sobordinado, su antecedente, -

su uso actual y su proyecci6n a futuros inmediatos y a 

mediano plazo. Cada vez se acrecienta m~s regulando las 

cuestiones relativas a riesgos profesionales, prevcn-­

ci6n de accidentes, higiene y seguridad, Seguro Social, 

Agencias de Colocaciones, Casas para Obreros, Servicios 

PGblicos, Jornada de Trabajo, Salario M1nimo, Protec-­

ci6n al Salario, Participación en las Utilidades, Pro­

tecci6n a las mujeres y a los menores de edad, Despido 

y Separación de los Trabajadores; todo ello, permite a 

M~xico un desar.rollo consciente y rn:'.is planificado, no 

como demagogia política, sino como un sueño que puede -

hacerse realidad. 



1.3 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA SEGURIDÁD SOCIAL 

EN MEXICO, 
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En el an~lisis histórico de M~xico, nos es difícil 

precisar exactamente que nació primero entre El Derecho 

del Trabajo, La Asistencia, La Prevención General y Los 

Seguros Sociales, porque el surgimiento fue casi simul­

táneo, confundiéndose o interfiri~ndose en su esfera de 

acción o en ocasiones haci~ndose equivalentes mantenie~ 

do unidad en cuanto al objetivo de mejoramiento y progr~ 

so social en un período en que se maduró una conciencia 

colectiva inflexible, tendiente a nacionalizar la cien­

cia y mecanizar el pensamiento. 

La transformación social, ocasionada por la Revolu­

ción, buscaba la finalidad de satisfacer las necesidades 

materiales y espirituales de las grandes mayorías popul~ 

res, a trav~s de dos instrumentos de Justicia Social: 

La Reforma Agraria, ocasionó en México el reparto y 

redistribución de la tierra, aan antes de que se expidi! 

ran los ordenamientos legislativos sobre la materia. 

La Seguridad Social, que constituía una aspiración 

de los trabajadores y uno de los principios de los pro­

gramas revolucionarios, fue establecida en el Artículo 

123, FR. XXIX de la Constitución de 1917, en el que se 

señalo la necesidad de su implantación. 



"Se constitucional iza la lnstituci6n del Seguro 

Social Mexicano, integrándose al Derecho del -

Trabajo, otorgándole facultades a los gobier-­

nos de los Estados para legislar, inculcar y -

difundir la previ5i6n popular, siendo la prlm.=, 

ra de América que se ocupa de los Seguros Socia 

1 es'.'. 

En su inicio, el concepto de previsión popular, se 

conceptualizaba en forma general que no delimitaba los 

campos entre el Seguro Social y el Seguro Privado los -

que al interrelacionarse entre si, permit1an especula-­

cienes y lucro. 

Fu6 su inicio una conceptualización gcn6rica que -

respond!a a las necesidades básicas que demandaba el -­

pa!s, con ideas vagas que poco normaban sobre la natur~ 

leza y funcionamiento de los Seguros Sociales que adn -

no eran utilizados en Amfr.ice. Sin ,~mbarqo, el tiempo 

ha permitido ganar e:{periencias llenas de enseñanzas -­

que han sido debidamente .:iplicadas y han permitido mej~ 

rar y superar las concepciones originales para dar paso 

a la creación de una majestuosa instituci6n que ha ten! 

do el indiscutible mfrito de haberse constitucionaliza­

do. 

El 27 de Enero de 1932, se expidi6 un decreto que 

otorgaba facultades al Ejecutivo Federal a cargo del -­

Sr. Presidente Ing. Pascu.,:.il Ortíz Rubio, para que pro-­

mulgará la Ley del Seguro Social. Sin embargo, los --­

acontecimientos pol!ticos que sucedieron en la vida de 

la Repdblica, le impidierón hacer uso de ia facultad 

que le hab!a dado el Congreso de la Unión. 

23 



24 

Dos años después, el entonces. Presidente de la Rep~ 

blica, General Abelardo L. Rodríguez, di6 en comisión la 

elaboración de un anteproyecto de Ley del Seguro Social 

que di6 las bases genéricas en los trabajos sucesivos -­

que se hicieron en favor del Seguro Social. 

En el mes de Agosto del mismo año, se realizó el -­

Primer Congreso Mexicano del Derecho Industrial, donde -

fueron presentadas, por los señores Lic. Adolfo Zamora y 

Federico Bach, algunas de las bases del Seguro Social -­

que representaron una valiosa aportacidn para orientar -
ei estudio y la discusidn de los Seguros !';aciales. 

En el año de 1933, se celebrd la Segunda Convenci6n 

del Partido Nacional Revolucionario en Querétaro, y fué 

ah1 donde se aprobaron tres principios esenciales ten-­

dientes a implantar el Seguro Social obligatorio, en fo~ 

ma tripartita, con el objetivo de cubrir todos los ries­

gos no ~onsiderados en la Ley Federal del Trabajo, y la 

promoc:i6n de los seguros sociales. 

En el año de 1941, se adquirid el compromiso de es­

tablecer los Seguros Sociales, los cuales desde el naci­

miento de su ideosincracia, surgen de las necesidades -­

mismas del pueblo. Pero no fué, sino hasta el 10 de Di­

ciembre de 1942 cuando el Presidente Avila Camacho firmd 

la iniciativa de Ley del Seguro Social que se env16 al -

COngresode la Unidn. Esto suced1a en México apenas una 

veintena de d1as después de que Sir. William Beveridge -

hab1a presentado al Gobierno Británico su ~in6o~me 6ob4e 
e..t. Segu4o Soc~a.l y huh Se4v~c~oh Conexoh". 

A partir del año de 1944, la evoluci6n de los con­

ceptos sobre segu~idad social, su traducci6n en textos -

legales, su extensión y crecimiento han estado relaGion~ 

dos directamente con el incremento econ6mico _del pa1s y 



con las necesidades de la poblaci6n trabajadora, mode­

lándose y estructurándose poco a poco hasta adquirir 

la estructura que lo identifica en la actualidad. 

Esta ley, con sus reformas que algunos pudieran -

pensar ha sido inspirada dnica y exclusivamente en los 

Seguros Sociales tradicionales técnicamente organizados 

en forma similar a la de los seguros privados; en real! 

dad estableci6 las bases para el desarrollo de la segu­

ridad social en México y abri6 nuevos caminos basados -

en la solidaridad social y humana. 

Para lograrlo, se cre6 el Instituto Mexicano del -

Seguro Social. En el año de 1956, con las Reformas pr2 

movidas por el Sr. Presidente Don Adolfo Ru1z Cortines, 

se di6 un importante paso al crearse las prestaciones -

en servicios sociales que ven1an a configurar, con ma-­

yor precisi6n, el régimen de seguridad social mexicana. 

Las prestaciones en servicios sociales no se esta­

blecieron en estas reformas como una rama especial de -

los seguros sociales, puesto que, estos conceptos esta­

ban apenas cobrando forma en esas fechas, sino a través 

de las modificaciones de los Art1culos Nlhns. 77, 107 y 

128 de la Ley; modificaciones 9ue respondieron a necesi 

dades inaplazables de la poblaci6n. 

Los régimenes de Seguridad Social se fundamentan en 

bases filos6ficas, sociales y políticas de valor univer­

sal, en cálculos matemáticos y actuariales., en compromi­

sos derivados de resoluciones_internacionaleS: que han s! 

do adaptadas a las necesidades de cada'.una de las colec­

tividades nacionales originando la configuraci6n de pre!!_ 

taciones en especie o en dinero y servicios sociales es­

pec1f icos a las necesidades de la poblaci6n de un pa1s, 

que definen y particularizan los distintos sistemas de -
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seguridad social con caracter!sticas propias que lo di­

ferenc!an de los de otros paises y le dan metas diver­
sas que alcanzar en bien de la comunidad nacional. 
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C A P I T U L O II 

ASPECTOS LEGALES DE LAS PRE~ 

TACIONES EN 1982 



·2.1 LA CONSTITUCION MEXICANA, 

El Legislador Mexicano, se ha preocupado por dar 

una estructura legal a la efervecencia constante, que 

origina el aspecto laboral de la Naci6n, plasmada en 

los ordenamientos máximos que constituyen el reflejo 

ideol6gico de M~xico, "LA CONSTITUCION", la que en su 

Art!culo V, expresa : 

"ART. V.- A ninguna persona podrá impedirse 

que se dedique a la profesl6n, industria, -

comercio o trabajo que le acomode, siendo -

lfcltos. El ejercicio de esta libertad, s~ 

lo podrá vedarse por determlnac16n judicial 

cuando se ataquen los de'rechos de terceros o 

por resolucl6n gubernativa, dictada en los 

tErmlnos que marque I• ley, cuando se ofen­

dan los derechos de la sociedad, nadie puede 

ser privado del producto de su trabajo, sino 

por res o 1 u e 16 n ju d 1 c 1 a 1 , 

La Ley, determinará en cada Estado cuales -

son.las profesiones que necesitan tftulo p~ 

ra su ejercicio, las condiciones que deben 

llenarse para obtenerlo y las autoridades -­

que han de expedirlo. 

Nadie podrá ser obl lgado a prestar trabajos 

personales sin la justa retribución y sin -

su pleno consentimiento, salvo el trabajo -

Impuesto como pena' por la autoridad judicial, 

el cual se ajustará a lo dispuesto en las -

fracciones núms, 1 y 11 del Artfculo 123. 
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En cuanto a los servíclos públicos, s61o podrá 

ser obl lgatorio en los términos que establez-­

can las leyes respectivas, el de las armas y -

los de jurados, asr como el desempeño de los -

cargos concejiles y los de elección popular, -

dlrecta o Indirecta. Las funciones electora--

les y censales tendrán carácter obligatorio y 

gratuito; los servicios profesionales de rndo­

le social, serán obligatorios y retribuidos en 

los términos de· la ley y con las excepciones -

que ésta señale. 

El estado no puede permitir que se lleve a - -

efecto ningún contrato, pacto o convenio, que 

tenga por objeto el menoscabo, la pérdida, o -

el irrevocable sacrificio de la libertad del -

hombre, ya sea por causa de trabajo, de educa­

ción, o de voto religioso. 

La Ley en consecuencia, no permite el estable­

cimiento de ordenes monásticas, cualquiera que 

sea la denominación y objeto con que pretendan 

erigirse. 

Tampoco puede admitirse convenio en que el hom 

bre pacte su prescripción o destierro o en que 

renuncie temporal o permanentemente a ejercer 

determinada profesión, Industria o comercio. 

El contrato de trabajo sólo obl lgará a prestar 

el servicio convenido por el tiempo que fije -

la ley, sin poder exceder de un año en perjui­

cio del trabajador y no podrl ~xt~nderse en -­

nlngG~ caso a la renuncia, pérdida o menoscribo 

de cualquiera de los derechos polftlcos o clvl 

les. 
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La falta de cumplimiento de dicho contrato, -

por lo que respecta al trabajador, s61o obl 1-

gará a éste a la correspondiente rcsponsablll 

dad civil, sin que en ningún caso pueda hacer 

se coacc16n sobre su persona". 

Este ~rtículo otorga libertad a las personas f1si­

cas, morales y jur1dicas, para ejercer la profesión, i~ 

dustria, comercio o trabajo que no se contraponga a la 

ley y que sea acorde a los preceptos morales socialmen­

te aceptables. 

Es justo considerax que nadie puede ser obligado a 

prestai: un' trabajo sin su pleno consentimiento y sin -­

una retribuci6n equivalente al esfuerzo que realiza o a 

los conocimientos y habilidades que requiere para desa­

rrollarlo, as1 como tambi~n es 16gico presuponer la pre! 

taci6n de un trabajo bajo un contrato previamente esta­

blecido o al menos un acuerdo de voluntades. 

Servicios Pllblicos son aquellos que se prestan a la 

ciudadan1a de manera regular y continúa, para satisfacer 

necesidades de orden público y por medio de una organiz~ 

ci6n también ptiblica. 

La constituci6n atr.ibuye el car~cter de funciones -

a las electorales y a las censales, ya que el elector es 

un funcionario y el sufragio una función que puede ser -

ejercida como derecho o deber de acuerdo como se acomode 

la Ley. 

El ejercicio de esta libertad, no puede atacar dere 

chos de terceros, porque cuando ~sto ocurre, la interven 

ci6n del estado a través de las leyes a las que concurre 

la parte agraviada para conseguir la resolución pertinen 

te, coadyuva a que se restablezca el orden jur1dico per­

turbado. 
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Sin embargo, cuando se violan los derechos de la -

sociedad, no se puede permitir que la iniciativa indivi 

dual sea la defensora, sino que el gobierno interviene 

para restituir el interés pGblico a través del estable­

cimiento de normas legales pertinentes cuya observancia 

es una manifestaci6n del respeto al pacto de soberan!a, 

aGn cuando se vede el derecho al ejercicio de la liber­

tad por volverse il!cito. 

No obstante, el derecho a desarrollar un trabajo, 

requiere el conocimiento necesario para hacerlo, el - -

cual se adquiere por medio de estudio en lugares adecu~ 

dos y en algunas ocasiones se demuestra por t!tulos pr~ 

fesionales que constatan que se ha cumplido con ciertas 

condiciones para obtenerlo, y ev~tan que puedan ejerce~ 

se algunas actividades profesionales por personas impr~ 

paradas, lo que ocasionar!a graves daños a la sociedad. 
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La libertad para trabajar está garantizada plename~ 

te en las Leyes Mexicanas, que impulsan un desarrollo -

que se transforma en un bienestar econ6mico, social y -

cultural, que permite una mayor participaci6n de los in 

dividuos en la econom!a nacional e impulsa su interven­

ci6n en nuevos mercados industriales. 

El derecho a la libertad, según se manifiesta en -

el párrafo tercero, no puede ser negociable bajo ningún 

contrato, pacto o convenio, aún cuando se trate de orde 

nes monásticas. 

La prescripci6n o destierro, no puede ser pactada 

por medio de un contrato de trabajo, ya que es una san­

ci6n que el Estado en uso del »Jus PUNTENVT", puede - -

aplicar por medio de los tribunales,. cuando tal sanci6n 

figura en la ley correspondiente CC6d~go Pena~). 
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El n;us PUNIENVI" o derecho de castigar, es un de­

recho· pGblico, porque compete exclusivamente al Estado 

y no a la iniciativa individual; La imposición de este 

tipo de sanciones y menos en virtud de pacto o convenio. 

El Código P~nal para el Distrito, no menciona el desti~ 
rro ni la prescripci6n entre las penas y medidas de se­

guridad, pero establece el confinamiento y la prohibi-­

ci6n de ir a un lugar determinado (A.lt.t~culo 28). 

Los derechos pol1ticos o civiles, son protegidos -

por el legislador para no permitir su menoscabo en las 

personas menos dotadas intelectualmente. 

La limitación de la autoridad para sancionar a tra 

bajadores que no cumplan contratos, protege los dere- -

chos püblicos subjetivos de las personas que son consa­

gradas en toda constitución.por ser caracter1sticos del 

pacto de soberan!a. 

El segundo articulo constitucional que protege los 

derechos subjetivos del trabajador, es el 123, que ha -

sido objeto de muchas reformas a trav~s de las experie~ 

cias vividas por los empleados que han desarrollado tra 

bajos materiales e intelectuales. 

La finalidad no expresada del Articulo 123, es el 

otorgar los derechos m!nimos a los trabajadores, que no 

pueden ser renunciados por ser de inter~s püblico, so-­

cial y econ6mico que el Estado quiere proteger por raz~ 

nes de eugenesia, de salubridad, de altruismo, etc ••• y 
que aan cuando la renuncia de ~sos derechos m1nimos fu~ 

se aceptada por el trabajador y expresada en un contra­

to de trabajo, ser.!t considerado nulo (F.1t.a.cc.<.611 XXL111I), 

pués la acción substantiva de trabajo no puede ser obj~ 

to de renuncia por parte de los obreros, pués ello en-­

trañar1a la de sus derechos •. 



El Constituyente, quizo legislar en las normas fu~ 

damenta1es del Derecho del Trabajo, sobre la jornada de 

trabajo, garantizando a los empleados unos derechos que 

dif!cilmente podr~n ser anulados o ~isminuidos. 
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La jornada de trabajo, regula la duraci6n m~xima -

que el trabajador debe prestar sus servicios al patr6n, 

no siendo legalmente permitido que el patr6n obligue a -

desarrollar un esfuerzo superior, aún cuando pueda conv~ 

nirse una dllraci6n de la jornada menor que debe ser est! 

pulada en los contratos de trabajo, ya sean individuales 

o colectivos. 

Por trabajo efectivo, se entiende el tiempo que el 

trabajador pe!lnanece en la negociaci6n a disposici6n del 

patrono, y no el tiempo en que se desarrolla el trabajo. 

Se clasifican las jornadas en tres clases: La Diur 

na, La Nocturna y la Mixta. Esta última no aparece regl~ 
mentada en la Constituci6n, pero la Ley de Trabajo vigen­

te en M~xico, satisface esa necesidad sin oponerse al tex 
to Constitucional. 

Se considera por jornada mixta, la que comprende pe­

riodos de Diu~na y de Nocturna, siempre y cuando abarque 
menos de tres noras y media de la Diurna, pu~s de lo con­

trario deber~ computarse como nocturna. 

En una ejecutoria, ha sostenido dicho tribunal que -

las mujeres p~eden desempeñarlas y en otras que no. 

La jornada Nocturna és ia comprendida entre las vet~ 
te y las seis noras. 

La jornada Diurna es entre las seis y las veinte horas. 
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Las_mujeres en general y los j6venes menores de die­

ciochó años, les queda prohibido el trabajo nocturno in­

dustrial, y en establecimientos comerciales no podrán tr~ 

bajar después de las diez de la noche. 

Las mujeres no pueden trabajar ni jornada mixta, ni 

jornada nocturna, asl'. como tampoco serán admitidas a pre!!!_ 

tar jornadas extraordinarias de trabajo; los hombres men~ 

res de dieciséis años y las mujeres de cualquier edad, -­

pués el legislador procura que los j6venes asistan a los 

centros docentes y las muje~es atiendan el hogar. 

Todo el tiempo adicional que sea necesario para el -

desarrollo de un trabajo en condiciones normales, es con­

siderado como extraordinario, el cual será objeto de re-­

tribuci6n y no podrá exceder de tres horas diarias, ni de 

tres veces consecutivas. La prueba de la prestación de -

servicios extraordinarios compete al trabajador y no po-­

drá ser considerado como un empleo distinto. 

En este sentido se ha pronunciado la corte. 

Los hombres menores de dieciséis años y las muj~ 

res de cualquier edad, no serán admitidos a pre~ 

tar jornada extraordinaria de trabajo. 

Sin embargo, en casos considerados extraordinarios -

en q11e se necesite por razones de siniestro la colabora-­

ci6n del trabajador, no será obligatorio para el patrono 

el pagu de tiempos extraordinarios si consideramos que el 

trabajo que se presta no es un beneficio exclusivo y di­

recto del patrono, sino de la protecci6n de la fuente de 

trabajo y de su deber de fidelidad de acuerdo a los prin­

cipios fundéll'\entales de humanidad, solidaridad y buena fé. 



Para proteger a los menores, la Constitución proh! 

be el trabajo a los niños menores de doce años quienes 

no pueden ser objeto de contrato, a los jóvenes mayores 

de doce años y menores de dieciséis se les fija corno -­

jornada máxima la de seis horas. 

Se prohiben en la Constitución, las labores insal~ 

bres o peligrosas para las mujeres en general y para -­

los jóvenes menores de dieciocho años. Todas estas con 

sideraciones especiales para la mujer y los menores son 

por razones de eugenesia, a fin de asegurar en lo posi­

ble la salud de unos y otros. 

El trabaj'ador podrá disfrutar de un día de descanso 

semanal con derecho a percibir el salario íntegro al - -

igual que cualquier otro día laborable, aan cuando haya 

laborado menos días de los establecidos en forma normal 

por causas ajenas a su voluntad. Este concepto, es - -

aplicable en forma similar a lo que a trabajos discont! 

nuos se refiere. 

En los trabajos a destajo, se pagará el día de de! 

canso semanal, aumentando la raya semanal en dieciséis 

sesenta y seis por ciento de la misma, de acuerdo a'la 

teoría sostenida por el Departamento de Trabajo el 8 de 

Abril de 1936. 

Una de las protecciones que da laconstitución al -

Salario, es la igualdad de remuneración a trabajos igu~ 

les en condiciones iguales. 

El salario debe ser remunerador de acuerdo al tipo 

de tarea que se está realizando, adn c.uando las varia-­

bles que lo integran son en gran ndmero, tales cómo las 

cualidades del trabajo, condiciones para su prestación, 

posibilidades econ6micas de la empresa, etc., y no pue­

de ser menor .que el salario mínimo que ha sido estable-
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cido como oficial y que sé calcula considerando las nec~ 

sidades básicas del trabajador y su familia. 

El Legislador Mexicano, acoge fundamentalmente dos 

formas de salario: 

POR UNIOAD DE TIEHPO.-

Es aquel que no depende del resultado del trabajo 

y se calcula atendiendo al tiempo trabajado; (Jo~ 

nada Diaria, Semanal, Hensual). 

POR UNIDAD DE OBRA.-

s·e considera el resultado del trabajo y no el tle!!!_ 

po, tambi6n se le denomina "A VESTAJO". 

Existe un tercer tipo de salario, el cual no apare­

ce regulado en el derecho mexicano, y consiste en la obli 

gaci6n del obrero de realizar una determinada cantidad de 

obra o trabajo en la jornada u otro periodo de tiempo es­

tablecido para tal efecto: entendi~ndose cumplida dicha -

jornada o periodo de tiempo en cuanto se haya ultimado el 

trabajo contratado. 

El tipo de trabajo que realiza el trabajador, deter­

mina la forma de salario que lo retribuye, pero el salario 

por unidad de obra, provoca que el trabajador con el fin -

de obtener mayores beneficios prolongue su jornada de tra-. 

bajo, lo que le agota y perturba su salud, originando can• 

tidades mayores de plusvalía que generen g:randes riquezas• 

abaratando los salarios. 

El salario se especifica en los contratos de trabajo 

que deben contener: 



~ El sueldo, salarlo, jornal o partlclpaclón 

... que habrá de percibir el 'trabajador. 

La manera de calcularlo, si será por unl-­

dad de obra o de alguna otra manera. 

La forma y el lugar de pago; por unidad de 

tiempo y por unidad de obra. 
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No debemos confundir los contratos de trabajo por -

unidad de tiempo o por unidad de obra con el contrato de 

obra a precio alzado que reglamenta el Derecho Coman. 

(C6digo Civil de 1928, A~~lcuto6 2616 y 6lgulen~e6). 

Por Qltirno, sobre el salario diremos en relación con 

la Fracci6n Ba. del Art!culo 123 Constitucional, que el -

legislador entiende que el salario es la base del patrirn~ 

nio del trabajador, por eso lo declara inembargable y no 

susceptible de compensaci6n o descuento. 

As! mismo, el salario se halla protegido de la mala -

adrninist.raci6n que haga el patrono de su negocio, y la -­

Constituci6n determina que los créditos en favor de los -

trabajadores por salarios o sueldos devengados en el Glt! 

mo año y por indemnizaciones, tendrán preferencia sobre -

cualesquiera otros en los casos de concurso y quiebra, a 

cuyo efecto podrán enajenarse bienes para el pago prefe-­

renternente de dichos créditos. 

Entendemos, no obstante, que el importe de los sala­

r~os, deberá pagarse en el plazo de un mes, pero las in-­

demnizaciones podrán abonarse posteriormente a dicho pla­

zo pues el Art!culo que comentamos no alude a ellas. 



La Constituci6n, si bien habla de salario o sueldo 

en el Ciltimo año, en nada nos induce a sostener, habida 

cuenta su redacci6n, que las indemnizaciones que gozan 

de prelaci6n sean las correspondientes al Gltimo año de 

servicios, ya que el pago al que tiene derecho el trab! 

jador es a toda clase de indemnizaciones, incluyendo el 

pago de daños y perjuicios. 

La protecci6n que da la Constitución, es tal que -

ha dispuesto que el servicio de colocación de los traba 

jadores sea gratuito para éstos, sin importar la insti­

~uci6n que realice el trámite, así también, prohibe que 

el intermediario pueda ser patrono, con el fin de impe­

dir que su insolvencia econ6mica libere de las respons! 

bilidades que contrae el patrono con el trabajado~. 

Una remuneraci6n adicional del trabajador es la 

participación de las utilidades que recibe de la empresa 

como un derecho conferido en el contrato de trabajo, en 

virtud del cual el patrono queda obligado de entregar al 

trabajador,además del salario, una parte de las utilida­

des o beneficios que la empresa obtenga, como consecuen­

cia de la prestación de trabajo o servicios, nunca por -

concepto de asociaci6n. 

La participación que da la empresa al trabajador de 

las utilidades que se obtienen durante·un ejercicio fis­

cal no lo convierten en ningGn momento en accionista al 

trabajador, solamente reconocen la participación que tu­

vo para que se l~~!aran los resultados finales; cabe men 

cionar, que el contrato de ac?e~do de.voluntades de pre~ 

tar un trabajo personal subordinado, no cambia a un con­

trato de sociedades, pues el trabajador continGa siendo 

asalariado y subordinado, mientras que en el contrato de 

sociedad, los socios están en un plano de igualdad y no 

existe subordinación, y sus actividades - prestación de 

servicios de un socio industrial - o aportaciones tien-­

élen a un fin coman, el que persigue la sociedad. 
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La inconformidad del trabajador ante las condicio­

nes en que se desarrolla su trabajo y los salarios que 

percibe por él, se manifiesta actualmente a través de -

las huelgas de brazos caídos y la huelga propiamente di 

cha o cesación del trabajo. 

LA HUELGA~- Dice Gide, en su Cours De'Economle 

Polltlque, Pág. 717, es acto de guerra; apertu­

ra de hostilidades, a menudo sin declaración -­

previa, para sorprender; organización de un es­

tado mayor o comité director de la huelga, lnst!. 

!ación de un cuartel general; bot·sa de trabajo; 

evacuación de nll\os a otros lugares; servicio de 

vlgllancla para evitar la sustitución por perso­

nal amarillo; y, principalmente a veces, actos -

de fuerza o lucha armada. 
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Este es sin duda, uno de los derechos que ha costado 

m!s a los trabajadores y que en la actualidad se ha con-­

vertido en una de las armas m!s peligrosas, hoy en d!a, -

la coalición y la hue1ga son derechos bien observados en 

la realidad legislativa de los p~!ses cultos, siendo In-­

glaterra la primera en proclamar la libertad de coalici6n 

por Ley de 21 de Junio de 1924, pero la Ley de 29 de Ju-­

lio de 1927, dnicamente considera legal la huelga por mo­

tivos económ.icos. En Francia se permitió la coalición de 

patrones y obreros en 1864. En la Uni6n de Repdblicas s~ 

viéticas Socialistas, el trabajo es un deber, y la huelga 

est! prohibida. 

Royo Villanova, escribe en relaci6n con este proble­

.m~ 1o siguiente: El derecho individual de trabajar o no, 

se transforma en el derecho de huelga cuando se multipli­

can los que no trabajan y cuando coinciden con tan perfe~ 

ta simultaneidad que delata una intención o propósito co­

lectivo. En principio - agrega - la huelga es licita, --



pero la abstención colectiva del trabajo requiere un ré 

gimen jurídico especial. 

( Ele.me.tl.to4 de. O e.Ir.e.cito Adm,i.ni.J>.t1tat,i.vo, P.íg. 94) 

La Constituci6n - dice la Corte - no distingue en­

tre paros totales o parciales, sino que en términos ge­

neral~s, establece cuando serán l!citos (T. XX?). 
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La tramitación de los paros, ha sido establecida -

por la Suprema Corte, as!, los patronos deberán solici­

tar ante las Juntas permiso de paro¡ probar el exceso -

de-producción, y citar a los trabajadores afectados por 

él. Bien entendido que los patronos no pueden parar en 

tanto-no se cumplan con los requisitos legales (TS.XX111, 
XLII, PIÍg4. 44 y 2,527, lle.J>pe.ct,i.vame.nte.), y apruebe la -

Junta el paro (TS. XV11Z, XX11, XXll1, XXV, XXXll, P.íg4. 

37, 645, 44, 527, 1,500, Z,527). 

En relación con la Fracción XX, diremos que la ju-­

risdicción del trabajo está encomendada a las siguien-­

tes autoridades: Juntas de Conciliación Municipales, -

Juntas centrales de Conciliación y Arbitraje, Juntas F~ 

derales de Conciliaci6n, Junta Federal de Conciliaci6n y 

Arbitraje, Inspectores del Trabajo, Comisiones Especia­

les de Salario Mínimo, y Secretar!a del Trabajo. 

Si el patrono se negará a someter s•1s diferencias -

al Arbitraje o a aceptar el laudo aceptado por la -Junta, 

se estará a lo que dispone la Fracci6n XXI. 

La terminación del servicio subordinado contratado, 

obedece a dos condiciones fundamentales; a la voluntad -

del trabajador de separarse de esa industria o comercio, 

y el retiro obligatorio que decide el patrono, en este -
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caso, la Constituci6n en su Articulo 123 Fracci.6n XXVII, 

evoca-que el patrono que despida a un trabajador sin ca!:!_ 

sa justificada, estará obligado, ~ elecci6n del trabaja­

dor, a cumplir el contrato o a indemnizarle con el impo~ 

te de tres meses de salario. 

El t~rmino ju&ta cau6a, escribe Mario de la Cueva, 

debe entenderse como el motivo independiente de la volu~ 

tad del trabajador, que le impide la asistencia al cen­

tro de labores y tiene una significación amplia, quedan­

do comprendidas además de su enfermedad, la necesidad de 

acudir a su casa por alguna desgracia o cualquier acont~ 

cimiento fortuito que constituya un verdadero impedimen­

to. 

El legislador pretende mediante esta Fracción, el -

proteger el derecho al trabajo, conservando la fuente l~ 

boral a través de la reinstalaci6n, sin embargo, cuando 

.existen conflictos antecedentes entre el patr6n o sus r~ 

presentantes y el trabajador, se puede suspender la rel~ 

ci6n Obrero-Patronal a través de una indemnizaci6n equi­

valente a tres meses de sueldo, en caso de conflicto --­

cuando sea demostrado que la causa es imputable al patrón, 

el trabajador tendrá derecho a que se le paguen los sala­

rios correspondientes al tiempo que dure la tramitación 

del ·negocio, mientras que no excedan del número de dias -

dentro del cual debió la Junta dictar laudo, estimando -

que ese número corresponde a los plazos máximos estable­

cidos_ en la Ley, sin que el retardo en que incurra la Jun 

ta permita aumentarlos. 
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2.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Esta Ley, que fue reformada en el año de 1970 y ha 

seguido sufriendo modificaciones en beneficio del trab~ 

jador, marca en su Articulo 132 las obligaciones de los 

patrones, de las que sólo mencionaremos aquellas, que -

por la naturaleza de nuestro estudio, representan un d~ 

recho o beneficio al empleado por la prestación de un -

trabajo personal subordinado, y que en la Fracción II -

considera: 

"Pagar a los trabajadores los salarlos e Indem­

nizaciones, de conformidad con las normas vlge~ 

tes en la empresa o cstabl eclmlcn to". 

El salario, de acuerdo a su definición legal, es -

la retribución que debe pagar el patrón al trabajador -

por su trabajo y est~ integrado con los pagos hechos en 

efectivo por cuota diaria, gratificaciones, prestacio-­

nes en especial y cualquier otra cantidad o prestación 

que se entregue al trabajador por su trabajo. 

Al hablar acerca de una retribución pagada al tra­

bajador, se exige que sea remunerador al tipo, cantidad 

y calidad de trabajo que se realiza, y que no sea menor 

de la cantidad fijada como salario mínimo. 

El salario recompensa el trabajo que se presta en 

las horas de la jornada que sólo se prolonga por cir- -

cunstancias extraordinarias, y debe ser una cantidad --



tal que le permita adquirir todos los bienes necesa-­

rios que le den una existencia decorosa para él y su 

familia. 

El salario, es entonces la retribución que da el 

pat.rono al trabajador por el trabajo que le presta el 

empleado, y a trabajos iguales que se desempeñen en -

condiciones de puesto, jornada y eficiencia iguales -

les corresponde salario igual que no podrán ser paga­

dos en plazos mayores de una semana para las personas 

que desempeñen un trabajo material y de quince d!as -

para los demás trabajadores. 

Al mencionar que el salari•.:> se encuentra integr~ 

do por los pagos hechos en efectivo y cualquier otra 

cantidad o prestación que se entregue al trabajador -

por su trabajo, podemos deducir, que el salario se i~ 

tegra con las prestaciones en efectivo y otras en esp~ 

cie, que el Maestro Mario de la Cueva definió: 

"El Salario en Efectivo, es el que consiste -

en una suma determinada de moneda de curso -

legal, y el Salarlo en Especie, es el que se 

compone de toda suerte de bienes, distintos 

de la moneda, y de servicios que se entregan 

o prestan a 1 trabajador por su trabajo". 

2.2.1 Las prestaciones en efectivo que esta Ley señala 

como obligatorias para los patrones, son: 

l. El AGUINALDO ANUAL, que es ~quivalente a qui~ 

ce dTas de salario, por lo menos; que corres­

ponde a un año de trabajo o bien la parte pr~ 

porcional del mismo para los que no hayan cu~ 

p~ldo el año de servicios, conforme al tiempo 
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que hubieran trabajado, cualquiera que fue 

se éste. 

El aguinaldo deberá pagarse antes del dfa 

veinte de Diciembre. 

Z. PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LAS UTl 
LIDADES DE LAS EHPRESAS, la participación -­

obrera en las utll ldades, es el derecho de -

la comunidad de trabajadores de una empresa 

a_ percibí r una parte de los resultados del -

proceso económico de producción y dlstribu-­

~lón de bienes o servicios. 
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Este concepto, aan cuando es un ingreso en efectivo 

que recibe el trabajador, no se computa como parte del -

salario para efecto de las indemnizaciones que se deban 

de pagar a los trabajadores. 

La parte en que los trabajadores participarán en -

las utilidades de la empresa, será convenida por la Co­

misión Nacional para la Participación de los Trabajado­

res, la cual fue fijada en un ocho porciento. 

Para fijar esa participación, se tomarán en consi­

deración: la necesidad de fomentar el desarrollo indus-­

trial del país, el interés razonable que debe percibir 

el capital, y la necesaria reinversión de capitalesf de 

acuerdo al párrafo segundo del inciso "B" de la Frac-­

ción IX. Se considera uttl i~ad de cada empresa la ren­

ta gravable, de conformidad con las. normas de la Ley 

del Impuesto Sobre la Renta, (observes·e que habla de 

Renta "Gravable", y no de Renta "Gravada"). 



La fecha de entrega del reparto de utilidades en­

tre los trabajadores será dentro de los sesenta días -

siguientes a la fecha en que se deba pagar el impuesto 

anual, aan cuando esté en trámite objeción de los tra­

bajadores. 

Para efecto de la participaci6n de cada trabaja-­

dor, debe tomarse como salario "LA CANTIVAV QUE PERCI­
BA CAVA TRABAJADOR EN EFECTIVO POR CUOTA VIARIA", por 

lo tanto, no se computan, las restantes prestaciones -

mencionadas en el Artículo 84 ni las sumas que perciba 

el trabajador por concepto de trabajo extraordinario. 

La justificación dada, fue la enorme dificultad -

que representaría para la empresa el cálculo de suel-­

dos más prestaciones y pagos de tiempo extraordinario 

que recibe el trabajador y éste no conocer!a la veraci 

dad del pago. 

La forma de cálculo para la utilidad repartible., 

se dividirá en dos partes iguales, la primera se repaE 

tirá en partes iguales, considerando el n1lmero de días 

trabajados por cada uno en el año; la segunda se repaE 

tirá en proporci6n al monto de los salarios devengados 

por el trabajo prestado durante el año. 

La participaci6n obrera en la confirmación de los 

datos proporcionados por la empresa para el reparto de 

utilidades, se da a través de la formaci6n de una com! 

si'6n integrada por igual n1lmero de representantesr de 

los trabajadores y del patrón para formular un proyec­

to, que determine la participaci6n d~ cada trabajador. 

y lo fijará en lugar visible del establecimiento. 
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El patrono, deberá facilitar a la Comisión todos 

aquellos elementos que le sean necesarios para lograr 

su conformidad, sin embargo, si ésto no sucediese, se -

podrán hacer las observaciones que juzguen convenientes 

dentro del término de quince d1as que deberán ser re-­

sueltas por la Comisión ccrnpleta de representantes de los 

trabajadores y del patr6n, si éstos no se pusieran de -

acuerdo, decidirá el inspector del trabajo. 

La participaci6n que se le da a los trabajadores -

de las utilidades que obtiene la empresa, no es una co~ 

cesión ruinosa o exagerada para los empresarios, sino -

provechosa para ambas partes. 

El trabajador desempeñará sus labores con más efi­

cacia teniendo un interés personal en la prosperidad de 

la empresa; y el capitalista podrá disminuir el rigor -

de la vigilancia mermando los conflictos a los que pu-­

diesen ser objeto. 

Esta facultad otorgada a los trabajadores, no im-­

plica la facultad de intervenir en la direcci6n o admi­

nistración de las empresas. 

3, PRIMA VACACIONAL, las vacaciones se otorgan 

a los trabajadores como una prolongación -­

del descanso semana 1 • 1 a base en la que ha 

sido pensada por el legislador, fue la mis­

ma, un descanso continuo de varios dTas de­

vuelvt al trabajador su energía y el gusto 

por el trabajo, permitiéndole desempeñar -­

posteriormente sus labores con mayor efl- -

ciencia y eficacia. 
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La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 76, est~ 

blece que los trabajadores que tengan más de un año de 

servicios, tendrán derecho a disfrutar de seis dias la­

borables como minimo, con goce de sueldo, y que irán -­

aumentando en dos dias laborables hasta llegar a doce, 

por cada año subsecuente de servicios. 

ANTIGUEDAD DIAS DE VACACIONES 

6 

2 8 
. 3 10 

4 hasta 8 12 

9 hasta 13 14 

14 hasta 18 16 

19 has ta 23 18 

24 hasta 28 20 

Para aquellos trabajadores que presten sus servi-­

cios en forma discontinua y los de temporada, tendrán -

derecho a un periodo anual de vacaciones, en proporci6n 

al na.mero de d1as trabajados durante el año. 

Para que se cumpla la finalidad que se pretende de 

las vacaciones, ésta Ley ha especificado tres reglas 

fundamentales: 

a) Los trabajadores deben disfrutar en forma 

continua séis días de vacaciones. 

b) Las vacaciones n~ pueden ser com~ensadas 

con una remuneraci6n, salvo cuando el co~ 

trato de trabajo sea lnterium~ldo antes·­

del aniversario, entonces se pagará una -

remunerac16n proporcional al tiempo de 

servicios prestados. 



c) El disfrute de las vacaciones, deberá ser dentro de 

los seis meses siguiente~ al cumplimiento del año -

de servicios. 
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Considerando que el salario del trabajador satisfa­

ce anicarnente sus necesidades diarias, el Art!culo 80 de 

esta ley, estableció dar una prima de vacaciones corres­

pondiente al 25% de su salario adicionado al pago de su 

salario normal, con la finalidad de capacitarlo económi­

camente a disfrutar realmente de sus vacaciones. 

2. 2. 2 Otras prestaciones que conforman el salario en eR 

pecie: 

l. OIAS DE DESCANSO 

Existen dos tipos de días de descanso que 

considera el derecho mexicano; los dfas de 

descanso semanal y los días de descanso -­

conmemorativo, al que se le denomina con-­

suetudinariamente "DESCANSO OBLlGATORfO". 

DESCANSO SEMANAL 

11 Por cada seis dfas de trabajo, deberá -

disfrutar el trabajador de un día de -­

descanso cuando menos". 

Esta norma permite al trabajador reponer las ei:ier-­

g!as gastadas durante el desarrollo de sus labores coti• 

dianas, le permite convivír m§s cercanamente con sus fa­

miliares y tener actividades de carácter social y cultu­

ral que lo auxilien a elevar su nivel de vida. 



El descanso semanal se ha establecido casi corno -

una norma, el d!a Domingo, considerando que la mayor -

parte en la poblaci6n en M~xico, es Cat6lica, sin em-­

bargo, este d!a puede ser fijado de común acuerdo en-­

tre el patrono 'y el trabajador. 
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El empleado tiene derecho a recibir su salario nor 

mal durante este d!a, pero cuando no preste sus servi­

cios todos los d!as de trabajo de la semana tendr~ der~ 

cho a que se le pague la parte proporcional del salario, 

únicamente de los d!as trabajados. 

cuando por alguna necesidad extraordinaria, el tr~ 

bajador prestara servicios en los d!as de descanso sem~ 

nal, tendrá derecho a recibir del patr6n un salario do­

ble por el servicio prestado. 

Cuando el trabajador labore durante el d!a Domingo 

y disfrute de su d!a de descanso semanal durante cual­

quier otro d!a, recibirá una prima de veinte y cinco -­

por ciento, por lo menos del salario de los dfas ordin~ 

rios, ya que, por ser el Domingo el d!a en que se des­

cansa en forma general en el pa!s, el trabajador pierde 

la oportunidad de convivir con sus hijos; p~rdida moral 

y familiar que exige una compensaci6n. 

DESCANSO OBLIGATORIO 

Se han establecido para que el trabajador 

celebre festividades de carácter nacional 

o que para él representan significados es 

peclales, 



Sin embargo, la legislaci6n protege al empresario 

para que las actividades productivas que realiza la e~ 

presa no sean dañadas, permitiendo al patrono obligar a 

laborar a una comisi6n de trabajadores que se requiera 

que presten sus servicios. En caso que el trabajador 

se negare a hacerlo, incurre en desobediencia y proce­

de la recesi6n de su contrato sin responsabilidad para 

el patrono, salvo causa justificada. 

Los trabajadores y los patronos determinarán el 

ntimero de trabajadores que deban prestar su trabajo, -

si no se llega a un convenio, resolverá la Junta de -­

Conciliaci6n y Arbitraje. 

El trabajador recibirá independientemente de su -

salario que le corresponde por el descanso obligatorio, 

un salario doble por el servicio prestado. 

Los dias de descanso obligatorio son: 

1. El lo. de Enero 

11. El 5 de Febrero 

111. El 2 1 de Marzo 

IV, El lo. de Hayo 

v. El 16 de Septiembre 

VI. E 1 20 de Noviembre 

VI J. E 1 lo. de Diciembre de cada seis ai\os, CU a.!?_ 

do corresponda a 1 a tramitaclc5n del Poder -
Ejecutivo Federa 1, y 

VI 11. El 25 de Diciembre 
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2. HAB 1 TACHJNES Dt 1.~'!> TRABAJADORES 

Cite~~~ el pensamiento de Hesidad en el 

párrafo de la Exposición de motivos de 

la Ley de 1970, que expresa que »La ca-
6a e4 el lugaA donde 4e 6oAma la 6ami-­
lla y donde 6e educa a lo6 hljo6, de -­
tal maneAa que con6tLtuye una de la6 -­
condlclone6 pl!.lmoAdlale6 paAa la eleva­
el6n de lo6 nlvele6 de vlda de lo6 hom­
blle6". 

so 

Por ello el Derecho Laboral, se ha ocupado de la h~ 

bitaci6n de los trabajadores, y en el Artículo 136 esta­

blece que: "Toda empresa agrfcola, Industrial, minera o 

de cualquier otra clase de trabajo, está obl lgada a pro­

porcionar a los trabajadores habitaciones comodas e hi­

giénicas. Para dar cumplimiento a esta obligación, las 

empresas deberán aportar al Fondo Nacional de la Vlvie~ 

da el cinco porcicnto sobre los salarios de los trabaj~ 

dores a su servicio". 

El objetivo del Fondo Nacional de la Vivienda, es 

auxiliar al trabajador a adquirir en propiedad,habi~a­

ciones comodas e higiénicas, o bien, auxiliarlos en la 

construcción o mejoras de sus casas habitación, as! co­

mo también, auxiliarlos para el pago de pasivos adquir! 

dos por estos conceptos. 

Anteriormente, la Fracción XII del Articulo 123, -

obligaba a los empresarios que tuviesen contratados a -

rn&s de cien empleados a proporcionar habitaciones a sus. 

trabajadores, ",,. Casas secas, acrcadas, perfectamente 

higiénicas, que tendrán cuando menos tres piezas~ dota­

das de agua .•. " (d.l6cul!.6o de 28 de VlclembAe de Alac.la6 



polr. .i.ncU.cac.i.ón de Ca1r.1tanza) 1 con la única condici6n de 

que tuviesen un año de antiguedad, sin embargo, los e~ 

presarios compartieron con el Estado la responsabili-­

dad (hasta entonces s6lo de ellos), de dar habitaciones 

a los empleados de quienes obtenían la fuerza del tra­

bajo, y lograron fuese publicado el 24 de Abril de - -

1973, el texto de la nueva Fracción XII del Artículo -

123 que hemos expuesto anteriormente y que di6 origen 

al Fondo Nacional de la Vivienda que regula los proce­

dimientos y formas conforme a las cuales los trabajad~ 

res pueden adquirir en propiedad habitaciones y obte­

ner los créditos para la vivienda. 

El fondo, obtendrá recursos de las aportaciones -

que hagan las empresas del cinco por ciento sobre los 

salarios de los trabajadores a su servicio, calculado 

por los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, y -

las gratificaciones, percepciones, alimentaci6n, habi­

taci6n, primas, comisiones, prestaciones en especie y 

cualquier otra cantidad o prestaci6n que se entregue -

al trabajador por sus servicios; excentSndose: 

a) Los Instrumentos de trabajo. 

b) El Fondo de Ahorro 

c) Las cantidades otorgadas por el patrón para 

fines sociales o sindicales. 

d) Las aportaciones al Fondo Nacional de la Vi­

vienda para los Irabajadores. 

e) La participación de las· utll ldades de la em­

presa. 

f) .La alimentación, las despensas y la habita­

ción cuando no se proporcionen gratuitamente. 
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,9) Los premios por asistencia. 

h) Los pagos por tiempo extraordinario. 

1) Las cuotas al Instituto Mexicano del Seg!:!_ 

ro Social a cargo del trabajador que cu~­

bran las empresas. 

Los recursos del Fondo Nacional de la Vivienda, -­

serán administrados por un organismo integrado por re-­

presentantes del Gobierno Federal, de los trabajadores 

y de los patronos. 
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], CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A LOS TRABAJADORES 

El hombre tiene derecho a cambio de la energía de -­

trabajo que entrega a la comunidad, e independientemente 

del sistema económico que impere, a que la sociedad le -­

proporcione los elementos indispensables para que pueda -

alcanzar una existencia decorosa. 

Esa herramienta es obligatorio que la entregue la -

empresa desde el 28 de Abril de 1978, que fué publicada 

para entrar en vigor en Mayo del mismo año. 

Art. 153-A. "Todo trabajador t 1 ene e 1 derecho 

a que su patrón le proporcione capacitación o 

adiestramiento en su trabajo que le permita 

elevar su nivel de vida y productividad, con-­

forme a los planes y programas formulados en -

común acuerdo, por el patrón y el sindicato o 

sus trabajadores y aprobados por ta Secretaría 

del Trabajo y Previsión Social .... 



La capacitaci6n deberá efectuarse durante las ho­

ras de jornada de trabajo, salvo los casos que así lo 

conviniera el patrono y el trabajador por la naturale­

za de los servicios que desarrolle, o bien, que el em­

pleado dese~ capacitarse en una actividad distinta a -

la de la ocupación que desempeñe, en cuyo supuesto, la 

capacitaci6n se realizará fuera de la jornada de traba 

jo. 

El objetivo de la capacitaoi6n, es el de volver -

más apto al trabajador para que desarrolle su trabajo 

con mayor productividad y eficiencia, prepararlo para 

ocupar una vacante o un puesto de nueva creación, por -

ültimo, de prevenir riesgos de trabajo. 

A su vez el trabajador, mientras se someta al pr~ 

grama, deber~ comprometerse a lograr el mayor aprove-­

chamiento de los cursos, sesiones y demás actividades 

que formen la capacitaci6n o adiestramiento, y demos-­

trar los conocimientos adquiridos en los exámenes de -

eyaluaci6n y de aptitudes que le sean aplicados. 
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2.3 LEY DEL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL, 

El motivo que origin6 el Seguro Social, fue el - -

crear un sistema de seguridad social que proteja a los 

econ6micarnente débiles y les permita disfrutar de pres­

taciones def!nidas que este organismo les otorgue. 

Esta Ley, expresa en su Artículo ~º,que es de ob-

• servancia general en toda la Repablica, en la forma Y. -
térrninos que en ella establece, con lo que da un carác­

ter de obligatorio a la seguridad social que es un der~ 

cho que toda persona tiene como integrante de una comu­

nidad y que debe otorgarsele mediante un esfuerzo naci~ 

nal e internacional que le dé la satisfacci6n de los d~ 

rechos econ6micos, sociales y culturales indispensables 

a su dignidad y al libre derecho de su personalidad. 

El Derecho de seguridad social que todo individuo 

tiene, lo expresa esta Ley en su Art!culo Segundo; que 

expresa como objetivo de la prevlsi6n el garantizar el 

derecho humano a la salud, la asistencia médica, la -­

protección de los medios de subsistencia y los servi-­

clos sociales necesarios para el bienestar individual -

y coli;ct lvo, 

Es menes~er señalar que este Artículo, no identi­

fica como anico b.eneficiario al trabajador, sino que -

habla del bienestar individual y colectivo, con lo que 

protege al trabajador como partícipe activo de la eco­

nomía nacional y a su familia dándole un nivel de vida 
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adecuado que les asegure la salud, la alimentación, el 

vestido, la vivienda, las asistencias.médicas, los seE_ 

vicios sociales, y el bienestar, en condiciones norma­

les de vida, o bien, cuando por circunstancias indepe~ 

dientes a su voluntad se vean protegidos por medio del 

otorgamiento de seguros en caso de desempleo, enferme­

dad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de pérdida 

de sus medios de subsistencia. 

En los casos de maternidad e infancia otorga der~ 

chos, ciud~dos y asistencia especiales a todos los ni­

ños nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, sin -

distinguir derechos de protección social. 

El seguro social, se autodefine en el Artículo 4° 

de su Ley como el instrumento b5.s~co de la seguridad s~ 

cial, establecido como un servicio pGblico de carácter 

nacional en los términos de la ley que lo rige, sin peE_ 

juicio de los sistemas instituidos por otros ordenamien 

tos. 

Considerando como servicio pGblico al conjunto de 

activ.idades que tienen por objeto satisfacer una neces.f. 

dad colectiva de carácter material, económica o cultu­

ra, a través de prestaciones concretas e individuales, 

a las personas que lo solicitan, de acuerdo con un sis­

tema señalado en una Ley.para que el mismo sea permane~ 

te y .iidecuado. 

55 

La creación de un organ,i.smo descentralizado de grau 

des dimensiones para atender a los· derechóhabientes que· 

forman parte de un gran conglomerado de la población que 

incluye a las personas que no se encuentran vinculadas a 

otras por una relaci6n laboral, requeriría de personali­

dad jurídica y patrimonio propio, para que pudiera lograr 

un magnifico desarrollo administrativo y técnico que ofre 



ciera un servicio público adecuado, por lo que en el -

Artículo Sºde esta Ley se especificó que: 

Artfculo 5º. "La organización y administración 

del seguro social, en los términos considerados 

en esta Ley, está a cargo del organismo público 

descentralizado con personal ldad y patrimonio -

propios, denominado Instituto Mexicano del Seg~ 

ro Social". 

Las p7estaciones que otorga este organismo, se co~ 

sideran inembargables, lo que protege el destino del b~ 

ficio al trabajador para lograr el objetivo de la segu­

ridad social. Sólo en los casos de obligaciones alime~ 

ticias a cargo de los asegurados o sus beneficiarios, -

pueden embargarse por autoridad judicial las pensiones 

y subsidios, hasta el cincuenta por ciento de su monto. 

Las prestaciones que otorga este organismo est~n -

· destinados a beneficiar a: 

l. Aq asegurado o empleado. 

11. Al~ esposa o concubina del asegurado. 

111. A los hijos del asegurado 

IV, A los ascendientes del asegurado. 

V. A los pensionados. 

VI. A la esposa o concubina· del pensionado. 

VII. A los hijos del pens lonado 

VIII .. Para los ascendientes del pensionado. 
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1 •. AL ASEGURADO 

A) En el seguro de riesgos de trabajo. 

A6.l6tenc..la. mécUca., qu.l~áAglc.a. y 6a.Ama.c.l~ 

t.lca.; heAv.lc.loh de hohpltallzac..l6n; a.pa­
~ato6 de pA6teh.l6 y oAtoped.la.; y ~ehab.l­
U.tac.l6n. 

En et c.a.ho de .lnc.apa.c..lda.d tempoAa.l, 100% 

del 6ala.Alo m.lentAa.h duAe la lnhab.ll.l.ta­
c..l6n, hln que pueda exc.edeA del m~xlmo -
del gAupo en que ehtuvlehe .lnac.n.lto. 

?enh.l6n menaual al aen dec.lana.da la .lnc.~ 
pa.c.ldad penmanente total. 

Pena.l6n menaua.l, en e.a.ha de .lnc.a.pa.c.ldad 
penmanente pa.ncla.l, calcula.da. c.on6onme a. 
la ta.ola de va.luac.l6n de lnc.a.pa.c.lda.d co~ 
tenlda en la Ley FedeAa.t del Tna.bajo 1J -
tomando como bahe el monto de la. penh.l6n 
que le conAehpondc.n~a. poA .lnc.a.pa.c..ldad -­
pe~ma.nente total. 

B) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Aalhtenc.la. médlca., qu.lnáng.lca., 6a.~macéu­

.t.lc.a. y l1ohp.ltallnla. Ita.ti.ta. poA 52 h emana.A, 
pana el múmo pa.dec..lm.i:ento. 

A626tenc..la. obhtétnlc.a. nec.etia.Ala. a la a&~ 
guAada., dunantc. el emba.na.zo, et a.lumbAa.­
m.lento y el pueApeA.lo. 

Ayuda en ehpec.le pon he.lti meheti pa.na la.e­
ta.ne.la.; y 
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Cana.s.Ulla al nacelL el h.ljo de la a.se­
guJLada. 

Sub.s.ld.lo en d.lne!Lo a palLt.llL del cua!Lto 
dla de la .lncapac.ldad y ha.sta polL el 
télLm.lno de 52 óemanaó. 

Sub.s.ld.lo en d.lne!Lo dulLante 42 dla.s an­
te1L.lo1Leó al pa!Lto y 42 dlaó po.ste1L.lo1Leó 
al m.i.11mo. 

C) En los seguros de invalidez, ve'jez, cesantía 

en edad avanzada y muerte. 

Pen.si6n polL .lnval.ldez, al óelL decla!Lado 
.lnvcfUdo. 

Penó.l6n polL vejez cuando haya cumplldo 
óeóenta y c.lnco añoó de edad. 

PenóiOn polL ceóantla en edad avanzada 
cuando haya cumplido 60 año.s de .edad y 
quede plL.lvado de t!Labajoó 1Lenume1Lado6. 

Ayuda palla gaótoó de ma.ttimon.lo, ó.ln -
que exceda de$ 6,000.00 

Cuantla mln.lma de $ 600.00 menóualeó en 

laó penóioneó polL .lnval.ldez, vejez o ce­
óantla en edad avanzada. 

D) En el seguro de gu~rderlas para hijos de ase 

gura das. 

Se!Lv.lc.lo de gua1Lde1Lla .ln6ant.ll que .inclu­
ye el aóeo, la alimentac.l6n, cuidado de -
la .salud, la educac.lOn y la 1Lec1Leac.l6n de 
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toa hljoa de. laa tnabajadonaa aae.guna­
daa, deade ta edad de 43 d~aa haata -­

que cumplan cuatno affoa. 

11. A LA ESPOSA O CONCUBINA DEL ASEGURADO. 

A} En el seguro de riesgos de trabajo. 

Pe.nal6n pon vludez, mlama pneatacl6n J 

al vludo totalmente lncapacltado, que 
hublene dependldo econ6mlcamente de la 
aae.gunada. 

B} En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Aalate.ncla m~dldo qulnúnglca, 6anmacéu­
tlca y hoapltatanla. 

Aalate.ncla obatétnlca ne.ceaanla dunante 
et embanazo, et alumbnam.le11to y el pue~ 
pe..n.i.o, 

Ayuda e..n eapecle pon aela meaea pana ta~ 
tanela. 
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C} En los seguros de Invalidez, vejez, cesantfa 

en edad avanzada y muerte. 

Pe.na.i.6n po~ vludez a la e..apoaa. o a la -
concublna del aae.gunado 

111. A LOS HIJOS OEL ASEGURADO 

A) En el seguro de riesgos· de trabajo. 

Pe.nal6n pon on6andad pana cada uno de -
toa hljoa menone.a de 16 añoa, o mayone.a 
que e.ata edad y haata loa 25 cuando éa-



to• altlmo• tr.e.allc.en e.a.tudlo• en plan­
tele.• de.l •l•tema e.duc.atlvo nac.lonal. 

A loa huétr.6anoa que ae e~c.uenttr.en to­
talmente lnc.apac.ltadoa ae le.a extln-­
g«ltr.~ la penal6n cuando nec.upelten au 
c.apac.ldad de titaba.jo. 

B) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Aalate.nc.la médlc.o qultr.útr.glc.a, 6atr.mac.éutl­
c.a y hoapltalatr.la, patr.a loa hljoa menotr.ea 
de 17 aíloa o mayotr.ea ha.a.ta loa 21, cuando 
éatoa a..ttlmoa tte.allc.e.11 e.atud.loa e.it pla.n.t~ 

tea del ala.tema e.duc.a.tlvo 11ac.lonal, 

C) En los seguros de inval ldez, vejez, cesantía 

en edad avanzada y muerte. 

Pe.11al611 de. otr.6a.ndad patr.a e.a.da uno de. toa -
hljoa me.notr.e.a de. 16 a.Roa. 

IV. A LOS ASCENOENTES OEL ASEGURADO 

A) En el seguro de riesgos de trabajo. 

Penal6n a. cada uno de Loa aac.e.11dle.11.te• que 
de.pe.ndtan e.c.on6mlc.ame.n.te. de.L ttr.abajadotr. 6~ 

tte.c.ldo, ale.mptr.e que 110 e.xla.ta.n vluda, -­
huétr.6a1106 o c.onc.ublna con de.tr.e.c.ho a. la pe~ 
al6n. 

B) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Aa.la.te.nc.la méd.lc.o qu.ltr.úttglc.a, 6atr.mac.éu.tlc.a 
y hoapl.talatr.la, a lo• padtr.e.a a.l vlve.11 e.11 -
e.t hogatr. del aae.gu1tado y depe.11de11 e.c.on6ml­
c.a.me.11.te. de éa.te.. 
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Con4e.~vaci6n vitalicia del de4echo a la4 
p~e4:ta~one4 en e4pecie, cuando el a4eg~ 
~ado ha 6a!!ecido. 

C) En los seguros de invalidez, vejez, cesantra 

en· edad avanzada y muerte. 

Pen4i6n a cada uno de lo4 a6cendien.te4 que 
dependlan ccon6micamente del a4egu4ado 6a­
l!c~do, 4Lemp~e que no cxi4tan viuda., hué4 
6~no4 ni concubina. con de4echo. 

V. AL PENSIONADO 

Al En el seguro de riesgos de trabajo. 

P~6~4oga pa4a. lo4 hué46ano4 pen4ionado6 ma­
yo~e4 de 16 año4, ha6.ta la edad de 25 año6, 
cuando 4e encuen.t4en ehtudiando en plante-­
le• del hih.tema. educativo nacional . 

En igual 6o4ma. he puede p.1t.o.1t..1t.oga.1t. la. pen-­
hi6n pa..1!.a. to• hué46ano6 Lnca.pacita.do4, ha.~ 

:ta. en .tan.to no 4ecupe.1t.e11 hu capacidad pa.~a. 

el t.1t.abajo. 

Pen4L6n a. loh bene6icia.Jt.Lo4 del a4egu.1t.ado -
6allecido po4 cau6a dih.tin.ta. a.l 4Le4go de 
:tJi.abajo, que dL464utaba de una. pe.nhi6n de -
incapacidad pe4manen.te .to.tal. 

8) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Ahih.tencia médico quL.1t.a4gLca., 6a.4macéu.tica 
y ho4pL.ta.la.1t.ia, pa.1t.a la• penhione4 o.to.1t.ga­
da4 en et 4egu4o de .1t.Le6906 de t.1t.a.bajo o -
en !06 de invalidez, vejez, ce4an.tla. en --
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e.dad avanzada y mue.4.te., con e.xce.pc..i.6n de. -
la.6 de. .incapacidad pe.tma.nen.te. _pa1r.c.i.al con 
me.no.6 de.t 50% de .i.ncapac.i.dad. 

Ayuda pa.Jr.a. ga.6.to.6 de 6une.4al, equ.i.vale.n.te. 
a un me.6 de pen6.i.6n, .6.i.n que e.6.ta pJte..6.ta­

c.i.611 ¿,e.a me.noJt de $ 1, 000. 00, n.i. mayo1r. de. 
$ 6,000.00 

C) En el seguro de lnval ldez, vejez, cesantía en 

edad avanzada y muerte. 

Pago de.l .i.mpoJt.te de 2 anual.i.dade6 de la pe!!. 

~.i.6n al pen6.i.onado que. complloballe. que .6U 4~ 

~.i.de.nc.i.a en e.l ex.t1r.anjeJto .6eJt~ de ca.Jtác.te.4 

pe1r.man en.te. 

E6.ta d.i.6po6.i.c.i.6n e.6 apl.i.cable., .tJta.t1fodo6 e -
de pcn.6.i.one..6 de. Jt.i.e.6go de. .t1r.abajo, 

Pe.n.6.i.6n a lo6 ben6.i.c.la1r..i.06 del a.6e.guJtado 6~ 

U.ec.i.do poll cau.6a d.i.6.t.i.11.ta a un Jr..i.e.690 de -

.t1r.abajo y que ae e11con.t1r.a1r.e d.i..661r.u.tando de 

una pen6.i.6n poll .incapacidad pe.Ir.manen.te. de-· 
un Jr..i.e..6go .igual. 

P1r.61r.1r.oga paJta lo.6 hué1r.6ano.6 pen.6.i.onado6 ma­
yo11.e.a de. 16 año6, lta6.ta la edad de 2 5, cua!!. 

do .6e encuen.t1r.en e..6.tud.i.ando en plan.te.le.6 -­
del 6.i..6tema e.ducat.i.vo nac.i.onal. Tgualme.n.te 
6e p1r.011.1r.oga1r.á la pen6.i.6n al hué~6~no mayo1r. 
de. 7 6 año.6 que. no· pu'e.da. man_:tene.Jr..6 e po1r. .6 u -
p11.op.lo .t1r.aba.jo, de.b.i.do a fn·cap.ac.i.dad 6-"..6-<.ca 

o p.6tqu.i.ca., Ita.a.ta. e.n .tan.to no de.6apaJtezca la. 
.i.nca.pac.ldad que padece.. 
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Al tl11.mlno de ta penhl6n de 011.6andad, ae 
o.to11.ga11.~ al hué11.6ano un pago adi.:ci.:onal -
de 3 men6uatldade6 de la penhi.:6n que dlh 
611.utaba. 

Ayuda ahlh.tenci.:at al petthlonado poi!. i.:n­
vali.:dez, vejez, cehantla en edad avanza­
da, con excepcL6n de lo6 caho6 comp11.endf 
doh en lah F11.acclone6 1V y V del A11..tlcu­
lo 164, ahl como a la vluda penaLonada, 
cuando hu e.a.tado 6l6lco 11.e.qule11.a lneludf 
blemente. que la a6i.:a.ta una pe11.ao11a, de -
mane11.a pe11.manen.te o continua. 

VI. A LA ESPOSA O CONCUBINA DEL PENSIONADO 

B) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

A6.lh.te.ncla mldlco qul11.ú11.g.i.ca, 6a11.maclut:l­
ca 1J ho6pltala11.la, 

En caho de ma.te.11.nldad, he o.to11.ga11.~ a la -
e6po6a o concubina del pen6Lonado du11.ant:e 
et emba11.a::o, el alumb11.amle.11.to y e.t pue.11.p,& 
11.i.:o, la a6lh.tencla oba.té.t11.lca y ayuda en 
e6pecle. poi!. 6 me6e6 palla lactancla, 

C) En los seguros de Invalidez, vejez, cesantfa 

en edad avanzada y muerte, 

A6lgnaci.:6n 6ami.:li.:a11. a .t11.avéh de una pe.n-­
hi.:~n, 
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VI l. PARA LOS HIJOS DEL PENSIONADO 

8) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

A.6.l6tenc..la méd.lc.o, qri.llt.úttg.lc.a 6a1t.mac.éut.i.­
c.a y ho6p.ltala1t..la haata lo• 16 aftoa, o m~ 
yo1te6 de eata edad, a.lemplt.e que ae enc.ue!!. 
t11.en d.l6 61t.uta11do de a.s.lg11ac..i.011e6 6am.lt.la­
lte6. 

C) En los seguros de lnval idez, vejez, cesan­

tra en edad avanzada y muerte. 

A.6.lg11ac..l611 6am.ll.la1t pa1ta cada uno de to6 -
h.ljo6 meno1tea de 16 afto6 del pena.lanado. 

P11.61t1t.oga de taa aa.lg11ac..lo11e6 6am.<:t.<:a1te6 -
conc.ed.ldaa a loa h.ljo6 del pe116.lonado ha~ 
ta. lo6 25 aftoa 6.i. 1teal.iza11 eatud.<:oa en -­
plantele6 del 6.i.6tema educ.at.<:vo nac..i.onat, 
o en 6u c.aao, ha6ta en tanto no deaapatte~ 

e.a ta .<:nhab.<:l.ltac..<:6n. 

VIII. PARA LOS ASCENDIENTES DEL PENSIONADO 

8) En el seguro de enfermedades y maternidad. 

Aa.l6tenc..la méd.lc.o qu.<:1td1t.g.lc.a, 6a1t.mac.éut.l­
c.a. y l106p.l.tata1t.la, a toa pad.'te.s .s.l viven 
en el hoga1t del pen6.lonado y dependen ec.~ 

n6mtc.amente de éate. 

C) En los seguros de lnval idez, vejez, cesan­

tfa en edad avanzada y muerte. 

Aa.lgnac.l6n 6am.ll!,a1t pa1ta loa pad1t.u del pe!!. 
6.lonado, 6.l depe11d.le1ta11 ec.on6m.lc.amente de -
él, ti6lo a 6alta de eapoaa o c.onc.ub.i.na e hf 
jo.6 c.011 de-'teclto. 
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Los seguros que cubre esta instituci6n son: 

A) Seguro en el riesgo de trabajo·. 

B} Seguro de enfermedades y maternidad. 

C) Seguro de invalidez, vejez, cesantía 

en edad avanzada y mue~te. 

A) Por riesgo de trabajo se consideran los 

accidentes y enfermedades a que est§n e~ 

puestos los trabajadores en ejercicio o 

·con motivo del trabajo. 

(Articulo 473 L.F.T,) 

Este principio se basa en que la responsabilidad -

de la empresa por los accidentes y enfermedades que oc~ 

rran a los trabajadores es de naturaleza puramente obj~ 

tiva, pues deriva del hecho mismo de su fincamiento. No 

se le puede imputar un riesgo a una persona que no pone 

los medios para que el mismo se realice, sino que se -­

concreta exclusivamente a las funciones que se le han 

encomendado. 

La regulaci6n de este Articulo no s6lo comprende -

a los trabajadores subordinados sino también a los inde 

pendientes y a los patrones individuales con ello se -­

consigue compartir los riesgos creados por la sociedad 

y se busca la solidaridad social que protege al ser hu­

mano desprovisto de salud e ingresos. 
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Por accidente de trabajo, se considera toda lesi6n . 

org&nica o perturbaci6n funcional, inmediata o posterior, 

o la muerte producida repentinamente en ejercicio, o 

con motivo del trabajo, cualquiera que sea el lugar y el 

tiempo en que se preste. 
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También se considerará accidente de trabajo el que 

se produczca al trasladarse el trabajador directamente 

de su domicilio al lugar del trabajo, o de éste a aquel. 

{ART. 474 L.F.T.) ._,. 

Enferm~dad de trabajo es todo estado patol6gico d~ 

rivado de la acción continuada de una causa que tenga -

su origen o motivo en el trabajo, o en el medio en que 

el trabajador se vea obligado a prestar sus serviéios.­

En todo caso, serán enfermedades de trabajo las conside 

radas en el Artículo 513 de L.F.T. 

cia: 

Los riesgos de trabajo pueden tener como consecuen 

l. Incapacidad .tempoJtal.- E4 la pé1tdLda de 
la4 6acul.tade4 o ap.tl.tude4 que impo4Lbl­
u.ta paJtcLal o .to.talmente a tuttt pe1t4ona 
pttlta de4empefiaJt 4u .t1tabajo polt algdn - -
aempo (A1t.t, 478 L.F.T.) 

ll, Incapacidad pe1t.ma1ten.te pa1tcLal. - E4 .la -
dL4mLnucl6n de .la4 6acul.tade6 o ap.tl.tudea 
de una pe1taona pa1r.a .t1t.abaja1t (A1t.t. 479 -­

L. F. T.) 

111. 1ncapacldad pe1t.manen.te .toiat.- E4 la pé~ 
dlda de 6acul.tade4 o ap.tl.tude4 de una pe~ 
4ona que la lmpoalblll.ta paJta de4empeña1t 
cualquLelt .tJtabajo polt el 1tea.to de au vLda. 
(A1t.t. 480 L.F.T.) 

IV. LA MUERTE. 

C) En el ca6o del aegu1to de lnvalldez, 4e 
o.to1tga cuando 4e Jteunen lo4 4lguLen.te6 
1tequLaL.to4: 



l. gue el a&egwr.ado &e h~lle impo6ibLt.i.­
tado pa11.a p11.ocu11.a11.6e mediante un ~a­
bajo p11.opo11.cionado a 6U capacLdad, -
6011.maci6n p11.06e&.lona.l y ocupac.l6n an­
te11.io11., una. 11.e.mune11.ac.l<1n &upe11...lo1L al 
cincuenta. pal!. cien~o de la 11.emune1La-­
ci6n habitual que en la mL6ma 11.eg.l6n 
1Lec.lba. ur t1La.ba.ja.do11. &a.no, de &e.meja~ 
te capc.ldad, catego11.la. y óo11.ma.cL6n -­
p!Lo 6 e6io nal; 

IT. Que &ea de11.Lvada. de una en6e11.meda.d o 
accidente, o po11. de6ecto& o agotamie.~ 
to 6laico o mental, o bien cuando pa­
~e.z ca una a.óeccL6n o he encuent11.e en 
un ehta.do de. natu11.ale.za pe.11.manente -­
que le impida t1La.ba.ja11... 
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( ART. 128 L.I./.l,S.S.] 

La cesant1a en edad avanzada existe cuando el ase­

gurado quede privado de trabajos remunerados despu~s de 

los sesenta afios de edad (ART. 143 L.I.M.S.S,] 

El fin del contenido de esta disposición es cubrir 

el riesgo de la desocupación, en virtud de que las per­

sonas que quedan comprendidas en la misma, se ven colo­

cadas en una situación de desigualdad para obtener una 

ocupación respecto de los demás trabajadores. 



68 

2.4 LEY DEL IMPUESTO SOBRE l...Á RENTA 

BASES LEGALES DE LAS PRESTACIONES 

Las prestaciones que otorguen las empresas a sus -

empleados adicionales a las que obliga la legislación, 

podrán ser-deducibles al ingreso global de las empresas, 

cuando cumplan con los requisitos que a continuaci6n -­

trataremos: 

Que sean gastos de previsión social y que se destf 

nen a: 

a) Jubl laclones. 

b) Fallecimientos. 

e) lnválldez. 

d) Servicios Médicos y Hospitalarios. 

e) Subsidios por Incapacidad 

f) Becas Educacionales para los trabaja·· 

dores o sus hijos, 

g) Fondos de Ahorro 

h) Guarderlas Infantiles 

1) Actividades Culturales y Deportivas, y 

j) Otras de Naturaleza Análoga. 

De acuerdo al Articulo 24 de la Ley ~el Impuesto s2 

bre la Renta, los gastos.qu~ hagan las empresas por con~ 
cepto de previsi6n social, deberán destinarse a: 



a) JUBILACIONES 

La Ley Federal del Trabajo, _protege al personal -

que ha laborado en la empresa durante varios años, es­

pecificando que debe existir un plan de pensiones y j~ 

bilaciones para todos los trabajadores de la Planta. 

El reconocimiento a la antiguedad, ha sido uno de 

los logros más importantes de los trabajadores a tra-­

vés de la historia, su disposición dentro de la legis­

laci6n, da al empleado un reconocimiento legislativo -

que otorga al trabajador un valor ético y social por -

su entrega al trabajador en favor de organizaciones que 

con sus funciones empresariales han contribuido al cre­

cimiento de la econom!a nacional. 

La_ idea de recompensar a un trabajador por los --

. servicios que ha prestado a una compañía, cuando llega 

a la vejez, es.un aliciente significativo para que el -

empleado permanezca en las organizaciones, convirtiénd~ 

los con el tiempo en personal más capacitado para el d~ 

sarrollo de sus funciones, as! como también, protege al 

trabajador de separaciones injustificadas a voluntad e~ 

presa del poder empresarial, y le aumenta derechos que 

limitan el poder del patr6n como son las vacaciones, la 

prima de antiguedad, los derechos de preferencia y el -

derecho al ascenso. 

b) FALLECIMIENTO 
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En esta prestaci6n, no se considera realmente como 

beneficiario al trabajador, sino a sus dependientes eco­

n6micos a quienes regula el derecho ·civil, y se clasifi­

can en: 



El conyuge supérstite 

Los hijos del fal lec Ido 

Los padres que no tengan ingresos propios 

El adoptado en su caso 

Esta prestaci6n, asegura la sobrevivencia de los -

beneficiarios del empleado, protegi~ndolos de sinies- -

tros que desprotejan sorpresivamente a los dependientes 

económicos del trabajador y, aünque para la empresa, e~ 

te suceso es una forma de terminaci6n de contrato y la 

obligaci6~ del patrón se desvanece, es menester conti-­

nu~r y transmitir el beneficio a los dependientes econ~ 

micos del fallecido. 

e) 1NVAL1 DEZ 

les: 

Existen cuatro causas de los accidentes empresari~ 

a) LA CULPA DEL EHPRESARIO 

Cuando no existen medidas preventivas u ordc 
nes Imprudentes. 

b) LA CULPA DEL TRABAJADOR 

Cuando desarrolla sus actividades sin seguir 

las normas precautorias Impuestas por el em­

presario. 

c) LOS CASOS FORTUITOS O DE FUERZA MAYOR 

Cuando por acontecl~lentos inopinados y ca-­

suales se produce el acr.ldente. 

d) LOS ACTOS DE TERCEROS 

Cuando por el descuido o negligencia de un -

compa~ero de la víctima, ocurre el siniestro. 
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La econom1a de cada pueblo, debe asegurar el pre­

sente· y futuro de los hombres que le entregan su patrf. 

rnonio, que es su energ1a de trabajo, y es su deber as~ 

gurarle una existencia decorosa, que s6lo puede darse 

si sus condiciones de existencia le permiten desarro-­

llar en toda su plenitud sus facultades f1sicas y esp.:!:_ 

rituales, las cuales la legislación actual protege, -­

promoviendo entre los empresarios, el auxilio a traba­

jadores, que por cualquier razón lo pierdan. 

Es por ello pues, que el trabajador lesionado en 

su trabajo profesional debe ser indemnizado por áquel 

en cuyo provecho realizaba el trabajo¡ para el patrono, 

el accidente es un riesgo profesional. 

d) SERVICIOS HEOICOS Y HOSPITALARIOS 
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El Derecho del Trabajo, no es un derecho económico, 

sino, básicamente, un instrumento jur1dico que contempla 

al hombre como tal e intenta protegerlo en su vida, en 

su dignidad, y en su salud. 

La garant!a de la salud y la vida, y la obtención ~ 

de un nivel decoroso para el trabajador y su familia, -­

son principios que tambi~n iluminan nuestro derecho, y -

para que el trabajador pueda desarrollar un trabajo, de­

be tener los elementos necenarios que se lo permitan, 

el elemental, es su fuerza de trabajo que es inherente a 

~l y debe ser protegida ante cualquier siniestro, por lo 

que los servicios m~dicos y hospitalarios aseguran desa­

rrolle sus actividades bajo caracter!sticas de confianza 

y certidumbre. 



e) SUBSIDIOS POR INCAPACIDAD 

Se considera por capacitado jurídicamente a toda -

persona f!sica desde el momento de su concepción hasta 

el momento de su muerte, sin embargo, la minoría de - -

edad, el estado de interdicci6n y las demás incapacida­

des establecidas por la Ley Civil, son restricciones a 

la personalidad jurídica. 

El estado de interdicci6n se considera como la re~ 

tricci6n de la capacidad impuesta judicialmente por ca~ 

sa de enfermedad mental, prodigalidad, estado de quie-­

bra, etc., que priva a quien queda sujeto a ella del -­

ejercicio, por si propio, de los actos jurídicos relatf 

vos a la vida civil, por lo que no puede desarrollar un 

trabajo. Por ello, la Ley protege al personal que por 

causa de algan siniestro sea falto de capacidad para -­

ejercer. una actividad que le retribuya un beneficio ec2 

n6mico. 

f) BECAS EDUCACIONALES PARA LOS TRABAJADORES O SUS HI­
JOS, 

La capacitaci6n actualmente es uno de los aspectos 

más importantes para la empresa y el empleado conjunt~ 

mente, ya que para la empresa significa una preparaci6n 

t~cnica de los hombres que manejan su maquinaria y equi 

po, y al hacerlo mejor, podrán acrecentar el rendimien­

to del trabajo, aumentarán la producci6n, y disminuirán 

los costos y se elevarán las utilidades. Mientras que 

para los trabajadores, es la base de su elevaci6n en la 

jerarquía de las actividades que desarrollan. Recorde­

mos que el concepto actual bajo el que se deriva el nu~ 

vo derecho del trabajo es que el hombre tiene derecho, 

a cambio de la energía de trabajo que entrega a la com~ 

nidad, e independientemente del sistema econ6mico que -
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impere, a que la sociedad le proporcione los elementos 

indispensables para que pueda alcanzar una existencia 

decorosa; entre ellos, la cduaci6n primaria, secunda­

ria, t~cnica, universitaria y de postgrado; son esen­

ciales para el desarrollo del trabajador dentro de un 

marco de progreso y que darán a la empresa una mayor -

habilidad humana para operar, y considerando que la e~ 

presa es la célula a través de la cual se desarrolla -

la econom1a capitalista, dueña de las fuerzas económi­

cas y beneficiaria principal de las utilidades, debe -

pagar el costo del servicio que va a utilizar, ya que, 

la empresa· explota al hombre por el hombre y actualme~ 

te~ el maquinismo requiere de un conocimiento amplio -

para su manejo, y en caso que no se tenga, se convier­

te en un riesgo para la empresa que la llcvar1a al fr~ 
caso. 

Por lo que se determinó que los cursos o enseñan­

zas de capacitación profesional o de adiestramiento p~ 

ra los trabajadores se organizaran en forma per!odica 

o permanente, de conformidad con los planes y progra-­

mas que, de común acuerdo, elaboren con los sindicatos 

de trabajadores, informando de ellos a la Secretaria -

del Trabajo y Previsión Social, o a las autoridades' -­

del trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Fe­

deral. 

En la Ley del Impuesto Sobre la Renta, existen m2 

tivaciones fiscales para aquellas empresas que dan be­

cas a sus trabajadores o a sus hijos, en cuyo caso, es 

la cooperación que hace 19 empresa a la a~fabetizaci6n 

de la sociedad en que se desenvuelv~ para preparar al 

niño en las acciones que tomará en los trabajos que d~ 
sarrolle a futuro y contribuir con ello a cumplir el -
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derecho a la instrucci6n que tienen todos los ciudada­

nos y que el Estado no está capacitado a dar, por no -

ser el dueño de los sistemas de producci6n. 

g) FONDOS DE AHORRO 

El Fondo de Ahorro ha perseguido dos finalidades -

desde su creación, la primera, que es promover el inte­

rés en la población de la empresa para el ahorro, y la 

segunda que se refiere al auxilio que hace la empresa 

al trabajador otorgándole un porcentaje adicional del -

monto total que ahorra el empleado. 

Desde tiempos remotos, la legislaci6n ha tratado -

de proteger al salario para dar al trabajador una segu­

ridad económica que le permita vivir satisfaciendo to-­

das sus necesidades, sin que tengan que buscar ingresos 

adicionales, sin embargo, para ser que la falta de int~ 

rés por parte de la iniciativa privada por dar lo que -

corresponde realmente al trabajador, pueda ser motivada 

a través de esta prestación, ya que permite al trabaja­

dor el disponer de una buena cantidad al final del eje~ 

cicio, compuesta de su ahorro más un premio dado po7 la 

empresa. 

h) GUARDERIAS INFANTILES 

La participación creciente de la mujer en la vida 

social activa y en el proceso económico, despertaron el 

interés en el legislador, para que normara en relación 

al trabajo de la mujer, p~e~ era de honda-preocupación 

su protección a la familia, su mora_lidad y sus buenas -

costumbres, ya que es indispensable la existencia de -­

normas especiales que establezcan las facilidades que -

deberán otorgarseles para que puedan educar a sus hijos, 

sin embargo, aGn cuando las madres no pueden cuidar a -
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sus h~jos durante las horas de trabajo, no es posible 

tampoco obligar a las empresas a establecer guarderías 

para cinco o seis madres trabajadores, máximo, cuando 

se establece en la Ley Federal del Trabajo que "Lo¡ -­

Se4vLclo¡ de Gua4de4la 1n6antL¿ ae p4e¡ta4dn po4 et -­
InatLtu~o MexLcano d~ Segu4o Social, de Can6o4mLdad -
con au Ley", pero que puede ser ampliado este concepto 

por la empresa privada y será, en su caso un mayor be­

neficio para el empleado. 

1) ACTIVIDADES CULTURALES Y DEPORTIVAS 

La Ley contiene la convicci6n de que es preciso -

abrir veredas al esparcimiento de los hombres y al de­

senvolvimiento libre de sus inclinaciones y aptitudes. 

Contribuyendo al fomento de las actividades culturales 

y del deporte entre sus trabajadores y proporcionarles 

los equipos y dtiles necesarios. 

El fomento al deporte no sólo se concibe corno un 

adiestramiento f!sico, sino más bien como un medio de 

esparcimiento y de convivencia con los competidores y 

compañeros de juego. 

j) ANALOGIA 

Por analogía entendemos la relación existente en­

tre un caso previsto expresamente en una norma jurídi­

ca y otro que no se encuentra comprendido en ella, pe­

ro que, por la similitud con áquel, permite igual tra­

tamiento jur!dico, sin agravio para la justicia. 

La Analog!a, es un m~todo de aplicación del Der~ 

cho fundado en el principio de equidad que exige que -
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la resoluci6n de los casos semejantes sea idéntica. 

(PLn¿ Ra6aet, VLcclona4Lo de Ve4echo 1970, P4g. 45) 

PREVISION SOCIAL 

Para poder tener un criterio común en el término 

"PREV1S10N SOCIAL", vamos a expresar a continuaci6n -

algunas definiciones de seguridad y previsi6n social, 

tomadas del libro "Et Ve4e.cho Soc.lal y ta Se.gu4.ldad So 
el.al 1n.teg4al" de Francisco González D!az Lombardo: 

"El Doctor Francisco José 11artoni, dice que la 

seguridad social es sin6nlmo de bienestar, de 

salud, de ocupac16n adecuada y segura, de am­

paro contra todos los Infortunios y preven- -

clón. Es lucha contra la miseria y la desoc~ 

paclón. En fin, es la elevación de la perso­

na1 ldad humana en todo su complejo pslcofísi­

co, amparando a todos los riesgos fundamenta­

les; pérdida de salud, pérdida de capacidad -

de 1 trabajo (enfermedad, vejez, accl dentes); 

pérdida del salarlo (paro forzoso), lnvalidéz; 

procurando proteger la Integridad físlco-org! 

nlca de los hombres, conservándola o recuperá~ 

dota cuando se ha perdido, manteniendo en lo 

posible la capacidad de ganancia". 

Don Francisco de Andrade Ramos, del Brasil, dice -

que la expresi6n "PREVISION SOCIAL", designa todos los 

beneficios de carácter social otorgados a los trabaja-­

dores sin distinci6n, que corresponden al Seguro So-- -

cial propiamente dicho, o sea, cobertura de los riesgos 

en caso de desempleo por motivo de invalidez o muerte, 

en relaci6n a los beneficiarios del'trabajador y de los 

que se refiere a la asistencia social, comprendiendo: 
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a) Asistencia médica social, tanto en las fo~ 

mas preventivas como curativas, Incluyendo 

servicios médicos, quirúrgicos, obstetrl-­

cos, hospitalarios, farmacéuticos, odonto­

loglcos, asT como reeducación y readapta-­

clón profesional. 

b) Asistencia alimenticia mediante el fortale 

cimiento a bajo costo de artículos de pri­

mera necesidad a modo de proporcionar al 1-

mentacl6n racional a los asegurados y a 

sus beneficiarlos, asr como mediante la 

educación por todos los medios apropiados, 

de acuerdo con los preceptos básicos de n~ 

trologfa. 

c) Asistencia complementaria a la fami lía, -­

elevando el nivel de vida. 
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"Marcos Flores A1varez, dice que la "PREVISION 
SOCIAL", es el conjunto de normas, principios o instit~ 

ciones destinados a asegurar la existencia de los asala 

riadas que dejen de percibir el sueldo o salario que les 

permita subvenir a sus necesidades fundamentales y á la 

de sus familias, cuando este fen6meno se produce por ci~ 

cunstancias ajenas a su propia voluntad•. 

•waldo Pereira A., escribe que la diferencia entre 

Previsi6n Social y Seguridad Social, es el siguiente: 

La prevls16n social es un conjunto
0

d~ Ideas e -

Instituciones que ac~uañ pasivamente.: La prevl 

s16n social esperaba tranqullamen~e la realiza­

ción de los siniestros y, frente a ellos, nd h~ 

cía otra cosa que pagar o servir con prontitud. 



En cambio, en el concepto de seguridad social, se 

ha querido indicar que la actitud de los Seguros Soci~ 

les debe ser activa, debe actuar, ojalá, adelantándose 

a los siniestros para evitarlos. La Seguridad Social 

desea realizar una idea de prevención, cuidando el ca­

pital humano. 

La Ley del Impuesto sobre la Renta en los Artícu­

los 20, Fracción VIII, y 26, Fracción VII, de la Ley -

de1 Impuesto sobre la Renta en vigor para el ejercicio 

de 1975, en relación con el Artículo SO, Fracción II, 

inciso "b"~ del mismo ordenamiento legal, por gasto de 

previsión social a cargo de una empresa, dice aquel -

que se traduce en una prestación en beneficio de los -

trabajadores~ de sus familiares, dependientes o benef i 

ciarios, tendientes a su superación física, social, -

ec6nomica, cultural e integral; esto es, toda presta-­

ci6n en beneficio de los .trabajadores y de sus famili!!_ 

res o beneficiarios que tengan por objeto elevar su n! 

vel de vida económico, social, cultural e integral. 

Esta es la definición que consideramos de mayor va 

lidez, y sobre la que hemos de continuar nuestro estu­

dio. 
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Dichas prestaciones deben otorgarse en forma gene­

ral en beneficio de todos los trabajadores, entendiendo 

por el t6rmino generalidad, un grupo homog~neo de pers~ 

nas que se encuentran en las mismas situaciones; este -

principio no puede servir de apoyo para deducir aquello~ 

casos en que la prestación es casuística,_derivada de un 

siniestro o accidente que·ld ocurre a un trabajador, co~. 

mo en el caso de primas de seguros de vida y accidentes 

personales, en virtud de que los demás empleados que se 

encuentran en igualdad de circunstancias, no gozan de -

ese beneficio. {Re.Ao.fuci6n del 27 de Jwúo de 1974,J!LlcW 82/14/ 

3760/73). 



En todos los casos, deberán establecerse planes -

conforme a los plazos y requisitos que se fijen en el 

reglamento de esta Ley. 

El establecimiento de los planes, deberá hacerse 

de acuerdo a la reglamentación que explicaremos en fo~ 

ma posterior, para que no se consideren como ingresos 

grabables al trabajador y sean deducibles a las empre­

sas. 

Los ingresos que se consideran exentos para el -

trabajador son: 

ARTICULO 77 

Las prestaciones distintas del salarlo que re­

ciban los trabajadores de salario mrnimo gene­

ral para una o varias zonas económicas calcul~ 

das sobre la base de dicho salario, cuando no 

excedan de los mínimos señalados por la legis­

lación laboral. Por el excedente se pagará el 

Impuesto en los términos que scnala la Ley del 

Impuesto sobre la Renta. 

11 Las indemnizaciones por riesgos o enfermedades 

que se concedan de acuerdo con las leyes o con 

tratos de trabajo establecidos, 
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111 Las jubilaciones, pensiones y haberes de retiro, 

en los casos de inval ldez, cesantra, vejez, re­

tiro y muerte. 

IV Los percibidos con motivo del reembolso de gas­

tos médicos, dentales, hospitalarios y de fune­

ra 1. 

V ~~as prestaciones de seguridad soci~l que otor-­

guen las Instituciones públicas. 



VI Los percibidos con motivo de subsidio por 

Incapacidad, becas educacionales para los 

trabajadores o sus hijos, guarderlas ln-­

fantl les, actividades culturales y depor­

tivas, y otras prestaciones de previsión 

social de naturaleza análoga, que se con­

cedan de manera general, de acuerdo con -

las leyes o por contratos de trabajo. 

VIII Las provenientes de cajas de ahorro de -­

trabajadores y de fondos de ahorro esta-­

bl ecldos por las empresas. 

IX La cuota del l .H.S.S. de los trabajadores 

pagadas por los patrones. 

X Los que obtengan las personas que han es­

tado sujetas a una relación laboral en el 

momento de su separación, por concepto de 

primas de antlguedad, retiro e Indemniza­

ciones y otros pagos. 

XXVII Los percibidos en concepto de al lmentos· en 

los términos de la Ley. 

NOTA: S6to 4e. ltan con4.lde.Jtado lo4 conce.p.to4, 

4.ln .tomaJt e.n cue.n.ta la4 l.lm.l.tac.lone.4 -
que. maJtca ta te.g.l4lac.ldn, 

Limitación a prestaciones de previsión social¡ se 

considerará gravable cualquier ingreso adicional que r~ 

ciba el trabajador por concepto de previsión social,-­

cuando la .suma de los ingresos por la prestación de se!: 

vicios personales subordinados más las prestaciones que 

le otorga el trabajador exceda de una cantidad equiva-­

lente a siete veces el salario m!nirno general de la zo­

na económica del contribuyente, elevado al año. 
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Para determinar la base del impuesto al ingreso -

global de las empresas, los planes de previsión social 

satisfacerán los siguientes requisitos: 

ART. 59 R.L.l.S.R. 

1. Que se otorguen en forma general. 

1 l. Que se otorguen a todos los trabajadores 

sobre las mismas bases a menos que: 

ai Se trate de planes de prevlsl6n so­

cial a favor de los trabajadores y 

empleados de confianza, los cuales 

podrán contener beneficios dlferen 

tes para unos y otros. 

b) Que se trate de planes para trabaj~ 

dores de una misma empresa en lil -­

que existan varios sindicatos, en -

cuyo evento los beneficios pactados 

con cada sindicato podrán no ser -­

equivalentes. 

c) La autoridad administradora autori­

ce que el plan se apl ique·a personal 

sujeto a un mismo grado de riesgo,­

siempre y cuando la naturaleza del 

riesgo sea concordante con la del -

beneficio e independientemente que 

se trate de empleados de confianza 

o trabajadores: 
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La Ley del Impuesto sobre la Renta, diferenc!a a 

los trabajadores de los empleados de confianza, aún -

cuando han existido diversas definiciones de trabaja­

dor, la que di6 la Ley de 1931, lo defini6 como ••• 

"TOVA PERSONA Q.UE PRESTA A OTRA UN SERVICIO /.IATER1AL, 
INTELECTUAL O DE AMBOS GENEROS, EN VIRTUD VE UN CON-­
TRATO VE TRABAJO". Sin embargo, es dif!cil de concee. 

tualizar un tipo de trabajo en el que se desarrollen 

actividades Gnicamente físicas o intelectuales. 

La Ley vigente lo define como la; "PERSONA FISI­
CA Q.UE PRESTA A OTRA, FISICA O MORAL, UN TRABAJO PER­
SONÁL SUBORDINAVO". Ya aqu1, no se diferenc!a el ti­

po de trabajo que se presta al patr6n y s6lo cabe me~ 

cionar que hablar de "PERSONA /.IORALn, ha sido susti-­

tuido por un concepto más técnico de "PERSONA JURIDI­
CA". 

Las personas que pueden celebrar un contrato de 

trabajo pueden ser bien personas naturales o indivi-­

duos, bien personas jurídicas o colectivas. Conside­

rándose como colectivas aquellas que pactan a través 

de un "CONTRATO VE EQ.UlPO", en virtud del cual se co~ 

viene con una organizaci6n gremial, la realización de 

una obra, y en el que dificilrrcnte podría verse un con­

trato de trabajo que tuviera como sujeto trabajador -

al sindicato, ya que el trabajo lo desempeñar!an sus 

miembros, quienes serían "LOS TRABAJAVORES". Se tra­

ta de lo que Pérez Botija denomina "CONTRATO VE TRAB!i 
JO COLECTIVO", en el que el patrono tiene únicamente 

acci6n en contra de la asociación de trabajadores y -

éstos, por su parte, la tienen en contra de la asoci~ 

ci6n. {Ve la Cueva, Ve~echo /.lexicana •.• , Z, I, P.417, 
donde hace Ae6eAencia a la obAa de PéAez Bo.:t;,lja: El 
ContAata de TAabajal 
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Y aunque formalmente ha desaparecido la posibili­

dad de celebrar "CONTRATOS VE EQ.U1PO" en nuestro dere-­

cho; la Ley menciona a los integrantes de esas asocia­

ciones gremiales como trabajadores, y los diferenc!a -

de aquellos que han celebrado un pacto, convenio o co~ 

trato en forma individual con el patr6n. Y los benef~ 

cios que otorgue la empresa a unos u otros, podrán ser 

diferentes. 

Asi tambi~n, cuando los trabajadores hayan sido -

agrupados en asociaciones gremiales diferent~s, los b~ 

neficios de los que disfruten los trabajadores de un -

sindicato podrán ser distintos de los que hayan sido -

obtenidos por el otro y se considerarán independientes 

entre s1, sin ningan.comprorniso para el patr6n, 

En lo que se refiere a que los planes de benefi-­

cios puedan ser aplicados de acuerdo a los diversos -­

grados de riesgo, se basa en que no todas las empresas 

tienen las mismas actividades, n! la misma ubicaci6n, 

lo que crea diversos grados de riesgos, en raz6n dire~ 

ta de la frecuencia y gravedad de los siniestros, los 

que obligan a la creación de un mecanismo de solidari­

dad social que auxilie y proteja al ser humano afecta­

do en su salud y en sus ingresos. 

ARTICULO 59 R.L.l,S.R. 

"·., En cuantt> al Importe de los beneficios, la 

deducibilidad en las empresas, se sujetará a 

las siguientes reglas: 

1, S 1 el Importe de los benef 1.c los que se oto.!'.. 

guen a empleados de confianza, considerados 

conjuntamente con \os que concedan las lns­

t 1 tuc iones públicas de seguridad social, -­

son proporcionalmente mayores para salarlos 
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superiores, s61o podrá deducirse del gasto 

total Incurrido, el que correspondería si 

se le hubiera otorgado a todos los parti­

cipantes los beneficios aplicables a los 

salarlos menores. 

La diferencia no será deducible y no se -

tomará en cuenta para los efectos del pá­

rrafo siguiente, salvo que la autoridad -

administradora lo autorice, previa sol lc_!. 

tud y por causas justificadas de benefi-­

clo social. No se apl lcarti lo dispuesto 

en este p~rrafo cuando los beneficios - -

sean proporcionalmente superiores para sa 

larlos menores. 

2. En nlngGn caso los beneficios a los emple!!_ 

dos de confianza serán superiores a los -

que se otorguen a los trabajadores, consi­

derados conjuntamente con los que propor-­

clonen las instituciones públicas de segu­

ridad social ... " 
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La legislaci6n diferencia a dos tipos de empleados, 

al trabajador que puede agremiarse a cualquier organiz~ 

ci6n sindical lícita y el segundo al trabajador de con­

fianza, esta categor1a depende de las funciones desemp~ 

ñadas y no de la designaci6n que se de al puesto. 

La Ley Laboral en su Artículo 9, señala que son -

funciones de confianza las de Direci6n, Inspecci6n, Vi­

gilancia y Fiscalizaci6n, cuando tengan carácter gene­

ral, y las que se relacionen con trabajos personales 

del patr6n dentro de la empresa o establecimiento. 



La primera parte de este Art!culo determina que no 

es la designación que se dé al puesto lo que determina 

la categor!a de confianza sino la naturaleza de las fu~ 

ciones desempeñadas, mientras que el segundo párrafo -

previene que determinadas funciones tienen la clasific~ 

ci6n de confianza s6lo cuando tengan carácter general, 

lo cual no es exacto, debido a que existen puestos Gni 

cos en las organizaciones que deben ser de confianza, -

aan cuando no son generales, corno en el caso que cita -

el Art!culo 11 de la misma ley. 

"Los Directores, Administradores, Gerentes y 

dem5s personas que ejerzan funciones de dl­
reccl6n o administración en la empresa o e~ 

tablecimlento, serán consideradas represen­

tantes del patr6n, y en tal concepto lo - -

obligan én sus relaciones con sus trabajad2 

res". 

El empleado que administra el negocio del patr6n -

en cualquiera de sus formas no puede ser considerado c2 

mo trabajador general e inclusive reciben tratos espe-­

ciales. 
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El empresario pretende beneficiar preferentemente y 

en algunas ocasiones abundantemente a los empleados que 

desempeñan labores de direcci6n en comparación con los -

empleados que sólo cumplen funciones administrativas, -­

otorgándoles cuantiosos slleldos anexados de "PAQUETES", 

de prestaciones preferenciales que diferenc!an considera' ... 
blemente la remuneración deL empleado pro~edio. 

Esta Ley, considerando corno injus·ticia social el -

que se anexen prestaciones cuantiosas sGlo a sueldos ej~ 



cutivos, promueve entre sus condicionantes de deducib.!_ 

lidad que se otorgue el mismo por.centaje de beneficios 

a todos los trabajadores y en su caso, sean mayormente 

beneficiados el personal que recibe menores ingresos. 

Y no el personal que recibe mayores ingresos en efecti 

vo y le son otorgados adicionalmente prestaciones esp~ 

ciales que elevan su nivel de ingreso en formas despr~ 

porcionadas. 

Así tambi~n cuando el beneficio concedido al per­

sonal no sindicalizado es mayor que el otorgado a tra­

bajadores sindicalizados, no se considerará deducible 

el excedente que se otorgue. 

En ambos casos, el legislador sumariza el benefi­

cio que otorga la empresa con el que dan las institu-­

ciones ptiblicas de seguridad social, porque su inter­

relación es complementaria y difícilmente cubrirían en 

forma separada el concepto de previsión social. 

PRESTACIONES NO DEDUCIBLES 

Para determinar en su caso, los beneficios no de­

ducibles, se dividirá el importe en el ejercicio, de -

los beneficios de que disfrute cada grupo entre sus -­

sueldos y si el cociente que corresponda al grupo de -

empleados de confianza es superior al de los trabajad~ 

res, la diferencia se multiplicará por el importe de -

los sueldos de los empleados de confianza. Los suel-­

dos a que se refiere este párrafo serán calculados a -

base del salario cuota diaria. 

MINIMO DE PARTICIPANTES 

Cuando el plan contenga aportaciones de los traba­

jadores o empleados de confianza, deberán participar -

por lo merios el 75% de los elegibles, 
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FORMALIDADES DE LOS PLANES DE PREVISION SOCIAL 

Los planes de previsi6n social, deberán constar -

por escrito, indicando la fecha a part.ir de la cual se 

inicie cada plan y se comunicarán al personal dentro -

del mes siguiente a dicho inicio. 

GASTOS DE PREVISION SOCIAL 

Los gastos de previsi6n social, (se comprenden t2 

dos los señalados en este inciso), deben ser efectua-­

dos en el territorio nacional, y s6lo previa solicitud 

y por causas justificadas, la autoridad administradora 

podrá autorizar que se efectGen fuera del mismo. 

AUTORIDAD ADMINISTRADORA 

Por autoridad administradora, se entienden las -­

unidades administrativas de la Secrctar!a de Hacienda 

y Cr~dito PGblico, y las autoridades fiscales de las -

entidades federativas coordinadas compententemente pa­

ra otorgar las autorizaciones a que se refiere la Ley 

y Reglamento del Impuesto sobre la Renta. 

La aplicaci6n de nuestras leyes son en territorio 

nacional,·conforme lo que estipula la Constituci6n Me­

xicana en su Artículo lº, en que se establece que en -

los Estados Unidos Mexicanos se gozarán de las garan-­

t1as que otorga. Es l6gico suponer que la aplicaci6n 

de sistemas de prestaciones a empleados sean en terri 

torio nacional y no extrafronteras, pero aGn este Ar­

ticulo deja abierta la posibilidad de que se otorguen 

beneficios a personal expatriado de México para reali­

zar trabajos especiales y que no por el hecho de ha- -

llarse fuera de nuestras fronteras, dejen de percibir 

los beneficios de la Seguridad Social. 
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Los trabajadores mexicanos que van a prestar servi 

cios en el extranjero, están protegidos por las disposi 

cienes establecidas en el Articulo 28 de la Ley Federal 

del Trabajo, que establece en términos generales que: 

Las condiciones de trabajo se redactarán por -

escrito y deberán contener las estipulaciones 

siguientes: Las mismas que se requieren en -­

las relaciones Individuales de trabajo; los -­

gastos de transporte, repatriación, traslado -

hasta el lugar de origen y alimentación, y los 

que se originen por el Ingreso al país de des­

tino, serán por cuenta del patrono; el trabaj!!_ 

dor tendrá derecho a las prestaciones de segu­

r 1 dad y pre v 1 s 1 6 n' so e i a 1 que se otorguen a 1 os 

extranjeros y en todo caso, a ser indemnizados 

por los riesgos de trabajo con una cantidad -­

Igual a la que señale la ley mexicana por lo -

menos. 
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Todos beneficio adicional que reciba un trabajador 

a los m1nimos que hemos referido en el párrafo anterior, 

se considerar§n como gastos de previsi6n social que ha­

ce la empresa para proteger al trabajador y requerirán 

de autorización previa de la autoridad administradora. 

BENEFICIARIOS DE LA PREVISION SOCIAL 

Los beneficiarios de las prestaciones de Previsión 

Social, son: 

Los trabajadores de las empresas. 

El c6nyuge o la persona con quien viva en 

concubinato, 



Los ascendientes y los descendientes, cua~ 

do dependan económicamente del trabajador. 

los menores dependientes económicos del -­

trabajador que vivan en el mismo domicilio. 

En caso de prestaciones por fallecimiento, 

no es necesario el requisito de dependen-­

cia económica. 

En casos de seguros de vida, s61o se podrá 

as~gurar a los trabajadores. 
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C A P I T U L O III 

NIVELES DE REMUNERACION 



3.'1 EL EJECUTIVO. 

3.1.1 CONCEPTO Y DEFINICION. 

Algunos autores trazan 11neas a través de diversos 

planos sobre la carta de organización: y describen como 

"EJECUTIVOS" a los que ocupan cargos por encima de las 

lineas trazadas. Otros que han estudiado el tema han -

formulado con considerado detalle las distinciones en-­

tre un ejecutivo y un directivo: Un directivo desarro­

lla lealtad personal, pero un ejecutivo desarrolla leal 

tad organizativa. 

Se han establecido cuidadosamente distinciones an41o 

gas para describir al administrador de la organización. 

Los profesores Glover y Hower dan una def inici6n ~ 

más completa de la funci6n del ejecutivo. Dicen lo si­

guiente> "El Adm.lnü t1t.ado1t. (el e.j e.cuUvo, e.l d.ilt.ec.t.lvo J 

ocupa un ca1t.go de. 1t.e•pon•ab.lL.ldad e.n bene.6.lc.lo de. y con 
1t.e.•pe.c:to a o:t1t.o• .lnd.lv.lduo•, p1t.ocu1tando que. •e hagan La• 
co•a• polt. me.di.o de.l e.•6ue.1t.zo colect.lvo en la• 01t.ga.n.lza­
c.lone.•. La• cual.ldadeh que. di.6.t.lngue.n al ~dm.ln.l6:t1t.ado1t 

han •u capac.ldad-pa1t.a penhalt. y de. ob1t.a1t. de m~ne.1t.a 1t.e.•po~ 

•a.ble., .t1r..abaja1t. coope1ta.t.lvame.ñte' co1t ~~ito• y ~alt. a. o.t1t.oh 
la. opo1t..tun.ldad de t1ta.baja.1t. con e.6.lcac.la_y_con •a.t.l•6a.c­
c.l6n de.n:t1to de.l g1t.upo". 

Se dice que el ejecutivo, gerente, directivo o ad.mi 

nistrador es la persona que realiza las cosas trabajando 
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con hombres empleando recursos, para alcanzar ese obje­

tivo, coordina las labores de los demás en lugar de ej~ 

cutarl~s ~l mismo. 

Se señala también que el ejecutivo se encuentra en 

los primeros niveles de la organización, pero como cada 

organismo social tiene distintas estructuras y la orga­

nizaci6n en esa estructura es dinámica, resulta dif!cil 

determinar hasta qué nivel puede llamarsele a las unid~ 

des organizacionales, puestos ejecutivos. 

Asi también resulta dif!cil indicar hasta qu6 pun­

to ei mismo nivel es indicativo de ser ejecutivo o no. 

Obviamente el puesto de ejecutivo debe planear, o~ 

ganizar, dirigir y controlar pues debe ver por encima -

de otros, lograr resultados por medio de otros, y funda 

mentalmente debe coordinar esfuerzos. 

3.1.2 EL EJECUTIVO DE LINEA Y EL DE STAFF. 

Dentro de la estructura de cad~ organismo social, 

se encuentra la linea y el staff como áreas sustantivas 

y adjetivas respectivamente, as! también los p~estos 

ejecutivos como cabezas de las áreas de un organismo se 

pueden situar en la l!nea y el staff. Siendo los pues­

tos ejecutivos staff los que apoyan a los puestos ejec~ 

tivos de linea. 
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La linea es la que en el proceso del trabajo se r~ 

fiere a la operaci6n, o bien al segmento del organismo 

social que contribuye directamente al objetivo primario 

o de servicio (Bienes o Servicios) para el que fue crea-



do la empresa y el staff que es el soporte que contri­

buye a la eficiencia y desarrollo del organismo para -

servir a los objetivos secundarios. 

Resumiendo los Ejecutivos de Línea son concebidos 

con la creaci6n directa de un servicio o un producto y 

los Ejecutivos de Staff son el soporte o apoyo para su 

proceso. 

Las diferencias típicas, especifican que el ejecu­

tivo staff no tiene ninguna autoridad directa en ningún 

punto de la organización excepto, por supuesto, sobre -

sus subordinados directos que pertenecen a su unidad. -

Cabe señalar que una implicación técnica aqu! es que la 

importancia del staff parece secundaria, aan cuando sea 

necesaria en algunas organizaciones. Su prop6sito b~si 

co es servir a otros ejecutivos importantes denominados 

ejecutivos de línea. 
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Pocas organizaciones les otorgan a los miembros del 

staff una autoridad clara para delegar a los ejecutivos 

de línea. De ah1 que de manera formal, cumplan con los 

requerimientos convencionales del staff, mientras que en 

la práctica, frecuentemente se encuentran en posición de 

influir directamente en lo que hacen los ejecutivos de -

línea. Algunas veces esta influencia es tan grande que 

la falta de una declaración de autoridad lineal no tiene 

consecuencias importantes. 

3.1.3 EL EJECUTIVO COMO f;STRATEGA, 

El ejecutivo es un arquitecto de estrategias, por­

que puede determinar un modo deliberado y articularse -

específicamente por lo que el ejecutivo debe representar 
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varios papeles, Estos llevan consigo unos estrictos re 

querimientos aunque no implican prescripciones específi 

cas sobre lo que deberán hacer. Así, para ser un líder 

en las actividades de basqueda y análisis de las alter­

nativas estrat6gicas y finalmente, tomar o ratificar d~ 

cisiones ante soluciones competitivas el ejecutivo debe 

ser un analista. Requiere de una habilidad intelectual 

que responda a este requerimiento, ~sta se hará cada -­

vez más imprescindible a medida que las alternativas son 

más difíciles de evaluar y las elecciones más complica­

das. El oportunista, severo, brusco, no es el prototipo, 

aunque su energía e ingenio son muy valiosos. 

Para determinar una estrategia que sea adaptable -

solamente a las oportunidades externas y a las condici~ 

nes internas,se necesita que el ejecutivo,como indica­

dor de políticas y seguidor de éstas, sea innovador. El 

elemento emprendedor o arriesgado en la formulación de 

la estrategia,con frecuencia necesita de fortaleza para 

desafiar las implicaciones del medio, Además de las -­

cualidades de análisis e innovaci6n,el ejecutivo debe -

ser sensible a los objetivos y necesidades personales. 

No existe un precepto general sobre lo que podrían ser 

estos objetivos, s6lo la necesidad de armonizar los ob­

jetivos personales con los que sugieren las oportunida­

des externas y la competencia del organismo. Análoga-­

mente, el conocimiento de las expectaciones de la socie­

dad requiere que el analista-creador determine el grado 

en que precisa tomarlas en cuenta. Resumiendo; el ejec~ 

tivo como arquitecto de las estrategias, examina su en­

torno organizacional, se examina a sí mismo y determina 

hasta qué punto será sensible a los maltiples requeri-­

mientos que hacen al organismo al que sirven, todos los 

elementos de la comunidad. En su papel como estratega, 

el ejecutivo debe pensar y decidir por sí mismo. Su -­

cargo como líder organizativo es mucho menos planifica­

dor que , ,realizador, confundido en el campo empresarial. 
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3.1.4 EL EJECUTIVO COMO APLICADOR DE ESTRATEGIA. 

El ejecutivo se encuentra en el papel de mediador 

e integrador. Esto es, tiene que solucionar el confli~ 

to entre los intereses individuales y las tendencias -

de la organización dirigidas en diferentes direcciones. 

Por ejemplo, en su büsqueda de resultados debe ser há­

bil para equilibrar la necesidad de la rentabilidad 

adicional con la de intervenir en futuros éxitos. 

El ejcutivo no puede conducir eficientemente un -­

avance organizado hacia unas metas determinadas, a no -

ser que sea consciente de la organizaci6n a la que sir­

ve, tiene ciertas necesidades que no se satisfacen sim­

plemente con la búsqueda de la estrategia. 

Los individuos y los departamentos requieren el r~ 

conocimiento de la validez de sus objetivos personales 

y de organizaci6n. Ademá~ los individuos necesitan in­

centivos para la realización, y un clima que sea satis­

factorio para los conocimientos inter-personales y el -

desarrollo personal. Todas estas cosas requieren aten­

ci6n por si mismas. De otro modo, las relaciones y pr~ 

cesas entremezclados para realzar el objetivo de la or­

ganizaci6n se convertirán en un conflicto no constructi 

vo y en una actividad sin resultados. 

Consciente o no, el ejecutivo es responsable de lo 

que a menudo se suele llamar clima de la organizaic6n. 

El clima se siente por muy intangible que sea. El tér­

mino "CLIMA" es empleado para designar la cualidad del 

entorno interno, que a su vez condiciona la cualidad de 

cooperación, el desarrollo de los individuos, el grado 

de dedicación o adhesión de los miembros de la organiz~ 



ci6n y la eficiencia con que este objetivo se transfoE 

ma eri.resultados. El clima es la atmósfera en la que 

los individuos se ayudan, juzgan, se recompensan, limi 

tan y se conocen mutuamente, existe entonces una in-­

fluencia en la moral - la actitud del individuo hacia 

su trabajo y su entorno. 

L·as caracter!sticas más importantes de un clima -

favorable bajo el punto de vista de desarrollo, en el 

nivel ejecutivo, parecen ser las siguientes: 

1) Ausencia de maniobras políticas para el -

cargo, con penallzacloncs a la competición 

personal Injusta y a la comparación mezqu.!_ 

na. 

2) Rechazo de preferencias por otras razones 

que la aprobacl6n de la realización -rela 

clones familiares, antecedentes educativos, 

sociales, etc.-

3) Elevados estandares de excelencia explícita 

en las Instrucciones de trabajo, así como -

en su evolución, y esperanza de continuo m~ 

joramlento, asf como competencia con el au­

mento de la experiencia, atel)ci6n discipli­

nada para cumpll r los compromisos detalla-­

dos. 

1¡) Un alto valor a la lnter-relacl6n y tolera~ 

cla para las diferencias Individuales. 

S) Disposición de aceptar riesgos - y cualquier 

fracaso ocasional - que pudiera representar 

delegación de responsabl l ldades a personas 

relativamente Inexpertas. 
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6) Aceptacl6n y estTmulo de lnnovacl6n con 1~ 
consiguiente l lbertad para actuar sobre 

Ideas. Referir la desaprobacl6n de los c~ 

sos de fracasos a los resultados y causas 

más que una desvlac16n de la práctica con­

vencional. 

7) Altos niveles de Integración moral incluye!! 

do a rechazo de ser objetivo, aunque sea a -

costa de disminuir beneficios. 
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El establecimiento paciente y la obstinada defensa 

de estos valores, es una tarea posible para el ejecutivo. 

No existe otro deber tan importante en su oficio como no 

sea quizá la decisi6n sobre los objetivos y la estrate-­

gia. 

El ejecutivo no requiere esforzarse para crear el -

clima exacto que se ha señalado, pero deberá determinar 

y no dejarlo a la suerte sobre la gente y los objetivos 

de los procesos organizacionales que preside. 

AGn cuando el clima sea tan importante, el ejecuti­

vo hasta cierto punto, debe subordinar la sensibilidad 

al clima y a las necesidades personales de su funci6n c2 

mo juez y cr!tico de sus resultado~ pues generalmente se 

espera que realice por s! mismo, o que al menos presida 

tambi~n los procesos en donde se toman decisiones refe-­

rentes a pol!ticas que afectan los resultados futuros. -

Esta actividad comparte la elecci6n o la ratificación tá 

sita de metas y lleva a ejercer una cierta función de -­

planificación que asegure que dichas metas tengan alguna 

probabilidad de realizarse en el tiempo previsto. Debe 

consentir y a menudo participar en las decisiones de -­

gran impacto en la organizaci6n. 



Pero la consecución de resultados en las operacio­

nes corrientes.y la planificaci6n para lograr otros fu­

turos resultados, de mayor dimensi6n, es s6lo una parte 

de la función ejecutiva. Pues se espera que desarrolle 

y cambie su estructura y as! como que consiga tanto éxi 
to de él, y en el organismo socia~ como la satisfacci~n 

y expresión individual de las personas. Debe asegurar 

de este modo la eficiencia y la eficacia. 

El ejecutivo preside sistemas previstos para la -­

cooperaci6n pe,ro que invevitablemente producen conflic­

tos que es menester solucionar. Está continuamente pr~ 

sionado por sus subordinados para la toma de decisiones 

en terreno en donde puede o no estar prer.ar~do. 

Los ejecutivos no tienen porque tener un molde fi­

jo en la persuación. El intento de relacionar los ras­

gos de la personalidad con la eficacia del ejecutivo ya 

no se percibe tan ingenuamente como se hab!a hecho. Los 

ejecutivos como líderes, se caracterizan por cualidades 

como esp!tiru agresivo (de lograr retos) habilidad int~ 

lectual e iniciativa, creatividad, aptitudes sociales y 
flexibilidad. Estas cualidades permiten una gran v~ri~ 

dad de estudios mientras sean dinámicos y enérgicos. El 

conocimiento del impacto y de la potencia natural del -

ejecutivo sobre la organizaci6n a la que sirve, es pro­

bablemente lo adecuado para adoptar el comportamiento -

caracter!stico de l!der a las necesidades del organismo 

social. 

En consecuencia, el eje~utivo examinará su comport~ 

miento caracter1stico para comprobar si satisface o co!!!_ 

plica el organismo al que sirve y si centra o distrae -

la atención de sus seguidores en las metas de _la organ~ 

zaci6n. Hasta cierto grado, según su capacidad de auto­

control, puede modificar la conducta en la direcci6n de 

las necesidades que observa. 
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También el ejecutivo debe mantener una supervisión 

sobre los resultados actuales, planearlos de manera fo~ 

ma1 e informal considerando que pueden cambiar y la r!­

gidez sería perjudicial. No debe abandonar la línea de 

su postura al primer síntoma de dificultad. Como los -

ejecutivos en los puestos lineales son mucho más líde-­

res organizativos que arquitectos de la estrategia, los 

ejecutivos también deben preocuparse por preveer que -

sus 1imitaciones normales no ocasionen conflictos·y de 

esta manera se logra satisfacer las necesidades organ! 

zativas. 

3,1.S PERFIL DEL EJECUTIVO MEXICANO 

El ejecutivo mexicano realiz6 sus estudios profe­

siona1es hace aproximadamente dieciocho años en las -­

áreas Económico-Administrativas inciando su trabajo en 

Contabilidad y Finanzas, área P.n la que ha permanecido 

la mayor parte de su vida profesional dirigiéndose a -

trav6s del tiempo he.cia la Administración General. 

De acuerdo con su experiencia y desde su propia -

perspectiva, piensa que las áreas profesionales que pr~ 

sentan mayores perspectivas de desarrollo son la Admi­

nistración General y la Mercadotecnia considerando que 

a un plazo de diez años la Admínistraci6n General brin 

dará 1as mayores posibilidades de escalar la pirámide 

corporativa. 

La situaci6n de desarrollo en que vivi6 el pa!s -

en 1os tiltimos años anteriores a éste, la· movilidad en 

el trabajo ha sido un factor muy importante para. su d~ 

sarrollo profesional. Sin embargo, durante los Glti­

mos nueve años, ha prestado servicios a la misma comp~ 

ñ1a con un promedio de cambio de empleo de tres veces, 

viéndose motivado a cambiar de organización por las p~ 

sibilidades brindadas por la nueva empresa para ser 
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más creativo; la autorealizaci6n; el más amplio margen 

para·continuar ascendiendo y las mejores compensaciones. 

Sin considerar corno importantes factores tales como la 

localización geográfica y la imagen de la empresa. 

Su horario de trabajo ha sido incrementado siendo 

en la actualidad ligeramente superior a cincuenta horas 

semanales, así como la frecuencia de sus viajes. Calcu 

la que diez semanas al año esta fuera de la ciudad don­

de reside, y s6lo ha tomado dos semanas de vacaciones -

en los últimos doce meses. 

Nunca ha sido comisionado por la empresa para tra­

bajar y residir fuera del país y afirma que s6lo un nu­

mero reducido de sus amigos ha tenido esa experiencia -

que, a decir de ellos mismos, es muy valiosa y Otil en 

el desarrollo profesional. As! tarnbi~n su interés por 

participar en el sector pOblico no ha aumentado, ni ha 

recibido de la empresa donde trabaja ni sugerencias ni 

per~isos para colaborar temporalmente con el gobierno, 

cree, .·tiin .embargo, que trabajar en el sector público,­

permite adquirir experiencias valiosas para el desarro 

llo y el ascenso profesional. 

Considera que el ~xito alcanzado lo debe primera­

mente a sus propios conocimientos y no a sus relacio­

nes con parientes y amigos. Atribuye sus ascensos, a 

su·responsabilidad, a su creatividad y a los resulta­

dos obtenidos en sus distin.tos puestos. 

Aunque es joven para pensar en el retiro, cree -

que le gustaría jubilarse antes de los sesenta y cinco 

años, contrariamente a la opini6n de muchos de sus c~ 

legas, a quienes les gustaría trabajar mientras les -

fuera posible. 



La edad promedio del ejecutivo es de cuarenta años 

y creci6 en una ciudad de tamaño medio en la parte Nor­

te de la República Mexicana. su padre se dedicaba al 

manejo de un negocio propio. Muchos de los padres de -

sus amigos de la infancia eran ejecutivos o profesioni~ 

tas libres. Su madre se dedicaba al cuidado del hogar 

y a la educación de los hijos. 

El ejecutivo mexicano es cátolico, se ha casado -

una sola vez y tiene tres hijos de su matrimonio. Su -

esposa al igual que su madre, se dedica s6lo a la aten­

ci6n de los asuntos familiares. Le atribuye una impor­

tancia moderada a la religi6n, aunque para muchos de -

sus amigos es de fundamental importancia. No está re­

gistrado en ninguna asociación de carácter religioso, 

pero algunos de sus colegas son miembros de instituci~ 

nes religiosas. Es de ideas políticas moderadas y sie~ 

pre vota. No está registrado en ningún partido políti­

co, pero es miembro de una asociaci6n profesional. 

Algunas de sus horas de ocio las consume con su fa­

milia en el club campestre de la localidad, al cual no 

pertenenci6 sino hasta que sus ingresos se lo permitie­

ron. Cree que dedica tiempo suficiente a su esposa e -

hijos a pesar de sus jornadas de trabajo semanal y de -

la intensidad con que viaja. En contraste con algunos 
de sus compañeros ejecutivos en posici6n similar, que 

piensan que dedican poco tiempo a su familia. No toma 

tranquilizantes, pero si café, té y bebidas alcohólicas 

en forma moderada y también fuma. 

(Pe1t.6ll del Ejecutivo Mexicano, encue~ta de 6unclo11a-
11 io& CO!tpolt.a.tlvo&. - Ko1t.11l Fe.'llt.!f l 11.te11.11at.ional. I 11-

6011.maclSn ae 15 de Novlemb11.e de 1980). 
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3.2 ANALISIS DE ENCUESTAS 

La remuneración al personal esta formada por dos 

aspectos: 

a) El aspecto Interno de la organización, -

llamado equidad lntern<J que se refiere -

básicamente a que el pago por un trabajo 

·personal subordinado sea de <Jcucrdo <J -­

las actividades y funciones que real Iza, 

asr como también a los objetivos que cum 

p 1 e. 

b) la simll ltud en el Importe en comparación 

con otras empresas con características se 

mejantes, considerando no solamente el p~ 

go en efectivo que percibe el empleado, -

sino también todas aquellas prestaciones 

que se otorgan en forma períodlca y que -

se Integran al salarlo. A este segundo -

aspecto se le 1 lama "COMPETIT1VIVAV". 

' ·Para conocer si nuestra empresa tiene un grado --

aceptable de competitividad con otros organismos, es -

necesario encuestar los montos que pagan a ciertos - -
·, 

puestos que representan especial interés para nosotros, 

Sin e~bargo, esta informaéi6n generalmente es conside­

rada como "CONF1VENCIAL" por lo que su obtenci6n no es 

fácil. Así también, su procesamiento y difusi6n mere­

ce ser tratada con las técnicas más adecuadas para dar 

la mayor confidencialidad posible y asegurar que su -

aplicaci6n sea correcta. 
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Es por ello, que ante la necesidad continua de con~ 

cer los sueldos y prestaciones que pagan las empresas a 

sus empleados, han surgido despachos especializados y -

asociaciones enfocadas a la actualización constante de -

esa información, de ellas las más importantes son: 

3.2.1 CAHARA AMERICANA DE COMERCIO 

Lucerna No. 78 - )er. Piso 

Mé x 1 co 6, D, F, 

Te 1. 5-66-08-66 

3.2.2 AMA INTERNATIONAL 

Paseo de la Reforma No. 243 - 9o. Piso 

México 5, D. F. 

Te 1. 5-92-26-55 

3.2.3 LIC ALEX OLHOVICH 

Blvd. Adolfo Rurz Cortrnez 

San Jerónimo 

Héxico, D. F. 

Tel. 5-95-91-54 

3.2.4 ASOCIACION JEFES RELACIONES INDUSTRIALES 

Insurgentes Sur No. 377-403 
Héxlco, O, F. 

Tel. 5-74-32-52 

).2.5 HAY Y ASOCIADOS 

Insurgentes Sur No. 1216-7 

Col. del Valle 

México 12, D. F. 

Te 1. 5-75-07-00 

3.2.6 INTERGAHA 

Rfo Tigris No. 94 - 701 
México, D. F. 

Te 1. 5-33-05-32 



.~·_2.7 LOMA EDITORES, S. A. 

(Tolo H. Rlmsky) 

Gablno Barreda No. 20 

Cd, Satélite, Héx. 

Tel. 5-72-32-49 

3.2,8 ODA DE HEXICO 

Londres No. 188-402 

Col. Cuauhtémoc 

Héx 1 co, D. F. 

Tel, 5-25-22-31 

3,2.9· SERVICIOS INTERNACIONALES DE COHPENSACION 

Copenhague No. 20 - 201 

Héx 1 co, D. F. 

Tel. 5-11-84-91 

5-33-25-01 

).2.10 STEVENEL Y ASOCIADOS 

Patriotismo No. 767-90. Piso 

México, D. F. 

Tel. S-63-96-01 

S-63-96-02 

De los Despachos y Asociaciones anteriormente cit~ 

dos se consideró: 

3.2.1 ENCUESTA CAHARA AMERICANA DE COMERCIO 
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Es una publicación anual de la Cámara Americana de 

Comercio, A. c., sólo para las empresas afiliadas, con -

una participación de 53 compañ!as dando datos sobre sal~ 

rios en las tendencias estad!sticas de máximo, m!nimo, -



mediano y promedio. La información se ha dividido de 

acuerdo con el volGmen de ventas as1 como el nGrnero -

de empleados que cada empresa tiene. 

La información que manejan es estrictamente confi 

dencial,por lo que se le asigna una clave a cada una -

de las compañ1as participantes con el objeto de permi­

tir que las mismas se identifiquen y comparen sus sal~ 

rios con otras empresas, su forma de presentar los da­

tos es: 

CLAVE. 

ESCALA.- Límite superior e inferior de salario 

para cada puesto existente en una compañfa. 

SUELDO BASE.- El sueldo base mensual, sin to-­

mar en cuenta otras prestaciones ya sean en -­

efectivo o no efectivo. 

COMPENSACION MENSUAL TOTAL.- Es la suma del 

sueldo base más todas las prestaciones en efe~ 

tivo (sean anuales o mensuaies) extrapoladas -

en una base mensual, 

ULTIMO AUMENTO.- Es el porcentaje del último -

Incremento de salario concedido a un puesto de 

terminado. 

Los puestos que considera son de apoyo administratf 

vo como secretarias, oficinistas, auxiliares, personal -

de computación, jefes de turno, supervisores de produc-' 

ción y mantenimiento, t~cnicos de laboratorios, especia­

listas en ventas. 
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3.2. 3 PROGRAMA DE RETRIBUCIONES EJECUTIVAS DEL 

LIC. ALEX OLHOVICH 

Esta es una encuesta que da informaci6n sobre re­

tribuciones ejecutivas que tiene a Puestos de Primer -

Nivel de Responsabilidad, de Adlninistraci6n, Negocios, 

Finanzas, Comercial, Relaciones Corporativas, Técnico, 

Planeaci6n, Recursos Rumanos, Operaciones, Legal, Ing~ 

nier!a y Proyectos, 

As! también considera ejecutivos del Segundo Ni-­

vel de Responsabilidad y de Nivel Funcional, sobre las 

mismas áreas. 

La muestra total está formada por 63 grupos corp~ 

ratívos industriales, bancarios, de servicios y mixtos, 

con un total de 700 mil millones de ventas anuales y -

aproximadamente 200 empresas subsidiarias operativas. 

Los tipos de productos que considera son: 

Primordialmente de Productos Industriales. 

De Productos al Consumidor. 

De Servicios. 

La informaci6n que presentan primeramente es un -

despliegue de los datos reales del mercado, puesto por 

puesto. Los datos totales recopilados para la encues­

ta corresponden a 3,500 puestos ejecutivos. 

El despliegue de informaci6n contiene: 

A) Grado de Ventas de la Empresa. 

Grado de venta de la dlvlsl6n, área o empr~ 

sa iubsldlaria a la que contribuye el pues­

to ejecutivo directamente. 
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Sueldo Mensual x 12. 

Compensación total fija.- Incluye sueldo 

mensual x 12 y partidas adicionales lnte 

grantes del sueldo base y que generalme~ 

te se refieren a ahorro, plan de coche, 

gastos, planes de prestaciones Integradas 

al sueldo, aguinaldo, honorarios fijos de 

consejo, cuota obrero IHSS y prima de va­

caciones. Incluye, asimismo, el bcnefl-­

clo por intereses en caso de préstamos hl 

potecarlos y patrimoniales. 

Compensación total.- Conceptos anterio-

res más bono, honorarios variables de co~ 

sejo y reparto de utll ldades. Incluye, -

en el caso de personal extranjero, primas 

de expatriados. 

Compensación total neta.- Incluye exacta­

mente los mismos conceptos ~ue la compen­

sac Ión to ta 1 expresada, sin embargo, en -

términos de compensación después de impue~ 

tos que recibe el ejecutivo. 

Retribución total.- Conceptos anteriores 

más coche(s) asignados, gastos de manteni­

miento y gasolina y' beneficio por opción -

de compra. 

En todos los casos, las retribuciones que percibe 

el ejecutivo en forma neta son convertidos en equivale~ 

tes brutos, segan las tarifas fiscales que sean vigen­

tes y en el caso de la compensación total neta las com­

pensaciones brutas se convierten a su equivalente en n~ 

to. 
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Prestaciones de impacto directo en la com­

pensacl6n: En el despl legue de los datos 

de cada puesto, se Indican las prestaciones 

de impacto directo que componen la compens~ 

cl6n total y la retrlbuci6n total de acuer­

do a las siguientes prestaciones: 

1.-
2.-
3.-

4.­
s. -
6.-

7.-
B.-
9.-

1 o. -

AholLJto 
P.t.an Auto 
P1tehtac..lone6 (plan de p!Lev.lh.l6n hoc..lal, 
ayuda múlt~ple, plan de gahtoh) 
C.t.ub ( c.uota.h 1 
Examen méd~co. 
Agu.lnaldo {U.ah J 

Bono ( U.p.lc.o 1 
ZMSS 
Auto ah.lg na.do 
Ga.htOh Auto 

B) Promedios de Mercado de Puestos Tipo. 

Los datos de los puestos Individuales, son -

anal Izados mediante un agrupamiento para la 

obtenci6n de promedios directos que represe~ 

ten en forma significativa la tendencia de -

pago por puesto tipo, Se aplica el criterio 

de cálculo de los promedios del tercll supe­

rior y de los duoterclles de la muestra to-­

tal AG(+l250 HH de ventas), aplicando el ·pr~ 

medio estratificado siempre que éste Indique 

una mayor precisión en el promedio, y aplica~ 

do para los niveles Inferiores de ventas los 

promedios estratificados de ventas. 
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C) Comparación de Hercado. 

Finalmente, presentan una comparación dlre~ 

ta de la compensación total real de cada -

puesto comparable de la empresa, en su ca­

so, con los promedios equivalentes obtenl-­

dos, y la posición porcentual que guarda 

con el promedio de la encuesta, asf como 

con el promedio proyectado semestral. 
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J,2.4 ENCUESTA ASOCtACtON JEFES DE RELACIONES INDUSTRIA 

LES-. 

Considera informaci6n sobre 140 compañ!as que han 

sido ordenadas de acuerdo a su volumen de ventas. 

En cada uno de los grupos se proporciona la infor­

maci6n general de las empresas en cuanto a giro econ6mf 

co, número de personal, volumen ~e ventas y monto men-­

sual de la n6mina. 

El análisis de las prestaciones se hace obteniendo 

un promedio general del mercado y en algunos casos ún -

análisis más espectfico de cada grupo. 

les: 

La informaci6n la dividen en 4 partes fundamenta-

1. Información General. 

11. Prestaciones. 

al Ec.on6rn.lc.a1>. 

b) No Ec.on6m.lc.a1>. 

111. Polftlcas sobre administración de sueldos y 

salarlos. 

IV. Análisis de puestos. 



Las compañías participantes han recibido una clave 

para ser identificadas para conservar la conf idenciali­

dad de la informaci6n. 

son: 

Los giros econ6micos de las empresas participantes 

Hécanlca, 

Qufmlca y similares. 

A 1 i men t l c 1 a • 

Minero metalúrgicas. 

El.éctrlca. 

Automotriz. 

Del papel. 

Equipos, utensillos y muebles de oficina. 

~ Productos populares. 

Construcción. 

Hu lera. 

Organlzaclónes comerclales. 

Textiles. 

Servl clos. 

Otros. 
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Los puestos encuestados son 50 en total que nbarcan 

las áreas de Finanzas, Recursos Humanos, Comercializaci6n, 

Producci6n, Personal de Apoyo y Secretarias. 

Todos estos puestos son analizados a todos los niv~ 

les, reportando informaci6n desde Gerencias hasta Auxi--, 

liares. 

La forma en que clasifican la informaci6n es: 

a) Clave de la compañTa. 

b) ~úmero de ocupantes. 



c) Rangos de Sueldo: 

Mbu'.mo 

/.11h..lmo y 
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Med.lo (la med.la ¿e ob.t.lene a~.l.tm~.t.lcamentel 

d) Aguinaldo Anual. 

e) Otros Ingresos; es la suma de las percepciones 

por prima vacacional, bono de puntualidad, fon 

do de ahorro. 

f) Compensacl6n total: Es el producto de multl--

pllcar el sueldo mensual por doce, sumando a -

este resultado el aguinaldo y los otros Ingre­

sos percibidos. 

Presenta datos ponderados en cada grupo referente al 

sueldo mensual y al rango del mismo. La ponderación se -

hace eliminando la cifra más alta y la más baja reportada 

(sin considerar los datos en cero) • 

).2.6 ENCUESTA INTERGAHA 

Integra la participación de 94 empresas localizadas 

en la Ciudad de M~xico y Zona Metropolitana, de la Ciudad 

de Guadalajara y de un grupo de empresas localizadas en T~ 

luca, Puebla, Durango, Quer~taro y M nterrey, que quedan 

bajo el rubro de "o.t~a¿ locctl.ldade¿". Esta muestra incl~ 

ye información sobre empresas con diversos productos y/o 

actividades, los cuales abarcan: 

- Abrasivos. 

- Artrculos eléctricos para el ~ogar, 

- Baterras 

- Bombas y motores, 

- c.alculadoras y computadoras 

- Calentadores 



Camiones 

Ce ras 

Cerveza 

Cigarrillos 

Clnescoplos 

Concentrados p/bebldas gaseosas 

Corsetería 

Cosméticos 

Cortinas y persianas 

Derivados de mafz 

Discos 

Elevadores 

Equipo científico y eléctronlco 

Estructuras de hierro 

Equipo de fotocopiado 

Equipo fotográf lco 

Equipo hldrául ico 

Equipo petrolero 

Escaleras electromécanlcas 

Extracción de metales 

Fibras sintéticas 

Gas 

Herramientas 

Instrumentos de medición electrónicos 

Jugos de frutas 

lntercambladores de calor 

Lubricantes 

Llantas 

Máquinas de escribir 

Medicamentos 

Motores diesel 

Pan 

Papel 

Partes automotrices 

Pinturas 

Productos de asbesto, cemento y concreto 

Productos "farmacéuticos veterinarids 

Productos de plástico 
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Productos siderúrgicos 

Productos vltivfnlcolas y 1 Icores 

Relojes 

Revistas y libros 

Servicio de mercadotecnia 

Servicios funerarios 

Textiles 

Tractocamlones y remolques 

Tintes y shampoos 

Válvulas 

Zapatos 

El promedio del volumen de ventas de las empresas 

es de 3,334 mil millones de pesos anuales con un prome~ 

dio de empleados de 2,408. 

].2.7 ENCUESTA EJECUTIVOS'82 LOHA EDITORES, S. A. 
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Este estudio comprende datos sobre 196 empresas que 

abarcan informaci6n sobre 3,266 ejecutivos mexicanos, -

pertenecientes a Empresas Industriales y Comerciales con 

ventas totales de 706 mil millones de pesos y a banéos -

con recursos de 1,837 billones de pesos. Los participa~ 

tes de este estudio emplean un total de 1,000 personas. 

La informaci6n es recogida a través de entrevistas pers~ 

nales. 

El reporte contiene una descripci6n genérica de las· 

funciones encuestadas, que son consideradas como ejecutf 

vas. 

La informaci6n se presenta de la forma siguiente: 



Nivel.- Tipo de organlzic16n encuestada, dlsti~ 

gul6ndose los casos de Empresa Autónoma (Identi­

ficada como empresa), Grupo Corporativo (Identi­

ficada como grupo), Empresa Dependiente de Grupo 

Corporativo (Identificada como empresa de grupo) 

y Banco. 

Función.- Función del Ejecutivo encuestado. 

Sector Económico.- Campo en el que se desenvuel­

ve la empresa, distinguiéndose los sectores All-­

mento-s, Automotriz, Comercial, Computación, Eléc­

trico y Electrónico, Industria Extractlva, Mate­

rial~s de Construcción, Metalúrgico, Papel y Ca~ 

tón, Pro~uctos de Consumo, Productos de Metal, -

Qufmico y Farmoquímico, varios y todos (Consoli­

dación de los sectores anteriores). 

Código.- Clave de la función encuestada que lde~ 

tlflca al nivel organlzacional en el que se en-­

cuesta la función proplamente•~al y el sector ec~ 

nómico en el que opera. 

Cada función está identificada por seis dígitos, 

que significan lo siguiente: 

Primer dígito, nivel organlzaclonal: 

1. Emp~e4a Auton6ma 
2. G~upo Co~po~atlvo 

3. Emp~e4a de G~upo 
4. Banco 
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Segundos tres dígitos, orden correlativo de las 

~lferentes funciones, de acuerdo a la numeración 

anotada en el capTtul~ correspondiente de las -

funciones encuestadas, 

O 1 At..lmento6 
02 Automot11..lz 
O 3 Come11.c.i.at 
04 Computa.c.li5n 
05 Ma.te1r...la.te6 de Con6tJr.ucc..l6n 
06 P1r.oducto6 de Meta.t 
07 Meta.ta11.g.lca 
08 Ex.tlr.act.lva 
09 Papel y Ca11.t6n 
10 Qulm..lco y Fa~moqu~m.lco 
11 P1r.oducto6 de Con6umo 
12 Va!t.lo6 
13 Etéct~.lco y Etect~6n..lco 

00 Con6ot..lda.cl6n de toa 6ecto1r.ea dent1r.o 
de un n.lvet 011.gan.lza.c.lona.t. 

De tal forma, la función 1-001-03 significa Direc­

ción General {número de orden 001 asignado a la D.!_ 

reccl6n General) en empresas autonómas del sector 

comercial, la función 1-013-11 significa Contralo­

rfa en Empresas Auton6mas del Sector Productos de 

Consumo y la Función S-004-00 significa Admlnlstr~ 

clón en Empresas de Grupo. 

Información Empresas. 

En esta parte se presentan datos sobre los partl· 

clpantes, se distinguen tres columnas: 
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Rango Ve.nta.6, 

Rango e.n e.t que. .6e. e.nc.ue.óta e.l volúme.n áe. ve.n.taó 
del úl.t.lmo e.je.1r.c.ic.io de. la.6 e.mpJr.e..6a.6 que. p11.opo11.­
c.iona1r.on in601r.mac.i6n e.n una 6unc.i6n dada, E.6.te. 
Jr.ango óe. uóa paJr.a ide.nti6ic.a11. 6unc.ione..6 c.uyo con 
te.nido e.ó.ta me.d.ldo e.n 6unc..l611 de. ve.11.taó. 

No. Pa1r..t. (Núme.Jr.o de. pa1r..tic.ipan.te..6), 

Núm~o de. pa1r.tic..lpan.te..6 en óU Jr.e.ópe.c.t.lvo Jr.ango -
de. ve.nta.6, e.mple.ado.6 o 1r.e.c.uJr..60.6 ind.lc.ado.6. 

V.ta.6, P1r.om. (ve.nta.6 pJr.ome.d.lol 

Ve.ntaó p!r.ome.dio de. lo·.6 paJr..tic.ipante..6 e.n la mue..6.tlta. 

Vlg, lnf, (vigencia Información). 

Vigencia de la Información expresada en meses. E~ 

ta vigencia se calcula promediando ponderadamente 

el nOmero de meses transcurridos entre la fecha -

del Oltlmo aumento de la remuneración de cada ej~ 

cutlvo encuestado y la fecha de emisión del· lnfor 

me, ... 
Compensación Anual en Hiles de Pesos, 

En esta parte del Informe se presentan los result!. 

dos propiamente de las correspondientes a las empr~ 

sas cuyos datos aparecen en las primeras tres co­

lumnas y con la vigencia que se Indica en la cuar­

ta columna. Se distinguen dos grandes sub-grupos 

de columnas y una columna adicional: 

ValOJr.e.6 811.u.toó. 
En e.h.te. .6ub-g1r.upo 6e. pJr.e.óe.ntan valoJr.e..6 bJr.utoó de. 
c.ompe.11.6ac.i6n anual, Se d.lótinguen c.uatJr.o c.olumna6. 



Sue.f.,1-!ena. (Sue..l.do Menaua.e.J. 
P1tomed.lo de loa aueldoa menaualea de Loa pa11..t.lc.l­
pan.te6. 

P.11.om. E6ec.t. (P11.omed.lo E6~.t.lvoJ 

PJt.omed.lo de la Jt.emune.11.ac.l611 anual b11.u.ta 1teclb.lda 
en e6ec.t.lvo poll. Loa pa1tt.lc.lpa.n.te.a. Ea.ta. 11.e.mune11.~ 

c.l6n ea.tá comp1teJ.ta polt el Jue..e.do me.11Jual anual.l­
zado, el agu.lnaldo de. na.v.ldad, la pll..lma de. vacac.l~ 

nea, .e.a pa1t.t.lc.lpac.<.6n de u.t.ll.ldade.6 y el bono - -
anual cuando Ea.te. ex.late. 

Q 

Primer cuartrl de todos loii datos sobre efectivo.· 

Med. (med 1 ana) 

Mediana o segundo cuartll de todos los datos sobre 

efectivo. 

3 Q 
Tercer cuartíl de todos los datos sobre efectivo. 

Valores Netos. 

En este sub-grupo se presentan valores netos de -

compensación anual, Se distinguen siete columnas: 

P1tom.E6ec.t. (P1tomed.lo E6e.ct.lvol 
P11.ome.d.lo de. la 11.e.mune.1tac.l6n a.nua.L 1t.e.c.lb.lda en e.6e!:_ 
tivo pe..11.0 .t11.an6 6011.ma.da. a valo1tea 11eto1> luego de -
a.pl.lca11.le.6 la.6 co11.11.e6pondle.ntea .ta.6a.6 de. .lmpueato. - . . . . 

P11.om. P1tea.t. !Une.Jt.o (PMmecü.o P1t~.tác..lone6 en V.lJLet1ol 

El pll.omed.lo anual de la6 p11.eatac.lone.a 11.ec.lb.ldaa -
polt loa paJt..t.lc.lpantea en d.lne1to ne.to. Ea.ta.a pll.e~ 

.taclone.a cona.la.ten e.n la.a cue.n.ta.a de. gaa.toa y loa 
6ondo6 de. ahoJt.lto. 
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PJt.om. PJteht. E1;p. (PJt.omecUo P1te.h.tac.lone.6 en ~pec..ie.) 

U p1tomedlo anual del e.qu.lvale.nte en dúteJW de t:odah l!t6 -

p.i.e.&.tac.lone.6 lf.eclb.i.cúth polt lo1; paJLti.clpa.ntu en upe.c.lu., 
va.luadah de. ac.ue.lf.do a lo.6 c.!LlteJÚDI> de valuawn de. p11u­
.t..1c.lonu. 

PltOm, To.tal. (P1t0medlo To.tal.), 

Suma de.l p!tomed.lo e.6e.c..t:.lvo, pJt.ome.d.lo pJt.e.1>tac.~o- -
nel> e.n d.lne.Jt.o y pJt.ome.d~o pJt.e1>t:ac..ione1:i en e1>pec.~e.. 

r Q. 

PJt.~me.Jt. c.uaJt.t.l! de todo1; !01; dato!> 1>obJt.e c.ompe.n6a­
c..l6 11 to tal. 

Med. (lfad.lana) 
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Me.d.lana o 1>e.gundo c.uaJt.t.ll de todo1> lo.6 dato.6 1>obJt.e. · 
c.ompen1>ac..l6n total. 

3 Q. 

Te.Jtc.eJt. c.ua1tt.l! de todo1> !01; dato.6 1>obJt.e. compen6a­
c..l6n total, 

.Prom. Total Equly. Efect. (Promedio total equ,lvale!?, 

te efectl.vol 

Esta es una columna hlpot~tlca que representa lo -­

que debería recibir un ejecutivo anualmente en efe~ 

tlvo gravable para equiparar lo que recibe en la a~ 

tual ldad parte en efectivo gravable y parte en pre~ 

tac.Iones no gravables. 

Valorlzac16n Anual de las Diferentes.Prestaciones. 

Rango. 

Hlsmo rango en que se encuentran clasificadas las -

empresas de la muestra Indicando en la parte supe--



rior de la hoja bajo el encabezamiento de inform~ 

'ci6n empresas. Este puede ser rango de ventas, -

empleados o recursos. 

No. Part. (Número de Participantes) 

Número de participantes en el rango que proporci~ 

naron informaci6n sobre prestaciones. Este núme-

ro normalmente coincide con el número de empresas 

reportando en una parte del encabezado. 

Diferentes prestaciones. 

Bajo el trtulo de cada prestaci6n hay dos números. 

El de Izquierda es el número de empresas que pro­

porcionan la prcstacl6n. El de la derecha indica 

el equivalente anual de la prestaci6n valorizada 

en miles de pesos. 

3.2.9 SERVICIOS INTERNACIONALES DE COHPENSACION. 
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Cuenta con la participación de 126 empresas en di­

versos ramos industriales. Con un volumen total de ven­

tas que sobrepasa los $ 297'050 millones. 

De las empresas participantes el 51% son subsidia­

rias de empresas extranjeras; el 30% son mexicanas y el 

19% son empresas de co-inversi6n. 

El promedio de personal empleado es de 235,350 per­

sonas de· las cuales 83,472 son empleados¡ 132,826 son -

obreros y 19,052 son eventuales. 

Los ramos industriales representados son los siguie~ 

tes: 



Aceites y Lubricantes 

Alimentos para animales 

Almidones industriales 

Artfculos escolares 

Artículos para tocador y cosméticos 

Conductores eléctricos 

Enseres domésticos 

Equipos médicos y de laboratorio 

Equipos industriales y de precisión 

Equipos de oficina 

Gases industriales 

Herramientas. 

Industria alimenticia 

lndu~trJa automotriz 

Industria cervecera 

Industria del acero 

Industria de la celulosa y del papel 

Industria del cemento 

Industrial de telecomunicaciones 

Industria de vinos y licores 

Industria del vestido 

Industria editorial 

Industria eléctrica y electrónica 

lndust~la farmacéutica 

Industria hulera 

Industria minera 

Industria metalúrgica 

Industria metal mecánica 

Industria qufmlca 

Industria petroqurmlca 

Industria refresquera 

Industria de la transformación 

Manufacturera de esencias y aromas 

Maquinaria y equipo 

Materiales para la construcción 

Pi las secas y linternas 

Productos de consumo duradero 

Productos de limpieza para el hogar 
Productos industriales varios 
~e 1 <..' j P.S 
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Esta encuesta considera 54 puestos ejecutivos, de 

los que recaba información a trav~s de tres cuestiona-­

rios que les son enviados a los participantes: 

1) Cuestionarlo sobre las políticas generales 

de organización y beneficios que tiene la 

empresa. 

2) Cuestionario a: Compensación y prestacl~ 

nes para ejecutivos; y 

3) Modelo para recopl !ación de datos sobre -

·los rangos de sueldo para cada puesto. 

La información es manejada en forma confidencial -

dando un ndmero de código a cada compañfa participante 

Las empresas se clasifican en grupos de acuerdo a 

su volúmen de ventas para dar una base comparativa ade­

cuada a la información: 

Grupo 1 - Ventas Superiores a 6'000,000,000 
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Grupo 2 - Ventas de 3'001,000,000 hasta 6'000,000,000 

Grupo 3 - Ventas de 1 '001,000,000 hasta 3'000,000,000 

Grupo 4 - Ventas de 651,000,000 hasta 1 1 000,000,oqo· 

Grupo 5 - Ventas de·3~1.ooo,áoo has.ta 650,000,000 

Grupo 6 - Ventas de 50,000,000 hasta 350,000,000 



El procesamiento de los datos para cada uno de los 

análisis de esta encuesta es el siguiente: 
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I) Políticas Generales de Organizaci6n y Prestaciones. 

Este análisis, se obtiene de los datos suministra­

dos por la empresa al contestar el cuestionario g~ 

neral respectivo, efectúandose un análisis sobre -

las políticas generales de organizaci6n. 

II) Compensación Total Anual de los Ejecutivos. 

En este análisis se presenta un desglose de las -

partidas que integran la compensación en efectivo 

bruto, todas aquellas partidas que pudiera recibir 

el ejecutivo en efectivo netas, libres de impuestos, 

se calculan para elevarlas en términos brutos y así 

eliminar la mezcla de conceptos gravables y no gra­

vables. 

El desglose de la información que se presenta en -

este análisis es el siguiente: 

A) POR PUESTO: Para cada puesto reportado por las 

empresas participantes se proporciona la siguie~ 

te información: 

1) REGION GEOGRAFICA. Se indica el lugar de tr~ 

bajo del ejecutivo, utilizando las siguientes 

claves: 

D, F. Distrito Federa~ 

G Guadal ajara 

H Honterrey 

Q Que re taro 

o Otras Zonas 



2) COOIGO DE LA EMPRESA. El número de código 

asignado a cada una de las empresas partlcl 

pantes. Si el ejecutivo es extranjero apa­

recerá un (*) junto al código. 

3) NIVEL JERARQUICO. 

tes claves: 

Se utl l izan las slguien-

1 - Primer Nivel - Entendiendo por primer nl 

vel aquellos ejecutivos -

que reportan directamente 

a la Dirección General. 

11 - Segundo Nivel 

11~ - Tercer Nivel 

IV - Cuarto Nivel 

4) COHPARATIVO DE FUNCIONES. En esta columna se 

comparan las funciones del puesto reportado 

por la empresa con la descripción dada por -

Servicios Internacionales de Compensación, -

S. A., para cada puesto encuestado. 

La clave utilizada para la evaluación es la 

siguiente: 

l. Realiza 4 o más funciones significativas 

en adición a las de nuestra descripc16n, 

por lo tanto, el puesto en su empresa es 

Ma.yo11.. 

í22 

2. Ejecuta de 2 a 3 funciones significativas 

en adición a las contenidas en nuestra -­

descripción¡ ·lo que seglnifica que el 

puesto en su compa~ra es Ua.yo~ que el de~ 

crl to en nuestro manual. 



5) 
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3. No existe diferencia en el nGmero de fun 

clones real izadas o incluye hasta una ac 

tlvldad de más o de menos que las menclo 

nadas en el Manual de Oescripci6n de Pues 

tos. 

l¡, Las responsabilidades del puesto no incl!!_ 

yen la real lzación de 2 a 3 de las funcio 

nes descrl tas, por lo tanto el pues to es 

Menoll en su empresa. 

5. Las responsab i 11 dad es del pues to no inclu 

yen 1 a rea 11 zac i ón de I¡ o más de las fun-

clones enunciadas en 1 a descripción, lo -
que significa que su puesto es /.tenoll que 

el descrito en nuestro manual. 

COHPENSACION TOTAL ANUAL. La Información por 

puesto se presenta dentro de cada grupo de vo 

lGmen de ventas en orden descendente. 

Para este primer análisis, todos los concep­

tos no gravables se elevaron a su equivalente 

bruto o a términos gravables, sumándose a la 

otra compensación en efectivo gravable, para 

tener bajo una sola columna la "O~lld Compena~ 

cl5n en E6ectlvo". 

Para obtener el bruto de los conceptos no gr~ 

vables se apl lea la fórmula y porcentajes da­

dos en el Articulo 141 de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta, El salarlo mínimo de la re-

gl6n que se utll iza para sacar el bruto o en 

su caso el neto, se basó en el salario mínimo 

vigente del Distrito Federal para este año. 



124 

6) las prestaciones que recibe el ejecutivo es­

tán marcadas con un~ "X" colocada en la colu~ 

na correspondiente. En este anál lsis no se -

cuantifican las prestaciones. 

7) DATOS GENERALES DEL EJECUTIVO. Se da un per-

fil de cada ejecutivo mediante la siguiente -

1 n formación. 

a) Número de a~os en la empresa, donde se es­

pecffica la antlguedad que tiene el ejecu­

t lvo en la empresa. Sí la columna está en 

blanco quiere decir que el ejecutivo tiene 

menos de 5 meses en el puesto o bien que -

esta información no fue proporcionada. 

b) Número de años en el puesto. 

es el mismo que el anterior. 

El criterio 

c) Edad. En esta columna se da la edad que -

tiene el ejecutivo que desempe~a ese pues­

to. 

d) Idiomas. Se especlfic11n los Idiomas que, 

además del espa~ol domine el ejecutivo, -

clasificándose de la siguiente m11nera: 

1 - lngl~s 

F - Francés 

A - Alemán 

IT - Italiano 

O - Otros· 

e) Nivel educacional. Se utilizan las slgule.!!_ 

tes claves: 

P - Preparatoria 

IU - Universidad Incompleta 

PS - Pasante 



PT - Profesional Titulado 

PG - Post-Grado 

8) Análisis Estadísticos de la Compensación To­

tal Anual. Estos aparecen al final de cada 

desglose por puesto, ofreciendo la siguiente 

información: Límite inferior, límite supe­

rior, los cuarti les 25, 50 y 75 y el prome-­

dlo de compensación de cada puesto. 

DEFINICIONES 
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Los cua~~~le~ se definen como los tres puntos que 

dividen una distribución de frecuencia en cuatro grupos 

aproximadamente iguales. El cuartil 25 marca la separ~ 

ci6n entre el primer cuarto y el segundo cuarto del to­

tal de valores considerados. El primer cuarto incluye 

los valores inferiores y el segundo cuarto los valores 

inmediatamente superiores a ~stos. El cuartil SO sepa­

ra el segundo cuarto del tercer cuarto y el cuartil 75 

separa el tercer cuarto del cuarto superior, o sea el -

que contiene los valores m§s altos. Por ejemplo, la ci­

fra del cuartil 25 indica que el 25% de los casos perci­

be una compensaci6n igual o inferior a esa cantidad. 

El p~omed~o es la suma de todas las compensaciones 

totales anuales dividas entre el nt'.imero de casos prese~ 

tados. 

La mediana delimita la compensaci6n total anual que 

perciben el 50% inferior y al 50% superior de los casos 

presentados. 
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Cuando existen valores extremos, ya sean superio­

res o inferiores, éstos pueden afectar el promedio. Por 

lo tanto, consideramos que la mediana es una cifra más -

indicativa. 

B) RESUMENES POR PUESTO: Para resumir toda la in­

formaci6n proporcionada en el desglose por pue~ 

to, se hacen los siguientes anál isls estadísti­

cos considerando la compensacldn anual bruta; 

1. Resumen general del mercado. 

2. Resumen por grupo de volumen de ventas. 

3. Resumen por zona geográfica. 

4. Resumen por giro industrial. 

Para que el análisis estadístico sea válido, d~ 

ben existir 5 o más casos dentro de cada uno de 

1 os conceptos que se anal izan. 

III) Compensaci6n Total Integrada. 

En este análisis se hace un desglose por puesto de 

la compensación total anual integrada, que incluye la -­

comperisaci6n en efectivo más el valor en efectivo de las 

prestaciones en especie. Este análisis contempla por un 

lado términos netos y por el otro brutos. Se presenta -

por puesto en orden descendente de la compensaci6n total 

anual integrada neta (después de impuestos) y por volu-­

men de ventas. 

El análisis por puesto contiene por un lado toda la 

valorización en términos netos de los conceptos que for­

man la Compensaci6n Total Anual Integrada Neta y por el 

otro se dan los mismos conceptos pero en su equivalente 

en bruto. La informaci6n se presenta de la siguiente m~ 

nera: 



Compensación Total Anual Integrada Neta. 

1) Código de la empresa. 

2) Volúmen de ventas. 

3) La compensación en efectivo anual despu6s de -

impuestos que recibe cada ejecutivo reportado. 

Para determinar esta cifra se tomaron los con 

ceptos gravables que recibe el ejecutivo: Suel 

do base, aguinaldo, participación de utlllda-­

des, bonos, comisiones y prima de vacaciones. 

Este total bruto se transformó en su equivale~ 

te en neto de acuerdo a las tablas que se dan 

en el Artículo 141 de la Ley del Impuesto so­

bre la Renta. 

4) La compensación en efectivo libre de Impuesto 

que recibe el ejecutivo vra fondo de ahorro, -

plan de ayuda múltiple, gasolina como parte de 

sueldo, bono cuando es 1 ibre de impuestos, ac­

ciones o cualqulet otra compensación en efectl 

vo. 

5) El valor en efectivo de las prestaciones en e~ 

pecle que recibe el ejecutivo. Para calcular 

el valor de estos conceptos se dieron los cri­

terios en el Instructivo que acompañaba el 

cuestionarlo A, para determinar el valor de -­

las siguientes prestaciones: 

a) Seguros. 

b) Plan de jubilación. 

c) Automóvil con o sin opción a compra. 

d) Gastos de automóvil. 

e) Hembresfa a clubes. 

f) Hembresra en a~oclaciones profesionales, 

g) Servicio de comedor, 
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h) Despensas, ayuda escolar, ayuda para la h~ 

bltac16n, pasajes para viajes de vacacio­

nes y prestaciones análogas, siempre que -

éstas no formen parte de un plan de ayuda 

múltiple o su equivalente. 

1) Examen médico anual. 

j) Préstamos. 

k) Cursos universitarios de post-grado. 

1) Cursos de especlallzacl6n. 

m) Opción de compra de acciones. 

n) Otras prestaciones en especie que ofrezcan 

las empresas. 
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6) La Compensación Total Integrada en términos ne­

tos, es la suma de lo contenido en las columnas 

2, 3 y 4. 

Compensación Total Anual Integrada Bruta. 

1) La compensación Total Anual gravable es la suma 

de todos los conceptos gravables (sueldo base, 

aguinaldo, participación de utilidades, bonos, 

primas de vacaciones, etc.), que recibe en efe~ 

tivo el ejecutivo. 

2) La compensacl6n en efectivo no gravable más el 

valor de las prestaciones, columna en la cual -

se suma todo lo que recibe el ejecutivo en efe~ 

tlvo 1 lbre de impuestos con et·valor de las pre~ 
taciones que tiene.· (Ambos conceptos son 1 ibres~ 

de Impuestos). 



3) Beneficio Fiscal. El beneficio fiscal viene a 

ser el monto que el ejecutivo se ahorra al re­

cibir parte de su compensación en efectivo o -

en especie libre de impuestos. 

4) Equivalente Bruto. En esta columna se da el -
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equivalente bruto de la Compensación Total - -

Anual Integrada Ne..ta (columna 6 del análisis -

de la Compensación Total Anual Integrada Neta). 

Esta columna del equivalente bruto permite a -

la empresa determinar el monto que tiene que -

pagar para garantizar la Compensación Integra­

da Neta que recibe el ejecutivo. 

5) En esta columna se registra el código de la em 

presa. 

Al fin del desglose por puesto se encuentran • 

los análisis estadTstlcos que contienen el l i­

mite Inferior, el lTmlte superior, los cuartl­

les 25, 50 y 75 y el promedio aritmético de t.2, 

dos los casos en cuanto a la compensación to-­

tal Integrada neta y el equivalente bruto. 

C) RESUMEN GENERAL: Se proporciona un resumen por 

puesto del mercado en general. 

IV) Rangos de Sueldo. 

La Gltima sección del informe proporciona los ran 

gos mínimo, medio y máximo del sueldo base proporcion~ 

dos por las empresas para cada uno de los puestos en-­

cuestados. 



V) Perfil de la Empresa. 

Como anexo al estudio ofrece un perfil para cada 
una de las empresas en lo que respecta a prestaciones 
y a datos gen~rales de cada puesto encuestado. 
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3.3 DETERMINACIÓN DEL rf!VEL DE REMUNERACIÓN EJECUTIVA 
EN MÉXICO. 

El presente estudio consider~ para obtener infor­

mación de la retribución que otorgan las empresas a -­

sus ejecutivos, dos encuestas realizadas por despachos 

especializados que comprenden en conjunto datos de 63 

grupos corporativos y aproximadamente 396 empresas de 

diversos giros industriales con un total de 1,406 mil 

millones de pesos de ventas anuales. 

La informaci6n fue presentada al mes de Julio de 

1982, la que, por tratarse do prestaciones no tiene un 

movimiento tan din(\mico como los sueldos y salarios, -

lo que aunado a los violentos cambios económicos que -

han afectado al país y especialmente a la industria, 

podemos considerarlos como estáticos para el segundo 

semestre del presenta año. 

Las encuestas utilizadas son;la de "P.11.og4ama de 1! 

6o4mac.l6n aobke Retklbuc.lonea Ejec.utlvaa" cuyo editor -

es el Despacho del Lic. Alex Olhovich, especializado en 

consultoría e investigación organizacional y en segundo 

t~rrnino la encuesta de Rimsky & Associates, especializ~ 

da en retribuciones ejecutivas, editada por Loma Edito­

res como "Ancfllala de 1.le:L~acio de Remu11e.11.aclo1tea IJ P.11.e.& -

tac..i.onea". 
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3.3.1 DESCRIPCION GENERICA DE PUESTOS. 

Los puestos considerados son: 

l. Administraci6n. 

La funci6n involucra la responsabilidad total 

por la administraci6n, la cual normalmente -­

ejerce supervisi6n sobre las funciones de si~ 

temas y procedimientos, relaciones industria­

les, personal e informática. En algunas em­

presas la funci6n supervisa también las fun-­

ciones de contabilidad en todas sus filiales 

y/o adquisiciones. 

2. Finanzas. 
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Cabeza de la funci6n financiera exclusivamen­

te, teniendo responsabilidad por Finanzas, Co~ 

tabilidad, Tesorería e Impuestos. Reporta en 

la mayoría de los casos al Director General, -

aan cuando también aparece reportando al Dires 

tor Administrativo en algunos casos aislados. 

3. Comercial. 

Ejecutivo superior de la compañía en el Area c2 
mercial, dependiendo del Director General, es -

reponsable por la definici6n de políticas de -­

Ventas, Mercadotecnia y Mercadeo; y por ejecu­

tar los planes comerciales ya sea independien­

temente o a través de colaboradores subalternos. 

4. Planeaci6n y Desarrollo. 

Funci6n que involucra la responsabilidad por la 

dirección de la investigación científica y des­

rrollo tecnol6gico relacionado con nuevos pro-­

duetos y procesos de producción. 
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S. Recursos Humanos. 

Ejecutivo m~ximo a cargo de la funci6n de AdJn! 

nistraci6n de Personal en todas sus facetas, -

incluyendo Selecci6n, Contrataci6n, Entrenamie~ 

to, Compensaciones y Beneficios, Relaciones In­

terpersonales y Relaciones Laborales. Respons~ 

ble por definir y recomendar polfticas de admi­

nistraci6n de personal y por implantarlas una -

vez aprobadas. En el caso de grupos puede ac-­

tuar con capacidad asesora para todas las empr~ 

sas del grupo. En el caso de empresas de grupo 

recibe normalmente las pautas del corporativo. 

6. Operaciones. 

Funci6n que involucra responsabilidad directa -

por obtener y controlar la producción de una -­

planta, La funci6n es t!pica de empresas indu~ 

triales y puede reportarle al ejecutivo a cargo 

de la planta o directamente a la Direcci6n de -

Operaciones, Tiene a su cargo a todo el perso­

nal productivo de una o más plantas. 

7. Legal. 

Responsable de defender las actividades de la -

organizaci6n de intereses ajenos, en base a la 

aplicaci6n de recursos jurfdicos que coadyuven 

a la integridad econ6mi~a y social de la empre­

sa, o del grupo corporativo en su caso. 

8, Ventas. 

Secunda a la Direcci6n Comercial y es responsa­

ble de dirigir y desarrollar las ventas en el -

mercado nacional o extrafronteras, definiendo -

los procedimientos que representen mayor venta­

ja para la compañia. Esta función que depende 

del ejecutivo superior a cargo de ventas, puede 



ser segmentada por productos o por regiones -

geográficas, limitándose a comparar puestos -

por volumen de ventas o por el cual el ejecu­

tivo es responsable. 

9. Tesorería. 

Responsabilidad por la administración de los 

fondos de la empresa. En la gran mayoría de 

los casos el puesto le reporta al ejecutivo 

principal del Area de Finanzas o la combina-­

ción de Administración y Finanzas. 

10. Contralor!a. 

Ejecutivo que depende del Area de Finanzas, la 

función involucra la responsabilidad por el 

control contable y administrativo de l~s empr~ 

sas, y la presentación clara y oportuna de los 

informes contables. 

11. Procesamiento Electrónico de Datos. 

134 

Responsabilidad por la función combinada de Co~ 

putaci6n y Sistemas, Esta combinación de fun-­

ciones es la más común en la práctica, pero -­

existen casos en que esta responsabilidad des-­

cansa en dos ejecutivos diferentes o bien, la -

empresa cuenta con una de las funciones más no 

la otra. Por esta razón el estudio cubre tam-­

bi~n las funciones de Sistemas y Procedimientos 

de Datos por separado. 

12. Auditoria Interna. 

Responsabilidad de supervisar la función de Au­

di tor!a Interna, incluyendo la definición y pue~ 
ta en práctica de los programas de auditoría. -

la función le reporta a la Dirección de Finanzas 

o Dirección Administrativa. 



l.3. Administraci6n Tl:lcnica de Recursos Hum:rnos. 

Secunda a la Direcci6n Superior de Administra­

ci6n de Recursos Humanos en la administración 

de asuntos de personal a ciertos niveles de la 

empresa, grupo o empresas de grupo como pueden 

ser segmentos gcogr4ficos o plantas industria­

les. La funci6n estti medida en término del nQ. 

mero de personas que caen bajo su responsabili 

dad exclusivamente. 

14. Relaciones Laborales. 

Secunda a la Direcci6n de Administraci6n de -

Recursos Humanos en los acuerdos con los sindi 

catos y todo aquel asunto derivado de las rela 

ciones sindicales. 

15. Capacitaci6n. 

Secunda a la Direcci6n de Administraci6n de Re 

cursos Humanos en la detección de necesidades 

de capacitaci6n, as! corno en el desarrollo de 

los cursos que se impartan al personal. 

16. Compensaciones. 

Reporta a la Direcci6n de Administraci6n de R~ 

cursos Humanos en el Area de Administraci6n de 

Sueldos y Prestaciones, as! como la califica-­

ci6n de merites y estudios especiales. 

17. Contabilidad General. 

Este puesto corresponde al ejecutivo que diri­

ge, s•1pervisa y controla la contabilidad de· 1a 

empres( grupo o empresa del grupo. El puesto 

le reporta normalmente al Contralor de la em-­

presa y generalmente no incluye responsabili-­

dad por contabilidad de costos. 
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De todos estos puestos considerados, vamos a proc~ 

der a calcular su remuneraci6n de acuerdo a los datos -

que reportan las dos encuestas antes mencionadas. 

Para proceder a su cálculo, vamos a considerar una 

empresa industrial que presente un vollllnen de ventas de 

2,500 a 5,000 millones de pesos anuales, por considerar 

que nuestra empresa tiene actualmente ventas por 3,000 

millones de pesos anuales. 
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3. 3, 2 ANALISJS DE MERCADO 

-· 
ALEX OLHOVICH LOMA EDITORES 

·- . -- ··-
P U E S T O SUELDO CXJ.ll'ENSACION SlJ!lLDO SUELDO CG!Pf:NSACJON SUELDO 

PRGIEDIO TOTAL BRIJTO 'IOTAI. NF.TO \ PRU-ll!DIO TOTAL BRUJO TOTAL NETO \ 

Administraci6n 3,311 5,207 2,707 57 2,054 3,292 1,908 60 
Finanzas 2, 759 4, 182 2,245 52 2,020 4,093 2,273 45 
Comercial 2,169 3,232 1,816 49 2, 326 6,292 2,228 170 
Planeaci6n y Desarrollo 2,213 3,486 1,929 57 l, 429 2,210 1,324 55 
Recursos Humanos 2,205 3,544 1,957 61 1,810 2, 727 1,660 51 
Operaciones 2,440 3,930 2,131 61 3,008 4,629 2,348 54 
Legal 1,971 3,106 1, 757 58 1, 779 2,462 l, 775 38 
Ventas 1,374 2,009 1,249 46 2,006 2,941 1,820 47 
Teaororta 1,435 2,278 1,366 59 1, 727 3,130 1,494 81 
Contralor1a 1,566 2,321 1,398 49 1,544 3,208 1,364 107 
Procesam.Electr6nioo dB Datos l,458 2,181 1,330 50 006 1,814 741 125 
Auditoria Interna 1,066 1,542 1,024 45 l,430 2,901 l,308 102 
Mi6n. '.l'écnica !lee. Hutanos 1,311 2,024 1,245 54 1,197 1,707 1,219 42 
Relaciones laborales 1,089 1,635 1,065 50 1,256 1, 740 1,100 38 
Capacitaci6n 1,031 1,486 997 44 966 1,225 902 27 
Compensaciones 965 1,370 938 42 1,251 1,637 1,081 31 
Contabilidad General 1,007 1,444 . 974 43 1,336 1,470 1,005 10 

T o T A.L 29,360 44,977 26,128 53 28, 745 47,478 25,550 65 

PROMEDIO 1, 727 2,646 1,537 53 1,691 2,793 1,503 65 
·- ·---- ·-·-

El porcentaje de prestaciones que otorqa el ncrcaoo es da 53\ al 65\ sobre el suelcb ironsual bruto. 



3.3.3 PRESTACIONES. 

Existen varios tipos de prestaciones que se desti 

nan en forma general a las que se anexan otras que se 

otorgan ünicamente a personal ejecutivo. 

A continuación se analizan las prestaciones que 

otorga el mercado preferentemente a Nivel Ejecutivo. 

1. Seguro de Vida. 

La reportaron el 81.1% de los participantes -

del sector industrial de acu~rdo a la siguie~ 

te tabla: 
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30,6 % Dan seguro por 18 a 23 meses de sueldo. 

18.9 % No ofrecen la prestaci6n de seguro de 

vida. 

14,5 % Oan seguro por 12 a 17 meses de sueldo. 

13.4 % Dan seguro expresado en cantidades f i­

jas para todos los ejecutivos, las que 

fluctúan entre 50,000 pesos y 1 millón 

de pesos, El promedio de todos los s~ 

guros expresados en cantidades fijas -

es de 775,000 pesos. 

9,7 t Dan seguro por 30 o más meses de sueldo. 

2, Seguro de Gastos M~dicos. 

Fue reportada por el Bl.1% de los participantes 

del sector industrial y comercial. 



Consiste fundamentalmente er. protección contra 

n3stos m~dicos mayores que incluyen por lo ge­

neral, aunque no siempre, a la familia; y es-­

tán afectadas por las siguientes variables: -­

Monto máximo de la prestación, cantidad deduci 

ble por intervención, porcentaje de cargo del 

paciente, condición de contributaria o no con­

tributaria y monto de la contribución. 
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El siguiente es un desglose aproximado de las -

pólizas encontradas en el mercado, expresado en 

porcentaje de los participantes que las propor­

cionan. 

67.5 % De las pólizas están cubiertas en su -

totalidad por la empresa. El resto le 

exige contribución al ejecutivo, en -­

cantidades normalmente nominales, aun­

que en aquel los casos en que la contri 

buci6n es establecida como un porcent~ 

je del sueldo, ella puede alcanzar ci­

fras considerables. 

Í 

La casi totalidad de las p61izas lncl,!!_ 

yen a la familia del ejecutivo. 

18.9 t No tienen la prestación de seguro de -

gastos médicos. 

16.5 t Tienen pólizas con valor máximo entre 

250,000 y 400,000 pesos, deducible en­

tre 1,000 y 3,500 pesos y co-seguro en 

tre 10 % y 20%. 

14.6 % De las pólizas incluye atención dental 

aunque en algunos casos ésta es 1 Imita­

da. 



14,0 % Tiene p61 Izas con valor máximo entre 

400,000 y 500,000 pesos, deducible e~ 

tre 1 ,000 y 5,000 pesos y co-seguro -

entre 10 % y 25 %. 

13.4 % Tienen p61 izas con valor máximo supe­

rior a 500,000 pesos deducible entre 

1,000 y J,000 pesos y co-seguro entre 

10 % y 20 %. 

11.6 % Tienen pólizas con valor máximo entre 

100,000 y 150,000 pesos, deducibles -

entre 500 y 2,500 pesos y co-seguro -

entre 10 % y 20 %. 

9.7 % Tienen pólizas con valor máximo i l iml 

tado, sin deducible o co-seguro. 

7.5 % Tienen p61 izas con valor máximo entre 

150,000 y 200,000 pesos, deducible en 

tre 500 y 4,000 pesos y ca-seguro en­

tre 10 ~ y 20 %. 

4.8 % Tienen pólizas con valor máximo hasta 

100,000 pesos, deducible entre 500 y 

l ,500 pesos y co-seguro entre 10 % y 

20 %. 

3.6 % Tienen pólizas con valor máximo entre 

200,000 y 250,000 pesos, deducible e~ 

tre 100 y 3,000 pesos y ca-seguro en­

tre 10 % y 20 %. 
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3. Pensiones y Jubilaciones. 

Fue reportada por el 57.0% de los participan-­

tes del sector industrial y comercial. 
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La prestación de pensión o jubilación consiste 

en la creación de un fondo para utilizarlo al 

momento del retiro del ejecutivo. Normalmente 

ella complementa la prestaci6n otorgada por el 

Instituto Mexicano del Seguro Social, pero los 

montos de prestación ~· la forma de calcularlos 

son muy variados. Los porcentajes que se indf 

can a continuación corresponden a la proporción 

legal hasta .totalizar el sueldo indicado. 

43.0 % No tienen la prcstacl6n de pensiones 

o jubilaciones. 

21.0 % Complementan hasta 100% del último suel 

do neto. 

9.6 % Complementan hasta el 100% del promedio 

de sueldo neto de los últimos 12 meses. 

·7.5 % Complementan hasta un valor que fluctúa 

entre 70% y 90% del último sueldo neto. 

6.6 % ·Complementan hasta un valor que fluctúa 

entre el 80% y 90% del promedio de suel 

do neto de los 2 a 5 últimos a~os de -­

servicio. 

4.8 % Complemeñtan hasta un valor que fluctúa 

entre 70% y 90% del último sueldo bruto: 

4.3 % Complementan hasta 100% del último suel 

do bruto. 



1.1 % Pagan la pensl6n independiente del seg~ 

ro social. 

Todos los proc¡ramas de pensiones son a cargo to-­

tal de la empresa. 
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Los requisitos para obtener la prestación máxima, y 

una proporci6n menor por retiro anticipado, son normal-­

mente iguales a los estipulados por el Seguro Social pa­

ra la pensi6n legal. 

4. Autom6vil 

Esta prestaci6n permite remunerar una propor-­

ci6n importante de las entradas totales del -­

ejecutivo, que se convierte en un elemento in­

dispensable para la vida en las grandes ciuda-

-ües. Se nota una tendencia hacia el uso de a~ 

tomoviles más económicos y levemente hacia una 

disminución de gastos por parte de la empresa 

con relación a los autmoviles que le proporci~ 

na a sus ejecutivos, tales como la asignación 

de chofer con cargo a la compañ!a. 

LOs resultados encontrados se desglosan de la 

-s:lquiente manera: 

94.9 t De todos los Directores Generales recl 

ben automdvl 1 de la empresa. El tipo 

de automdvll proporcionado es: 

A) 58.5% (Grand Harquis, Caprice o -

equivalente). 

B) 29.3% (Honte Cario o equivalente) 



C) 5. 1% (Oart K, Cltation o equiva-

1 en te). 

O) 2.0% (Caribe, Oatsun o equlva--

1 en te), 

Aproximadamente 15% de los Directores -

Generales tienen asignado un chofer con 

cargo a la compaília y practicamente en 

la total ldad de los casos la prestac16n 

Incluye el costo total de mantenc16n y 

gasolina. 

91.S % Oc los Directores reciben autom6vll de 

la empresa en ta proporción siguiente: 

a) 33.2 % 

b) 33.8 % 

c) 22.0 % 

d) 2.5 % 
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Más de 90% de estos ejecutivos recibe -

el automóvil con todos los gastos inclu.!. 

dos. El resto recibe gastos parciales o 

solamente el automóvl 1 sin incluir gas-­

tos. 

73,7 % De tos Gerentes reciben automóvil de la 

empresa,-err la proporción siguiente: 

a) 3. 1 % 

b) 12.1+ % 
c) 49.7% 

d) 8.5 % 
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La proporción de automovlles pagados en 

su totalidad por la empresa, incluyendo 

mantención y gasolina es Igual a la de 

los Directores. 

38.0 % De los ejecutivos con rango inferior a 

Gerente reciben automóvil de la empresa 

en la proporción siguiente: 

a) t.5 'l; 

b) s. 3 'l; 

c) 20. 7 'l; 

d) 1 o. 5 'l; 

Se mantiene la proporción anterior con 

respecto a automóviles pagados en su t~ 

tal ldad por la <!mpresa. 

S. Examen Médico. 

El siguiente es el desglose de todos los ejecu­

tivos que tienen examen médico con cargo a la -

empresa: 

Sector Industrial y Comercial. 

51.4 'l; De los Directores Generales. 

38,7 % De los Directores. 

30,7 % De Gerentes. 

20.8 % De los eje¿utivos en funciones con ran­

go inferior a Gerente. 

6. Clubes. 
Esta prestac!on incluye clubes de negocio (el~ 

bes de industriales y clubes de banqueros), --



los que le permiten a los ejecutivos tener re~ 

niones de negocios o sociales relacionadas con 

trabajo, y clubes de campo o deportivos, que -

son instituciones de tipo recreativo para el -

ejecutivo y familia. 

El siguiente es el desglose de resultados de -

todos los ejecutivos que tienen acceso a estos 

clubes con cargo a la empresa, incluyendo in-­

corporaci6n y cuotas sociales: 

Sector Industrial y Comercial. 
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40.4 % De los Directores Generales a Clubes -

de Industriales y 42.4% a Clubes de Ca~ 

po. 

19.4 % Oc los Directores a Clubes de lndustrl~ 

les y 20.1%a Clubes de Campo. 

4.7 % De los Gerentes a Clubes de Industria-­

les y 2% a Clubes de Campo. 

El personal con rango Inferior a Gerente que 92 
za de esta prestacldn es practlcamente inexlsten 

te. 

7. Fondos de Ahorro. 

Prestaci6n reportada por el 42.5% de los parti­

cipantes de la Industria y Comercio. 

Las cantidades ahorradas van desde 3% del suel­

do hasta el máximo de exenci6n permitido para -

las diferentes zonas económicas del país, el cual 

corresponde a 13% de 10 veces· el salario mínimo 

de la zona. Algunas empresas indicaron deposi­

tar el 13% de los sueldos pero sin tope legal. 



Ello significa que el ejecutivo que recibe ta­

les cantidades está liberado de impuestos has­

ta un cierto límite y paga impuestos por la di 

ferencia. 

8. Plan de Ayuda Mtlltiple Familiar. 
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Esta prestaci6n consiste en destinar una cierta 

cantidad de dinero (normalmente expresada en -

porcentaje de sueldo) para que el empleado la -

use en los fines que más le convengan dentro de 

marco de beneficios preestablecidos en cada ca­

so en particular. 

La prestaci6n iba en aumento hasta el ~ño pasa­

do, por la flexibilidad que le ofrecía al pers~ 

nal que la recibía, pero su crecimiento se det~ 

vo debido a las modificaciones a la legislación 

tributaria puestas en efecto este año, las que 

gravan las entradas obtenidas por concepto de -

algunas prestaciones, como son asignaci6n de e~ 

tudio y otras de carácter social y·deportivo. 

La nueva legislaci6n afectó a algunas de las -­

prestaciones que normalmente se incluían en los 

paquetes de ayuda múltiple familiar. 

La prestación fue reportada por el 9.7% de los 

participantes del Sector Industrial. Los por-­

centajes indicados f lucttlan entre 5% y 13% de 

sueldo, pero el rango más representativo está -

entre 7% y 10%. Algunos planes especifican un 

máximo de sueldo (hasta 120,000 pesos) hasta el 

cual se aplica el porcentaje asignado. 

9. Asignaci6n de Estudios. 
Esta prestación ha sido afectada por las recien 
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tes modificaciones a la Legislaci6n Tributaria, 

pues hace que las cantidades percibidas sean -

gravables (a menos que el beneficio de la pre~ 

taci6n sumado a otras prestaciones de carácter 

social o deportivo no excedan de 100,000 pesos). 

La prestación fue reportada por el 21.5% de -­

los participantes del Sector Industrial y Come~ 

cial. La mayorfa aplica la prestación a todos 

o casi todos los ejecutivos, en cantidades que 

fluctaan entre 5,000 y 120,000 pesos anuales, 

con un promedio aproximado de alrededor de - -

78,000 pesos. Algunos de ellos expresan la -­

prestación en porcentaje de sueldo, entre l.6% 

y 5%. 

Aproximadamente un tercio de los participantes 

que proporcionan la prestación la hacen exten­

siva a algunos ejecutivos solamente (1 a 4 pe~ 

senas), en cantidades anuales fluctuantes entre 

30,000 y 135,000 pesos anuales. 

10. Acciones. 

Siguen siendo pocas las empresas que conceden -

esta forma de compensación a sus ejecutivos y 
el impacto en las entradas totales de aquellos 

ejecutivos que las reciben ha disminu!do a 

ra!z de la baja experimentada por la Bolsa Me­

xicana de Valores. 

La prestación fue reportada por el 4.8% de los 

participantes del s'ector Industrial y Comercial,. 

Aproximadamente el 80% de éstos extiende el be­

neficio a casi todos sus ejecutivos, en cantid~ 

des que fluctGan entre aproximadamente l/2 y 3 



meses de sueldo mensual por año. El resto -­

extiende el beneficio a un nfunero muy limita­

do de ejecutivos, en cantidades que fluctdan 

entre 1/3 y 1 mes de sueldo mensual por año. 

11. Otras Prestaciones. 

A continuaci6n se detallan las prestaciones m~ 

nores que se encuentran en el Mercado Mexicano 

de Ejecutivos, las que afectan sólo a unos po­

cos individuos o son de significado econ6mico 

reducido. 

* SEGURO POR INCAPACIDAD. 

El seguro por incapacidad propiamente como -

tal fue reportado por el 13.4% de los partí-

clpantes, Este consiste en la adición a las 

cantidades concedidas por el Instituto Mexi­

cano del Seguro Social (50% a 100% superio-­

res) o la complementación de hasta 100~ del 

sueldo por periodos que fluctúan entre 30 -­

dras e indefinidos, En algunas situaciones 

se consideran cilsos en forma Individual. 

Debe mencionarse además que la mayoría de -­

los participantes especifican en sus pólizas 

de Seguro de Vida que éstas se aplican a los 

casos de incapacidad total y permanente. 

* PARTlClPACION DE UTILIDADES. 

La participacidn de utilidades por sobre los 

requisitos legales no es una prestación que 

haya tomado mucha auge en México, Algunas -

empresas conceden la prestación en función de 

proporción de sueldo para todos los ejecuti­

vos, 1 o que hace que a 1 gunos, sobre todo 1 os 

de sueldos altos, obtengan como consecuencia 
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una cantidad más alta de lo que les corres­

pondería ordinariamente. Las cifras repor­

tadas fluctúan entre 16% y 133% pero los v~ 

lores más representativos se encuentran en­

tre 25 y 30 días. Sin embargo, la partlci­

pacl6n de utilidades mediante esta modalidad 

fue s61o reportada por poco más del 10% de 

los participantes. 

* VACACIONES. 
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Casi 80% de las empresas Industriales y come~ 

clales concede vacaciones superiores a las -

que estipula la Ley. Los programas de vaca-

clones que se encuentran con mayor frecuencia 

en el mercado especifican un número de días -

superior al legal en cada uno de los escalo-­

nes de anos de servicio, pero la diferencia -

entre lo otorgado por las empresas y lo que -

exige la ley va decreciendo a medida que avan 

zan los anos de servicio. Los programas ex--

tralegales empiezan generalmente con un míni­

mo de 8 días en lugar de 6 y 1 legan hasta un 

mínimo de 15 . Los programas extralegales -­

más frecuentes empiezan con 12 días en lugar 

de 6, Algunas empresas conceden vacaciones -

mayores aún, como un mes de sueldo para todo 

el personal, pero éstas son la excepción. 

* ASIGNACION DE COMIDA, 

Prestacl6n reportada por el 44.9% de los partl 

clpantes del Sector Industrial y Comerclai. -

Consiste en dar una asignación en dinero para 

comida o en proporcionar comida gratuita o pr~ 

clos reducidos. Los ahorros anuales por este 

concepto fluctúan entre 10,000 y 118,0DO pesos, 

pero una cifra representativa es del orden de 

40,000 a 60,000 pesos anuales, 



* ASIGNACION DE DESPENSA. 

Prestación reportada por aproximadamente 40% 

de los participantes. Este valor es más del 

doble de los encontrados anteriormente. Las 

cantidades de asignación de despensa encon-­

tradas fluctúan entre 2,000 y 240,000 pesos 

anuales, pero las cifras representativas son 

del orden de 10,000 a 30,000 anuales. 

*PRIMA DE VACACIONES. 

La prima de vacaciones superior al 25% que -

exige la Ley para la Industria y Comercio -

fue reportada por el 70% de los participan-­

tes de ese sector, porcentaje que es bastan­

te más alto que el de estudios anteriores. 
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L,as primas otorgadas fluctúan entre 30% y 140%, 

pero las cantidades más representativas son -

30%, 35%. 50% y 100%. Algunas empresas conce 

den primas variables, superiores a las lega­

les, que van aumentando a medida que aumentan 

los aílos de servicio. 

*PAGO DE CUOTAS DEL SEGURO SOCIAL. 

Esta es una prestación que pierde adeptos -­

porque no ofrece garantías fiscales para los 

empresarios como era en el pasado. Fue re-­

portada por el 20.3% de los participantes 

del Sector Industrial y Comercial. 

* CUENTAS DE GASTOS. 

El ;;igulente es un desglose de la proporción 

de ejecutivos que las reciben y los promedios 

anuales recibidos: 

21.2% De los Directores Generales, promedio 

de 552,000 pesos anuales. 



151 

21. 8% 

16.7% 

De los Directores, promedio de 362,000 

pesos anu<1les. 

De los Gerentes, promedio de 200,000 

pesos <1nu<1les. 

5.2% De los ejecutivos con rango inferior a 

Gerente, promedio de 114,000 pesos anu~ 

1 es. 

*BONOS ANUALES. 

La práctica de dar bonos anuales a los ejecu-

ti vos se ha Incrementado en el ú 1 t lmo tiempo -
en el Sector Industrial y Comercial. En muchos 

casos, sin embargo, hay que reconocer que la -
cantidad reportada como bono anual no está basa 

da en metas u objetivos alcanzados, sino que se 

trata de compensación garantizada diferida. 

El siguiente es un desglose de los ejecutivos 

de la Industria y Comercio para los cuales se -

reportaron bonos anuales. 

52.5% De los Directores Generales. 

40.7% De los Directores. 

34.2% De los Gerentes. 

23.3% De los ejecutivos en puestos con rango. 

inferior a Gerente. 

El monto de los bonos fluctúa normalmente en­

tre 1•1/2 y 3 meses de sueldo, aunque se cn-­

cuentran casos aislados en que éstos son may~ 

res. 



* AGUINALDO DE NAVIDAD. 
La Ley exige un Aguinaldo de Navidad de 15 

días. Muchas empresas, sin embargo, conc~ 

den una prestac16n superior, como lo lndi· 

ca la tabla siguiente: 

8.0% Conceden los 15 días que establece 

la Ley. 

9.2% De los participantes conceden más 

de 15 días pero menos de 30. 
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61.9% De los participantes conceden 30 días. 

6.8% Conceden entre 30 y 60 días a todo .su 

personal. 

14.1% Conceden número variable de días de -

aguinaldo, alcanzando varios días para 

algunos ejecutivos. 

* PRESTACIONES VARIAS. 

En la Industrial y el comercio, la principal -

prestación de este tipo la constituyen los -­

productos de la compa~ía gratuitos o a pre· -

clos reducld'bs, la que constituye una ventaja 

mayor o menor, dependiendo del tipo de actlvl. 

dad de la empresa. 

Entre las otras prestaciones varias encontra­

dos en el estudio figuran: 

Préstamos a corto plazo, préstamos para compra 

de vehículos, préstamos· para construcci6n, 

préstamos hipotecarlos a Intereses reducidos, 

premios de asl~tencla, premios de puntual ldad, 
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premios por anos de servicio, pago de pasajes 

en viajes de vacaciones, regalos de vacacio-­

nes, bonos especiales de vacaciones, regalos 

ocasionales de artículos para el hogar, esta­

cionamiento gratuito, uso de recintos deportl 

vos de propiedad de la empresa, posibi 1 idad -

de comprar seguros de automoviles particula-­

res a tarifa de grupo, seguros de viaje, pago 

de colegiatura, becas para estudios avanzados, 

pago de tesis, pagos en directo en casos de r~ 

tiros voluntarios, cobro de una porción de sa­

larlo por ano tr.1bajado después de cumplir 

cierto número de anos de servicio, posibi 1 idad 

de retirar los montos correspondientes al rcti 

to legal anticipadamente, viajes al extranjero 

con cargo a la empresa, ayuda matrimonial, ay~ 

da de maternidad, ayuda por defun~iones en la 

familia, compensación de festivos que caen en 

Domingo, días adicionales de festivos, fianzas 

y garantías para préstamos bancario, viajes de 

esposa a convenciones, consultoría legal gra-­

tuita, visitas a la casa matriz en Europa, pa­

go de lentes, contratación de hijos de perso-­

nal en perrodos de vacaciones, asignación de -

ropa, transporte a la ofl cina, cámara de lac­

tancia. 

(Encue6~a de Loma Ed~zo~e6, Ejecu~~vo6'82). 



C .A. P T U l O IV 

. MODELOS DE IMPLEMENTACION 



4.1 FORMULACIÓN DEL PLAN DE PRESTACIONES, 

Las necesidades de las organizaciones para contra­

tar personal cada vez más especializado ha ido en aumeu 

to en los Gltimos años, convirtiéndose en una gran pre~ 

cupaci6n para las empresas crear incentivos favorables 

para atraer, retener y desarrollar a los ejecutivos so­

bre los que descansa la administraci6n de las socieda­

des, máxime, cuando las gravaciones fiscales son mayo­

res al personal que obtiene ingresos más altos. Esto, 

conjugado con los incentivos que ha dado la legislación 

en materia fiscal a los gastos de previsi6n social, ha 

convertido a las prestaciones dirigidas a nivel ejecut~ 

vo en parte integral de su remuneraci6n y en sujeto co~ 

tinuo de estudio del personal responsable de los sucl-­

dos y prestaciones en las empresas. 
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Un consultor de beneficios para empleados de lá So 

ciedad Hewitt en U.S.A., reporta que cerca de las 40 ma 

yores corporaciones están en el proceso de investigar -

la posibilidad de introducir "plane6 6.tex.i.ble1> de p1te~.t!:!. 

c..i.one1> 11 conocidas como las "c.a6e.te1t.Ca1>" para empleados. 

Otra agencia consultora, William Mercer rnc., reciente-­

mente pregunto a 426 altos ejecutivos. que cambios les --. 

gustaría ver en sus programas de beneficios para sus em­

pleados. 

El veinte por ciento dijo que les gustaría dar ben~ 

ficios similares que se adecuaran y satisfacieran a las 

necesidades individuales de su personal. 



Algunos expertos en compensaciones de u.s.A., su-­

gieren que se ha desarrollado el interés en planes fle­

xibles de beneficios partiendo en parte de las esperan­

zas de la compañ!a que los planes de "ca.6e.te1L.Ca." ayudan 

a detener el costo de los beneficios a empleados y a i~ 

crementar la demanda por prestaciones. En una revisi6n 

de esta teor!a, Towers, Perkin, Forster y Crosby, seña­

lan un reconocimiento a la existencia de diferencias en 

las necesidades de un empleado a otro empleado y es más 

fácil hacer un cambio en los planes de prestaciones que 

en sus necesidades individuales. A6n cuando las compa­

n!as temen al riesgo y a las dificultades de introducir 

programas similares. Las muy pocas compañías america-­

nas tales como American Can y Trw Inc., que han sido -­

pioneras en los planes de beneficios flexibles para sus 

empleados sirven como modelos de como pueden ser imple­

mentados los planes y las dificultades que pueden sur-­

gir. 

El plan flexible de prestaciones consiste en que -

cada empleado puede escoger un paquete de beneficios -­

que satisfaga sus necesidades particulares y preferen-­

cias. 

4.1.1. ADMINISTRACION DEL PLAN. 

Para poder implementar el Plan de Prestaciones, es 

necesario tomar en cuenta las siguientes consideracio-­

nes: 

1. Definir al empleado promedio, sujeto al Plan de 

Prestaciones que en este caso, por tratarse de 

un caso teórico se tomará como base al ejecuti­

vo promedio. 

1 SS 



Análisis del Ejecutivo Promedio. 

A continuación exponemos las características 

genéricas que presentamos en el Capítulo 111, 

de esta misma tesis. 

Edad: 

Sexo: 

Estado Clvl 1: 

Núm. de HI jos: 

DATOS PROMEDIO 

Oe 31 a 40 anos. 

Has cu 11 no. 

Casado. 

Tres. 
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Lugar de Origen: 

Religión: 

Areas Profesionales: 

Antlguedad Promedio: 

Norte de la República Mexicana. 

Catdllca. 

Económico-Administrativas. 

De 11 a 15 ª"os. 

Olas de Vacaciones 
en el último ano: 

Clubes a los que -
pertenece: 

Planes de Jubl laclón: 

6 a 10 días. 

Club Campestre de la localidad. 

Antes de los 65 ª"os. 

A través de estos dato~, podemos formar el perfil 

del ejecutivo y con el lo, vislumbrar aquellas pre~ 

taclones que realmente le beneficiarían. 

2, Definir las áreas de beneficios básicos para no -

desproteger al empleado de posibles circunstancias 

externas que afecten su vida personal a corto y m.!:. 

dlano plazo, ya que el ejecutivo particularmente -

ha alcanzado un nivel de vida que ante cualqule·r -

desastre Imprevisto, le provocaría un desenlace n.!:_ 

gatlvo de mayores dimensiones que el que afectaría 

a un empleado normal, por lo que,. para poder dlse­

Rar un plan de prestaciones autoseleccionables y -­

autoadmlnlstrables, debemos anteponer como obl igat~ 

rlas todas aquellas prestaciones que le den seguri-



dad a corto plazo tanto a él a como a su familia. 

De estos conceptos algunos han sido cubiertos por 

la legislación del trabajo en una forma básica y 

otros los debemos considerar adicionales, los que 

a continuación explicamos: 

Protección Hédlca.- El Instituto Mexicano del Se 

guro Social, otorga asistencia médica, quirúrgica 

y farmacéutica; servicios de hospltalizaci6n; ap~ 

ratos de prótesis y ortopedia y rehabilitación al 

asegurado, sin embargo, la dificultad para la ob­

tenci6n de este servicio, acorde a las necesidades 

del ejecutivo, hace necesario el otorgamiento de 

una prestación adicional que proteja su salud y la 

de sus familiares, a través de un seguro de gastos 

médicos mayores. 

Seguro de Vida.- La legislación; a través del lns-
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tituto Hexlcano del Seguro Social únicamente inclu 

ye ayuda para gastos de funeral y una pensión a la 

viuda e hijos, que por su escaso Importe, requiere 

de un. beneficio más alto que no Interrumpa tan.drá!_ 

tlcamente el nivel de vida acostumbrado por la fa­

mi 1 la del finado. 

Seguro por Incapacidad Permanente o Total.- Se pr2 

tege al empleado en el caso de Incapacidad tempo-~ 

ral, de Incapacidad permanente total y de lncapac! 

dad permanente parcial por medl¿ del seguro social 

Institución que otorga ~ensiones que· en la actual! 

dad son de muy baja cuantfa y que, en el caso de -

que ocurran desprotegen a la fam1·11a del asegurado, 

por lo que, se convierte en una necesidad otorgar -

al ejecuttvo un seguro que lo proteja de esa poslb! 

lldad. 



Planes de Retiro.- Este tipo de planes ha sido 

considerado como obligatorio para proteger la -

vejez del trabajador, sin embargo, los cálculos 

actuariales que obliga la legislación, dan lm-­

portes muy pobres en comparac16n con las necesl 

dades acostumbradas por el ejecutivo, por lo -

que la empresa debe otorgar cantidades adiciona 

les que por lo menos Igualen el último sueldo -

nominal que recibió el trabajador antes de ser 

pensionado. 

Vacaciones.- La Ley Federal del Trabajo obl lga 

a los patrones a otorgar un perrodo de vacacio­

nes que es considerado como el mínimo Indispen­

sable para que el empleado restituya las ener-­

gías perdidas en el trabajo. La conservación de 

este derecho del trabajador es suficiente para -

dejarlo como base fija en este tipo de planes de 

beneficios. Todos estos beneficios adicionados 

a los que otorga la Ley Federal del Trabajo, son 

las prestaciones básicas que da la empresa como 

obl lgatorlos a todo su personal para proteger su 

nivel social, cultural, económico y familiar, 

quedando como sigue: 

a) Aguinaldo Anual 

b) Prima Vacacional 

15 dfas de salario. 

25% de salarlo adicional 

por cada dfa de vacaclo-

nes. 

c) Dias de Vacaclonés - Según la antlguedad de -

acuerdo a la sigui en te -

tab 1 a: 
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ANTIGUEOAO O!AS PE VACACIONES 

6 
2 B 

3 10 
4 hasta 8 12 

9 hasta 13 14 
14 hasta 18 16 

19 hasta 23 18 

24 hasta 28 20 

3, Deflnl r el porcen~aje promedio de prestaciones que otorga 

el mercado de remuneración al personal ejecutivo y otorgar 

un beneficio similar a nuestros empleados para conservar -

la competitividad con otras empresas de giros industria- -

les similares y el mismo volúmen de ventas. 

Resumiendo lo establecido en la Sección 3,3,3 del Capít.!:!_ 

lo 111, enunciamos aquellas prestaciones que más frecuent~ 

mente recibe el ejecutivo, 

1) Seguro de Vida 
2) Seguro de Gastos Médicos 

3) Plan de Pensiones y Jub 11 aci ones 
4) Automc5vl 1 

5) Examen Médico 
6) Clubes 

7) Fondo de Ahorro 
8) Plan de Ayuda Húltlple Faml 1 lar 

9) Aslgn~clón de Estudios 
10) Acciones de la Empresa 
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L-1 combinación del otorgamiento de estas prestacio­
nes da un beneficio al ejecutivo de 53% al 65% adicional 
a su sueldo nominal anual segan se muestra en el cuadro 
3,3.2 de Análisis de Mercado. 
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Esta cifra, representa el total de compensaci6n al 

que podrá llegar el ejecutivo al seleccionar sus prest~ 

cienes, por medio de un "menú" que le permita obtener -

un beneficio acorde a sus necesidades particulares. 

4. Diseno del Henú de Prestaciones. 

Deberá ser acorde a las necesidades de los ejecuti­

vos, considerando como parte fundamental los Incen­

tivos fiscales que otorga el mercado de sueldos a -

sus empleados y las características especiales que 

presentan. 

A continuación exponemos las prestaciones que ana­

l Izadas Individualmente pueden integrar los planes 

de prestaciones. 
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UOMBRE DE LA PRESTACION: Aguinaldo 

Otorgamiento legal: Ley Federal del Trabajo, Art. 87 

Concepto: Los trabajadores tendrán derecho 

a un aguinaldo anual que deber~ 

pagarse antes del d!a veinte de 

Diciembre, equivalente a quince 

d!as de salario, por lo menos. 

Reporte de Mercado: 

Gravaci6n Fiscal1 

Concepto: 

Los que no hayan cumplido el año 

de servicios, independientemente 

de que se encuentren laborando o 

no en la fecha de liquidación del 

aguinaldo, tendrán derecho a que 

se les pague la parte proporcio­

nal del mismo conforme al tiempo 

que hubieran trabajado, cualqui~ 

ra que fuera éste. 

De 196 empresas. 

61,9% conceden 30 d!as. 

9.2% conceden más de 15 d!as, -

pero menos de 30. 

8.0% conceden los 15 d!as que -

establece la ley. 

Ley del Impuesto Sobre la Renta, 

Art. 74. 

Están obligados al pago de impue~ 

tos establecidos en este t!tulo, 

las personas físicas residentes -

en México que obtengan ingresos -

en efectivo, en bienes o en crédi 

to; no quedan inclu!dos los ingr~ 

sos en serviciof 
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El beneficio que obtiene el em­

pleado por esta prestaci6n se -

obtiene dividiendo el nGmero de 

días otorgados por la institu-­

ci6n, entre 365 d!as naturales. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Asignaci6n de Despensa 

Concepto: Es una cantidad perfodica que -

otorga la empresa al empleado -

por este concepto. La forma en 

que la otorga, es a través de -

vales cambiables en determina-­

das casas comerciales. 

Reporte de Mercado: 

Gravaci6n Fiscal: 

La reportaron aproximadamente -

el 40% de los participantes. -­

Las cantidades de asignaci6n de 

despensa encontradas fluctúan -

entre 2,000 y 240,000 pesos anu~ 

les, pero las cifras representa­

tivas son del orden de 10,000 a 

30,000 pesos anuales. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 24 Fracc. XII (ver bases l~ 

gales de las prestaciones) .. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 77 Fracc. III a VI y VIII. 

Reglamento de la Ley del Impues­

to sobre la Renta, Art. 59, 61. 

Ley del Instituto Mexicano del -

Seguro Social, Art. 32. Para los 

efectos de esta Ley, el salario -

base de cotizaci6n se integra con 

los pagos hechos en efectivo por 

cuota diaria, y las gratificaci2 

nes, percepciones, alimentaci6n, 

habitaci6n, primas, comisiones, -

prestaciones en especie y cual- -
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quier otra cantidad o presta­

ci6n que se entregue al traba­

jador por sus servicios; no se 

tomarán en cuenta, dada su na­

turaleza, los siguientes conceE 

tos: 

d) La alimentaci6n y la habita­

ci6n, cuando no se proporci~ 

nen gratutitamente al traba­

jador, as! como las despen-­

sas. 

Se divide el importe anual de -

la prestaci6n entre el monto de 

la n6mina anual del empleado en 

cuesti6n, el resultado será el 

beneficio del trabajador. · 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Asignaci6n de Estudios 

Concepto: De acuerdo al Art. 123, Constitu­

cional, Fracc. XIII, las empresas, 

cualquiera que sea su actividad, -

estarán obligadas a proporcionar -

a sus trabajadores, capacitaci6n o 

adiestramiento, por lo que todas -

aquellas becas destinadas al pers2 

nal se consideran como capacita-­

ci6n. Sin embargo, el ejecutivo -

en M~xico, se le otorga una ayuda 

para el pago de estudios de sus -

hijos. 

Otorgamiento Legal: 

Gravaci6n Fiscal: 

Reporte de Mercado: 

No existe obligaci6n por parte del 

patr6n de otorgar esa ayuda. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 24, Fracc. XII (ver bases le­

gales de las prestaciones) • 

Reglamento del Impuesto sobre la 

Renta, Art. 59, 60 y 61 (ver bases 

legales de las prestaciones) • 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 77 Fracc. VI (ver bases leg~ 
les de las prestaciones) • 

Esta prestaci6n fue reportaoa por 

el 21.5% de los participantes del 

sector industrial. La mayor!a -­

aplica la prestaci6n a casi todos 

los ejecutivos, en cantidades que 

fluctaan entre 5,000 y 120,000 p~ 

sos anuales, con un promedio apr2 
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ximado de alrededor de 78,000 -

pesos. Algunos de ellos expre­

san la prestac16n en porcentaje 

de sueldo entre 1.6% y 5%. 

La cantidad que se designe al -

ejecutivo por este concepto, adi 

ciona1 a su sueldo normal. 



' NOMBRE DE LA PRESTACION: 

Concepto: 

Reporte de Mercado: 
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Automóvil 

Esta prestación es la asignación 

de autom6vil a un ejecutivo para 

su uso particular. Aan cuando co~ 

tinua formando parte de los acti­

vos de la compañ!a. Su incremen­

to ha sido uno de los más nota- -

bles dentro de las prestaciones, 

ya que para poder integrar el va­

lor de la prestaci6n para los di~ 

tintos tipos de automóvil, se co~ 

sideran los conceptos de gastos, 

depreciación y costo financiero. 

Dentro de los gastos se conside-­

ran los de operaci6n, mantenimie~ 

to mecánico, gastos de placas, t~ 

nencia y seguro. 

94.9% de todos los Directores Ge­

nerales reciben automóvil de la -

empresa. 

El tipo de automóvil proporciona­

do es: 

A) 58.5% (Grand Marquis, Caprice, 

o equivalente) • 

B) 29,3% (Monte Carlo o equivale!l, 

te) 

C) 5,li (Dart K, Citation o equs.-:-

valen te) 

DI 2.0% (Caribe, Datsun o equiva-

lente) • 
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Aproximadamente 15% de los Direc­

tores Generales tiene asignado un 

chofer con cargo a la compañía y 

prácticamente en la totalidad de 

los casos la prestación incluye 

el costo total de mantención y g~ 

solina. 

91.5% de los Directores reciben -

~utom6vil de la empresa, en la -­

proporci6n siguiente: 

a) 33.2% 

b) 33.8% 

c) 22.0% 

dl 2. 5% 

Más de 90% de estos ejecutivos re­

cibe el automóvil oon todos los -­

gas tos inclu!dos. El resto recibe 

gastos parciales o solamente el au 

tom6vil sin incluir gastos. 

73.7% de los Gerentes reciben auto­

m6vil de la empresa en la proporci6n 

siguiente: 

a) 3 .1% 

bl 12.4% 

el 49.7% 

d) 8.5% 

La proporci6n de automoviles paga­

dos en su totalidad por la empresa, 

incluyendo manutenci6n y gasolina -

es.igual a la distribuci6n de los -

directores. 
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38.0% de los ejecutivos con rango 

inferior a Gerente reciben autom~ 

vil de la empresa, en la propor-­

ci6n siguiente: 

a) l. 5% 
b) 5.3% 

cl 20.n 
d) 10.5% 

La frecuencia de reemplazo para -

la unidad .se presenta: 

REEMPLAZO CADl\ 

Año ( uno a dos años) 

Cbs años 

D:>s a tres años 

Tres años 
Olatro años 

Cin::o años 

POPCFNrAJE DE 
Pl\RTICIPANI'ES 

4.3 

19.S 
9.l 

54.3 
11.6 

1.2 

Practicamente todas las empresas -

le permiten al ejecutivo comprar -

el automóvil que ha usado, en alg~ 

na de las formas mencionadas a con 

tinuaci6n: 

28.4% venden los automoviles a va­

lor de libros. 

24.5% los venden a valor de mercado. 

9.7% los venden a un precio prome-­

dio entre libros y mercado. 

13;5% los venden a un valor más fa­

vorable que el valor de libros (po~ 

centaje fluctuante entre 10% y 40% 
menos). 



Gravaci6n Fiscal: 

20.6% los venden a un valor más 

favorable que el valor de merca 

do (de 10% a 80% menos). 

3.3% le. permiten a sus ejecutivos 

hacer arreglos directos con las -

firmas arrendadoras de autos. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 84, Fracc. XX. 

Art. 24. Las deducciones autori­

zadas en este titulo deberán reu­

nir los siguientes requisitos: 

Fracc. XX. Que tratándose de pagos 

por el uso o goce temporal de aut~ 

moviles cuyo factor exceda de 9.0 

en los términos del Articulo 6° de 

la Ley del Impuesto sobre Tenencia 

o Uso de Vehículos, sólo se deduz­

ca el 70% de los mismos. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, -

Art. 46. La deducción de las in­

versiones se sujetará a las reglas 

siguientes: 

Fracc. II. Las inversiones en au­

tomoviles s6lo serán deducibles -­

cuando sea uno s6lo para la perso~ 

na que lo necesite estrictamenti1" 

para el desempeño de sus funcio~s 

y siempre que tenga relación de 

trabajo con el contribuyente en 

los términos del Artículo 78 de 
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esta misma Ley. cuando se trate 
de automoviles cuyo factor exce­

da de 9.0 en los t6rminos del A~ 

t!culo Gºde la Ley del Impuesto 

sobre Tenencia o uso de Veh!cu-­

los, el monto original de la in­

versión correspondiente s6lo po­

drá deducirse hasta en un 70%. 

Art. 29 Trans. 1982.- Monto ori 

ginal de la inversión máximo de­

preciable. 

AUt:an:JViles Modelo 1979 
y anteriores. 

Autaroviles M:x:lelo 1980 

Autaroviles 1-bdelo 1982 
adquiridos antes del -
l-I-82, opcional.. 

$ 215,000.00 

220,000.00 

380,000.00 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 78. Se consideran ingresos 

por la prestación de un servicio 

personal subordinado, los sala-­

rios y demás prestaciones que d~ 

riven de una relaci6n laboral, -

incluyendo la participaci6n de -

los trabajadores en las utilida­

des de las empresas y las prest~ 

cienes percibidas como consecue~ 

cia de la terminaci6n de la rela 

ci6n laboral. Para los efectos -

de este impuesto. Se asimilan a 

estos ingresos los siguientes: 

Ult.Parrf. No se considerarán i~ 

gresos en bienes, los servicios 

de comedor y comida proporciona-
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dos a los trabajadores; as! como 

el uso de bienes que el patrón -

proporcione a los trabajadores -

para el desempeño de las activi­

dades propias de estos y que es­

t~n de acuerdo con la naturaleza 

del trabajo prestado. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 137. No serán deducibles: 

Fracc. XII. Las perdidas deriva­

das de la enajenación de los acti 

vos cuya inversi6n no es deduci-­

ble conforme a lo dispuesto por -

esta Ley. Las perdidas derivadas 

de la enajenación de automoviles 

sólo serán deducibles en la parte 

proporcional en que se haya podi­

do deducir el monto original de -

la inversión. 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. 

Art. 66-A. En relación con la -

Fracci6n XVI del Art1culo 26 de 

la Ley, para efectos del arrend~ 

miento se podrá efectuar la dedug__ 

ción de las rentas pagadas en el 

ejercicio respectivo, siempre q~~ 

se "trate de automóviles cuyo p~~= 
cio de venta al pGblico, sin in~..;,. 

cluir el m:mto que corresponda a -

los impuestos federales sobre ve~ 

tas causados en la adquisición dei 

veh1culo, no exceda de la cantidad 
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señalada en la Ley de Ingresos de 

la Federaci6n a que se refiere la 

Fracción III del Artículo 94 de -

la Ley. 

Base de C&lculo: Se forma una tabla que se muestra 

en el cuadro siguiente: 

TITULO DE 
AIJl'CMlVlL 

A 

B 

e 
o 

VALOR PROMEDIO 
Al1rCMJVIL NOEVO 

GASTOS OPERACION VALOR TOTAL 
Y MNm::NIMIENl'O rE LA P~CN 

930,000 

800,000 

550,000 

315,000 

130,000 540,000 

119,000 472,000 

100,000 323,000 

si,ooo 196,ooo 

Con ese cuadro podemos conocer el 

costo total de la prestaci6n; el -

monto total que resulte del vehíc~ 

lo asignado al ejecutivo, se inte­

gra al sueldo nominal que reciba -

en un período de tiempo igual al 

que no le sea modificado el veh!c~ 

lo. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Bonos Anuales a Ejecutivos 

Concepto: Es una cantidad anual que se oto~ 

ga a los ejecutivos como premio -

por su actuación durante el año. 

Hay que reconocer que la cantidad 

reportada como bono anual no está 

basada en metas u objetivos alca~ 

zados, sino que se trata de corn­

pensaci6n garantizada diferida. 

Otorgamiento Legal; 

Reporte de Mercado: 

Gravaci6n Fiscal: 

Concepto; 

No existe en la Ley Federal del 

Trabajo. 

De 196 empresas otorgan a: 

52.5\ de los Directores Generales. 

40.7\ de los Directores. 

34.2\ de los Gerentes. 

23.3\ de los ejecutivos en pues-­

tos con rango inferior a Gerente. 

El monto de los bonos fluctúa nor 

malmente entre 1-1/2 y 3 meses de 
sueldo. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 74. 

Están obligados al pago del impue~ 

to establecido en este t!tulo, las 

personas fisicas residentes en Mé­

xico que obtengan ingresos en efec 

tivo, en bienes o en crédito; no -

quedan incluidos los ingresos en -
servicio. 
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Se cálcula dividiendo el ingreso 

en efectivo bruto por este con-­

cepto entre el ingreso bruto por 

concepto de sueldo anual. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Clubes 

Concepto: Es la participación del ejecut! 

vo en clubes de negocios (de i~ 

dustriales) los que le permiten 

tener reuniones de negocios o -

sociales relacionados con trab~ 

jo, también existen clubes de -

campo o deportivos, que son in~ 

tituciones de tipo recreativo -

en ·los que convive con su fami­

lia, siendo el gasto a cargo de 

la empresa. 

Otorgamiento Legal: 

Gravaci6n Fiscal: 

Reporte de Mercado: 

No otorga la legislación este -

·prestación. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 24, Fracc. XII (ver bases 

legales de las prestaciones) . 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. Art. 59, 60 y 61 

(ver bases legales de las presta­

ciones) . 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 77, Fracc. VI (ver bases le 

gales de las prestaciones). 

40.4% de los Directores Generales 

a clubes de industriales y 42.4% 

a clubes de campo. 

19.4~ de los Directores a clubes 

de industriales y 20.1% a clubes 

de campo. 
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4.7% de los Gerentes a clubes -

de industriales y 4.2% a clubes 

de campo. 

El personal con rango inferior 

a Gerente que goza de esta pre~ 

taci6n es practicamente inexis­

tente. 

El costo de la inscripci6n y de 

las cuotas mensuales elevadas al 

año, entre el sueldo nominal - -

anual del ejecutivo. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Comedor 

Concepto: Consiste en dar una asignaci6n 
de dinero por concepto de com! 
da, o bien, la de proporcionar 
comedor qratuito o a precios -
reducidos exclusivos para los 
ejecutivos. 

Gravaci6n Fiscal: 

Bxenc16n Legal: 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 
Art. 24, Fracc. XII (ver bases 
legales de las prestaciones). 

Reqlamento de la Ley del Impue!_ 
to sobre la Renta. Art. 59, 60 
y 61 (ver bases leqales de las 
prestaciones). 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 
Art. 77, Fracc. XXVII (ver bases 
leqales de las prestaciones). 

Ley del Seguro Social. 
Art. 32. Para los efectos de e!. 
ta Ley, el salario base de cot! 
zaci6n se integra con los paqos 
hechos en efectivo por cuota -­
diaria, y las gratificaciones, 
percepciones, alirnentaci6n, ha­
bitaci6n, primas, comisiones, -
prestaciones en especie y cual­
quier otra cantidad o prestaci6n 
que se entregue al trabajador -
por sus servicios1 no se tomarán 
en cuenta dada su naturaleza, los 
siguientes conceptos: 
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Fracc. d} La alimentaci6n y la 

habitaci6n, cuando no se propo~ 

cionen gratuitamente al trabaj~ 

dor, as! como las despensas. 

Prestaci6n reportada por el 44.9% 

de los participantes. 

El total anual de los gastos -­

del comedor más el costo anual 

de la administraci6n de esta -­

prestaci6n, dividido entre el -

ntimero de ejecutivos. 

Esa cantidad se dividir~ entre 

el sueldo nominal anual del ej~ 

cutivo. 
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NOMBRE DE LA PRESTACIO~: Examen Médico 

Concepto: La empresa cubre los gastos oc~ 

sionados por un examen médico -

anual a sus ejecutivos. En al­

gunos casos el examen anual pu~ 

de hacerse en alguna clínica e~ 

tranjera (Houston, Texas, con -

mayor frecuencia) todo con car­

go a la empresa, pero se nota -

una marcada tendencia a la dis­

minuci6n de esta franquicia. 

Otorgamiento Legal: 

Gravaci6n Fiscal: 

Reporte de Mercado: 

No existe obligaci6n del patr6n 

para el otorgamiento de esta -­

prestaci6n. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 24 Fracc, XII (ver bases le 

gales de las prestaciones) . 

Reglamento de la Ley del Impue~ 

to sobre la Renta. Art. 59, 60 

y 61 (ver bases legales de las 

prestaciones) • 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 77, Fracc. IV, (ver bases -

legales de las prestaciones) . 

51,4% de los Directores Genera­

les. 

38.7% de los Directores. 

30·. 7% de los Gerentes. 



Base de Cálculo: 

20.8% de los ejecutivos en fu~ 

cianea con rango inferior a -

Gerente. 

El costo promedio de"los exame 

nes médicos a ejecutivos divi­

dido entre su sueldo nominal -

anual. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Fondo de Ahorro 

Concepto: El empleado ahorra una cantidad 

fija mensual, la cual es deseo!!. 

tada directamente de su sueldo, 

y la empresa aporta una canti-­

dad adicional que en muchos ca­

sos es igual. Esas dos cantid~ 

des se destinan al ahorro en -­

donde se obtengan mayores inte­

reses. 

Reporte de Mercado: 

Gravaci6n Fiscal: 

Prestación reportada por el 42.5% 

de los participantes de la indu~ 

tria y comercio. Las cantidades 

ahorradas van desde 3% del suel­

do hasta el máximo de exenci6n -

permitido para las diferentes z~ 

nas econ6micas del pafs, algunas 

empresas indicaron depositar 13% 

de los sueldos pero sin tope le­

gal, 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art, 24, Fracc. XII (ver bases. -

legales de las prestaciones). 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta, Art. 63. Para -

los efectos de la Fracci6n VII, 

del Art. 26 de la Ley de las ApoE 

taciones que efectaen las empre­

sal al Fondo de Ahorros, las de­

ducibles serán aquellas que se -

ajusten a los plazos y requisitos 
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siguientes: 

I. Que el monto de las aporta­

ciones no exceda del 13% de 

los salarios de cada traba­

jador o empleado de conf ia~ 

za, considerando exclusiva­

mente la parte que no exce­

da de 10 veces el salario -

m!nimo general o del campo, 

que rija en el establecimie~ 

to en que el trabajador o -

empleado de confianza preste 

sus servicios. 

II. Que el plan establezca que -

el trabajador o empleado de 

confianza pueda retirar las 

aportaciones de que se trata, 

unicamente al término de la 

relaci6n de trabajo o una vez 

por año. 

III. Que el fondo se destine. a -­

otorgar préstamos a los tra­

bajadores o empleados de co~ 

fianza participantes y el r~ 

manente se invierta en valo­

res aprobados por la Comisi6n 

Nacional de valores. 

Ley del Seguro social, Art. 32. 

El salario base de cotización -

se integra con los pagos hechos 

en efectivo por cuota diaria, y 
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las gratificaciones, percepci2 

nes, alimentaci6n, habitaci6n, 

primas, comisiones, prestacio­

nes en especie y cualquier otra 

cantidad o prestaci6n que se e~ 

tregue al trabajador por sus -

servicios; no se tomarán en 

cuenta, dada su naturaleza, los 

siguientes conceptos: 

Fracc. B. El ahorro, cuando se 

integre por un dep6sito de can­

tidad semanario o mensual igual 

del trabajador y de la empresa; 

y las cantidades otorgadas por 

el patr6n para fines sociales o 

sindicales. 

Para mayor aclaraci6n de lo an 

terior, el 17 de Octubre de 

1973, el Consejo Técnico del -

Instituto aclar6 esta disposi-­

ci6n en relaci6n al concepto Fo!}_ 

do de Ahorro, las reglas pronu11 

ciadas en relaci6n al concepto 

de Fondo de Ahorro, en dicha f~ 

cha fueron las siguientes: 

al Si el patr6n aporta cantida­

des per!odicas iguales o in­

feriores a las de los traba­

jadores, las.mismas no incre 

mentarán el salario base de 

cotizaci6n. 
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b) Si la aportaci6n patronal -

es superior a la de los tr~ 

bajadores, s6lo se incremen 

tará el salario en la cant! 

dad que exceda a esta alti­

ma aportación. 

El beneficio de esta prestación, 

se distribuye en tres formas pa­

ra el empleado: 

a) La aportaci6n que recibe el 

trabajador por p~rte de la 

empresa. 

b) El porcentaje de inter~s -
que origina la cantidad 

ahorrada. 

c) El derecho a obtener un 

préstamo sin inter€s. 

Por lo cual, dependiendo del di­

seño del plan, será el monto de 

beneficio. 



NOMBRE DE LA PRESTACION: Fondo de Retiro 

Otorgamiento Legal: Ley Federal del Trabajo. 

Art. 158. Los trabajadores de 

planta y los mencionados en el 

Artículo 156 de este misma Ley 

tienen derecho en cada empresa 

o establecimiento a que se de­

termine su antiguedad. 

Ley Federal del Trabajo. 
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Art. 162. Los trabajadores de 

planta tienen derecho a una pr~ 

ma de antiguedad, de conformi­

dad con las normas siguientes: 

I. La prima de antiguedad co~ 

sistirá en el importe de -

doce d!as de salario, por 

cada año de servicios. 

II. Para determinar el monto del 

salario, se estará a lo di~ 

puesto en los Art!culos 485 

y 486. 

III. La prima de antiguedad se p~ 
gará a los trabajadores que 

se separen voluntariamente .­

de su empleo, siempre que -­

hayan cumplido quince años .­

de. servicios por lo menos. 

Asimismo se pagará a los que 

se separen por causa justif! 

cada, y a los que sean sepa-



radas de su empleo; inde­

pendientemente de la justi 

ficaci6n o injustificaci6n 

de despido. 
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IV. Para el pago de la prima en 

los casos de retiro volunt~ 

río de los trabajadores, se 

observarán las normas si- -

guientes: 

a) Si el nGmero de trabaja­

dores que se retire den­

tro del término de un año 

no excede del diez por -­

ciento del total de los -

trabajadores de la empre­

sa, o establecimiento, o 

de los de una categoría -

determinadc, el pago -

se hará en ~l momento del 

retiro. 

b) Si el nGmero de trabajad~ 

res que se retire excede 

del diez por ciento, se -

pagará a los q~e primera­

mente se retixen y podrá 

diferirse para ol año si­

guiente el pago ~ los tr~ 

bajadores que excedah de 

dicho porcentaje. 

e) Si el retiro se efectua -

al mismo tiempo por un -

nGmero de trabajadores ma 
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yor del porcentaje men­

cionado, se cubrirá la 

prima a los que tengan 

mayor antiguedad y po­

drá diferirse para el 

año siguiente el pago 

que reste. 

v. En caso de muerte del traba­

jador, cualquiera que sea su 

antiguedad, la prima que co­

rresponda se pagará a las pe~ 

sonas mencionadas en el Arti­

culo 501: y 

VI. La prima de antiguedad a que 

se refiere este Art!culo, se 

cubrirá a los trabajadores o 

a sus beneficiarios, indepe~l 

dientementc de cualquier otra 

prestación que le corresponda. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 22. Los contribuyentes podrán 

efectuar las deducciones siguien­

tes: 

VIII. La creación o incremento -

de reservas para fondos de pensi~ 

nes o jubilaciones del personal -

complementarias a las que establ~ 

ce la Ley del Seguro Social y de 

primas de antiguedad constituidas 

en los tárminos de esta ley. 

Art. 24, Fracc. XII, (ver bases -

legales de las prestaciones). 
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Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. 

Art. 59 (ver bases legales de -
las prestaciones) . 

Art. 60 (ver bases legales de -
las prestaciones). 

Art. 61 (ver bases legales de -
las prestaciones) . 

Art. 62. Para los efectos de la 

Fracci6n VII del Artículo 26 de 

la Ley del I.S.R., las pensiones 

o jubilaciones que podr~n deduci~ 

se serán aquellas que se otorguen 

en forma de rentas vitalicias ad! 

cionales a las del Instituto Mex! 

cano del Seguro Social, pudiendo­

se pactar rentas garantizadas sie~ 

pre que no se otorguen anticipos 

sobre la pensi6n ni se entreguen 

al trabajador las reservas·consti 

tu!das por la empresa, sin embar­

go, cuando los trabajadores mani­

fiesten expresamente su conformi­

dad, la renta vitalicia podrá co~ 

vertirse en cualquier forma opci~ 

nal de pago, establecida en el .­

plan, siempre y cuando no exceda 

deI valor actual de la misma. 

Tratandose de empleados de confia~ 

za el monto de la pensi6n o jubi­

lación se calculará con base en el 

promedio de las percepciones obte-



nidas en los ültimos doce meses 

corno m!nirno. 

Cuando hubiere transferido el -

valor actuaria! correspondiente 

al fondo de pensiones del trab~ 

jador o empleado de confianza, 

se computará el tiempo de servi 

cios en otras empresas. 
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Ley· del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 25. No serán deducibles. 

Fracc. X. Las reservas que se 

creen para indemnizaciones al -

personal para pagos de antigue­

dad o cualquiera otra de natura­

leza análoga, con excepción de -

las que se constituyan en los -­

términos de esta ley. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 28. Las reservas para fon­

do de pensiones o jubilaciones -

de personal, complementarias a -

las que establece la Ley del Se­

guro Social y de primas de anti­

guedad se ajustarán a las siguie~ 

tes reglas: 

I. Deberán crearse y calcularse 

en los términos y con los' re 

quisitos que fije el regla-­

mento de esta Ley y reparti~ 

se uniformemente en varios -

ejercicios. 
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II. La reserva deberá invertirse 
cuando menos en un 30\ en ~ 
nos emitidos por la federa-­
ci6n, o en certificados de -
participaci6n que las insti­
tuciones nacionales de cr~d! 
to emitan con el car4cter de 
fiduciarias de fideicomiso -
que tengan por objeto la pr2_ 
moci6n burs4til y satisfagan 
los requisitos que se esta-­
blezcan en reglas generales 
que emita la Secretaría de -
Hacienda y Crfdito Pdblico. 

La diferehcia deber& invertí~ 
se en valores aprobados por -
la Comiai6n Nacional de Valo­
res, como objeto de inversi6n 
de las reservas tfcnicas de 
las instituciones de sequros, 
o bien, la diferencia podr4 
invertirse en la adquisici6n 
o construcci6n de casaa para 
trabajadores del contribuye~ 
te que tengan las caracter!~ 
ticas de vivienda de interea 
social o en prdstamos para -
los mismos fines, de acuerdo 
con las disposiciones reqla­
mentarias. 

III. Loa bienes que formen el fo~ 
do, as! como los rendimien­
tos que se obtengan con mot~ 

vo de la inversi6n deberan -
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afectarse en fideicomiso irr~ 

vocable en Instituci6n de Cré 

dito autorizada para operar -

en la RepOblica, o ser manej~ 

dos por instituciones o por -

sociedades mutualistas de se­

guros con concesi6n o autori­

zaci6n para operar en el país, 

de conformidad con las reglas 

generales que dicte la Secre­

taría de Hacienda y Crédito -

POblico. Los rendimientos 

que se obtengan con motivo de 

la inversi6n no serán ingre-­

sos acumulables. 

IV. El contribuyente unicamente -

podrá disponer de los bienes 

y valores a que se refiere la 

Fracción II de este Artículo, 

para el pago de pensiones o -

jubilaciones y de primas de -

antiguedad personal. Si dis­

pusiere de ellos, o de sus re~ 

dimientos para fines diversos, 

cubrirá sobre la cantidad res­

pectiva, impuesta a la tasa -­
del 42\. 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta, 

Art. 53. Al crearse la reserva a 

la que se refie·re el Art!culo 25 

de la Ley, podrá distinguirse pa­

ra efecto del cálculo actuaria! -
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entre la obligaci6n que surge -

al implantarse o modificarse el 

plan, por concepto de servicios 

ya prestñdos o por servicios f~ 

turos. Cuando se haga la dis-­

tinci6n deberá aportarse al forr 

do el costo normal de los serví 

cios futuros y por los servicios 

ya prestados, la aportación será 

una cantidad que no exceda del 

10% anual del valor del pasivo -

correspondiente a la fecha de -

establecimiento del plan más los 

intereses que generaría el saldo 

no amortizado, a la tasa que al 

efecto se establezca para finan 

ciar el plan. 

La reserva se incrementará con -

las aportaciones que ef ectuen las 

empresas y los participantes, en 

su caso y con los intereses, di­

videndos y ganancias de capital 

que se obtengan con las invérsi~ 

nes del fondo y se disminuirá por 

los pagos de beneficios, gastos 

de administraci6n y perdidas de -

capital de las inversiones del -

fondo. 

En caso de utilidad o pérdida ac­
tüar.ial de cualquier ejercicio, __ 

será distribuida en los ejerciciÓs 

subsecuentes, ce acuerdo al método 

de financiamiento utilizado. 



194 

Reglamento de la Ley del Impues·· 

to sobre la Renta. 

Art. 54. La solicitud de auto­

rizaci6n a que se refiere la -­

Fracci6n I del Art!culo 25 de -

la Ley, deberá presentarse ante 

la autoridad administradora a -

m4s tardar dentro del mes siguie~ 

te a la fecha de cierre del ejer­

cicio en que se constituya la re- , 

serva. Los cambios al plan para 

el cual se constituye la reserva 

deber&n ser sometidos a la ·apro­

baci6n de dicha autoridad admini!!, 

tradora a m4s tardar dentro del -

mes siguiente a la fecha de cie­

rre del ejercicio en que se desee 

efectuar la modificaci6n. 

Reglamento del Impuesto Sobre la 

Renta-

Art. SS. Dentro de los tres meses 

siguientes a cada aniversario del 

plan, deber& presentarse ante la 

autoridad administradora, aviso -

en el que se proporcione la info~ 

maci6n a que se refiere la Frac­

ción I, del Art!culo 25 de la Ley. 

Podr& pactarse que el trabajador 

contribuya al financiamiento de -

la jubilación solamente en un po~ 

ciento obligatorio e igual para -

cada uno de los participantes, en 



195 

la inteligencia de que el retiro 

de sus contribuciones con los re~ 

dimientos correspondientes s6lo -

es permisible cuando el trabaja-­

dor deje la empresa antes de jub~ 

larse. 

Deberá pactarse la posibilidad de 

transferir a otra erpresa a la que 

el trabajador fuere a prestar sus 

servicios, el valor actuaria! co­

rrespondiente a su fondo de pen-­

siones, siempre y cuando la tran~ 

ferencia se efectue de fiduciario 

a fiduciario y el trabajador lo -

solicite. 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. 

Art. 56. El 30% de la reserva a 

que se refiere la Fracci6n rr, -

del Art!culo 25 de la Ley, debe­

rá invertirse en bonos emitidos 

por la Federaci6n, considerándose 

dentro de éstos la cuenta corrie~ 

te en el Banco de México denomin~ 

da "Inversi6n en Valores del Est~ 

do", bonos del 8% o en otros valo­

res emitidos por Instituciones N~ 

cionales de Crédito que previame~ 
te ·sean aprobados por la Secreta·.: 

ria.de Hacienda y Crédito POblico 

para estos efectos, el porciento 
anterior se aplicará a la totali­

dad del fondo, ésto es considera~ 

do tanto las aportaciones hechas· 
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por la empresa como las de los -

trabajadores. 

El remanente de la reserva podrá 

invertirse en valores aprobados 

por la Comisi6n Nacional de Val~ 

res, como objeto de inversi6n de 

las reservas técnicas de las In~ 

tituciones de Seguros. 

También podrá invertirse en la -

construcci6n o compra de casas, 

departamentos, o en préstamos p~ 

ra los mismos fines, destinados 

para casa-habitaci6n de los tra­

bajadores participantes, siempre 

que el precio de adquisici6n de 

ios inmuebles no exceda de veinte 

veces el 'salario m!nimo general -

del campo o de la zona econ6mica 

de la ubicaci6n del inmueble cal~ 

culada al año. El plazo de li-­

quidaci6n del crédito será de 10 

a 20 años, mediante pagos mensu~ 

les iguales, requiriéndose gara~ 

t!a hipotecaria o fiduciaria so­

bre los bienes correspondientes, 

as! como seguro de vida que cu-­

bra el saldo insoluto y seguro -

contra incendio. 

El interés que se aplicará a los 

créditos no excederá de la tasa 

del rendimiento máximo que se -

pueda obtener con motivo de la 
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inversión del 30\ de la reserva 

a que se refiere el primer párr~ 

fo de este Art!culo. 

Para los efectos a que se re~i~ 

ren los Párrafos Segundo y Ter­

cero de este Art!culo, el fidei­

comiso contará con un comit~ t~~ 

nico con igual representaci6n de 

la empresa y los trabajadores, -

que se encargará de establecer -

los requisitos que deber&n cum-­

plirse para la inversión del re­

manente de la reserva. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 77. No se pagará el impues­

to sobre la renta por la obten-­

ci6n de los siguientes ingresos: 

Fracc. III. Las jubilaciones,pe!!_ 

siones y haberes de retiro, en -

los casos de inválidez, cesant!a, 

vejez, retiro y muerte, cuyo mo~ 

to diario no exceda de nueve ve­

ces el salario m!nimo general de 

la zona económica del contribu:­

yente. Por el excedente se pag~ 

rá el impuesto en los t~rminos -

de este t!tulo. 

Frac. X. Los que obtengan las pe!:_ 

sonas que han estado sujetas a -

una relación laboral en el momen­

to de su separaci6n por concepto 
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de primas de antiguedad, retiro 

e indemnizaciones u otros pagos, 

hasta por el equivalente de no­

venta veces el salario mínimo -

general de la zona económica -­

del contribuyente, por cada año 

de servicio. 

Los años de servicio serán los 

que se hubieran considerado pa­

ra el cálculo de los conceptos 

mencionados. Toda fracción de 

mas de seis meses se considera­

rá un año completo. Por el ex­

cedente se pagará el impuesto -

en los términos de este título. 

Reglamentos de la Ley del Impue~ 

to sobre la Renta. 

Art. 87. Para los efectos de lo 

establecido en la Fracci6n III -

del Artículo 49 de la Ley, las -

jubilaciones, pensiones, y habe­

res de retiro, no pierden su ca­

rácter, aan cuando las partes co~ 

vengan en substituir la obliga-­

ci6n per!odica por la de uno o -

varios pagos. 

4ey.del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 79. Cuando se obtengan in­

gresos por concepto de primas de 

antiguedad, retiro e indemnizaci~ 

nes u otros pagos, por separaci6n, 

se calculará el impuesto anual, ·­

conforme a las siguientes reglas; 
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I. Del total de percepciones por 
este concepto, se separar4 -
una cantidad igual al altimo 
sueldo mensual ordinario, la 
cual se sumará a los demás -
ingresos por los que se deba 
pagar el impuesto en el año 
de calendario de que se tra­
te y se calculará, en los -­
t~rminos de este t!tulo, el 
impuesto correspondiente a -
dichos ingresos. Cuando el 
total de las percepciones 
sean inferiores al dltimo -­
sueldo mensual ordinario, é~ 
tas se sumarán en su totali­
dad a los dem&s ingresos por 
los que se deba pagar el im­
puesto y no se aplicará la -
Fracción II de este Artículo. 

II. Al total de percepciones por 
este concepto se restará una 
cantidad igual al dltimo 
sueldo mensual ordinario y -
al resultado se aplicará la 
tasa que correspondio al im­
puesto que señala la f racci6n 
anter~or. El impuesto que r~ 
sulte se sumar& al calculado 
conforme a la fracción que a~ 
tecde. La tasa a la que se -
refiere la Fracción II, se -­
calculará dividiendo el impue~ 
to señalado en la Fracción I, 
entre la cantidad a la cual se 
le aplicó la t'arifa del Art!c)! 
lo 141, el cociente se multi--
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plica por cien y el producto se 

expresa en por ciento. 

Reglamento de la Ley del Impues­

to sobre la Renta. 

Art. 96. Cuando el trabajador -

convenga con el empleado en que 

el pago de la jubilaci6n, pensi6n 

o haber de retiro se cubra media~ 

te un pago tlnico, éste estará - -

exento cuando el monto mensual a -

que se tenga derecho no exceda de 

nueve veces el salario mínimo ge­

neral de la zona econ6mica del -­

con tribuyen te elevado al mes, cua~ 

do exceda, el impuesto anual se -

calculará acumulando a sus demás 

ingresos del año calendario de que 

se trate, la parte gravada del -­

monto anual que por jubilaci6n, -

pensi6n o haber de retiro hubiera 

percibido en dicho año de calend~ 

rio, y aplicando la tasa que a di 

chos ingresos corresponda, al mo~ 

to gravado que percibirá en los -

siguientes años de no haber pago 

anico¡ el cálculo se hará como si 

gue: 

I. Para dete~"lninar cual es la -­

proporci6n del pago anico que 

está exento se procederá de -

la siguiente manera: El equi 

valente a nueve veces el sala 
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rio, m!nimo general de la z~ 

n~ econ~mica del contribuye!!. 

te se multiplicará por el n~ 

mero de d!as comprendidos e!!. 

tre la fecha en que se real! 

ce el pago y el 31 de DiCi8!!!, 

bre del año de que se trate, 

el resultado se dividirá en­

tre 1a cantidad que ae hubi~ 

ra percibido de no haber pago 

dnico, por el per!odo citado, 

el cociente se multiplicará 

por el pago dnico y la cant! 

dad que resulte ser4 el in­

greso exento en los t6rminos 

de la Fraccidn III del Art.í­

culo 49 de la Ley. 

II. Para determinar el ingreso -

gravable se restará del pago 

dnico, la cantidad que haya 

resultado en los t6rminos de 

la fraccidn anterior. 

III. Para determinar la parte que 

se debe acumular a los demás 

ingresos de 1 año de calend~ 

rio, se restará de la canti­

dad que hubiera percibido. -

En caso de no haber pago ún.!_ 

co, por el número de d!as -­

comprendidos entre la fech~ 

.en que se realice el pago y 

el 31 de Diciembre del año -

de que se trate, el equiva-­

lente a nueve veces el sala­

rio m!nimo general de la zo­

na económica del contribuye!!_ 
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te multiplicado por el nfun~ 

ro de días que comprenda el 

mismo período, el resultado 

as! obtenido será la canti­

dad que se debe acumular a 

los demas ingresos percibi­

dos en el año de calendario 

de que se trate, y se cale~ 

lará en los términos del Tf 
tulo III de la Ley, el im­

puesto correspondiente a los 

ingresos acumulables. 

IV. Para determinar el impuesto 

que corresponda a la parte 

no acumulable, se restará -

del ingreso gravable deter­

minado conforme a la Frac-­

ci6n II de este Articulo, -

la cantidad que del pago -­

Gnico sea acumulable a los 

demás ingresos del año ca-­

lendario de que se trate, -

al resultado se le aplicará 

la tasa que correspondi6 al 

impuesto que resulte se sum~ 

rá al calculado conforme a -

la citada Fracción III. 

La tasa a que se refiere la 

Fracción IV se calculará en 

la siguiente forma: El im-

_puesto señalado en la Frac­

ción III se divide entre la 

cantidad a la cual se le -­
aplico la tarifa del Art!cu 
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lo 98; el cociente se multi­
plicar! por cien y el produ~ 
to se expresará en por cien­
to. 

Reglamento de la Ley del Impuesto 
sobre la Renta. 

Art. 97. Quienes mediante un p~ 
go Onico cubran jubilaciones, pe~ 
aiones o haberes de retiro, efec­
tuar4n la retenci6n a que se re-­
f 1ere el Art!culo 52 de la Ley, -
como s1gue1 

I. Se aplicará a la cantidad me~ 
sual que se hubiera percibido 
de no haber pago anico, dism~ 
nuida por nueve veces el sal~ 
rio m!nimo general de la zona 
econ6mica del contribuyente -
elevado al mes, el procedimie~ 
to establecido en el Art!culo 
52 de la Ley, 

rr. Se dividir4 el pago Onico en­
tre la cantidad mensual que -
hubiera percibido de no haber 
dicho pago. El cociente se -
multiplicar! por el impuesto 
resultante conforme a la fra~ 
c16n anterior, determinandose 
as!, la retenci6n que tendrá 
el carácter de pago provisio­
nal a cuenta del impuesto - -
anual. 
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Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta, 

Art. 115. Las personas que obten­

gan ingresos de los señalados en 

el Art!culo 56 de la Ley, podrán 

_deducir las cantidades que desti 

nen a crear o incrementar la re­

serva para fondos de pensiones o 

jubilaciones de los trabajadores, 

adicionales a las que establece -

la Ley del Seguro Social, y de -

primas de antiguedad, siempre y -

cuando se ajusten a las reglas -

que se señalan en las Fracciones 

I a III del Art!culo 25 de la - -

Ley y en los Artículos 53 a 56 de 

este Reglamento. 

Podr4 disponerse de los bienes y 

valores que integran el fondo, -

s6lo para hacer pagos de pensio­

nes o jubilaciones y de primas -

de antiguedad a los trabajadores; 

si se dispusiere de ellos para -

fines diversos, se cubrirá sobre 

la cantidad respectiva, impuesto/ 

a la tasa del 55% a que se ref ie­

re el Art!culo 98 de la Ley. 

Ley del Instituto Mexicano del -

Seguro Social. 

Art. 137. La vejez da derecho al 

asegurado, el otorgamiento de las 

siguientes prestaciones: 



I. Pensi6n; 

II. Asistencia m4dica, en los -

t4rminos del Capítulo IV de 

este título: 

III. Asignaciones familiares, de 

conformidad con lo establee! 

do en la secci6n séptima de 

este cap!tulo1 y 

:rv. ~yuda asistencial, en los -­

t~rminos de la propia sec-­

ci6n séptima de este capítu­

lo. 

Art. 138. Para tener derecho al 

goce de las prestaciones del se­

guro de vejez, se requiere que el 

asegurado haya cumplido sesenta y 

cinco años de edad y tenga recon~ 

cidas por el Instituto, un m!nimo 

de quinientas cotizaciones seman~ 

les, 

Art. 139. El derecho al disfrute 

de la pensi6n de vejez coménzar4 

a partir del día en que el asegu­

rado cumpla con los requisitos.e~ 

tablecidos en el Artículo ante-­

rior. 

Art. 14 O . El asegurado puede d.i­

ferir sin necesidad de avisar al .. 
'. 

Instituto, el disfrute de la p~nF 

s16n de vejez, por todo el tiempo.' 

que continue trabajando.con post! 

ridad al cumplimiento de los re-­

qusisi tos señalados en el Artícu­

lo 138 de esta Ley. 
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Art. 141. El otorgamiento de la 

pensi6n de vejez sólo se podrá -

efectuar previa solicitud del -­

asegurado y se le cubrirá a par­

tir de la fecha en que haya dej~ 

do de trabajar, siempre que cum­

pla con los requisitos del Artíc~ 

lo 138 de esta Ley. 

Art. 142. Los asegurados que -

reunan los requisitos estableci­

dos en esta sección, tendrán de­

recho a disfrutar de la pensión 

de vejez en la cuantía señalada 

en la sección de este capítulo. 

Art. 164. Las asignaciones fam! 

liares consisten en una ayuda por 

concepto de carga familiar y se -

concederán a los beneficiarios -­

del pensionado por invalidez, ve­

jez o cesantía en edad avanzada, 

de acuerdo con las siguientes r~ 

glas; 

I, Para la esposa o concubina -

del pensionado, el quince por 

ciento de la cuantía de la -

pensión; 

II. Para cada uno de los hijos m~ 

nares de diecis~is años del -

.Pensionado, el diez por cien­

to de la cuantía de·la pen- • 

sión; 
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III. Si el pensionado no tuviera 

esposa o concubina, ni hijos 

menores de diecisAis años,­

se conceder4 una asignaci6n 

del diez por ciento para e~ 

da uno de los.padres del -­

pensionado si dependieran -

econ6micamente de Al; 

IV. Si el pensionado no tuviere 

esposa o concubina, ni hijos 

ni ascendientes que dependan 

econ6micamente de Al, se le 

conceder4 una ayuda asisten­

cial equivalente al quince -

por ciento de la cuant!a de 

.la pensil!ln que le correspon­

·da 1 y 

V, Si el pen~ionado sólo tuvi~ 

ra un ascendiente con dere­

cho al disfrute de asigna- -

cidn familiar, se le conced~ 

rá una ayuda asistencial - -

equivalente al diez por cie~ 

to de la cuant!a de la pen­

sión que deba disfrutar. 

Estas asignaciones familiares se 

entregar4n de preferencia al pro­

pio pensionado, pero la correspo~ 

diente a los hijos podr4 entrega~ 

se a la persona o instituci6n que 

los tenga bajo su cargo directo, 

en el caso de no vivir con el pe~ 

sionado. 
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Las asignaciones familiares cesa 

rán con la muerte del familiar -

que la origin6 y, en el caso de 

los hijos, terminarán con la mue~ 

te de ~stos o cuando cumplan los 

dieciséis años, o bien los veinti 

cinco años, aplicandose en lo co~ 

ducente, lo dispuesto por el Arti 

culo 156 de esta Ley. 

Las asignaciones familiares conc~ 

didas para los hijos del pcnsion~ 

do con motivo de no poderse mant~ 

ner por sí mismo, debido a la in­

habili taci6n para trabajar por e~ 

ferrnedad cr6nica, física o psíquf 

ca, podrán continuarse pagando -­

hasta en tanto no desaparezca la 

inhabilitaci6n. 

El Instituto concederá en los -­

t~rminos de este Artículo, las -

asignaciones familiares a los hi 
jos de pensionados mayores de -

dieciséis años, si cumplen con -

las condiciones mencionadas. 

Las asignaciones familiares en -

el Artículo 75 de la Ley anterior 
s61o eran para los hijos de los 

pensionados; en la actual se am­

pl~an a la esposa, ascendientes 

y al propio pensionado, lo cual 
constituye un beneficio superior 

en el nGcleo familiar. 
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Los porcentajes de aumento en -

las pensiones son los siguien­

tes: Hijos y ascendientes, 10%; 

esposa, 15%; pensionados sin b~ 

neficiarios 15%. 

A los hijos de pensionados mayo­

res de 16 años, se les otorqar4 

la asiqnaci6n familiar a partir 

de 1975, siempre y cuando conti­

nuen estudiando en el Sistema -­

Educativo Nacional. 

La definici6n de este beneficio 

y ~l objetivo que se persigue -

con el mismo, lo señala perfec­

tamente la exposici6n de moti-­

vos de la actual Ley del Seguro 

Social al manifestar que las -­

ayudas y asignaciones: "tienden 

a la protecci6n del ndcleo fami 
liar del pensionado, ya que su 

cuantía es proporcional al ndm~ 

ro de familiares a su cargó y -

representa una significativa m~ 

jor!a, en vista de que en una -

alta proporc16n los asegurados 

que la reciben tienen esposa e 

hijos con derecho a las asign~ 

cienes". 

Art". 165. Las asignaciones fa­

mil~ares y las ayudas asistenci~ 

les que se otorguen, no·serán -

tomadas en cuenta para calcular 

el aguinaldo anual, la ayuda pa­

ra gastos de ma~rimonio o las --
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pensiones de viudez, orfandad o 

de ascendientes. 

Las pensiones y el aguinaldo -­

anual, se aplican en los térmi­

nos de esta Ley, pero por ningún 

concepto deberán incluirse den-­

tro de los mismos, las asignaci~ 

nes familiares. 

Artículo 166. El Instituto con­

cederá ayuda asistencial al pen­

sionado por invalidez, vejez o -

cesantía en edad avanzada, con -

excepci6n de los casos comprend! 

dos en las Fracciones IV y V del 

Artículo 164, as! como a las vi~ 

das pensionadas, cuando su estado 

físico requiera ineludiblemente -

que lo asista otra persona, de ma 

nera permanente o continúa. Con -

base en el dictamen médico que al 

efecto se formule, la ayud~ asis­

tencial consistirá en el aumento 

hasta el veinte por ciento de la 

pensión de invalidez, vajez, ce­

santía en edad avanzada o viudez 

que esté disfrutando el pensiona­

do, 

~s. viudas pensionadas y los pe~ 

sionados pueden obtener un aume~ 

to del 20% en los beneficios eci 

n6micos que estén disfrutando, -

cuando su estado físico requiera 
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forzosamente la ayuda de otra -
persona, de manera permanente o 
continua. 

Art. 167. Las pensiones anuales 
de invalidez y de vejez se com­
pondr4n de una cuant!a básica y 
de incrementos anuales computa­
dos de acuerdo con el n<imero de 
cotizaciones semanales reconoc! 
das al asegurado con posteridad 
a las primeras quinientas sema­
nas de cotizaci6n. 

$ 

(V~ase acuerdos CT, Seccidn 
Azul, PP. 301, 308). 

La cuant!a b4sica y los incremea 
tos serán calculados conforme a 
la tabla siguiente: 

Cuant!a Incremento 
Básica Anual a la 

~ Anual cuant!a 

50.00 $ 7,371.00 $ 245.70 

70.00 9,828.00 327.60 
80.00 12,285.00 409.50 

100.00 13,104.00 491,40 
130.00 16,744.00 627.90 
170.00 2l.,840.00 819.00 
220.00 26,972.40 958.23 
280.00 34,580.00 l,228,50 

35% l..25% 

Hasta el l!mite ~ De1 Salario Del Salario 
rior estableció:>. - de de 

COtizaci6n O:ltizaci6n 
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Para efectos de determinar la -

cuantía básica anual de la pen­

sión y sus incrementos, se con­

sidera como salario diario el -

promedio correspondiente a las 

Gltimas doscientas cincuenta s~ 

manas de cotizaci6n. Si el as~ 

gurado no tuviere reconocidas -

las doscientas cincuenta serna-­

nas señaladas, se tomarán las -

que tuviere acreditadas, siem-­

pre que sean suficientes para -

el otorgamiento de una pensi6n 

por invalidez o por muerte. 

El derecho al incremento anual 

se adquiere por cada cincuenta 

y dos semanas más de cotizaci6n. 

Los incrementos a la cuantía b~ 

sica, tratándose de fracciones 

de año, se calcularán en la si­

guiente forma: 

a) Con trece a veintiséis sema­

nas reconocidas se tiene de­

recho al cincuenta por cien­

to del incremento anual. 

b) Con más de veintiséis serna-­

nas reconocidas se tiene de­

recho al cien por ciento del 

incremento anual. 
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El Instituto otorgará a los pe!! 

sionistas comprendidos en este 

cap!tulo, un aguinaldo anual -­

equivalente a quince días del -

importe de la pensión que percf. 

ban. 

Art. 168. La pensión de invali­

dez, de vejez o de cesantía en -

edad avanzada no podr& ser infe­

rior a dos mil doscientos pesos 

mensuales. 

Art. 169. La suma de la pensión 

que se otorgue por invalidez, V!!, 

jez o cesant!a en edad avanzada 

y del importe de las asignaciones 

familiares y ayudas asistencia-­

les que se concedan, no exceder& 

del ochenta y cinco por ciento -

del salario promedio que sirvió 

de base para fijar la cuant!a de . 

la pensi6n, si ~sta se generó con 

menos de mil quinientas semanas -

de cotización acreditadas. Si -­

fueran entre mi1 quinientas y dos 

mil, el l!mite de la cuantía de 

la pensi6n más las asignaciones y 

la ayuda asistencial será del no­

venta por ciento y del cien po~ ~ 

ciento como máximo si las semanas 

reconocidas fueran dos mil o má~t-

Las anteriores limitaciones no re 

giran: 
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r. Para las pensiones con el -

monto mínimo establecido en 

el Artículo 168; 

rr. En el caso de la ayuda asi~ 

tencial a que se refiere el 

Artículo 166; 

rrr. Si la suma de la pensi6n, de 

las asignaciones familiares 

y de la ayuda asistencial -­

que se concedan, ajustada al 

porcentaje límite, resulta i~ 

ferior a la que corresponde-­

r!a de aplicar como base de -

cálculo el monto mínimo a que 

se refiere la Fracci6n I; y 

IV, Cuando por derechos derivados 

de semanas de cotizaci6n rec~ 

nocidas y de mejora por edad 

avanzada, la cuantía de la -­

pensi6n exceda del límite fi­

jado, 

La suma de todos los beneficios -

que consagra este título no puede 

exceder del 85% del salario prom~ 

dio que los trabajadores hubiesen 

tenido cuando estaban cotizando. 

Este porcentaje se. aumentará al -

95~ si el trabajador cotiz6 de -~ 

1,500.a 2,000 semanas, y se elim!· 

nará con las limitaciones que es­

te mismo artículo describe, mislrDs 

que se pueden resumir en la si- -

guiente forma: 
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a) Para los trabajadores que -­

tienen pensiones de S 850.00 

mensuales. 

b) Para pensionados que requie­

ran de otra persona que los 

ayude. 

c) Si la suma de todos los ben~ 

ficios al pretender reducir­

los al 85% resulta una cant! 

dad inferior a $ 850.00 men­

suales. 

d) Cuando el trabajador tenga -

derecho a un porcentaje sup! 

rior por las semanas cotiza­

das. 

Art. l~O. El total de las pens12 

ne~ atribuidas a la viuda o a la 

concubina y a los huérfanos de -

un asegurado fallecido, no debe­

rá exceder del monto de la pen-­

si6n de invalidez, de vejez o de 

cesantía en edad avanzada que -­

disfrutaba el asegurado, o de la 

que le hubiere correspondido en 

el caso de invalidez. Si ese t~ 

tal excediera, se reducirán pro­

porcionalmente cada una de las -

pensiones, 

Cuando se extinga el derecho de -

alguno de los pensionados, se ha­

rá nueva distribuci6n de las pen­

siones que queden vigentes, entre 
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los restantes, sin que se reba­

sen las cuotas parciales ni el 

monto total de dichas pensiones. 

Art. 172. Las pensiones que por 

invalidez, vejez o cesant!a en -

edad avanzada otorgue el Instit~ 

to a los asegurados, serán revi­

sables cada cinco años, a partir 

de su otorgamiento, para incre-­

mentarlas en la forma siguiente: 

I, Si en la fecha de su revisión 

la cuant!a diaria de las pen­

siones es igual o inferior al 

salario m!nimo general que r~ 

ja en el Distrito Federal, se 

incrementarán en un diez por 

ciento¡ y 

II. Si en la fecha de su revisión 

la cuant!a diaria de las pen­

siones es superior al salario 

mínimo general que rija en el 

Distrito Federal, se increme~ 
tarán en un cinco por ciento. 

~n ningdn caso el incremento 

absoluto de las pensiones co~ 

prendidas en esta fracción s~ 

rá inferior al incremento má­

ximo de las pensiones de la -
fracción anterior. 

Para calcular la cuant!a diaria de 
las pensiones a que se refiere es­

te Arttculo, se dividirá la pensión 

mensual entre treinta. 
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Esta prestaci6n requiere de un 

cálculo actuarial para el est~ 

blecimiento del fondo, el que, 

deberá ser hecho por un actua­

rio autorizado y se presenta el 

plan para su autorizaci6n. 

La report6 el 57% de los parti­

cipantes. 

21% complementan hasta lOOt del 

dltimo sueldo neto. 

9.6% complementan hasta el lOOt 

del promedio de sueldo neto de -

los altimos 12 meses. 

7.5% complementan hasta un ~alor 

·que fluctua entre 70• y 90% del 

altimo sueldo neto. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Pago complementario IMSS 

Concepto: Es el pago adicional que hace la 

empresa al trabajador que ha si­

do incapacitado m~s de tres días 

seguidos de acuerdo al Artículo 

92 de la Ley del IMSS, que prot~ 

ge al trabajador de incapacidad 

permanente parcial con un mínimo 

del cincuenta por ciento de inca 

pacidad. 

Otorgamiento Legal: 

Gravaci6n Fiscal: 

Reporte de Mercado: 

Base del Cálculo: 

No tiene. 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 24, Fracc. XII (ver bases 
legales de las prestaciones) 

* No es deducible 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. 

Art. 59 a 63 (ver bases legales -

de las prestaciones) . 

Fue reportado por el 13.4~ de los 

participantes. Debe mencionarse 

adem~s que la mayoría de los par­

ticipantes especifican en sus pó­

lizas de seguro de vida que éstas 

se aplican a los casos de incapa~ 

cidad total y permanente. 

Se debe considerar el monto adici~ 

nal que pague la empresa al emple~ 
do de lo que otorga el IMSS o bién, 

el costo del seguro por medio del 

cual se otorga la prestación. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Prima de vacaciones 

Otorgamiento Legal: Ley Federal del Trabajo, Art.80. 

Concepto: Los trabajadores tendrán derecho 

a una prima no menor de veintici~ 

co por ciento sobre los salarios 

que les correspondan durante el -

período de vacaciones: 

Gravaci6n Fiscal: 

NOTA: La prima se debe pagar s~ 

bre el salario diario y -

no sobre el salario dia-­

rio in~egrado, 

Ley del Impuesto Sobre la Renta, 

Art. 74. 

Están obligadas al pago del impue~ 
to establecido en este t!tulo, las 

personas físicas residentes en Mé­

xico que obtengan ingresos en efe~ 

tivo, en bienes o en crédito. 

Ley del Impuesto sobre la Renta, 

Art. 80. 

Quienes hagan pagos por concepto 

de gratificaci6n anual, particip~ 
ci6n de utilidades, primas domin~ 

cales y primas vacacionales, po­

drán efectuar la retención del im 

puesto de conformidad con las re­
glas que al efecto dicte la Secre 

taría de Hacienda y Crédito PQbli 



Reporte de Mercado: 

Base de C4lculo: 

zzo 

co¡ en dichas reglas se preveerá 
que la retención se pueda hacer 
sobre los demás ingresos obteni­
dos durante el año calendario. 

De 196 empresas la reportaron1 

70\ otorga primas que fluctuan -
entre 30\ y 140i, pero las can­
tidades mas representativas son 
30%, 35i, 50% y 100\. Algunas -
empresas conceden primas varia-­
bles, superiores a las legales -
que van aumentando a medida que 
aumentan los años de servicio. 

Al nlimero de días de vacaciones 
se le aplica el porcentaje co- -
rrespondiente a la prima de vac~ 
cienes y al resultado, se divide 
entre 365 días naturales. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Participaci6n de Utilidades 

Concepto: La legislaci6n en materia de tr~ 

bajo ha expresado en el Artículo 

127, Fracc. I, que los Directo-­

res, Administradores y Gerentes 

Generales de las empresas no pa~ 

ticiparán en las utilidades de -

las empresas, por lo que, en al­

gunas empresas se concede una r~ 

tribuci6n econ6mica al nivel ej~ 

cutivo para compensar este con-­

capto. 

Gravaci6n Fiscal: 

Reporte de Mercado: 

Este concepto no es deducible p~ 

ra la empresa y es acumulable al 

ingreso del trabajador. 

Algunas empresas coneceden la -

prestaci6n en funci6n de propo~ 
ci6n de sueldos para todos los 

ejecutivos, lo que hace que al­

gunos, sobre todo los de sueldos 

altos, obtengan como consecuen­

cia una cantidad más alta de lo 

que les correspondería ordina-­
riamente. Las cifras reportadas 

fluctuan entre 16\ y 133% del -­
sueldo mensual, pero los valores 

más representativos se encuentran 

entre 25 y 30 d!as. Sin embargo, 

la participación de utilidades -

mediante esta modalidad fué s6lo 

reportada por poco más del 10\ -

de los participantes. 



Base de Cálculo: El monto total otorgado por e~ 

te concepto entre el total de 

n6mina anual del ejecutivo. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Seguro de Vida 

Concepto: Es la cantidad que se otorga a 

los beneficiarios que designa -

el empleado en el caso de su f~ 

llecimiento ya sea, por muerte 

natural o por muerte accidental, 

adn cuando se realice fuera de 

la jurisdicci6n laboral. 

Gravaci6n Fiscal: Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 24 Fracc. XII (ver capítulo 

de "Bases Legales de las presta­

ciones"). 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. 

Art. 59, 60 y 61, (ver capítulo -

"Bases Legales de las Prestacio-­

nes"). 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art.24, Fracc. XII. Las deducci~ 
nes autorizadas en este título d~ 

berán reunir los siguientes requi 

sitos: 

Que los pagos de primas por segu­

ros o fianzas se hagan a institu­

ciones mexicanas y correspondan a 
conceptos que esta· ley señala co­

mo deducibles o que en otras leyes 

se establezca la obligaci6n de co~ 
trolarlos. Si los seguros tienen 

por objeto otorgar beneficios a .­

los trabajadores, deberá observar 
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se lo dispuesto en la Fracción -
XII. si mediante el seguro se -

trata de resarcir al contribuye~ 

te de la disminución que en su -

productividad pudiera causar la 

muerte, accidente o enfermedad -

de t~cnicos o dirigentes, la de­

ducción de las primas procederá 

siempre que el seguro se esta-­

blezca en un plan en el cual se 

determine el procedimiento para 

fijar el monto de la prestación 

y satisfaga los plazos y requis! 

tos que se fijen en disposicio-­

nes de carácter general. 

Reglamento de la Ley del Impues­

to sobre la Renta. 

Art. 64. Por lo que se refiere 

a planes relativos a seguros de 

t~cnicos o dirigentes a que se -

refiere.la Fracc. XIII del Art!­

culo de la Ley, deberán ajustar­

se al siguiente procedimiento: 

I. Los contratos de seguros se­

rán temporales a un plazo no 

mayor de veinte años y de pr! 

ma nivelada. 

II. El asegurado deberá tener r~ 

laci6n de.trabajo con la em­

presa, o ser socio industrial 

en el caso de sociedades de -

personas o en comandita por -

acciones. 
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III. El causante deberá reunir -

la calidad de contratante y 

beneficiario irrevocable. 

IV. En caso de terminaci6n del 

contrato de seguro, la p6li 

za será rescatada y el cau­

sante acumulará el importe 

del rescate en el ejercicio 

en que ésto ocurra. 

Ley del Impuesto Sobre la Renta. 

Art. 77. No se pagará el impues­

to sobre la renta por la obten-­

ción de los siguientes ingresos: 

Fracc. V. (ver bases legales de 

las prestaciones) 

Fracc. VI. (ver bases legales de 

las prestaciones) • 

La reportaron el 81.1% de los -

participantes del Sector Indus­

trial, de acuerdo a la siguien­

te tabla: 

14.5% Dan seguro por 12 a 17 me­

ses de sueldo. 

30.6% Dan segu~o por 18 a 23 me­

ses de sueldo. 

12.9% Dan seguro por 24 a 29 me­

ses de sueldo. 



B~se de Cálculo:· 

9.7% Dan seguro por 30 o más -

meses de sueldo. 
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13.4% Dan seguro expresado en 

cantidades fijas para todos los 

ejecutivos, las que fluctuan e~ 

tre 50,000 pesos y l millón de 

pesos. El promedio de todos los 

seguros expresados en cantidades 

fijas es de 775,000 pesos. 

18.9% no ofrecen la prestación -

de seguro de vida. 

El costo de la suscripción ·del -

trabajador al plan de seguro de 

vida, sumado a las mensualidades 

correspondientes ·a un año, e~1tre 

12 meses, será la cantidad que -

beneficie al trabajador en el pr! 

mer año. En los años siguientes, 

será sólo el importe de las men­

sualidades lo que adicionará su -

beneficio. 



NOMBRE DE LA PRESTACION: 

Concepto: 

Gravaci6n Fiscal: 

Seguro de Gatos M~dicos 

Mayores 
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Consiste en asegurar al empleado, 

a su esposa e hijos contra enfer­

medades que ocasionen la erogaci6n 

urgente de cantidades fuertes. 

El empleado normalmente desembol­

sa un porcentaje del total de la 

deducci6n que requlabnente corre~ 

pande al 10\. 

Este seguro cubre hasta una can­

tidad máxima y no considera enf e~ 

medades pre-existentes, materni-­

dad, gastos de dentistas y apara­

tos de ortopedia y pr6tesis. 

Reglamento de la Ley del Impuesto 

sobre la Renta. Art. 59, 61 (ver 

bases legales de prestaciones). 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art. 24, Fracc. XII (ver bases l~ 

gales de prestaciones) 

Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Art, 77. No se pagará el impuesto 

sobre la renta por la obtención de 

los siguientes ingresos: 

Fracc. IV. Los percibidos con mo 

tivo del reembolso de gastos méd~ 

cos, dentales, hospitalarios y de 

funeral, que se concedan de mane­

ra general, de acuerdo con las le-
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yes o contratos de trabajo. 

Fracc. VI. (ver bases legales de 

las prestaciones) . 

Las p6lizas del sector industrial 

son en extremo variadas. Consis­

ten fundamentalmente en protecci6n 

contra gastos médicos mayores, in­

cluyen por lo general, aunque no -

siempre, a la familia y están afe~ 

tadas por las siguientes cinco va­

riables: Monto máximo de la pres­

tación, cantidad deducible por in­

tervención, porcentaje de cargo -

del paciente, condición de contri­

butaria o no contributoria y monto 

de la contribuci6n. 

67.5% de las pólizas están cubie~ 

tas en su totalidad por la empre­

sa. El resto le exige contribu-­

ci6n al ejecutivo, en cantidades 

normalmente nominales, aunque en 

aquellos casos en que la contrib~ 

ci6n es establecida como un por­

centaje del sueldo puede alcanzar 

cifras considerables. 

16.5% tiene pólizas con valor má­

ximo entre 250,000 y 400,000 pe- -

sos, deducible entre 1,000 y 3,500 

pesos y ca-seguro entre 10% y 20% 

14.6% de las pólizas incluye aten­

ción dental, aunque en algunos ca­

sos ésta es limitada. 
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14.0% tiene p6lizas con valor -

máxilllo entre 400,000 y 500,000 

ptsos, deducibles entre l,000 y 

3,500 pesos y ca-seguro entre -

10% y 20%. 

13.4% tienen pólizas con valor 

máximo superior a 500,000 pe- -

sos, deducible entre l,000 y --

3,000 pesos y ca-seguro entre -

10% y 20%. 

ll.6% tienen p6lizas con valor 

máximo entre 100,000 y 150,000 

pesos, deducible entre 500 y --

4,000 pesos y ce-seguro entre -

10% y 20%. 

9.5% tienen pólizas con valor -

m4ximo ilimitado, sin deducible 

o ca-seguro. 

7.5% tienen p611zas con valor m! 

ximo entre 150,000 y 200,000 pe­

sos, deducible entre 500 y 4,000 

pesos y ca-seguro entre 10% y --

20%. 

4.8% tienen p6lizas con valor m~ 

ximo hasta 100,000 pesos, deduc! 

ble entre 500 y l,500 pesos y c~ 

seguro entre 10% y 20%. 

3,6% tienen pólizas con valor má­

ximo entre 200,000 y 250,000 pe-­

sos, deducible entre 100 y 3,000 

pesos y ce-seguro entre 10% y 20%. 



Base de Cálculo: 
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18.9% no tienen la prestac16n de 

seguro de gastos médicos. 

El costo de la prima anual entre 

el sueldo nominal del ejecutivo 

y en el caso de que la compañía 

pague el ce-seguro cuando ocurre 

un siniestro, deberá sumarizarse 

al importe de la prima anual, y 

la cantidad resultante se dividi 

r~ entre el sueldo nominal anual 

del ejecutivo. 
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NOMBRE DE LA PRESTACION: Vacaciones 

Otorgamiento Legal: Ley Federal del Trabajo. 

Art. 76. Los trabajadores que te~ 

gan más de un año de servicios di~ 

frutarán de un período anual de v~ 

caciones pagadas, que en ningún e~ 

so podrá ser inferior a seis días 

laborables y que aumentará en dos 

días laborables, hasta lleg~r a -

doce, por cada año subsecuente de 

servicios. 

Despu~s del cuarto año, el perío-­

do de vacaciones se aumentará en -

dos días por cada cinco de servi-­

cio. 

Art. 77. Los trabajadores que pre~ 

ten servicios discontinuos y los de 

temporada tendrán derecho a un pe-­

ríodo anual de vacaciones, en pro­

porción al número de d!as trabaja-­

dos en el año. 

Art. 78. Los trabajadores deberán 

disfrutar en forma continua de seis 

días de vacaciones por lo menos. 

Art. 79. Las vacaciones no podrán 

compensarse con una remuneraci6n; 

si la relación de trabajo termina 
antes de que' se cumpla el año de -

servicios, el trabajador tendrá d~ 
recho a una remuneración proporci~ 
nada, al tiempo de servicios pres­

tados. 
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El 80% de las empresas industri~ 

les reporta vacaciones superio-­

res a las que expresa la Ley. La 

diferencia entre lo otorgado por 

las empresas y lo que exige la -

Ley va decreciendo a medida que 

avanzan los años de servicio. -­

Los programas extralegales empi~ 

zan generalmente con un m!nimo de 

8 d!as en lugar de 6 y llegan ha~ 

ta un m!nimo de 15. Los.progra-­

mas extralegales m~s frecuentes -

empiezan con 12 d!as en lugar de 

6. 

El número de d!as de vacaciones -

entre 365 d!as correspondientes al 

año multiplicado por 100 y roste­

riormente por el sueldo diario del 

~mpleado. 



S. Definir el costo que tienen para el corporativo in­

dustrial, aplicando un incremento en la nómina del 

porcentaje previamente definido. 

6. Analizar el beneficio para el ejecutivo, comparando 

la retribución que recibiría el empleado en caso de 

recibir la misma cantidad como sueldo nominal, o 

bien, un porcentaje en prestaciones de previsión so 

c i a 1. 

7. Dlsenar un esquema genérico del sistema en que se -

va a administrar el plan considerando todas las va­

riables en que pueda incurrirse. 

8. Presentar a la Dirección General el plan de presta­

ciones, solicitando su total apoyo y autorización, 

considerando los riesgos y ventajas que representa 

este tipo de sistema de retribución, para lo cual 

proponemos la lista siguiente: 

VENTAJAS 

a} El empleado selecciona las prestaciones que -

realmente necesita. 

b} La novedad del plan representa un atractivo -

para los empleados que laboran en la empresa 

actualmente y para aquel los que desean Ingre­

sar. 

c} La complejidad que representa la administra­

ción del plan, Implica que el Departamento de 

Recursos Humanos contlnue la búsqueda de téc­

nicas más avanzadas para la administración de 

personal. 
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d) Se le da al ejecutivo permanentemente un trato 

personalizado que lo Integra más facllmente a 

la organización. 

e) Olsminucl6n de costos por índices reducidos de 

rotación de personal. 

f) El plan no incluye beneficios en efectivo. 

g) No pueden ser escogidos benef lcios fuera del -

"me.ntt de. p11.u.tac.i.one.4". 

RIESGOS 

11) Incremento Inicial en el costo de los Recursos 

Humanos de la empresa. 

b) Compl lcado sistema de admlnlstracl6n del plan. 

c) Recelo Inicial de los ejecutivos en la acepta­

c16n del plan por su lnnovac16n. 

9. Una vez autorizado el plan, se debe seleccionar a 

un grupo representativo de ejecutivos para hacer -

una "p1tue.ba pi.loto" del plan de prestaciones. 

10. SI el 11 gltupo pi.loto" responde en forma positiva, el 

plan debe formalizarse en el corporativo, Iniciando 

una etapa de planeaci6n de la administración Inter­

na. 
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Por la complejidad que presenta esta administración, 

nos ocuparemos de ella en la Secci6n ~.2 de esta t~ 

s 1 s. 



11. Diseñar un programa de comunicación de fa introdu~ 

clón del plan de prestaciones, elaborando una se-­

rle de carteles e Información masiva que anuncie -

la implementación. 
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12. Reunir grupos pequeños de ejecutivos a los que se 

les ·explique el nuevo plan, haciéndolos conocer en 

que consiste, como utilizarlo y las ventajas que -

para ellos representa, enfatizando en la Importan­

cia de planear las prestaciones que van a usar real 

mente. 

Es conveniente que el personal involucrado, no ten­

ga ninguna duda al terminar su participación en las 

exposiciones. 

13. Capacitar más profundamente a un grupo pequeño pre­

viamente seleccionado para que a su vez auxll ien a 

los demas ejecutivos en la selección y admlnlstra-­

ci6n de sus prestaciones, 

14. Otorgar a los participantes del plan una forma im­

presa en la cual, se explique: 

a) En que consiste el plan de beneficios y las 

ventajas que representa para el ejecutivo. 

b) Como seleccionar las prestaciones que le re­

presenten mayores ventajas de acuerdo a sus 

necesidades particulares. 

c) La forma en que debe ser llenada la solici­

tud de prestaciones explicando cada uno de 

los pasos a seguir. 



d) Los nombres de las personas y el nombre de -

los departamentos que pueden auxil lar le en 

caso de duda o aclaración. 

15. Oiseílar un examen de lógica que permita verificar 

que la elección del empleado satisfaga sus necesi­

dades particulares. 
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En caso de que detecte alguna opción que no pre~e~ 

te una selección lógica, se le comenta al empleado, 

a quien se le solicita justificar su elección. 

16. Alimentar con esa información al sistema computar.!_ 

zado de administración del plan de beneficios aut~ 

seleccionables y autoadmlnlstrables. (Por la dlfl 

cultad que representa el dlse~o del modelo de en-­

trada y mantenimiento del sistema, se presenta en 

la Sección 2 del mismo capítulo). 

17. Enviar a los empleados una forma Impresa que da la 

computadora, conteniendo las prestaciones que él 

seleccionó para que las verifique y regrese al'de­

partamcnto responsable, para la alimentación defi­

nitiva al sistema. 

18. Desarrollar el plan con cortes mensuales los dTas 

31 para que aquellos empleados que se retiran de -

la compaílra o los que desean hacer cambios lmpre-­

vistos, puedan real i~a~los; aGn cuando debe quedar 

establecido dentro del plan que las opciones de b~ 

neficlos pueden cambiar una s61a vez al aílo, que 

debe ser en Septiembre para que los cambios tengan 

efecto a partir del 1° de Enero. 



19. En el caso de empleados de nuevo ingreso, se pla­

nea un perTodo de 60 días para seleccionar sus be• 

neficlos e Integrarlos al sistema. 
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20. Analizar en forma anual por el departamento respon­

sable,el costo que representa para la compa~ía ca­

da una de las prestaciones que Integran el plan, 

considerando los cambios fiscales en previsión so­

cial y el alza en el costo de los productos y serv! 

clos Incluidos en el plan. 

La metodolog!a que aqu! hemos expuesto, es el plan­

teamiento ge·n~~ico de los pasos a seguir para el diseño 

aei plan de prestaciones autoseleccionables y autoadmini~ 

trables. 

La adaptaci6n de este modelo gen~rico a una empresa, 

se hará de acuerdo a las caractcr!sticas particulares que 

tenga, buscando la optimizaci6n de los recursos con los -

que cuente sin desviarse del objetivo principal que debe 

perseguirse que es otorgar un mayor _beneficio al ejecuti­

vo, minimizando los costos que representa el plan. 



4,2 MODELOS GEN~P.ICOS DE LA ADMINISTRACIÓN 

DEL PLAN, 

Una de las características más importantes de este 

tipo de "P.t.a.n de P1te.1.ta.c.lo11e.1", es el control que debe 

tener la empresa de los beneficios seleccionados y admi 

nistrados por sus participantes. 
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El ~xito depende en gran ?arte de la vigilancia 

que tenga el departamento responsable de cada una de 

las decisiones que ha tomado el empleado sin que se - -

convierta en un plan inflexible que ocasionar!a a medi! 

no plazo, conflictos interpersonales que mutilarían el 

objetivo de servicios de este programa. 

Cada una de las variables que integran una adminis­

tración efectiva del plan, deben ser cuidadosamente ana-­

lizadas y cotejadas antes de la resoluciOn de su implan­

taciOn, De lo contrario, díficilmente se podr!a asegu-­

rar su ~xito ante alternativas sorpresivas que s6lo ante 

la astucia agudizada de los responsables de la adminis-­

traci6n se lograría victoria en lugar de fracaso. 

Para poder determinar los aspectos que requerirán -

de mayor atención en el diseño del proyecto, presentamos 

un "Modelo Ge.11é1t.lco de.t. V.lag1tama. de Admú1.l1>.t1tac.ló11 del -

Pla.n", que representa una consecuci6n lógica de activid~ 

des para coadyuvar a una eficiente administraci6n. 
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4.2.1 MODELO GENERICO DEL DIAGRAMA DE ADMINISTR.ACION. 

a) Alimentaci6n: 

NUH.ACTIVIDAD 

2 

3 

I¡ 

DESCRIPCION 

El empleado en cuestión recibe el -

formato denominado "Gu.(a de. Se.le.c­

c.lc1n de.l Me.na de. P.itutac.lonu" del 

Departamento de Compensaciones (No~ 

bre del departamento responsable -

del plan), para que seleccione las 

prestaciones que satisfagan sus ne­

cesidades. 

El empleado selecciona las presta­

ciones que desea de la "Gula de. Se.­

!.e.cc.lc111 de.l /.le.nú de. PJte.4tac.lone.4", 

tomando en cuenta que no excedan -

del porcentaje ITmlte establecido 

en el plan. 

Una vez que el empleado a seleécl2 

nado las prestaciones, firma de co~ 

formldad y envía al Departamento de 

Compensaciones. 

El Departamento de Com~ensaclones, 

rec 1 be 1 a forma "Gu-Ca de. Se.le.cc..i.Jn 

del Menú de. P11.e..titac..lone.l>" y le apll_ 

ca ef e~amen de "Conl>e.cuc.i.6n L6g.lc.a, 

de. P.ite.l>tac.lone.l>" para anal Izar que 

la selección del ejecutivo sea ra­

cional de acuerdo a sus caracterls 

tlcas particulares. 



HUM.ACTIVIDAD 

5 

6 

7 

8 

10 
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DESCRIPCICN 

SI el resultado del anál isls efec 

tuado por el Departamento de Com­

pensaciones, concluyera en forma 

negativa, se comunica con el em­

pleado para conocer las causas -­

que originaron la decisión o soll 

citar su cambio. 

El ejecutivo anal iza nuevamente -

su selección, sí decide cambiarla, 

modifica la forma de "GuLa de Se­

leccidn del Mena de P~cataclone6" 

y envfa al Departamento de compc~ 

saclones. 

SI no cambia su selección, comenta 

las razones que originaron su decl 

s16n. 

El Departamento de Compensaciones 

anal iza nuevamente la forma "GuLa 

de Seleccl6n del Mcn4 de P~eata-­

clonea" y firma de conformidad. 

Si el resultado del análisis efe~ 

tuado por el Departamento de Com­

pensaciones, concluyerá en forma 

positiva, pasa al Punto No. 10. 

El Departamento de Compensaciones 

Introduce la información al pro-­

grama de computadora "Mena de P~e~ 
~aclonea"que contiene datos del 

ejecutivo que han sido previamente 

archivados como son: 



NUH.ACTIVIDAD 

11 

12 

13 

14 

15 

DESCRIPCION 

Clave del Empleado. 

Nombre del Empleado. 
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Puesto que ocupa actualmente. 

Fecha de ingreso a la empresa. 

Sueldo mensual nominal. 

Porcentaje máximo de beneficio. 

Prestaciones seleccionadas. 

Las computadora compara la informa­

cl6n que le ha sido alimentada con 

el programa de "Menú de P~ehtac.la­

ne&". 

sr los datos presentan diferencias, 

imprime un "Repa~te Znd.lv.ldual" por 

ejecutivo, especificando las desvia­

ciones. 

sr los datos no presentan dlferen-­

cl as, impr lme un "Repa~te Tnd.lv.ldual" 
por ejecutivo, con el plan que selec· 

clono el empleado. 

El Departamento de Compensaciones, -

una vez que ha obtenido todos los -­

"Repa~te6 Ind.lv.lduale&" separa los -

que especifican desviaciones. 

El Departamento de Compensaciones, -

locaílzá las diferencias en los da-:-. 

tos que dl6 a la computadora y alimeh 

ta la Información nuevamente· a la má­

quina procesadora. 

Regresaa la Actividad Número 11. 



NUM. ACTIVIDAD 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 
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DESCRlPCION 

El Departamento de Compensaciones, 

Uha vez que ha obtenido todos los 

"Re.po11.t:e..1> 1nd.lvldita.lel>", los envía 

a los empleados para que procedan 

a verificar el "Plan de P11.e.4t:ac.lo­

ne.4". 

El ejecutivo recibe el "Re.po11.t:e. -

1ndLv.ldual" y verifica que este c~ 

rrecto. 

ST esta correcto, firma de confor­

midad u lo envía al Departamento -

de Compensaciones. 

ST no estli correcto, llena la forma 

de "Rec.t.l6.lc.ac.l6n de P11.e.6.tac.lone.4" 
con los datos reales y envía al De­

partamento de Compensaciones. 

El Departamento de Compensaciones, 

recibe el "Re.poli.te. Individual" y -

busca la firma de conformidad del 

empleado. 

SI aparece la firma de conformidad 

ratíflca la Información en el pro­

grama "Ue.n4 de P11.e.6.tacione4". 

sr no aparece la .firma, busca la -

forma "RecU6icac.<.6n de. PJLe.t.tac.lone.4" 

y regresa al Paso Núm. 4. 
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b) Administracion: 

NUH.ACTIVIDAD 

23 

24 

25 

26 

27 

DESCRIPCION 

El Departamento de Compensaciones 

recibe del ejecutivo en el trans­

curso de la primera quincena del 

mes, todos los doc:.:mentos compro­

ba tor los de los gastos erogados -

por el ejecutivo por conceptos I~ 

herentes al Plan de Prestaciones. 

El Departamento de Compensaciones 

clasifica la documentac16n recibi­

da por ejecutivo y por concepto de 

la prestación. 

El Departamento de Compensaciones 

analiza que en la documentac16n r~ 

clbida existan todos los conceptos 

requeridos en la reglamentación del 

"Plan de. P1te4~ac.i.one4". 

Si la documentación est§ completa, 

procede a Introducir los datos al 

programa de "Me.na de. PJte.4.tac..ione..6 11 • 

La computadora recibe la lnforma-­

clón y registra en el archivo del 

ejecutivo los conceptos e importes 

erogados, verificando que la suma 

de beneficios no exceda del total 

del porcentaje establecido por ca­

da uno de estos conceptos. 



NU~.ACTIVIDAD 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 
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DESCRIPCION 

Si la documentaci6n está Incompleta, 

el Departamento de Compensaciones -

sol lclta al ejecutivo que acomplete 

la información. 

El empleado recibe la solicitud y 

entrega la documentación requisita­

da. 

El Departamento de Compensaciones -

recibe la documentacl6n requlsltada 

y regresa a la Actividad Nó. 25. 

La computadora elabora un reporte -

por ejecutivo que especifica las -­

prestaciones autorizadas y los gas­

tos realizados por el mismo concep­

to. 

El Departamento de Compensaciones -

analiza los reportes emitidos por la 

computadora, 

SI el porcenzaje total de beneficio 

excede del autorizado, el Departa-­

mento de Compensaciones se comunica 

con el ejecutivo reportandole la -­

anomal ia en la auto-administración 

de sus prestaciones, para que acla­

re su sltuaci6n. 

El empleado, expone los motivos an­

tecedentes que existieron para exc~ 

derse en sus erogaciones, y decide 



NUH.ACTIVIOAD 

35 

36 

37 

38 

39 

40 
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OESCRIPCION 

si autoriza que se le descuente la 

cantidad excedida en su sueldo no­

minal con el tratamiento fiscal C!:!_ 

rrespondlente, o bien, que se le -

disminuya del porcentaje de benefl 

ele del siguiente mes. 

El Departamento de Compensaciones 

analiza la sltuaci6n particular -­

del ejecutivo y negocra con el ej~ 

cutlvo. 

El Departamento de Compensaciones 

introduce la declsl6n al programa 

"Me.na de. P11.e.1;ta.c.i.onu". 

La computadora registra el Importe 

que se acumula para el mes sigule~ 

te o el descuento del sueldo men-­

sual nominal, regresa a la Activi­

dad No, 31. 

SI el porcentaje total de benefi­

cio no excede del autorizado, se -

pasa a la Actividad No. 39. 

El Departamento de Compensaciones 

envTa los reportes por ejecutivos 

a los empleados en cuestión. 

El ejecutivo recibe el reporte del 

uso de sus prestaciones y lo archi 

va. 
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e) Clausura del Plan. 

NUH.ACTIVIOAD 

41 

42 

43 

44 

45 

46 

47 

OESCRIPCION 

El empleado solicita al Oepartame!!. 

to de Compensación la 1 iquldacl6n 

de su cuenta de prestaciones. 

El Departamento de Compensaciones 

sol !cita al programa "Mend de P~e~ 

.t.acLone•" elabore un reporte con -

el estado de cuenta del ejecutivo. 

La computadora localiza el archivo 

del ejecutivo. 

La computadora compara las eroga-­

clones del ejecutivo con el plan -

de prestaélones autorizada. 

La computadora elabora un "Repo~.t.e 

FLnal del Ejecu.t.-lvo" 

El Departamento de Compensaciones 

anal Iza el "Repo~.t.e F,¿nal de..t Eje­
cutivo". 

SI el saldo resultante es a favor 

del empleado, el Departamento de -

Com~ensaclones, envra instrucciones 

al depa~tamento responsable de la -

admlnlstrac16n de personal que adi­

cione el Importe al finiquito. 



NUM. ACTIVIDAD 

48 

Z47 

DESCRIPCION 

SI el saldo resultante es negativo, 

el Departamento de Compensaciones -

envra Instrucciones al departamento 

responsable de la administración de 

persona 1 que deduzca el Importe al 

finiquito. 

El Departamento de Compensaciones -

cambia en el programa "Me~a de P4e~ 
.tac.lonun el registro y datos del -

ejecutivo al archivo de "Baja6 del 
Plan de P4U.tac.lo"ne4 n. 

El programa de "J.lena de P11.e4.tac.lone4" al que nos he­

mos referido en el diagrama de administraci6n del plan, -

es el programa del sistema electr6nico de inforrnaci6n, en 

el que se encuentran contenidos todos los datos del perso­

nal que est4 involucrado en el "Plan de P4u.tac.lone4", y 

que a trav~s del seguimiento 16gico de actividades y el -

planteamiento de una tabla de decisiones permite que se -

lleve a cabo la dif !cil administraci6n del plan por parte 

de la compañia. 

El "Mena de J>4e4.tac.i.011e4" considera tres modelos fu!!_ 

d~entales: 

a) Modelo Genérico del sistema electrónico de 

entrada de Información. 

b) Modelo Genérico del sistema electrónico de 

control de prestaciones. 

c) Modelo Genérico del sistema electrónico de 

balance de prestaciones. 
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Estos tres modelos integrados convenientemente or~ 

ginan la factibilidad para la empresa de implementar el 

"Pla.n de. P11.e.1>.ta.c..lone.1>" manteniendo un control adecuado -

de los beneficios que selecciona y _autoadministra el em­

pleado. 

Debido a que las compañías industriales adquieren -

equipos de computaci6n acordes a sus necesidades de in-­

formaci6n y presupuestales, presentan una diversa gama 

de marcas y modelos que varían de tal manera que haría -

imposible para las restricciones de esta tesis, presen­

tar programas de "Mena: de. P11.e.1>.ta.c..lone.1>" que satisfacie-­

ran exactamente los requisitos de cada uno de esos sistg 

mas, por lo que, s6lo presentamos modeios genéricos pa.r;o 

la administraci6n sistematizada del "Plan de. PJt.e.1>.tac..lo­
ne.l>". 

4.2.Z MODELO GENERICO DEL SISTEMA ELECTRONICO DE ELABO 
RACION DE ARCHIVO DE INFORMACION. 

Este modelo gen~rico es la formaci6n de un archivo 

que contiene los datos del personal participante en el -

plan de prestaciones autoadministrables y autoseleccion~ 
bles, el cual, por la gran variedad que existe en la in­

dustria de computadoras y lenguajes de programaci6n, se 

limita a los parámetros genéricos necesarios para que -­

puedan desarrollarse los programas acordes a las caracte 

r!sticas particulares de cada empresa. 

La inforrnaci6n que contiene este programa es: 

Número de N6mlna del Empleado. 

Nombre del Empleado sujeto al Plan de 

Prestaciones. 



Nombre del puesto que ocupa en la organiza· 
c~ón, 

Sueldo Mensual Nominal, 

r.lave de la prestación seleccionada. 
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A trav~s del desarrollo del programa, se pretende -

obtener un reporte que contenga el plan de prestaciones 

que selecciono el ejecutivo hasta el porcentaje de bene­

ficio autorizado por la Direcci6n. Las consideraciones 

generales del modelo del programa son : 

I. Determinar formato de captura (de 90 posiciones) 

Ir. Determinar formato maestro de personal con: 

a) Datos del empleado. 

b) Datos de prestaciones. 

III. Crear el archivo de "Factores" de las presta­

ciones. 

IV. Crear el formato de impresi6n. 

v. Desarrollo del programa. 

VI. Diagrama de bloques. 

Los cuales se especifican a continuaci6n: 
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I, FORMATO DE CAPTURA (Movimientos) 

Se consideran dos tipos de tarjetas: 

TARJETA TIPO "A" 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER CLASE 

TARJETA 1 1 "A'' SE GRABA 
NOMINA 2 5 4 N NUMERICO 

NOMBRE 6 17 12 A ALFABETICO 
APELLIDO PATERNO 18 29 12 A' ALFABETI CO 
APELLIDO HATERN'o 30 41 12 A ALFABETICO 
PUESTO 42 76 35 A ALFA/NUMERICO 

TARJETA TIPO "B" 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER illll 

TARJETA 1 1 "B'' SE GRABA 
NUMERO-NOMINA 2 5 4 N NUMERICO 
SUELDO-MENSUAL 6 1 3 8 ltlt N NUHERICO 

ltñ (2 DECIMALES) 

II, FORMATO MAESTRO DE PERSONAL. 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER illll 

NUMERO-NOMINA 4 4 N NUHERICO 
2 NOMBRE s 16 12 A ALFABETICO 

3 APELLIDO-PATERNO 17 29 12 A ALFABETICO 
4 APELL 1 DO-MATERNO 30 41 12 A ALFABETICO 

s PUESTO 42 75 35 A ALFABETICO 

6 SUELDO-MENSUAL 76 83 8 ltlt N NUMERICO 

** (2 OEC 1 HALES) 
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POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER ~ 

7 PRES TAC 1 ONES 84 321 238 N NU/'IERICO 
(OCURRE 17 VECES) 

7.1 CLAVE PRESTACION 2 N NU/'IERICO 

7.2 IHPORTE·PRESTACION 8 ** N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 
7.3 BENEFICIO 4 * N NUHERICO 

*4 DEC 1 HALES) 
8 TOTAL PRESTACIONES 322 330 9 ** H NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 

III. ARCHIVO DE FACTORES 

POSICION POSICION NUMERO 
N O H B R E 1 NI C IAL FINAL CARACTER ~ 

1 CLAVE 2 2 N NUMERICO 
2 NDHBRE-PRESTACION 3 37 35 A ALFANUMER. 

3 FACTOR 38 41 4 * N NUHERIC. 

* (4 DEC !MALES) 
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IV. FORMA'ro DE IMPRESION 

T 1 T u L o s 

NUMERO SUELDO 1 
p R P. s T A e I o N E s 

NOMINA NOMBRE p u E s T o 
MENSl.11\L 1 CVE. NOMBRE IMPORTE BEM:FICIO 

TOTAL DEL EMPLEADO *** *** 
(OPCIONAL EN CASO DE ERROR) 

~ 



V, DESARROLLO DEL PROGRAMA; 

Formato de Captura,- Con los movimientos se arma­

s;an los campos: 

Nóml na 

Nombre - del empleado 

Apell Ido - Paterno 

Apell Ido - Materno 

Puesto 

Sueldo Mensual 

Clave - de la prestación, 
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Del archiyo personal,se creará el campo importe -

prestaci6n, el cual será el resultado de la multiplica­

·ci6n del factor (obtenido de un archivo que contiene los 

factores) por el sueldo mensual y el campo denominado -

"bene.6.lc.lo" que será igual al campo de factor (contenido 

en un archivo denominado "6acto.1te6" de las prestaciones) . 

Igualmente armaremos la impresi6n con sus respectivos le 

treros de validaci6n. 

Llevaremos un acumulado del importe-prestaciones el 

cual se divide entre el sueldo-mensual y lo dejamos en -

e1 campo total-prestaciones. Despu~s lo validamos con -

respecto al porcentaje autorizado. 

Dentro del registro de personal se encuentra una ta 

bla de prestaciones, la cual ser~ llenada conforme a las 

claves de las prestaciones que hayan sido seleccionadas. 



VALIDACIONES 

1) Definir que exista un tipo de Tarjeta "B" y 

que exista un Tipo de Tarjeta "A", cuando me­

nos. 

2) Revisar que la clave de la prestaci6n coinci­

da con la clave contenida en el archivo "6ac­
~~u" 

3) Que no exceda el total-prestaciones con el poE 

centaje autorizado, 

4) Que no se repitan las prestaciones en el mismo 

empleado 

ACCIONES A TOMAR 

Z54 

1) Para la validaci6n 1 y 2, no registrar los.da­

tos en el archivo (no grabar) e imprimir "eNtO~". 

dependiendo del caso. 

2) Para la validaci6n 3, registra e imprime con 

anotaci6n • EXCEVE • 

3) Para la validación 4, no-graba~ l.J11Pr~e. 



VI. DIAGRAMA DE BLOQUES: 

ARCHIVO 
DE 

FACTORES 

PROCESA 
LA 

INFORl1AC ION 

ARCHIVO 
DE 

HOVll11ENTOS 

PROCESA 
LA 

1NFORHAC1 ON 

FORMA AR­
CH l VO DE 

PERSONAL 

zss 



4.2,3 MODELO GENERico DEL SISTEMA ELECTRQN¡co DE 
CONTROL DE PRESTACIONES. 
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El diseño de este modelo gen~rico obedece a la con­

tinua necesidad de alimentar al sistema electrónico de -

información con los importes erogados por los ejecutivos 

por conceptos de prestaciones, y la revisión del buen -­

uso del programa de acuerdo a las reglamentaciones espe­

c!f icas del plan, tales como no excederse del porcentaje 

de beneficio autorizado y la comprobac~6n de los gastos 

de las prestaciones seleccionadas. 

El desarrollo del programa comprende: 

I, Determinar formato de captura (de 80 posicio­

nes), 

II. Determinar formato maestro control de presta-­

cienes. 

III. Crear el formato de impresión. 

IV. Desarrollo del programa. 

v. Diagrama de bloques. 

Los que se especificacn a continuación: 
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I. MOVIMIENTOS {Formato de Captura) 

TARJETA TIPO "A" 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER illll 

TARJETA 1 1 "A11 SE GRABA 

NOMINA 2 5 4 N NU11ERICO 

NOMBRE 6 17 12 A ALFABETICO 

APELLIDO-PATERNO 18 29 12 A ALFABETICO 
APELLIDO-MATERNO 30 1¡1 12 A ALFABETI CO 
PUESTO 42 76 35 A ALFABETICO 

TARJETA TIPO "B" 

POSICION POSICION NUHERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER ill_g 

TARJETA 1 1 1 1191t SE GRABA 
NOHINA 2 5 I¡ N NUHERICO 
SUELDO MENSUAL 6 13 8 ** N N~HERICO 

** (2 DECIMALES) 

II. FORMATO CONTROL DE PRESTACIONES (Maestro) 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER CLASE 

1 NOHJNA 1 4 I¡ N NUHERIC~ 

2 NOMBRE·. 5 16 12 A ALFABETlco 
3 APELLIDO PATERNO 1 7 28 12 A ALFABETICO 
4 APELLIDO MATERNO 29 40 12 A ALFABETICO 
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POSICION POSICION NUHERO 
N O M D R E INICIAL FINAL CARACTER CLASE 

5 PUESTO 41 75 35 A ALFABETI CO 
6 SUELDO HENSUAL 76 83 8 ** N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 

7 PRESTACIONES 84 593 510 N NUHERICO 
(OCURRE 17 VECES) 

7.1 CLAVE PRESTACION 2 N . NUHER 1 CO 

7.2 IMPORTE PRESTACION 8 tdr N NUHERICO 

** (2 OECIHALES) 
7.3 SUMA PRESTACION 8 ** N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 
7. 4 DIFERENCIA 8 ** N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 

7. 5 BENEFICIO 4 * N NUHERICO 
* ( 4 DECIMALES) 

8 TOTAL PRESTACION 594 562 9 ** N NUHERICO 

** (2 DECIHl\L.ES} 

9 SUMA TOTAL 563 571 9 ** N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 
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III. FORMATO DE IMPRESION. 

i. T I T u L o s 

FECHA: 

Ntf.ffiRD SUELDO p R E s T A e 1 o N E s 
f\Q.fINA oo.IBRE PUESTO MENSUAL CVE. IOffiRE TMPORIB SUMA DIFERENCIA BENEFICIO 

PRESTACION .. 

SUMA DE PRESTACIONES *** *** 
TOTAL PRESTACIONES ••• *** 

(LOS ASTERISCOS SON OPCIONALES EN CASO DE EXCESO) 
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IV. DESARROLLO DEL PROGRAMA. 

Formato de Captura.- Con los movimientos se armarán 

los campos; 

Número de Nómina. 

Clave de la Prestación. 

Suma de la Prestación. 

Del archivo de personal el campo "V.l6e.1te.nc.la."' será 

el resultado de la resta del "Impo1t.te. qe. la. P1te..6tac.l6n" 
del archivo personal menos la suma de la prestaci6n y el 

campo de "Be.ne.6.lc.lo" ser4 el campo de factor del archivo 

de factores, igualmente armaremos la irnpresi6n con sus -

respectivos letreros de validación. 

Llevaremos un acumulado de suma-prestaci6n, el cual 

se divide entre el sueldo-mensual y lo dejarnos en el C8.!!l 
po suma-total, as! como también un acumulado del importe­

prestaciones, el cual se divide entre el sueldo mensual y 

lo dejamos en el campo total-prestaciones y validamos am­

bas cantidades con el porcentaje autorizado. 

Dentro del registro de control de prestaciones se -

encuentra una tabla de suma de prestaciones, la cual se 

llenar4 conforme las claves de nuestros movimientos. 



VALIDACIONES 

1) NUmero de nómina del empleado coincida con 

el archivo "Personal". 

2) La clave de la prestación coincida con el -

archivo "Factores" y con el arch,ivo "Perso­

nal. 

3) Que la suma.total de prestaciones y el to-­

tal-prestaciones no exceda del porcentaje -

autorizado. 

4) Que exista una tarjeta tipo "A" y una tarj~ 
ta tipo "B", cuando menos. 

5) Que no se repitan las prestaciones en el mi~ 

mo empleado. 

ACCIONES A TOMAR 

1) Para la validación 1, no registra los datos en 

archivo y no graba el nUmero de nómina. 

2) Para la validación 2, no registra los datos en 

archivo y no graba la clave e imprime la pala­

bra "error". 

3) Registra la cantidad en los campos de diferen­

cia e imprime con asteriscos. 
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4) Para la validación 4, no registra los datos en 

archivo y no graba, e imprime la palabra "error". 

5) No graba e imprime. 



V. DIAGRAMA DE BLOQUE, 

ARCHIVO 
DE 

FACTORES 

PROCESA 
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4.2.4 MODELO GENERICO DEL 'SISTEMA EJ,ECTRONICO DE 

BALANCE DE PRESTACIONES. 

Este modelo permite que al momento de separaci6n -

del ejecutivo del plan de prestaciones por diversas ra­

zones, pueda conocer la compañ!a, el estado que presen­

ta su cuenta personal de prestaciones, para que en caso 

de algún adeudo por parte de la compañía al empleado, -

6ste le sea entregado a trav6s de una prestaci6n adici~ 

nal, o bien, por medio de un reembolso en efectivo. 

Este programa desarrolla: 

I. Determinar formato de captura. 

II. Determinar formato maestro (Balance de Presta­

ciones). 

III. Crear el formato de impresi6n. 

IV. Desarrollo del programa. 

v. Diagrama de bloques. 

I. MOVIMIENTOS (Formato de Captura) 

TARJETA TIPO •A• 

POSICION POSICION NUHERO 
N O H B R E INICIAL FINAL CARACTER ~ 
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TARJETA 1 1 "A" SE GRABA 
NOHINA 2 s '* 

N NUHERICO 
NOHBRE 6 17 12 A ALFABETICO 
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POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER CLASE 

APELLIDO-PATERNO 18 29 12 A .JET 1 CO 

APELLIDO-MATERNO 30 41 12 A f'•l'ABETICO 

PUESTO 42 76 35 A ALFABETICO 

TARJETA TIPO "B" 

POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER CLASE 

TARJETA 11911 SE GRABA 

NOMINA 2 5 4 N NUMERICO 
SUELDO MENSUAL 6 13 8 ** N NUMERICO 

** (2 DECIMALES) 

II. FORMATO BALANCE DE PRESTACIONES 

POSICION POSICION NUMERO 
N O H B R E .!..!!..!..f..!A!:_ FINAL CARACTER ~ 

1 NOMINA 4 4 N NUHER 1 CO 
2 NOMBRE 5 1 6 1 2 A ALF!\BET 1 CO 

3 APELLIDO PATERNO 17 28 12 A ALFABETICO 
4 APELLIDO MATERNO 29 40 1 2 A ALFABET 1 CO 

5 PUESTO 41 75 35 A ALFABET 1 CO 
6 SUELDO MENSUAL 76 83 B ** N NUMERICO 

n '1: ( 2 DECIMALES) 

7 PRES TAC 1 ONES 84 457 374 
(OCURRE 17 VECES) 

7.1 CLAVE PRESTACION 2 N NUHER ~O 
7.2 IMPORTE PRESTACION 8 ** N NUMERTCO 

** (2 DECIMALES) 
7.3 TOTAL PRESTACION a id: N NUHERICO 

** (2 DECIMALES) 
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POSICION POSICION NUMERO 
N O M B R E INICIAL FINAL CARACTER ill_g 

7.4 BENEFICIO I¡ * N NUMERICO 

* (4 DECIMALES) 
8 SUMA TOTAL 458 466 9 ** N N'JMER 1 CO 

** (2 DECIHALES) 

9 SALDO 46 7 4 75 9 ** N NUMERICO 

** (2 DECIHALES) 
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III. FORMATO DE IMPRESION 

T 1 T u L o s 
FECll/\: 

NUMERO NOMBRf; PUESTO SUELDO NO~IBRf; IMPORTE TOTAL 
NOMINA MENSUAi. CVE. PREST/\CION PRESTACION PRESTACION BENEFICIO 

SUMA TOTAL 

S AL DO *** *** 

(LOS ASTERISCOS SON OPCIONALES EN CASO DE SALDO NEGATIVO) 



IV. DESARROLLO DEL PROGRAMA. 

Formato de Captura.·· Con los movimientos se arma­

rán los campos: 

Nómina 

Nombre - del empleado 

Apellido - Paterno 

Apellido - Haterno 

Puesto 

Sueldo Hensual 

Clave - de la prestación 

Del archivo de balance de prestaciones se armarán, 

el campo total-prestación que será el resultado de la -

suma del campo suma-prestaci6n contenida en el archivo 

de control de prestaciones y el campo de beneficio será 

el campo de factor del archivo de factores, igualmente 

armaremos la impresión con sus respectivos letreros ¿e 

validación. 

Llevaremos un acumulado del total-prestación, cuyo 

total se anotará en el campo suma-total. Este se divi­

de entre el sueldo-mensual y lo validarnos con respecto 

al porcentaje autorizado. 
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Del archivo personal, se formará el campo saldo que 

será el resultado de la multiplicación del sueldo men-­

sual por el porcentaje autorizado menos la cantidad con­

tenida en la suma-total. 

Dentro de nuestro archivo personal se encuentra una 

tabla de prestaciones, la cual ha sido llenada a través 

de las claves de nuestros movimientos, los datos conteni 

dos en esta tabla, llenarán la tabla de prestaciones del 

archivo balance de prestaciones. 



VALIDACIONES 

1) Nt1rnero de n6mina del empleado coincida con 

el archivo "Personal". 

2) La clave de la prestaci6n coincida con el 

archivo "Factores" y con el archivo "Per­

sonal". 

3) Que la suma-total de las prestaciones no 

exceda el resultado de la multiplicaci6n 

del sueldo-mensual por el porcentaje aut~ 

rizado. 

4) Que exista una tarjeta tipo "A" y una tar­

jeta tipo "B", cuando menos. 

5) Que no se repitan las prestaciones en el 

mismo empleado. 

ACCIONES A TOMAR 

1) Para la validaci6n 1, no registra los datos 

en archivo y no graba el nllmero de n6mina. 

2) Para la validación 2, no registra los datos 

en archivo y no graba la clave de la prest~ 

ci6n e imprime la palabra "error". 

3) Registra la cantidad en los campos de saldo 

y la imprime con asteriscos. 

4) Para la validaci6n 4, no registra los datos 

en archivo y no graba e imprime la palabra 

"error". 

5) No graba e imprime. 
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V. DIAGRAMA DE BLOQUE. 
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DE 
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C A P I T U L O V 

e o N e L u s I o N E s 
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5.1 ANAL1s1s DEL Cosro-BENEF1c10 A NIVEL EJEcur1vo. 

En el transcurso del desarrollo de esta tesis, se 

han comentado los beneficios que ha alcanzado el traba­

jador a trav~s de su continua lucha para que le· sean r~ 

conocidos los derechos a los que es acreedor por su PªE 
ticipaci6n en los procesos productivos de las empresas 

y del pa!s. As! mismo, ha sido expuesto un plan de -­

prestaciones autoadministrables y seleccionables por el 

ejecutivo, que aunque por las limitaciones propias de -

este trabajo, fue dirigido a los empleados encargados -

de la administraci6n del negocio. Esto no implica nec~ 

sariamente que no pueda hacerse extensivo a todo el pe~ 

sonal que labora en la compañ!a, dependiendo por supue~ 

to, de un análisis de viabilidad que defina los costos 

para la empresa y los beneficios a obtener por el em- -

pleado. 

La compensaci6n al personal ejecutivo en M~xico, -

ha marcado una tendencia distinta que al resto del per­

sonal, originada por la alta gravaci6n fiscal a los ma­

yores ingresos contenida en el Impuesto Sobre Productos 

del Trabajo, definiendo una tendencia de retribuci6n -­

con prestaciones espec!f icas de este nivel, mismas que 

en la primera parte de este cap!tulo serán analizadas, 

inciando con un análisis de la retribuci6n al ejecutivo 

de: 



a) Sueldo nominal más prestaciones mínimas 

legales. 

b) Sueldo nominal más prestaciones mínimas 

del plan. 

c) Sueldo nominal más porcentaje de prest! 

clones del plan autoadmlnlstrable y au· 

tose 1 eccl onab 1 e. 

d) Sueldo nominal más prestaciones ejecutl 

vas. 

Posteriormente, en la segunda seccidn de este capf 

tulo se comentar~n los resultados de esta tesis, conclu 

yendo todo lo que en ella ha sido expuesto. 

Las prestaciones que contienen los cuadros son: 
a) Cuadro de sueldo nominal más prestaciones 

mrnlmas legales. 

Aguinaldo Anual - 15 días de salarlo, 

. Prima Vacacional - 25% de salarlo adlcl~· 

nal por cada día de -

vacaciones. 

oras de vacaciones - Según la antlguedad 

acorde a la siguiente 

tabla: 

ANTIGUEDAD DIAS DE VACACIONES 

6 

2 8 

3 10 

I¡ hasta 8 12 

9 hasta 13 14 
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01 

02 

03 

04 

14 hasta 18 

19 hasta 23 

24 hasta 28 

b) Prestaciones "Hfnlmas. 

16 

18 

20 

e o N e E p T o 

Seguro de gastos médicos mayores por 

$ 250,000.00 anuales, protegiendo -

al trabajador y a sus dependientes -

econ6mlcos. 

Seguro de vida. 17 meses del sueldo 

del ejecutivo tomando como base para 

su c&lculo el Gltlmo sueldo percibi­

do por el ejecutivo. 

Seguro por Incapacidad permanente o 

total, a través del seguro de vida, 

se otorga la misma cantidad. 

Planes de jubl laci6n. Consiste en -

el pago permanente mensual del úl ti­

mo sueldo percibido por el empleado. 

Vacaciones. Oe acuerdo a como lo e~ 

tablece la legislación en materia I~ 

boral. 

Automóvil. Se otorga de acuerdo al 

tipo de ejecutivo, conslderandolo c~ 

mo herramienta de trabajo, aún cua~ 

do se otorga como prestación. 
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01 

02 

03 

04 

c) Prestaciones adicionales que integran el Henú. 

e o N e E p T o 

Aguinaldo. 30 dfas de sueldo. 

Aslgnacl6n de despensa. s 20,000.00 

pesos anuales, a través de vales oto~ 

gados por la empresa, canjeables en -

determinadas casas comerciales. 

Asignación de estudios a hijos. 

$ 78,000.00 pesos anuales por este -

·concepto. 

Los tipos de automóvil que se otorgan 

son: 

TIPO A Grand Harquls, Caprlce o equl­

va len te. 

TIPO B Honte Cario o equivalente. 

TIPO C Oart K, Citatlon o equivalen­

te. 

TIPO O Caribe, Datsun o equivalente. 

Para calcular la depreciación se estimó 

que el automóvil se utillzarfa por tres 

a~os, al cabo de tos cuales tendría un 

valor remanent~ de 35% del valor origi­

nal. Para determinar el costo financie 

ro se estimó que el vehí~ulo se finan-­

ciaría a una tasa de 45% anual y que la 

deuda se amortizaría en un período de -

tres a~os. Los costos de operación In-

ctuyen placas, tenencia, seguros y gas~ 
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A 

B 

e 
D 

lina para un estimado de 2,000 kllo­

metros mensuales. 

Los valores obtenidos se resumen en -

la siguiente tabla de valor promedio 

de autom6vi les. 

VALOR TOTAL 
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PRECIO PROMEDIO DE 
AUTOHOVIL NUEVO 

COSTO ANUAL ESTIMADO 
*HANTENCION Y OPERACION DE LA PRESTAc.** 

$ 930,000.00 $ 130,000.00 $ 353,000.00 

$ 800,000.00 $ 119,000.00 $ 306,300.0D 

$ 550,000.DO $ 100,000.00 $ 216,700.00 

$ 315,000.00 $ 57,000.00 $ 124,000.00 

* Incluye mantencl6n, gasolina y seguros. 

** Incluye costo de operacl6n, costo de financiamiento y 

deprec1aclc5n. 

05 

06 

07 

La prestaci6n de automóvl 1 debe ser conslder!!. 

da con una duraci6n de tres años, por lo que 

deber& dividirse entre ese perfodo. 

Bonos anuales a ejecutivos. Comprende la ca!!_ 

tidad correspondiente a 2 meses de sueldo del 

ejecutivo, pagaderos en el último mes 

del año, como una cantidad fija, sin -

considerar los resultados obtenidos. 

Clubes. Una cantidad anual de $ 55,000 

pesos anuales para clubes de campo o i~ 

dustrlales. 

Comedor para ejecutivos. Se otorga sin 

ningún costo para el ejecutivo, comida 

y vinos nacionales, considerandolo como 

"Gastos de Representaci6n" de la empresa. 



08 

09 

10 

Examen médico. Es un examen anual a 

ejecutivos, en una clínica asignada 

por la empresa. Se estimo en - -

$ 12,000.00 por cada empleado. 

Fondo de ahorro. El empleado aporta 

hasta un 8% de su sueldo sin exceder 

de los máximos establecidos por Ja -

Leglslacl6n Fiscal y la empresa da -

el 100% de Jo ahorrado por el ejecu­

tivo. 

Los Intereses que recibe el empleado 

por este concepto no se Incluyen en 

este análisis porque el costo no co­

rresponde a Ja empresa sino a la In~ 

tltuc16n que custodia el dinero. 

Fondo de retiro. La valuación de la 

prestación de pensión depende no sólo 

de las caracterfstlcas de dlsuño de -

los planes de pensión, sino también -

se basa en suposiciones actuarlales -

relacionadas con tasas de Interés del 

capital, estimaciones sobre aumentos 

futuros de remuneración de los ejecu­

tivos, estimaciones en los aumentos -

futuros de las prestaciones del seguro 

social, sobre la mortalidad de los ej~ 

cutlvos antes y después de la jublla-­

clón, estimación sobre tasas de rota-­

cl6n de los ejecutivos y la metodolo-­

gTa de la valuación actuarla! utiliza­

da. Como estos cálculos sólo pueden ha­

cerlos actuarios profesionales, y ade­

más son sólo aplicables a un gran nam~ 

ro de casos (no a Individuos), es evi-
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dente que el cálculo exacto del valor 

de la prestación está fuera del alca~ 

ce de este estudio. 

Sin embargo, es importante obtener un 

valor aproximado para esta prestacl6n 

a fin de poder computar la compensa-­

clón total de los ejecutivos. Para -

obtener estos valores se ha supuesto 

que el dinero puede Invertirse al 20% 

de interés por períodos prolongados de 

tiempo, que por promedio el ejecutivo 

que jubila recibirá una pensión por -­

diez años, de los 65 a los 75 años de 

edad, y que la empresa ha acumulado e 

invertido en los fondos por un perío­

do promedio de 20 años. 

Pago Complementario IHSS. Se realiza 

de acuerdo a la tabla del seguro so-­

cla 1 establecida en'la Sección Cuarta 

del Régimen Financiero, Artículo 114, 

en la que establece: 

"A los patrones y a los trabajadores -

les corresponde cubrir para el seguro 

de enfermedades y maternidad, las cuo­

tas que sellala la siguiente tabla": 

276 

SALAR 1 O DIARIO CUOTAS SEHAllALES DEL 
HAS DE PROHEDIO ~ ~ TRABAJADOR ----

$ 1¡5,00 $ 50,00 $ 17,73 s 7.09 

50.00 60.00 70.00 23.63 9. 115 

70.00 75.00 ao.oo 29.53 11.81 

80.00 90.00 100.00 35.45 14.81 
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s 
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12 

13 

14 

EDAD 

100.00 

130.00 

170.00 

220.00 

280 

Oc 35 a 39 

115. 00 130,00 45.28 18. 11 

150. 00 170.00 59.06 23.63 

195,00 220.00 76. 78 30.71 

250.00 280.00 98. 44 39. 38 

5.625% 2.250% 

Sobre el Salario 
de Cotlzaci6n. 

Considerando que todos los ejecutivos 

tienen un salarlo de cotización que -

cae dentro del Grupo "W" se calculará 

una contribución correspondiente al. -

patrón de $ 22,700.00 pesos anuales. 

Participación de utilidades. 

de sueldo nominal. 

30 días 

Prima de vacaciones. 50% de ta cantl 

dad percibida por ta prestación de va 

caclones. 

Seguro gastos médicos mayores. E 1 CO!_ 

to del seguro dependerá en gran parte 

de la edad del ejecutivo, el cual va-­

mos a considerar de 36 a~os, casado, -

con tres hijos. 

Las primas Individuales son determina­

das de acuerdo a la opción que se con­

trate (s In Importar la suma asegurada 

elegida), y a la edad de los asegura-­

dos. En este caso se calcula de acuc~ 

do a la tabla siguiente: 

PRIMA INDIVIDUAL ANUAL 
HOMBRES MUJERES 

$ 1,232.00 $ 1,542.00 
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COSTO INDIVIOUAL PRIHA ANUAL 
EOAOES G. M • M. 

Asegurado Principal 

Esposa 
Oe 35 a 39 
De 30 a 34 

$ 1,255.00 
$ 1,346.00 

Hijo 

Hijo 

Hijo 

15 

16 

Menor 19 $ 626.00 
Henor 19 $ 626.00 

Menor 19 $ 626.00 

Total por famll 1 a $ 4,479.00 

Seguro de Vida. Cuando las emp~esas propo!. 

clonan seguro de vida para sus ejec.!!. 

tlvos, lo hacen generalmente a través 

de p611zas de seguro de.grupo, sin -· 

acumulacllln de capital. Esta cobert.!!. 

ra es naturalmente de menor costo que 

las pólizas Individuales. 

El valor promedio del seguro es del -­

.05% del sueldo del empleado. 

El beneficio consiste en 21 meses del 

último sueldo perclbldlo, en caso de -

muerte natural y 42 meses de sueldo si 

es muerte accidental. El costo de la 

Inscripción y mensualidades es a cargo 

de la empresa. 

Vacaciones. De acuerdo a la siguiente 

tabla: 

AROS DE SERVICIO DIAS OE VACACIONES 

1 12 DIAS 

2 111 OIAS 

3 16 OIAS 
4 18 OIAS 

5-9 20 OIAS 

10-14 22 OIAS 

278 



15-19 
20-24 

24 DIAS 

26 DIAS 

Considerando para la valorlzac16n de e~ 

ta prestac16n un promedio de antlguedad 

de I¡ ai'los. 
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CUADRO nn PRí:STACIONES LEGALES 

SUP.1.00 AGUINALDO PRHIA DIAS IMPORTE SUELDO NETO 
P U E S 1' o PROMEDIO ANUAL VACACIONAL VACACIONES TOTAL \ $ 

Administraci6n $ 2,682.S $ 110.3 $ 44.1 $ 88.2 $ 2,925.1 62 1,654.5 
Finanzas $ 2,789.5 $ 114 .6 $ 45.8 $ 91. 7 $ 3,041.6 62 1, 725.6 
Comercial $ 2, 24 7. 5 $ 92.4 $ 36.9 $ 73.9 $ 2,450.7 56 1,445.1 
Planeaci6~ y Desarrollo $ 1,821.0 $ 74.8 $ 29.9 $ 59.9 $ 1,985.6 49 1,220.6 
Recursos Humanos $ 2,007.5 $ 82.5 $ 33.0 $ 66.0 $ 2,189.0 52 l,319.7 
Operaciones $ 2,724.0 $ 111.9 $ 44,8 $ 89, 6 $ 2,970.3 61 l,692.l 
Legal $ 1,875.0 $ 77 .o $ 30.8 $ 61.6 $ 2,044.4 47 l,277.2 
Ventas $ 1,690.0 $ 69.4 s 27.8 $ 55.6 $ 1,842.8 47 l,149.9 
Tesorería $ 1,581.0 $ 65.0 $ 26.0 $ 51. 9 $ 1,723.9 45 1,090.5 
Contralor ta $ 1,550.0 .$ 63.7 $ 25.5 $ 51. o $ 1,690.2 44 1,073.7 
Procesam.El'ect, de Datos $ 1,132.0 $ 46.5 $ 18.6 s 37.2 $ 1,234.3 35 838.6 
Auditoria Interna $ 1,248.0 $ 51. 3 $ 20.S $ 41.0 $ 1,360.8 38 906.0 
Adm6n.Téc, Rec. Humanos $ 1,254.0 $ 51.5 $ 20.6 $ 41. 2 $ 1,367.3 38 909.4 
Relaciones Laborales $ 1,172.5 $ 48.2 $ 19.2 $ 38.5 $ 1,278.4 36 862.l 
Capacitación $ 998.5 $ 41.0 $ 16.4 $ 32, 8 $ 1,088.7 30 766.0 
Compensaciones $ 1,108.0 $ 45.5 $ 18.2 $ 36.4 $ 1,208.1 34 825.7 
Contabilidad General $ l, 171.5 $ 48.1 $ '. 19.3 $ 38.S $ 1,277.4 36 861.6 



CUADRO un PRl!STAC!ONF.S MINHIAS 

PUllSTO 
SUELDO 01 02 04 os 06 EGRESO UIPORTE 

PROMEIJIO $ . $ \ $ \ $ \ $ ' P.MPRESA NETO . 
Adminis traci6n 2,6e2.5 4.5 2.0 11.2 4.0 223.5 e.o e0.2 3.J 358.2 13 3,368.1 2,198.0 

Finanzas 2,789.S 4.5 2.0 11.6 4.0 232,5 e.o 91. 7 3.3 371.l 13 .3.500.9 2,272.S 

Comercial 2,247.5 4.5 2.0 9.4 4.0 ie1.2 6.0 73.9 J.J 305.B 16 2,e2B.3 1,892.2 

Planeaci6n y Desarrollo 1,821.0 4.5 2.0 7.6 4.0 151.8 a.o 59.9 3.3 254.5 19 2,299.3 1,588.9 

Recursos Humanos 2,007.S 4.5 2.0 8.4 4.0 167.4 e.o 66.0 3.3 277.0 18 2,530.0 1,722.S 

Operaciones 2, 724.0 4.5 2.0 11.4 4.0 227.l e.o 89.6 3.3 363.2 13 3,419.8 2,227.2 

Legel l,e75,o 4.5 2.0 7.8 4.0 156.3 e.o 61.6 3.3 256.3 16 2, 361.5 1,623.3 

ventas l, 690.0 4.5 3,0 7.0 4.0 140. 7 e.o 55.6 3.3 234.0 18 2, 131.8 1,489.l 

Tesorería 1,581.0 4.5 J,O 6.6 4.0 131. 7 a.o 51.9 3.3 220.9 19 1,996.6 1,409.9 

contraloría l,550.0 4.S J.O 6.5 4.0 129.3 a.o 51.0 3.3 217.2 20 1,958.5 1,387.5 

Procesam. Elect.de Datos 1,132.0 4.5. 4.0 4.7 4.0 94.2 B.O 37.2 3.3 157.9 19 1,430.5 1,066.2 

Auditoría Interna 1,248.0 4.5 4.0 5.2 4.0 104.l e.o 41.0 3.3 171.9 17 1,574.7 1, 154 .s 

Admón. T4!!o. Rec. 11um1moe 1,254.0 4.5 4.0 5.2 4.0 104.4 B.O 41.2 3.3 172.6 17 1,581.9 1,158.e 

Relaciones Laborales 11 172.5 4.5 4.0 4.9 4.0 97.8 e.o 38.5 3,3 162.8 18 1,481.0 1,097.2 

capac.1 taci6n 998.S 4.5 5.0 4.1 4.0 83.l B.O 32.B 3.3 132.5 12 1,255.5 954.3 

.componsaci6n 1,108.0 4.5 4.0 4.6 4.0 . 92.4 B.O 36.4 3.3 145.8 11 1,391.7 1,039.0 

Contabilidad General 1,171.5 4.5 4.0 4.8 4.0 97.5 e.o 3B.5 3.3 162.6 18 1,479.4 1,096.0 

x l,70B.9 2,152.4 11 492.e 



Las prestaciones consideradas como gravables para el cálculo 

del importe neto son: 

Seguro de Gastos Médicos Mayores 

Seguro de Vida 

Sin embargo, por la exención contenida en el ~rt!culo 77, a1-
timo párrafo de la Ley del Impuesto Sobre la Renta, no se ac~ 

mula al ingreso del trabajador una cantidad de hasta $ 102 1 200 

anuales para efectos del cálculo del Impuesto sobre Productos 

del trabajo. 

La prestación de seguro por incapacidad permanente o total, se 

otorga a través de la prestación de seguro de vida. 



CUADRO DE COMl'ENSACION DE l'RESTACIONHS m NH!AS CON 

El. PORCENTAJE AUTOR! ZADO DEI. PLAN 

SUELDO 67\ DH El.ENCION INGRESO INGRESOS TOT,\l. l'GRI!SO DI FERL:NCIA 
p u E S T O PROMEDIO BHNEFICIO FISCAL NETO AlllCIONAl.f~5 INGRESOS EMPRl!SA s 

($102,200) 

Administraci6n 2,682.5 4,479.8 4,377.6 2,277.6 669.0 2. !146.6 5, 148.8 2,202.2 
Finanzns 2,789.5 4,658.5 4 ,566. 3 2,358.0 694.0 3,052.0 5,352.5 2,300.5 
Comercial 2,247.5 3,753.3 3.651.1 1,950. 7 565.0 2 ,515. 7 4,318.3 1,802.6 
Planeaciof\ y Desarrollo 1,821.0 3,041.1 2,938.9 1,628.9 46-1. o 2,092.9 3,505.1 1,412. 2 
Recursos llumanos 2,007.S 3,352.5 3,250.3 1, 770.3 510.0 2,280.3 3,8C>Z.5 1,582.2 
Ope1·ac iones 2,724.0 4 ,549. 1 4,446.9 2,308.8 679.0 2,987.8 S,228.1 2,240.3 
!.e gal 1,875.0 3,131.2 3,029.0 1,669.8 473.0 2,141.8 3,604.2 1,4C>1.4 
Ventas 1,690.0 2 ,822. 3 2, 720.1 1,529.6 ·129.U 1,958.!> 3,251.3 1, 292. 7 
Tesoreria 1,581.0 2 ,6-10. 3 2,538.1 1,·145. 7 402.0 1,847. 7 3,042.3 1, 1!14 .6 
Contrnloria 1,550.0 2,588.5 2,486.3 1,421,8 397.0 1,818.8 2,985.5 1, 1(1(>. 7 
Procesara. Elcct. lbtos 1, 132.0 1,890.4 1, 788. 2 1,094 .8 288.0 1,382.8 2, 178.4 7!15. 6 
~uditor1a Interna 1,248.0 2,084.2 1,982.0 1, 187 .2 316.0 1, 503.2 2,400.2 8!17.0 
Admón.Tcc.Re~.Hwn. 1,254.0 Z,094.0 1,991.8 1, 191.8 317.0 1,508.8 2,41í.O 902.2 
Re luciones lnhorales 1, 172.5 1,958.0 1,855.8 1, 127 .5 297 .o 1,42.\.5 2,255.0 830.5 
Cupaci tac i 6n 998.S 1,6t>7.0 1,564.8 95¡,,3 2<17. o 1,233.3 1,914.0 680.7 
Compensnci6n 1,108.0 1,850.0 1,7'17.8 1,075. 2 273.0 1,348.2 2, 123.0 774 .8 
Contnbilidnd General 1, 171.5 1,956.0 1,853.K 1, 12C1. s 2!17 .u 1,•123.S 2,253.0 829.S 

X 1,708.9 1,986.3 3,284.3 

It;'GRESOS ADICIONAl.F.S. - C.o"l'rcnde la suna de las prestaciones de autom6vi 1, vacuc iones y plan de juhi lnci6n de acuerdo 
n las condiciones cst11bkci<L'ls en el l'lan de Prestaciones M!nimas. 

Incrcnionto del 1n del sueldo mcnst~•l a total del in¡:rcso del empleado. 

l!l incremento ol cósto del su.,ldo nominal por concepto de prestaciones es del 93\. 

t 
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57 
58 
60 
59 
57 
59 
60 
61 
61 
63 
63 
63 
63 
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PUESTO 

Allt11HISTIIACIÓH 

FINANZAS 

Cot!ERCIAL 

l'uNu.crON y DESARROLLO 

RtCU!!SOS HUIW<OS 

DPEP.ACIONES 

ÜGAL 

VENTAS 

TESORER(A 

Co«TR•LoRI• 

PROCESA/1, ELECT. DE DATOS 

AUDITORIA IFITERNA 

ADllOu, Ttc. RE e, llU11AHos 

RELICIONES LABORALES 

WACITACION 

COl'IEHSACION 

CONTABILI DolD GENERAL 

SUELDO 
PROllEDIO 

2.682.5 

2.789,5 

},247.5 

1.821. o 

2.007,5 

2.m.o 

1.875.0 

l.690,0 

1.531.0 

1.550.0 

1.132.0 

L24C.O 

1.254.0 

1.172.S 

998.5 

1.103.0 

1.171.5 

X l.708.9 

ru ~ m ~ m u u u 
s s s ' 1 1 

223.5 20.0 7&.o 447.o m.o 22.7 22J.s 65.l 

232.5 20,0 78.0 465.0 131.0 22.7 232.5 6S.8 

187.2 20.0 78.0 374,4 lll.O 22.7 Iel.2 55.4 

151.S 20.0 1s.o 30l.6 rn.o 22.1 m.s 44.'! 

167.4 20.0 78.0 334.B 1)1.0 22.7 ló7.4 4'l.5 

227.1 20.0 78.0 4511.2 131.0 22.i 227.1 'o!.: 

156.3 20.0 78.0 512.6 131.0 22.7 15fd 'é.2 

140.7 

131.7 

129.3 

94.2 

llYl.l 

104,4 

w.a 
3~.l 

92 .4 

92.5 

20.0 

20.0 

20.0 

2U.O 

20.0 

20.0 

20,il 

20.!l 

20.0 

20.0 

73,IJ 

78.0 

78.0 

73.0 

73.0 

IS.O 

78.0 

7~.o 

7S.0 

n:.o 

221.4 131.0 

2fil.4 126.5 

124 .0 

ll.'.l 

108.5 J\JoJ.; 

lgs.o 93.7 

22 .7 

22 .7 

2'. l 

2:. .. ~ 
o' • 
..... 1 

2? .7 

L'.7 

21.7 

,, . 
-- ,¡ 

l4J.7 

Bl.7 

123 .3 

104.l 

lC~.4 

97 .5 

50. :~ 

:.:.'! 

.... ,; 

. lMCREPltNTO DEL 15% DEL SUELDO 11EHSUAL AL TOTAL O!:L JtiUR~S::t DEL EMPL.EAOO, 

EL IMCREllEHTO AL COSTO OEL SUELDO NOMlllAL POR CONCEPTO DE PRESTACIONES ES DEL n:. 

• • • CUAD~ DEL PL.AH TPADICIOllAL DE PPFSTACIOllES • • • 

WC.l:!t~OS t:1 

HECTl'lO 

3.303.~ 

2.724.3 

2.m.; 

3.951.l 

2.7~3.l 

2.350. l 

1. 743. a 

J.3);,7 

1.7! ... : 

OE 07 Q5 14 
1 1 s 

,5.0 200.0 12.0 4,5 

:s.o 200.0 12.0 4.5 

'.5.o =oo.o 12.a 4.5 

~5.1 
1 
w~.o 

ó>.Q 1 200.C 
1 

'.ó.íl : 20J.O 

;-.. Q 

5-:. ·~ 

53.C: 

1 :oc.o 

1

1 ~ooc~·''. 
..... t 

1 2~{1.f'; 
i 
! 2·J.l,C 

l 2GO.O 

20~.{1 

2GJ.O 

2C0.0 

200.a 

12.0 4.5 

12.0 "· 5 

!2.0 4,S 

i: .'1 4,5 

12 .fJ 

12. ¡ ~ .5 

!..5 

12. i] ;,,S 

12 .. } 4.5 

12. ~ 4.5 

!2 ,J 4, 5 

15 
s 

11.2 

11.6 

9.4 

7 .6 

11.4 

7 ,R 

7 .o 

s .s 

~ .1 

5 .1 

S.1 

4.1 

4.J 

OTROS 

INGRUOS 

4.In,o 

4.323.1 

3.58~.3 

:S.003.9 

3.2SS,2 

:s.~77.4 

2 .G?4.7 

2 .672.l 

2.(.23,! 

2.1"2.4 

2.2m.1 

Lm.7 

7 .Ml.l 

. .. 

4.07< 

4.Z~ 

3.~ 

2.901 

3.15'i 

2.975 

2.m 

Vi~J 
4 

2.WO 
~ 

2.09~ 

1.72'.' 

l.Sé.2 



•. 

• • • CUADP.C DEL Pl.Afl TPADICIOllAL DE PPFSTACIOUES • º • 

ll u 13 rnc:q;E~OS Ef' OE 07 08 lit 15 OTROS EXt~ !: ION lliGRCSO o~ 10 16 l!\GRESO EGRESO DIFEREMCIA 
1 s 1 EFECTIVO 1 s s 1 1 INGRESOS CSI02.2l NEJO 1 1 1 TOTAi.. El!l'llESA : s 

2.7 223.5 66.l 3.894,;< 55.0 200.0 12.0 4.5 11.2 4.177 .o 4.074.8 2.141.3 358.2 223.5 88.2 2.811.2 q,846,9 58 2,035,7 
• 
2.7 232.5 €8.8 4.040.0 ~5.0 200.0 12.0 4.5 11.6 4.323.1 11.no.9 2.207 .o 371.l 232.5 91.7 2.901.0 5.017.l 58 2.116.2 

~ 

2.7 187 .2 55.4 3.303,4 ~5.o 200,0 12.0 ~.5 9.4 3.584,3 3.4&:? .l 1,R74.6 305.8 187.2 73.9 2.439.6 ~.149.3 59 1.709,7 . 
~.] 151.8 44,9 2.724.3 55.0 200.0 12 .a 4 .5 7 .6 3.003,9 2 .901.7 1.612 .1 254.5 151.8 5q,~ 2.076.l 3.%7,9 60 l.3!ll.8 

1.7 167 ,4 49.5 2.97e.3 os.a WJ.a 12,0 4.5 8.4 3.253.2 3.15".0 I.n7.5 277.0 167.4 66.0 2.237.5 3.768.2 59 1.530.7 

1.7 227.! 67 .2 3.951.3 S5,0 2C-O.O 12.0 4.5 11.4 4,2'4.2 4.137.0 2.161.l 363.2 227.l S9.6 1.3%.l 4.913.2 58 2.w.1 
l 
1.7 156.3 46 .2 2.798.l '};,I) 2m.o 12.ll 4.5 7 ,R 3.~77 ,4 2.915,2 1.645.4 256,3 156.3 61.6 2.118.4 3.55(1,4 E-O 1,432.0 

!.7 140.7 41.7 2.546.2 53.0 20C.O 12.0 4' ,, 7.0 2.~24.7 2.rn.s 1.530.7 234.0 140.7 55.6 l.959.7 3.253.7 E-O 1.2911.0 
1 

!.7 m.7 39,[· 2.394.0 \3,0 200.a 12.0 4,5 h,6 2.m.1 2.5~l.'J 1.460.• 220.9 131.7 su 1.:5:c:.~ 3.074,J ' 60 l.2ll.7 

t.1 129.3 ;a.2 2.350.l 5.:'.,I) 2C0.0 12.0 4.5 s. s 2.(.23. t ~.~~5. '3 l,ql;fl,O 217.2 129.3 SI.O 1.037.0 3.025.J i E-O 1.188.l 
1 
' 

! .7 9<;.2 ¡7 .·J l.743.0 s~. ·~ 2(0.C; 12 .'J :.0.5 ~ ' 2.024.2 i.sn.n l.159.0 157.9 ~•.2 37 .2 1.447 .o 2.312.2 62 865,2 

- .1 104,I ;o,,; 1.915.7 SS.e 2v~1.r 12.': :;,5 5.2 2. ¡q;> .4 2.090.2 1.23&.2 171.~ lr•1.1 41.0 1.55".2 2,508.4 62 954,2 

'.7 104.4 3l:.9 l.923.'> :3.'J 2GO.J 12.0 :; .s 5.2 2.<r"l.1 2.G9~.:J 1.241. q 112.:. 104.4 41.2 
1 

!.558.9 2.517.2 62 ' 958,3 

1 

1 
1 

.'. 7 97 .3 'º a i..::.:¡ .l 53. '.J 2ü0.0 l:' J} !.4 .5 ~. '.~ 2. 'J2~. s l. 901. 3 1.lefi.9 162.a 97 .a ~ :.s l.4~.9 2.3S0.5 62 8S6.6 4 .... ~ 

1 
) .i 83.l 2"·º i.ss~;.1 S~·.0 21Yl.O 12.ij 4 .5 :;.1 L~31.7 l.72:·. ~ LOf.li.~ 

11'. ,· 83.l 37 .3 1.313.4 2.078.7 63 765,3 .4..1/.. ... 

r 
:.7 ~2.4 27 .3 1.71,;.2 ;~ .1 2cn.o 12. ~ ".s '1,t l.~!}'.}. 3 ¡,r.¡;:;, 1 1.143.0 145.S 92.4 35.4 1.416.0 2.263,.3 63 847.3 

'.i 97 .5 28.9 1.Dll4.L ;; .o 200.Q 12 .o 4,5 4 ' ,v 7 .:181.1 L~ii),'J 1.1g5,3 152.ó 97 .5 33.S 1.482.8 2.378. l 62 895.3 
' . ' ! 

1.961.5 3.264.9 -· 



5,2 COMENTARIOS CONCLUYENTES, 

s.z.1. COMENTARIOS GENERALES SOBRE LA COMPENSACION 
EJECUTIVA. 
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Durante el transcurso de 1982, ocurrieron cambios 

econ6micos que afectaron significativamente la situaci6n 

general del pa!s y muy especialmente a·los mercado~ de -

compensaciC5n. 

La situación hab!a sido en los Qltimos cuatro años 

de crecimiento económico acelerado, con una tasa de ere~ 

cimiento promedio del Producto Nacional Bruto de B\ anual. 

Dicho crecimiento económico implic6 una gran presión 

sobre los recursos energéticos de comunicaci6n y trans-­

portes, as! como educativos del pa!s y a nivel de las e~ 

presas una gran demanda de recursos humanos, técnicos, 

profesionales y gerenciales. La pol!tica gubernamental 

se basC5 en programas ambiciosos de desarrollo, sobre to­

do de los recién descubiertos yacimientos petroleros, f! 
nanciados por una creciente base monetaria y deuda ex-­

tranjera. 

El modelo de desarrollo anterior provoc6 una acele­

raci6n de la tasa inflacionaria, especialmente durante 

los dos Qltimos años. El peso se sobrevalu6, el turismo 

bajo y el incremento en gastos en el extranjero y en bi~ 

nes de importación afectaron gravemente la economía del 

pa1s y la balanza de pagos. 



La situación general hizo crisis a principios de -

año, el peso fue devaluado primeramente en un 70%, y -­

posteriormente en un 43%. En las postrimer!as del año, 

tomando el Gobierno Federal medidas trascendentales en 

la historia econ6mica de nuestra naci6n, tales como la 

nacionalización de la Banca y cierre del mercado de ca~ 

bios, lo que agudizó la inestabilidad econ6mica de Mé­

xico, incrementando la expectaci6n de todos los habita~ 

tes en el cambio de poder del ejecutivo federal. 

En el transcurso del Gltimo mes del mismo año, el 

nuevo Presidente reabrió el mercado de cambios estable­

ciendo un nuevo valor a nuestra moneda que aumentó la -

devaluaci6n anterior en un 114% adicional. 

281 

Esto ha restringido la econom!a del pa!s y ha afe~ 

tado a las empresas en diversos grados en cuanto a sus 

mercados, su l!quidez y sus pasivos. En lo referente a 

recursos humanos, la oferta de personal técnico, profe­

sional y gerencial ha aumentado y la demanda ha dismi-­

nuido. Sin embargo, aGn existe una demanda selectiva -

de recursos humanos de alta calidad y experiencia, y~ -

que la mayor!a de los pron6sticos contemplan un rcsurg! 

miento de la econom!a a sus niveles anteriores de desa­

rrollo hacia el final de 1984 con los modelos econ6mi-~ 

cos de austeridad adoptados por la nueva administraci6n. 

La mayor!a de las empresas están restringiendo la contr~ 

taci6n y/o reduciendo su personal operativo, pero mante­

niendo una pol!tica de conservaci6n de su personal clave 

y de atracci6n.selectiva d~ ejecutivos de alta calidad -

para puestos cr!ticos. 

El 19 de Marzo de 1982, la Secretar!a del Trabajo -

expidió una resoluci6n por medio de la cual se especifi­

caba la necesidad de aumentar los sueldos y salarios del 
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personal.en 30% (hasta$ 20,000.00 pesos de salario men­

sual), 20% (entre$ 20,000.01 y$ 30,000.00) y 10% arri 

ba de 30,000.00. 

Esta resolución fue acatada en los t~rminos exactos 

estipulados en dicha decisión por un promedio del 57% de 

empresas participantes en encuestas de mercado. Del 43% 

restante, algunas otorgaron el aumento ünicamente al sue! 

do sin afectar prestaciones, otras otorgaron un aumento -

distinto al estipulado por la resoluci6n y algunas más -­

otorgaron el aumento en los términos de la resoluci6n, p~ 

ro utilizando un factor de ajuste de $ 6,000.00 pesos fi­

jos entre los sueldos de $ 20,000.00 a S 60,000.00 pesos 

anuales. 

Las Instituciones Bancarias dieron el aumento de -­

acuerdo a la resoluci6n, como una compensaci6n especial 

a todos sus empleados sin incrementar las prestaciones. 

Las revisiones de contrato colectivo fueron del --

36. 5% durante el primer semestre de 1982 (sin considerar­

el aumento general del 30%, 20% y 10%) y del 35% en el 

segundo semestre. 

:amo podemos observar, el mercado de compensaci~ 

nes sufrió fuertes impactos durante el transcurso de --

1982, que afectaron mayormente a los ejecutivos, quie-­

nes por considerarse que reciben mayores ingresos reci­

bieron menor retribución por ~l desarrollo de las fun-­

ciones a su cargo. A6n cuando las constantes variables 

econ6micas del país han atacado frecuentemente a las e~ 

presas y ha sido responsabilidad directa de los admini~ 

tradores de los negocios el mantener la estabilidad de 

las organizaciones. 



Por esta razón,· los planes de retribución a nivel 

ejecutivo adquieren una mayor importancia como auxili~ 

res en la atracción, retenci6n y desarrollo del perso­

~al que tiene a su cargo, no s6lo la adrninistraci6n -­

funcional de una empresa, sino su sobrevivencia de la 

transformaci6n y comercialización de productos dentro 

de un marco económico en las fronteras de un caos. 

5.2.2 COMENTARIOS CONCLUYENTES SOBRE EL PLAN DE PRES­
TACIONES AUTOADMINISTRABLES Y SELECCIONABLES -­
POR EL EJECUTIVO, 

Los planes de prestaciones tradicionales, estable­

cen beneficios para los empleados que son atrayentes, -

aan cuando muchos de ellos no los reciban por sus cond! 

ciones personales, este concepto se ejemplifica en pre~ 

taciones tales como: 

Ayuda para matrimonio. 

Prestamos a corto, mediano y largo plazo, 

después de algunos a~os de antiguedad. 

Ayuda para tesis. 

Ayuda para maternidad. 
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A este tipo de prestaciones se les llama "Ca4u~~~~­

ca4", porque el beneficio que recibe el trabajador depe~ 

de de la ocurrencia de un fenómeno o del cumplimiento de 

los requisitos que en el plan se establezcan. 

Por esta razón, podemos considerar que el uso de -

esas prestaciones es en ocasiones Gnico o escaso. AGn -

cuando dentro de los presupuestos empresariales se consi 

deren para todo el personal como prestaciones de uso·co~ 

tinuo y se utilicen en forma permanente para la atracción 



de candidatos en el proceso de reclutamiento de perso­

nal. 
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En cambio a través de un plan de prestaciones aut~ 

seleccionables y auto-adrninistrables por el empleado­

permi te que el uso de estos conceptos se adecue a las -

necesidades reales del empleado y le beneficien direct~ 

mente en forma permanente, permitiéndole establecer pl~ 

nes de prestaciones acorde a las necesidades que tenga 

que satisfacer a corto plazo y que le den seguridad y -

le permita mayor concentración en su trabajo, lo cual -

se transforma en una forma de optimizar la productivi-­

dad en la empresa, 

Es muy importante señalar que la existencia de un 

plan de prestaciones de la naturaleza que se ha mencio­

nado en el desarrollo del capítulo anterior requiere de 

la existencia de una administración t€cnica de recursos 

humanos que comprenda fuentes de reclutamiento y selec­

ci6n de personal acorde a las necesidades de desarrollo 

de la organización, programas de capacitación que perm! 

tan la planeaci6n de carrera en la instituci6n, siste-­

mas de remuneración equitativos y competitivos, an~li-­

sis per!odicos de la moral de la empresa y una concien­

cia general de la importancia de los recursos humanos -

para el crecimiento de la empresa y las repercusiones -

favorables que ésto representa para la sociedad en gen~ 

ral. 

No es posible imaginar la aplicaci6n de un menú de 

prestaciones autoseleccionables dentro de una compañ!a 

en la que exista falta de integración de los ejecutivos 

con los objetivos de la organizaci6n y que a través de 

su mal uso o aplicación busquen lograr mayores benefi-­

cios personales sin considerar el maleficio organizaci~ 

nal que eso representa. 
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Aún cuando la novedad del plan representa desconcie~ 

to y desconfianza entre los usuarios se convierte en atra~ 

tivo para el ejecutivo al sentir un beneficio directo aco~ 

de a su situación particular y un trato personalizado de -

la organización que le auxilia en el cumplimiento de su n~ 

cesidad de reconocimiento y le despierta un especial inte­

rés para integrarse a la estructura empresarial en la que 

está inscrito, motivandolo a desarrollar nuevas técnicas 

que aceleren el desarrollo de la empresa mediante su con­

tribuc i6n personal. Aún cuando la situación econ6mica a~ 

tual ha sido calificada de "c.11..Ct.i.c.a" y las empresas anal!_ 

zan detalladamente la reducción de planes de beneficios. 

La importancia de la continuidad de desarrollo de técni-­

cas que minimicen costos en los procesos de transforma-­

ci6n y permitan una comercialización más dinámica convie~ 

ten al ejecutivo en pieza clave del mecanismo industrial 

que se enfrenta a retos desconcertantes y continuos que -

obligan a los patrones a tornar piadosamente su atención 

a este sector del personal y buscar nuevos programas de -

retribución que beneficien preferencialmente a las cabe­

zas sobre las que descansa el bienestar de la organiza-­

ci6n. Este tipo de programa es el que aquí hemos expues­

to y que a continuaci6n comparamos con los planes tradi-­

cionales de prestaciones, comentando como antecedenté pr!. 

mordial las limitaciones fiscales que ha establecido la -

legislaci6n de 1982 en materia de previsión social. 

5. 2. 3 COMENTARIOS CONCLUYENTES SOBRE LAS LIMITACIONES 

FISCALES A LA PREVISION SOCIAL EN MEXICO. 

En el Capítulo II, se comentó el Artículo 77 de la 

Ley del Impuesto Sobre la Renta, la que en su último P! 

rrafo expresa: 



Limitación a prestaciones de previsión social. 

La exención para el ingreso del trabajador se 

1 imitar~ cuando la suma de los ingresos por la 

prestación de servicios personales subordinados 

y el monto de esta exención exceda de una can­

tidad equivalente a siete veces el salarlo mínl 

mo general de la zona económica del contribuye~ 

te elevado al año ($ 715,400.00 Pesos). Cuando 

dicha suma exceda de la cantidad citada, sola-­

mente se considerará como Ingreso no sujeto al 

pago del Impuesto por los conceptos mencionados. 

Un monto hasta de un salarlo mínimo general de 

la zona económica del contribuyente, elevado al 

año ($ 102,200). Esta limitación en ningún ca­

so deberá dar como resultado que la suma de los 

ingresos por la prestación de servicios person~ 

les subord l na dos y e 1 importe de la exención -

prevista en la Fracción citada, sea Inferior a 

siete veces el salarlo mínimo general de la zo­

na económica del contribuyente, elevado al año". 

Del artículo precedente se concluye que la Legi~l~ 

ci6n Fiscal de 1982 permite hasta un importe de - - - -

$ 817,600.00 pesos anuales como total de compensación -

sin que sea gravable para el trabajador. Sin embargo, 

como podemos observar los sueldos promedios que repor­

ta el mercado ejecutivo de sueldos exceden de esa can­

tidad, por lo que s6lo se considerará como cantidad no 

gravable al ingreso del trabajador un importe hasta -

de S 102,200.00 pesos anua~es.por concepto de previsión 

social. 

De esta limitacidn fiscal podríamos diseñar algu­

nos planes especiales de compensaciones tales como di~ 
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minuir el sueldo del ejecutivo hasta una cantidad menor 

a $ 817,600.00 pesos y otorgar beneficios adicionales -

como préstamos cuantiosos, los que por su naturaleza no 

son gravables para el trabajador y pueden ser deduci- -

bles para la empresa. Sin embargo, existen dos inconv~ 

nientes legales establecidos en la Ley Federal del Tra­

bajo. 

Art. 102. Las prestaciones en especie deberán 

ser apropiadas al uso personal del trabajador 

y su famil la y razonablemente proporcionadas~ 

al monto del salarlo que se pague en efectivo. 

Art. 110. Los descuentos en los salarios de 

los trabajadores están prohibidos, salvo en -

los casos y con los requisitos siguientes: 

1. Pago de deudas contrardas con el patrón 

por anticipo de salarios, pagos hechos 

con exceso al trabajador, errores, pér­

didas, averras o adquisición de articu­

las producidos por la empresa o establ~ 

cimiento. La cantidad exigible en nin­

gOn caso podr3 ser mayor del Importe de 

lo~ salarios de un mes y el descuento -

ser8 el que convenga el trabajador y el 

patr6n. Sin que pueda ser mayor.del -­

)0% del excedente del salario mrnlmo. 

Analizando los dos articulos antes expuestos pode­

mos entender que por la analogía de la Ley Federal del 

Trabajo, no es posible otorgar prestaciones a los trab~ 

jadores cuyo importe sea mayor al del salario, sino que 

representen una parte proporcional de él. Para que as! 



288 

sea, considerado, se entiende como máximo un porcentaje 

no mayor del 60% del sueldo nomina. As! mismo, el Artf 

culo 110, permite la deducci6n del sueldo en una canti­

dad no mayor del 30% del excedente del salario m!nimo -

para el pago de un importe que no puede ser mayor de un 

mes de sueldo del empleado; con lo que se observa que -

aquellas empresas que utilizan los pr~stamos a ejecuti­

vos como una forma de su retribuci6n, incurren en probl~ 

mas legales pues la deuda contra!da con el empleado no 

es exigible para el patr6n salvo los t€rminos aqu! ex- -

puestos. 

Lo establecido en el Art!culo 102, dictamina en fo~ 

ma clara que cualquier plan de beneficios que sea diseñ~ 

do como parte de la retribuci6n al personal debe tomar -

como base al sueldo mensual y las prestaciones adiciona-

. les que de ~l se desprendan, serán proporcionales, por -

lo que, si consideramos que la limitante fiscal para la 

previsi6n social es hasta un importe de $ 817,600.00 p~ 

sos y que los sueldos promedio del mercado ejecutivo os­

cilan entre $ 998.5 y 2,789.5 anuales, exceden la limi-­

tante y si les adicionamos las prestaciones que señala -

la legislaci6n del trabajo como obligatorias serán: 

SUELDO 
PROMEDIO 

$ 998.5 
$2,789.5 

PRESTACIONES 
LEGALES 

$ 90.20 
$ 252.10 

1 HPORTE 
TOTAL 

$ 1,088.7 
$ 3. 041. 6 

L IH 1 TE 
lliill 
817. 6 

817. 6. 

EXCEDENTE 

271. 1 
2 ,224. o 

De este an!lisis podemos entender que las limitaci~ 

nes que señala la Ley Fiscal benefician a empleados de -

nivel jerárquico intermedio, y desprotegen a los trabaj~ 

dores de mayores ingresos, dando sólo $ 102.2 pesos anu~ 

les como ingreso no gravables por concepto de previsi6n 

social. 



Es importante señalar, que existen algunos concep­

tos que no se consideran como materia de previsión so­

cial. y que sin anbargo, son utilizados como retribución al 

ejecutivo por la naturaleza de las funciones que real! 

za, tales como: 

Otorgamiento de Automdvl 1 

Gastos de Representación. 
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Las cuales, artn cuando representan un ingreso dire~ 

to al trabajador y otorgan un alto procentaje de benefi­

cio al empleado en comparación con otras prestaciones, 

no se consideran acumulables a su ingreso. 

Los planes de compensaci6n al personal representan 

la obligación por parte de la empresa de otorgar un m!n! 

mo de garantías que protejan al .empleado de los sinies-­

tros más comunes que le puedan ocurrir, de acuerdo al -­

plan que ha sido expuesto, podemos observar que el ingr~ 

so promedio del empleado por sueldo nominal es de -

$ 1,708,900.00 anuales, al cual, al adicionarle las pre~ 

taciones mínimas representaría un ingreso anual de - - -

$ 2,152,400.00 pesos anuales, pero al aplicarle el impue~ 

to correspondiente disminuye el ingreso a $ 1,492,800.00 

pesos anuales que representa una diferencia de 45% del -

total erogado por la empresa 

Al adicionar el porcentaje de prestaciones que com­

prende el plan que proponemos, el sueldo promedio nominal 

del ejecutivo continua siendo el mismo ($1,,708,900 pesos 

anuales) pero el ingreso neto.promedio que recibe el em­

pleado es de $ 1,986,300 pesos anuales que representa un 

16.24% adicional, aan cuando la erogación promedio de la 

organizaci6n es de $ 3,284,300 pesos anuales que signif! 

ca un 65.35% más de los que recibe realmente el empleado 

y un 92.19% adicional del costo del sueldo nominal. 
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En el caso de los planes de prestaciones tradicion~ 

les, se comparan los mismos beneficios que integran el -

mena de prestaciones seleccionables y autoadministrables 

por el ejecutivo, pero sin establecer un porcentaje máxi 

mo. 

El sueldo nominal promedio del ejecutivo continua -

siendo de $ 1,708,900 pesos anuales, al cual, al sumar -

las prestaciones que integran el programa se eleva a - -

$ 1'961,500 pesos anuales, que representa ingreso neto -

promedio al ejecutivo del 14.79%. Sin embargo, el costo 

promedio por ejecutivo para la empresa asciende a - - -

$ 3'264,900 pesos anuales, o sea un 91.06% adicional al 

costo por concepto de sueldos y un 66.45% más de lo que 

otorga por sueldos y prestaciones (segan se señala en el 

cuadro resumen de beneficios). 

CUADRO RESUMEN DE BENEFICIOS 

TIPO DE PLAN SUELDO TOTAL INGRESO EGRESO EMPRESA 
PROHEOID s % $ SUE~OO PREF 

PLAN DE PRESTACIONES 
HINIHAS 1. 708.9 1,492.8 -12.65 2, 152 .4 44.2 

PLAN DE PRESTACIONES 

SELECCIONABLES 1,708.9 1,986.3 16.24 3,284.3 65.3 
PLAN DE PRESTACIONES 
TRADICIONAL 1,708.9 1, 961 ,5 14.79 3,264.9 66,4 

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, concluimos 

que al comparar un sistema de compensación ejecutiva tr~ 

dicional con un modelo de compensación ejecutiva selecci~ 

nable y autoadrninistrable representa un costo muy similar 

para la empresa, por concepto de nómina y que el benefi­

cio que ·recibe el ejecutivo presenta una .rninima diferen­

cia, lo que implica que en ambos planes el presupuesto -

25.9 

92. 19 

91 .06 



de la empresa es el mismo, pero en un plan de prestaci2 

nes tradicional, el ejecutivo no recibe realmente todo 

el beneficio que esta presupuestado, porque algunas de 

las prestaciones que integran el plan, no se apegan a 

sus necesidades o bien, porque dependen de la ocurren­

cia de un hecho para que puedan ser recibidas. En el 

caso del plan de prestaciones seleccionables y autoad­

ministrables, la elecci6n depende directamente del em­

pleado, quien conoce sus necesidades y elegirá los be-· 

neficios que las satisfagan, y cuando ésto no ocurra, 

tendrá la opci6n de que se acumule el beneficio que le 

corresponde al siguiente período, o bien de recibir el 

importe proporcional como compensación en efectivo con 

las deducciones fiscales que implique. 

De la comparación de los dos tipos de planes se -

resume: 

En los dos tipos de planes, se tiene el mismo 

presupuesto. 

El plan de prestaciones tradicional, integra -

conceptos de beneficio que no recibe el emple~ 

do. 

El plan de prestaciones seleccionables y aut2 

adrninistrables comprende s6lo las prestaciones 

que satisfacen las necesidades del ejecutivo. 

En los dos modelos de compensación, el gasto -

que hace la empres~ e~ deducible de su ingreso 

global. 

El plan de prestaciones seleccionable y auto­

administrable otorga efectivamente al ejecut~ 

vo la cantidad presupuestada por este concep­

to. 
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El plan de prestaciones seleccionables y a~ 

. toadministrables puede otorgar prestaciones 

distintas en diferentes per!odos a elección 

del empleado, por lo que, lo anico que est!!_ 

blece precedente es el porcentaje de benef!_ 

cio y no los conceptos de previsión social, 

lo que permite variar el "menú" de acuerdo 

a las siguientes variables: 

a) Las modificaciones fiscales que se 

real Izan anualmente, 

b) Los cambios que ocurren en el mercado 

de sueldos. 

c) Las variaciones en las necesidades -

del empleado. 

d) La Innovación de productos o servl-­

clos que presenten ventajas para la 

empresa y el ejecutivo. 

e) Las condiciones de trabajo, 

f) El medio entorno de la empresa. 

g) ·El momento hlst6rlco que viva la org~ 

n 1.zac ltln, 
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Existen otras diferencias que por haberse estable­

cido en la Sección 4,1, Inciso 8 Administración del Plan, 

no las mencionamos aqu!, pero que consideramos importan­

te sean tomadas en cuenta, 
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S6lo queda señalar que de acuerdo ai análisis efe~ 

tuado, la hipótesis promotora salta en ei estudio como 

afirmativa, lo cual implica que existe un incremento en 

el beneficio que reciben los ejecutivos con un sistema 

de prestaciones seieccionables y autoadministrables con 

el mismo costo presupuestado por la empresa. 
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